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บทคัดย่อ 

  
การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึ กษาแรงจูงใจและภาวะผู้น าที่มีผลสัมฤทธิ์ต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์กรยุค 4.0: กรณีศึกษา บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน)  โดยการ
ทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจัยมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ใช้สถิติเปรียบเทียบความ
แตกต่างค่าเฉลี่ย ซึ่งใช้ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้า รวบรวมเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมถึงแนวคิดทฤษฎีต่างๆ ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้ด าเนินการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากพนักงาน บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) จ านวน 296 คน ที่ปฏิบัติงานในขณะการ
เก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้แบบสอบถาม และใช้การวิเคราะห์สถิติ t-test (t-test for Independent 
Sample) และ One-Way ANOVA เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง  โดยมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ผลจากการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสังกัดฝ่ายงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีสังกัดหน่วยงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน
ส่วนด้านวุฒิการศึกษาและด้านระยะเวลาการท างานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไม่แตกต่างกัน การทดสอบปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยภาวะผู้น า พบว่าทั้งแรงจูงใจและปัจจัย
ภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทุกด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพ
งาน ด้านปริมาณงาน ด้านวิธีการ และด้านค่าใช้จ่ายแตกต่าง  
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ABSTRACT 
 
The research is aimed to study Motivation and Leadership Effect on 

Performance Efficiency in Organization 4.0 Era: a Case study of Asefa public Company 
Limited. by testing the relationship of factors affecting work efficiency use statistics to 
compare the mean differences. Which uses secondary data from research collect 
documents and related research Including concepts and theories. Primary data was 
collected from 296 employees of Asefa public Company Limited. Perform work while 
data collected by using a questionnaire use statistical analysis t-test for Independent 
Sample and One-Way ANOVA compare the different mean values of the samples 
with statistical significance at the level of 0.05 

Results from the study found that Personal factors relating to work division 
and work efficiency the sample group that has different departments and 
departments has different efficiency in overall operations. For the educational 
background and working duration, the differences in efficiency in work performance 
were not different. Testing of motivation factors and leadership factors found 
motivation and leadership factors in working are different, effective in every aspect of 
work including work quality the quantity of work, method and cost differences. 

 
Keywords: Motivation, Leadership, Performance Efficiency 
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บทท่ี  1 

บทน า 
 

1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  

ปัจจุบันการด าเนินงานให้หน่วยงานต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือ
เอกชน ต่างก็ตระหนักถึงการปรับเปลี่ยนกระบวนการหรือวิธีการท างานเพ่ือให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพ่ิมขึ้น การคิดค้นกลยุทธ์ในการสร้างความส าเร็จในการท างานที่ต้องการให้เกิด
ประสิทธิภาพอย่างสูงสุดและการสร้างเทคนิคการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนการ
ท างานอย่างไรจะท าให้บุคลากรในองค์กรมีความสุขอย่างทั่วถึงนั้น องค์กรโดยมากต่างมีความเห็น
ตรงกันว่า องค์กรจะมีความเจริญก้าวหน้าหรือพัฒนาไปสู่ความเป็นเลิศได้นั้น สิ่งส าคัญประการหนึ่งที่
จะต้องให้ความส าคัญเป็นอันดับต้น ๆ คือ ผู้ปฏิบัติงานจะต้องมีคุณภาพและสามารถท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดแก่องค์กร จึงอาจกล่าวได้ว่าบุคลากรหรือพนักงานถือเป็นหัวใจส าคัญในการน าพา
องค์กรไปสู่ความส าเร็จและเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นภารกิจหลักที่
องค์กรจะต้องให้ความส าคัญ และการน าพาองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพนั้น องค์กร
หรือหน่วยงานจ าเป็นจะต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพอย่างแท้จริงและในปริมาณที่เหมาะสมกับงาน 

การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในโลกยุคปัจจุบัน มีความยุ่งยากสลับซับซ้อนและรุนแรงในทุกมิติ 
ทั้งด้านสังคม เศรษฐกิจการเมือง และเทคโนโลยี กระแสโลกาภิวัตน์ ได้เข้ามามีอิทธิพล ภาวการณ์
แข่งขันในทุก ๆ ด้าน ความคาดหวังของผู้บริโภคเพ่ิมสูงขึ้น สิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อนโยบาย กลยุทธ์ 
แผนงานขององค์กร เป็นการยากที่ผู้บริหารจะทราบถึงปัญหาในอนาคต จึงจ าเป็นต้องมีการศึกษา
กระบวนการอย่างเป็นระบบ ในการบริหารองค์กรจึงต้องมีการปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้
ทราบถึงปัญหาและหาทางป้องกัน ลดผลกระทบต่อธุรกิจที่จะเกิดขึ้นอยู่ในระดับที่องค์กรยอมรับได้ 
ประเมินได้ ควบคุมได้ และตรวจสอบได้ เพ่ือให้การด าเนินการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยระบบ
การบริหารจัดการในทุกมิติขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นด้าน การก าหนดวิสัยทัศน์ การวางแผนพันธกิจ 
หรือการจัดสรรทรัพยากรบุคคลที่ดีและการศึกษาทางด้านผลที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
องค์กร ถือว่าเป็นกระบวนการซึ่งเสมือนเป็นกุญแจส าคัญสู่ความส าเร็จของการด าเนินงานอย่างยั่งยืน
และมั่นคงของทุกองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบของการบริหารองค์กรยุค
ใหม่ที่นับว่ามีการเปลี่ยนแปลงและปรับตัวอย่างรุนแรงในยุคปัจจุบันที่เรียกว่ายุค 4.0 

องค์กรในยุค 4.0 กล่าวคือ การน าเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่อาจไม่เคยมีอยู่ในองค์กรเข้ามาใช้ และ
จะส่งผลต่อองค์กรไม่ด้านใดก็ด้านหนึ่งอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ และมีผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงใน
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องค์กร แน่นอนว่าองค์กรจะต้องศึกษาการปรับตัวอย่างไรจึงจะอยู่รอดได้ในการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ ที่
เกิดขึ้น ที่ผ่านมามีผู้เชี่ยวชาญในด้านการบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่ได้ให้ข้อความคิดเห็นไว้หลาย
ประการ 

เกียรติอนันต์ ล้วนแก้ว (2561) แนวทางปรับตัวเพ่ือให้เข้ากับยุค 4.0 ที่ส าคัญมีอยู่ 5 ด้าน
ด้วยกันคือ 1) การปรับขนาดขององค์กรให้เหมาะสมกับยุคสมัย 2) ความยืดหยุ่นของแผนการท างาน
ตามวิสัยทัศน์ขององค์กรที่วางไว้ 3) การรวมศูนย์ทรัพยากรและบุคลากรที่มีความส าคัญ 4) วิธีการ
มองโอกาส 5) บทบาทของผู้น า 

โดยแนวคิดในปัจจุบันเมื่อองค์กรประสบกับปัญหาก็จะลดขนาดขององค์กรเพ่ือลดต้นทุน ซึ่งก็
ไม่ใช่เรื่องแปลกอะไร เพราะเป็นแนวทางบริหารทางการเงินให้กลับมาดีขึ้นได้รวดเร็วตามหลักทฤษฎี 
แต่อย่างไรก็ตามการลดขนาดมีข้อควรระวัง ทั้งในเรื่องขวัญก าลังใจของบุคลากร ความสามัคคีของ
พนักงานในองค์กรและอาจเกิดการสูญเสียบุคลากรที่มีความสามารถได้ แผนการด าเนินงานองค์กรใน
อดีตมักจะมีเพียงทางเดียวเพ่ือให้ เป็นไปตามวิสัยทัศน์ ซึ่งอาจเหมาะกับยุคที่สภาพแวดล้อม
เปลี่ยนแปลงไม่มากนัก แต่องค์กรยุค 4.0 อาจมีทางเลือกในการท าตามวิสัยทัศน์ที่วางไว้มากกว่าหนึ่ง
ทางเลือกและสามารถด าเนินแผนเหล่านั้นไปพร้อมกันได้ เพ่ือเป็นการย่นระยะเวลาในการไปให้ถึง
เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ควบคู่ไปกับการกระจายความเสี่ยงในการท างาน นอกจากนี้แล้วในแง่ของ
การใช้บุคลากรและทรัพยากร ในการมีแผนการด าเนินงานเลือกหลายทางท าให้สามารถก าหนด
บุคลากรและทรัพยากรให้เหมาะสมได้มากกว่าการเลือกทางเลือกใดทางเลือกหนึ่งเพียงอย่างเดียว 
โดยอย่างยิ่งด้านบุคลากร องค์กรจะต้องให้ความส าคัญและสร้างขวัญก าลังใจเพ่ือที่จะท าให้บุคลากรมี
ความรู้สึกที่ดีและทุ่มเทการท างานให้องค์กรให้เกิดประสิทธิผล องค์กรที่ผ่านมา มีการก าหนดต าแหน่ง
หน้าที่ไว้ชัดเจนตามโครงสร้างที่แบ่งงานออกเป็นส่วนต่าง ๆ แต่เมื่อเจอกับสถานการณ์ที่ต้องแก้ไขก็จะ
ให้หน่วยงานที่รับผิดชอบรับเรื่องไป หรือไม่ก็อาจตั้งคณะท างานที่มีตัวแทนของแต่ละส่วนงานเข้า
มาร่วม บางครั้งคนที่เข้ามาร่วมรับมือกับสถานการณ์อาจไม่ใช่คนที่เก่งที่สุด ผลที่ออกมาจึงไม่ได้
เป็นไปตามที่คาดไว้ แต่ในองค์กรยุค 4.0 นั้น คนหรือบุคลากรถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุด 
เพราะความมีประสิทธิภาพของฝ่ายทรัพยากรบุคคลยุคใหม่ โดยเฉพาะทางด้านการพัฒนาเทคโนโลยี 
ต้องสามารถเข้าใจทั้ งในเรื่องบุคลากรและวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างชัดเจน เพราะใน
สถานการณ์ปัจจุบันระบบเศรษฐกิจมีความเคลื่อนไหวอย่างรวดเร็ว กลุ่มลูกค้าเปลี่ยนพฤติกรรมและ
ให้ความสนใจตลอดเวลา องค์กรต้องท างานอาศัยความเร็วทันสถานการณ์ ซึ่งนับเป็นตัวแปรส าคัญที่
ท าให้บุคลากรในองค์กรต้องเสริมทักษะ สร้างความหลากหลาย สามารถปรับเปลี่ยนและเรียนรู้ทักษะ
ใหม่ ๆ นอกจากนี้ ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเอง ก็ต้องปรับเปลี่ยนการคัดสรรการเรียนรู้เพ่ือเสริมบุคลากร
ให้มีทักษะในการท างานและสามารถที่จะสร้างความพึงพอใจในการท างานให้เหมาะสมกับเงื่อนไขที่
เปลี่ยนไป 
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ภาวะผู้น า เป็นอีกปัจจัยที่เป็นกลไกส าคัญในการน าพาองค์กรสู่ความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 
ในปัจจุบันปัญหาที่ท าให้บทบาทของผู้น าเพ่ิมความซับซ้อน ผู้น าจ าเป็นต้องมีทักษะใหม่เพ่ิมขึ้นเพราะ
มีปัจจัยภายนอกหลายประการที่มีความส าคัญมากขึ้นต่อผู้น าได้แก่ ความสามารถในการคิดเชิง
ซับซ้อน ความสามรถวิเคราะห์กระบวนการ ความสามารถในการเรียนรู้ด้วยตนเอง การไวต่อการรับรู้
ในวัฒนธรรม ความสามารถด้านความยืดหยุ่นทางพฤติกรรม เป็นต้น อย่างไรก็ตามในองค์กรยุค 4.0 
เมื่อองค์กรทั้งหลายต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว และปัญหาที่ท้าทายใหม่ ๆ บทบาทของ
ผู้น าจึงทวีความซับซ้อนและเพ่ิมความส าคัญยิ่งข้ึน ผู้น าต้องมีคุณลักษณะและทักษะใหม่ ๆ เพิ่มขึ้น 

จากการศึกษาข้างต้นและจากงานวิจัย กล่าวได้ว่าการให้ความส าคัญของพนักงานหรือบุคลากร
ในองค์กรนั้น ควรให้ความส าคัญต่อองค์กรยุคใหม่ ซึ่งองค์กรต้องให้ความส าคัญและมองเห็นถึง
ประโยชน์ของการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานและการรักษาแรงจูงใจของพนักงานที่มีต่ อการ
ท างานในองค์กร โดยผลที่ได้คือช่วยท าให้เกิดการปรับเปลี่ยนกระบวนการหรือวิธีการท างานใหม่ที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่เกิดขึ้น ช่วยเพ่ิมกลยุทธ์ในการสร้างความส าเร็จในการท างานและช่วย
ลดความซ้ าซ้อนของงานในประเด็นของการลดขนาดขององค์กร ท าให้ได้ผลงานที่มีคุณภาพ ลดความ
สิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย ประหยัดเวลา ทรัพยากร และก าลังคน องค์กรมีความสามารถในการก าหนดกล
ยุทธ์ เทคนิค วิธีการ ด้วยวิธีการท างานที่เหมาะสม ลดปัญหาอุปสรรคและมีความสุขในการท างาน 
รวมถึงช่วยท าให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้าหรือพัฒนาสู่ความเป็นเลิศต่อไปในอนาคต จึงอาจสรุปได้
ว่า ประสิทธิภาพในองค์กรยุค 4.0 เป็นเรื่องของการใช้ปัจจัยและกระบวนการในการด าเนินงาน โดย
สามารถน าไปสู่การบังเกิดผลได้เร็วและมีคุณภาพ ประเภทของประสิทธิภาพ มี 2 ระดับ คือ 

1) ประสิทธิภาพขององค์กร คือการที่องค์กรสามารถด าเนินงานต่าง ๆ ตามภารกิจหน้าที่ของ
องค์กร โดยใช้ทรัพยากร ปัจจัยต่าง ๆ รวมถึงก าลังคนอย่างคุ้มค่า มีการสูญเปล่าน้อยที่สุด มีลักษณะ
การด าเนินงานไปสู่ผลตามวัตถุประสงค์ โดยประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร และก าลังคน องค์กรยุค 4.0 
มีความสามารถในการใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยี ท าให้เกิดวิธีการท างานที่
เหมาะสม มีความราบรื่นในการด าเนินงาน มีปัญหาอุปสรรคและความขัดแย้งน้อยที่สุด บุคลากรมี
ขวัญก าลังใจดี และมีความสุขในการท างาน 

2) ประสิทธิภาพของบุคคลากร หมายถึง การท างานเสร็จโดยสูญเสียเวลาและพลังงานน้อย
ที่สุด ค่านิยมการท างานที่ยึดกับสังคม เป็นการท างานได้เร็วและได้งานดี บุคคลที่มีประสิทธิภาพใน
การท างาน คือบุคคลที่ตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ใช้กลวิธีหรือเทคนิคการท างานที่จะ
สร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานที่มีคุณภาพ เป็นที่น่าพอใจ โดยสิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย พลังงานและเวลา
น้อย เป็นบุคคลที่มีความสุขและพอใจในการท างาน เป็นบุคคลที่มีความพอใจจะเพ่ิมพูนคุณภาพและ
ปริมาณของผลงาน คิดค้น ดัดแปลง วิธีการท างานให้ได้ผลดียิ่งขึ้นอยู่เสมอ 
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บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) เริ่มก่อตั้งขึ้นเมื่อปี พ.ศ. 2540 โดยกลุ่มวิศวกรไฟฟ้า ปัจจุบัน
จัดจ าหน่ายผลิตภัณฑ์กระจายและส่งจ่ายไฟฟ้า สวิตช์บอร์ดไฟฟ้า ระบบควบคุมอัตโนมัติ ระบบ
บริหารจัดการพลังงาน รวมถึงบริการหลังการขายและบริการวิศวกรรมที่เก่ียวข้อง และความพร้อมใน
ด้านบุคลากรและเครื่องมือ ได้ขยายงานด้านบริการให้ค าปรึกษา ออกแบบ ติดตั้ง ทดสอบ ปรับปรุง 
ซ่อมบ ารุง รวมทั้งวิเคราะห์คุณภาพไฟฟ้าอย่างครบวงจร ได้ด าเนินงานตามทิศทางกลยุทธ์เพ่ือ
ขับเคลื่อนสู่ความเติบโตที่ยั่งยืนและปรับเปลี่ยนให้เข้าสู่ยุค 4.0 โดยเน้นการก ากับดูแลกิจการที่ดี ให้
ความส าคัญกับระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งบุคลากรแต่ละคนเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จและเป็นรากฐานในการเสริมสร้างความแข็งแกร่งและเตรียมพร้อมรับมือกับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ระบบคุณภาพ จะประกอบด้วย โครงสร้างการจัดการองค์กร  การก าหนดอ านาจ
หน้าที่  และความรับผิดชอบของบุคลากร  กระบวนการท างาน  เอกสารระเบียบขั้นตอนการ
ด าเนินงานหรือวิธีปฏิบัติงาน และทรัพยากรการจัดการต่าง ๆ ที่จ าเป็นที่เอ้ืออ านวยให้การบริหาร
คุณภาพให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ด้านคุณภาพ ดังนั้นคณะกรรมการบริหารองค์กรตระหนักดีว่าการ
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพต้องรวมเข้าเป็นส่วนหนึ่งในการด าเนินธุรกิจ ที่ท าให้บรรลุเป้าหมาย
และกลยุทธ์ตามที่ก าหนดไว้ในการบริหารจัดการกับการเปลี่ยนแปลงในยุค 4.0 จึงเป็นเรื่องส าคัญที่
ทางบริษัทฯ จะต้องให้ความใส่ใจเพ่ือให้มั่นใจว่าบริษัทฯ สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ในการด าเนินงาน 
สร้างมูลค่าให้แก่องค์กรได้อย่างมั่นคง และยั่งยืน 

ดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่รวดเร็วในปัจจุบันการ
บริหารจัดการยุคใหม่นับเป็นกระบวนการส าคัญที่ช่วยในการจัดการวางแผนรองรับความไม่แน่นอน
ทางธุรกิจได้อย่างเป็นระบบ ซึ่งทางบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) ได้ใช้เครื่องมือในการบริหาร
จัดการความเสี่ยงตามมาตรฐานสากล COSO ERM เข้ามาประยุกต์และพัฒนาในทุกระดับขององค์กร 
โดยมีการจัดท าแผนการบริหารจัดการความเสี่ยงขององค์กรให้ครอบคลุมทุกกลุ่มธุรกิจและหน่วยงาน 
เพ่ือให้มั่นใจได้ว่าบริษัทจะสามารถบรรลุตามเป้าหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาวและสอดคล้องกับ
แนวทางในการพัฒนาธุรกิจได้อย่างยั่งยืน โดยในไตรมาสแรกของปี 2562 จากการประชุมใหญ่ 
องค์กรได้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทางธุรกิจโดยใช้เครื่องมือในการบริหารจัดการความเสี่ยงตาม
มาตรฐานสากล COSO ERM ทั้งจากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนิน
ธุรกิจรวมทั้งในด้านความผันผวนของราคาวัตถุดิบ การแข่งขันของธุรกิจ ภาวะเศรษฐกิจสังคม 
การเมืองเทคโนโลยีและนวัตกรรม กลยุทธ์องค์กรและอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือก าหนดปัจจัยความเสี่ยง
ให้ครอบคลุมทุกด้านที่ส าคัญ และได้ประเมินผลกระทบของปัจจัยดังกล่าว พร้อมทั้งจัดเตรียมแผน
รองรับ เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นในการบรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยผลของการวิเคราะห์จากการ
ประชุมดังกล่าว ประเด็นที่น่าสนใจประเด็นหนึ่งคือ ความเสี่ยงจากการบริหารจัดการด้านบุคลากรที่
ไม่มีประสิทธิภาพ โดยทางบริษัทฯ ได้มีการวิเคราะห์ได้ผลออกมาว่า บุคลากรถือว่าเป็นสิ่งส าคัญที่จะ
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ช่วยผลักดันให้บริษัทบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ ในภาวะปัจจุบันการขาดแคลนผู้บริหาร วิศวกร และ
แรงงานที่มีคุณภาพที่มีทักษะและความเชี่ยวชาญในธุรกิจ จะส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจ บริษัท
จึงควรให้ความส าคัญต่อประสิทธิภาพของบุคลากรและการบริหารจัดการบุคลากร ให้สอดคล้องกับ
กลยุทธ์ เพ่ือรองรับการขยายธุรกิจสภาพการแข่งขันและสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป ทั้งใน
ปัจจุบันที่เป็นยุคของการเปลี่ยนแปลงที่เรียกว่ายุค 4.0 

จากแผนการจัดการความเสี่ยงดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่ศึกษาในเรื่อง แรงจูงใจและ
ภาวะผู้น าที่มีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์กรยุค 4.0 กรณีศึกษา บริษัท อาซีฟา 
จ ากัด (มหาชน) โดยทบทวนสภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร เพ่ือพัฒนา
คุณภาพพนักงานให้สามารถปฏิบัติงานเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานและปรับปรุงแก้ไขการบริหาร
จัดการบุคลากรให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้นในยุค 4.0 โดย ถือเป็นจุดเริ่มต้นที่จะน าผลจากการวิจัย
ไปก าหนดทิศทางการสร้างแรงจูงใจและภาวะผู้น าในการปฏิบัติงาน พัฒนากระบวนการบริหารจัดการ
ด้านทรัพยากรบุคคล ในแต่ละฝ่ายงาน โดยการสร้างแรงจูงใจและภาวะผู้น าให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของพนักงาน ส่งผลให้บุคลากรที่มีประสิทธิภาพอยู่กับองค์กรได้ยาวนานที่สุด บุคลากรมีแรง
กระตุ้นที่จะน าประสิทธิภาพของตนออกมาใช้ในกระบวนการท างานได้อย่างเต็มความสามารถ บรรลุ
เป้าหมายตามวัตถุประสงค์ขององค์กรในยุค 4.0 ต่อไป 

 

1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.2.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน)   
1.2.2. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) 
1.2.3. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น าที่มีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) 
 

1.3  สมมติฐานของการวจัิย 

สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 3 ภาวะผู้น าที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน 
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1.4  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
ตัวแปรต้น                    ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิด 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
-สังกัดฝ่ายงาน 
-วุฒิการศึกษา 
-ระยะเวลาการท างาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
-ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
-ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
-ด้านการยอมรับนับถือ 
-ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

Herzberg (1959) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
-ด้านคุณภาพงาน 
-ด้านปริมาณงาน 
-ด้านวิธีการ 
-ด้านค่าใช้จ่าย 

Peterson & Plowman (1953) 

ภาวะผู้น าในการปฏิบัติงาน 
-ความมั่นใจในตัวเอง 
-การกระตือรือร้น 
-ความมุ่งมั่น 
-การมองการณ์ไกลและเปิดรับความ
คิดเห็น 

Dubrin (2012) 
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1.5  ขอบเขตของการวิจัย  
1.5.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) มีรูปแบบการศึกษาโดยใช้ 
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) และแบบปลายเปิด (Opened-end 
Questionnaire) ประกอบด้วย ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อมูลแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงาน ข้อมูลภาวะผู้น าในการปฏิบัติงาน และข้อมูลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงาน บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล   

1.5.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่ พนักงานบริษัท อาซีฟา จ ากัด 

(มหาชน) จ านวน 296 คน 
1.5.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการศึกษา 

ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น 3 ประเภทได้แก่ 
1) ปัจจัยส่วนบุคคล จากการศึกษาด้านประชากรศาสตร์ ใช้ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 

ประกอบด้วย สังกัดฝ่ายงาน วุฒิการศึกษา และระยะเวลาการท างาน 
2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) จ านวน 296 

คน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ด้าน 
การยอมรับนับถือ และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

3) ภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) จ านวน 296 
คน ประกอบด้วย ความมั่นใจในตัวเอง การกระตือรือร้น ความมุ่งมั่น และการมองการณ์ไกลและ
เปิดรับความคิดเห็น 

ตัวแปรตาม เป็นประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) 
จ านวน 296 คน ประกอบด้วย ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านวิธีการ ด้านค่าใช้จ่าย 

 

1.6  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1.6.1 ทราบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) 

1.6.2 ทราบแรงจูงใจที่มีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) 

1.6.3 ทราบภาวะผู้น าที่มีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) 
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1.6.4 เพ่ือให้ผู้บริหารได้น าข้อมูลใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 

1.6.5 เป็นประโยชน์ต่อองค์กรซึ่งมีลักษณะธุรกิจใกล้เคียงกับองค์กรซึ่งเป็นกรณีศึกษา ใช้ศึกษา
เปรียบเทียบเพ่ือใช้เป็นข้อมูลปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

1.7  นิยามศัพท์เฉพาะ  
แรงจูงใจ หมายถึง การน าปัจจัยต่าง ๆ มาเป็นแรงผลักดัน หรือถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าต่าง ๆ 

โดยแสดงพฤติกรรมหรือดิ้นรน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ท่ีต้องการ  
ภาวะผู้น า หมายถึง ความคิดริเริ่มและธ ารงไว้ซึ่งโครงสร้างของความคาดหวังและความสัมพันธ์

ระหว่างกันของสมาชิกของกลุ่ม  
ผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความส าเร็จที่ได้รับจากความพยายาม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 

หรือระดับความส าเร็จที่ได้รับในแต่ละด้าน โดยเฉพาะหรือโดยทั่วไป  
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมค่า

เพ่ือการบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  
องค์กรยุค 4.0 เป็นโครงสร้างธุรกิจแบบ Value-Based Economy หรือ“เศรษฐกิจที่ขับ 

เคลื่อนด้วยนวัตกรรม”  
บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) ผู้น าในการผลิตและจัดจ าหน่ายผลิตภัณฑ์กระจายและส่งจ่าย

ไฟฟ้า สวิตช์บอร์ดไฟฟ้า ระบบควบคุมอัตโนมัติ ระบบบริหารจัดการพลังงาน รวมถึงบริการหลังการ
ขายและบริการวิศวกรรมที่เก่ียวข้อง   

  



 

บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง เพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิด 
หลักการและเหตุผลส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ โดยจะน าเสนอตามหัวข้อต่อไปนี้ 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
2.2 แนวคิดเก่ียวกับผู้น าและภาวะผู้น า   
2.3 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างาน 
2.4 หลักการแนวคิดองค์กร ยุค 4.0 
2.5 ข้อมูลเกี่ยวกับบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) 
2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
“การจูงใจ” ตามราชบัณฑิตยสถาน พจนานุกรมฉบับเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ.2554 หมายถึง 

“การชักน าหรือเกลี้ยกล่อมเพ่ือให้เห็นคล้อยตาม” ซึ่งการจูงใจนี้ เป็นวิธีการหนึ่งที่จะกระตุ้นให้
ผู้ปฏิบัติงานงานเกิดความตื่นตัว มีความกระตือรือร้นและพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กรหรือ
หน่วยงานอย่างเต็มก าลังสุดความสามารถ จึงถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญมากเป็นอย่างยิ่งในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นใน
องค์กรหรือหน่วยงานนับว่ามีความส าคัญทางการบริหารงานเป็นอย่างยิ่ง เป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์กรควร
จะน ามาใช้เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลให้การปฏิบัติงานเกิด
ประสิทธิภาพสูง ได้มีผู้ศึกษาและนักวิชาการ ให้ความหมายของแรงจูงใจ ดังนี้ 

ชาตรี เหล่าเลิศรัตนา (2553) ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ภาวะอินทรีย์ภายใน
ร่างกายของบุคคล ถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าที่เรียกว่า สิ่งจูงใจ (Motive) ก่อให้เกิดความต้องการอันจะ
น าไปสู่แรงขับภายใน (Internal Drive) ที่แสดงพฤติกรรมการท างานที่มีคุณค่าในทิศทางที่ถูกต้องตาม
เป้าหมายขององค์กร ดังนั้น พ้ืนฐานส าคัญในการกระตุ้นให้พนักงานแสดงพฤติกรรมที่องค์กรคาดหวัง
ไว้ คือการสร้างให้พนักงานเหล่านั้นเกิดความต้องการ (Desire) ขึ้นก่อนเป็นอันดับแรก จากนั้นบุคคล
ก็จะพยายามแสวงหาสิ่งที่ต้องการ นั้นก็คือ การเกิดแรงขับขึ้นภายใน (Drives) หากมีสิ่งจูงใจที่
เหมาะสมบุคคลก็จะสนองตอบด้วยการกระท าหรือแสดงพฤติกรรม (Behavior) ทุกอย่างให้ได้มาซึ่ง
เป้าหมายสูงสุด (Goal) 
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จุนจิตร ธุวสุจิเรข (2556) แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ปัจจัยที่ตอบสนองความต้องการของ
บุคคลเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจ หรือปัจจัยที่มีอิทธิพลที่ช่วยในการโน้มน้าว จูงใจ กระตุ้นให้บุคคล
ท างาน หรือปฏิบัติตามให้เป็นทิศทางที่ก าหนดด้วยความเต็มใจ ทุ่มเท มุ่งมั่นอย่างเต็มความสามารถ 
เพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จ และน าองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด 

สนธยา บุตรวาระ (2556) การจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า โดยจง
ใจให้กระท าหรือดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่างซึ่งจะเห็นได้ว่าพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ 
เป็นพฤติกรรมที่มิใช่เป็นเพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา ลักษณะของการตอบสนองสิ่งเร้าปกติ
ธรรมดา เช่น การขานรับเมื่อได้ยินเสียงเรียก การหันไปมองเมื่อมีคนเดินผ่านหน้า การยกหูโทรศัพท์
เมื่อมีกริ่งดังขึ้น ตัวอย่างที่ยกมานี้ เป็นการตอบสนองสิ่งเร้าที่ยังไม่จัดว่าเป็นการจูงใจ ที่จะจัดว่าเป็น
พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ เช่น การที่เจ้าหน้าที่บัญชีพยายามท าบัญชีให้เรียบร้อยเพ่ือต้องการค า
ชมจากหัวหน้า การที่พนักงานขายตั้งใจมาท างานสม่ าเสมอไม่ขาดงานและตั้งใจท ายอดขายเพราะหวัง
จะได้รับความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ การที่ผู้จัดการฝ่ายบุคคลตั้งใจท างานชิ้ นหนึ่งเป็นอย่างดี 
เพราะตระหนักในศักดิ์ศรีของตัวเอง ฯลฯ ตัวอย่าง 3 ประการนี้ จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมมีความเข้มข้น 
มีทิศทาง มีเป้าหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใดจึงมิใช่พฤติกรรมทั่ว ๆ ไปที่เกิดจากการตอบสนองสิ่ง
เร้าธรรมดา นอกจากนั้น พฤติกรรมการจูงใจที่เกิดขึ้น ยังเป็นผลเนื่องมาจากแรงผลักดัน หรือแรง
กระตุ้นที่เรียกว่า แรงจูงใจ 

จุรี วรรณาเจริญกุล (2558) แรงจูงใจ เป็นกลไกส าคัญในการกระตุ้นพลังที่มีอยู่ภายในตัวบุคคล
ให้กระท ากิจกรรม หรือให้มีความต้องการในการปฏิบัติงานและทุ่มเทการปฏิบัติงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ และประสบความส าเร็จ โดยถูกกระตุ้นด้วยสิ่งเร้า หรือปัจจัยจูงใจต่าง ๆ เช่น เงินเดือน 
ค่าตอบแทน การบังคับบัญชา การได้รับการยกย่อง ยอมรับนับถือ ความเหมาะสมในปริมาณงานและ
ปัจจัยอ่ืน ๆ เพ่ือให้บุคคลผู้ปฏิบัติงานแสดงออกซึ่งความต้องการในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่จะเป็น
พลังผลักดันให้น าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 
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(Need or Desire)

      
(Drive)

         
(Motivation)

         
(Behavior)

        
(Goals)

                          

                         
                     

(Provides Satisfaction)

 

ภาพที่ 2.1  กระบวนการของการจูงใจ  
 

ที่มา : Terry & Franklin, 1982 อ้างใน จารุณี สารนอก, 2553. 
  

จารุณี สารนอก (2553) ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง สิ่งกระตุ้นทั้ง
ภายในและภายนอก กระบวนการในการจูงใจเริ่มจากบุคคลมีความต้องการเกิดขึ้น และการรับรู้เกิด
ไม่เป็นดังที่ต้องการ บุคคลจะเกิดความรู้สึกถึงความต้องการที่ท้าทาย เช่น ค่าตอบแทนที่สูงขึ้น  
การยอมรับจากคนอ่ืน ความต้องการเหล่านี้ จะสร้างแรงขับ สิ่งจูงใจ น าไปสู่กระบวนการตัดสินใจ 
สามารถตอบสนองความพึงพอใจและการกระท าอันน าไปสู่เป้าหมายสูงสุด 

Mowen (1995) (อ้างถึงใน รณฤทธิ์ สิชฌนังศุ, 2560) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง สภาวะที่
เกิดข้ึนภายในตัวบุคคลจะกระตุ้นผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่ง 

Pinder (1998) (อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2554) กล่าวว่า แรงจูงใจ (motivation) คือ พลัง
ที่มีแหล่งก าเนิดทั้งจากภายในและภายนอกของตัวบุคคล ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการท างาน 
รวมทั้งก าหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเข้ม และระยะเวลาของพฤติกรรมการท างานนั้น 

Certo (2000) (อ้างถึงใน กานดา ค ามาก, 2555) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะภายใน
จิต ใจของบุคคล ทีเ่ป็นสาเหตุให้บุคคลกระท าเพ่ือการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง การน าปัจจัย  
ต่าง ๆ มาเป็นแรงผลักดัน หรือถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าต่าง ๆ โดยแสดงพฤติกรรมหรือดิ้นรน เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ ซึ่งผู้ที่ท าหน้าที่จูงใจจะต้องศึกษาค้นหาว่าบุคคลที่ต้องการ
จะจูงใจนั้น มีความต้องการหรือมีความคาดหวังอย่างไรบ้าง แล้วพยายามดึงเอาสิ่งเหล่านั้นมาเป็น
แรงจูงใจ ในการแสดงพฤติกรรม หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจที่มีผลต่อการท างาน ดังต่อไปนี้ 
1) ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow 
2) ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland 
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3) ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
4) ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams 
5) ทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer 
6) ทฤษฎีความต้องการตามแนวความคิดของ Murray 
7) ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 
8) ทฤษฎีความพึงพอใจในคุณลักษณะของงานของ Heckman and Oldham 

 
1) ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ  Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs 

Theory) 
Maslow (1943) (อ้างถึงใน รณฤทธิ์ สิชฌนังศุ, 2560) มนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิตที่มีความ

ต้องการอยู่เสมอและไม่มีวันสิ้นสุด และมากขึ้นเรื่อย ๆ ทุกคนต่างดิ้นรนเพ่ือต่อสู้สู่จุดมุ่งหมายของ
ตนเอง สิ่งที่มนุษย์ต้องการขึ้นอยู่กับสิ่งที่เขาได้รับ หรือมีอยู่แล้ว เมื่อความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่ง
ได้รับการตอบสนองแล้วก็ยังมีความต้องการนั้นต่อไป ล าดับขั้นความต้องการของ Maslow แสดงถึง
ล าดับขั้นตอนความต้องการที่ต้องตอบสนองเป็นล าดับขั้นจากข้างล่างไปสู่บนยอด ขอบข่ายทฤษฎีของ 
Maslow จะอยู่บนพื้นฐานของสมมติฐาน 3 ข้อ คือ 

1) มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีที่สิ้นสุด 
2) ความต้องการของบุคคลจะถูกเรียงล าดับความส าคัญ หรือเป็นล าดับขั้นความต้องการ 
3) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมนั้น ๆ ต่อไป 
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ภาพที่ 2.2 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow 

ที่มา : เจมส์ แมคกราท และ บอพ เบทส์. 89 กลยุทธ์ที่องค์กรระดับโลกใช้สร้างองค์กรและบริหาร
คน. ลิขสิทธิ์ต้นฉบับปี, 2009. 

 
ล าดับขั้นความต้องการของ Maslow แสดงถึงล าดับขั้นตอนความต้องการที่ต้องตอบสนองเป็น

ล าดับขั้นจากข้างล่างไปสู่บนยอด สามารถอธิบายตามการแบ่งในภาพที่ 2.2 ดังนี้ 
ขั้นที่ 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) ความต้องการในขั้นนี้เป็น

ความต้องการพ้ืนฐานเพ่ือการอยู่รอดของมนุษย์  (Basic Needs) ได้แก่ ปัจจัย 4 น้ า อากาศ 
เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย และยารักษาโรค ซึ่งมีพลังมากที่สุดเพราะเป็นความต้องการที่จ าเป็นต่อการ
ด ารงชีวิต ตัวอย่างเช่น ความต้องการอากาศ อาหาร ยารักษาโรค หากความต้องการขั้นแรกยังไม่ได้
รับการตอบสนองก็ยากที่จะพัฒนาสู่ขั้นอ่ืน ๆ ได้ โดยอาจจะตอบสนองด้วยค่าจ้างแรงงานที่เพียงพอ
กับพนักงาน รวมถึงบริการที่จ าเป็นบางอย่าง เช่น การแจกชุดท างาน การจ่ายค่ารักษาพยาบาล 
บริการรถรับ-ส่ง ให้แก่พนักงาน 

ขั้นที่ 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and security needs) ความต้องการใน
ขั้นนี้จะเกิดเมื่อขั้นที่แรกได้รับการตอบสนอง ความต้องการในขั้นนี้เป็นความต้องการที่จะรักษาความ
ปลอดภัยหรือรู้สึกมั่นคงในชีวิตและทรัพย์สินของตนเอง ซึ่งรวมถึงความต้องการความมั่นคงด้วย หาก
ไม่ได้รับการตอบสนองหากไม่ได้รับการตอบสนองจะเกิดความรู้สึกหวาดกลัว รู้สึกไม่มั่นคง เช่น  
ความปลอดภัยจากภยันตราย ต่าง ๆ ปราศจากการประสบอุบัติเหตุ ความมั่นคงในทางเศรษฐกิจ 
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ความปลอดภัยจากโรคภัยไข้เจ็บ การถูกขมขู่จากบุคคลอ่ืน และการถูกโจรกรรม ความม่ันคงในหน้าที่
การงาน ซึ่งสามารถตอบสนองได้ด้วยการใช้สัญญาจ้าง ข้อตกลงระหว่างฝ่ายจัดการกับฝ่ายสหภาพ
แรงงาน หรือประกันการว่างงาน 

ขั้นที่ 3 ความต้องการความรัก และความเป็นเจ้าของ (Belonging and Love Needs) เมื่อ
ความต้องการของร่างกายและความมั่นคงปลอดภัยได้รับการสนองความต้องการแล้ว ความต้องการ
ขั้นต่อไปมนุษย์จะสร้างความรักและความผูกพันกับผู้อ่ืน ได้แก่ ความต้องการการยอมรับ การเข้าร่วม
เป็นสมาชิกในองค์กรหรือสังคม การให้ความรัก การให้อภัย และความเป็นมิตร ความใส่ใจต่อสังคม ที่
อาจตอบสนองได้ด้วยการเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น มีโอกาสได้มีส่วนร่วมกันเพ่ือน
ร่วมงานอ่ืน ๆ 

ขั้นที่ 4 ความต้องการการได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem needs) ได้ให้ความหมายไว้ 2 
ประการ ได้แก่ 

ประการที่ 1 ความต้องการนับถือตนเอง (Self-respect) คือ ความต้องการมีอ านาจ มีความ
เชื่อมั่นในตนเอง มีความสามารถและความส าเร็จ มีความเคารพนับถือตนเอง 

ประการที่ 2 ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem from others) คือ ความ
ต้องการให้มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรู้ มีชื่อเสียงเกียรติยศ การยอมรับยกย่องจากผู้อื่น ได้รับค า
สรรเสริญ 

ขั้นที่ 5 ความต้องการที่จะเข้าใจประจักษ์ตนเองอย่างแท้จริง (Self-actualization needs) 
เป็นความต้องการเพ่ือตระหนักรู้ความสามารถของตนกับประพฤติปฏิบัติตนสุดความสามารถ โดย
เพ่งเล็งประโยชน์ของคนอ่ืนและของสังคมส่วนรวมเป็นส าคัญ 

ความต้องการแยกได้ 2 ประเภท คือ ความต้องการขั้นพ้ืนฐาน ได้แก่ ความต้องการพ้ืนฐาน
ทางด้านชีวิตและความต้องการความม่ันคงปลอดภัย ส่วนความต้องการที่สูงขึ้นไป ได้แก่ ความรักและ
ความเป็นเจ้าของ ความเคารพนับถือและความสมบูรณ์ของชีวิต Maslow ให้เหตุผลว่า คนจะตายถ้า
หากขาดความต้องการขั้นพ้ืนฐานไม่ได้รับการตอบสนอง และจะรู้สึกต่ าต้อยและไม่พอใจหากความรัก
และความเคารพนับถือไม่ได้เติมเต็ม และหากเขาไม่สามารถเข้าถึงความสมบูรณ์ของชีวิตได้ 

จากทฤษฎีของ Maslow (1943) ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความต้องการของมนุษย์มีเพ่ิมมากข้ึนเรื่อย ๆ
และไม่มีที่สิ้นสุด ความต้องการมีผลต่อความสามารถในการบรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรก าหนดไว้ 
สามารถน าทฤษฎีดังกล่าวมาประยุกต์ใช้เพ่ือสร้างประสิทธิภาพในการจูงใจได้ หลักการของการสร้าง
แรงจูงใจ สามารถจูงใจให้เกิดพฤติกรรม ผู้บริการจ าเป็นต้องทราบความต้องการของผู้ปฏิบัติงานจึงจะ
สร้างแรงจูงใจเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพได้ 
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2) ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland (McClelland’s motivation Theory) 
McClelland (1961) (อ้างถึงใน รณฤทธิ์ สิชฌนังศุ, 2560) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจ 

คือ แรงจูงใจที่เป็นแรงขับให้บุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิ์ผลตาม
มาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) ที่ตนตั้งไว้ บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะไม่
ท างานเพราะหวังรางวัลแต่ท าเพ่ือจะประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

McClelland (1961) (อ้างถึงใน เจมส์ แมคกราท และ บอพ เบทส์ , 2009) ได้เสนอ
ทฤษฎีที่ว่าพนักงานจะถูกจูงใจด้วยความต้องการ 3 อย่าง โดยให้เหตุผลว่า “แรงจูงใจของคนและ
ประสิทธิภาพในงานต้องกระตุ้นด้วยความต้องการ 1 ใน 3 อย่างนี้ คือ 

ความต้องการความส าเร็จ (Needs for Achievement) คนประเภทนี้จะแสวงหา
ความส าเร็จ ความต้องการที่จะท าเป้าหมายที่ท้าทายให้เป็นจริง มีความส านึกในความส าเร็จของงาน
และหวังความก้าวหน้า จากการวิจัยของ McClelland พบว่า บุคคลที่ต้องการความส าเร็จ (n-Ach) 
สูง จะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย มีเป้าหมายชัดเจนในการท างาน โดยเป้าหมาย
ที่ตั้งมีความเป็นไปได้สูงที่จะบรรลุผลและพยายามด าเนินงานเพ่ือบรรลุเป้าหมาย และต้องการได้รับ
ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ซึ่งเป็นผลจากการท างาน ไม่ว่าจะเป็นค าติชม เพ่ือประเมินผลงานของ
ตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง กล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว และ
ปรับปรุงพัฒนาให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป 

ความต้องการอ านาจ (Needs for Power) เป็นความต้องการอ านาจเพ่ือควบคุม
สิ่งแวดล้อมและมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน บุคคลที่มีความต้องการอ านาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพ่ือท าให้ตน
มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ต้องการให้ผู้อื่นยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า ต้องการท างานให้
เหนือกว่าบุคคลอ่ืน และจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานให้มีประสิทธิภาพ คนประเภทนี้จะมี
ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จูงใจหรือมีอิทธิพลเหนือผู้ อ่ืน ซึ่งสามารถท าให้เกิดรูปแบบของการ
แสวงหาอ านาจส่วนตัวโดยการเอาเปรียบผู้อื่น 

ความต้องการความผูกพัน (Needs for Afliation) คนประเภทนี้ต้องรักษามิตรภาพ 
ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืน และต้องการการยอมรับจากผู้อ่ืน 
บุคคลที่ต้องการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะ
พยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน มีความต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับในตนเองและมี
แนวโน้มที่จะยอมตามความปรารถนาหรือบรรทัดฐานของผู้อื่น รวมทั้งค านึงถึงความรู้สึกของผู้อื่นเป็น
ส าคัญ 

จากทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland (1961) ผู้วิจัยสรุปได้ว่า สัดส่วนความต้องในแต่ละ
คนไม่เหมือนกัน บางคนอาจมีความต้องการสูงกว่าคนอ่ืน ซึ่งจะต้องเข้าใจความต้องการของบุคคลนั้น
ก่อนจึงจะจูงใจให้บุคคลนั้นเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยน าความต้องการแต่ละด้าน  
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(ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการอ านาจ และความต้องการความผูกพัน) ไปปรับใช้เพ่ือจูงใจ
ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร 

3) ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzerg’s Two Factor Theory) 
Herzberg (1959) (อ้างถึงใน รณฤทธิ์ สิชฌนังศุ, 2560) ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 

เป็นทฤษฎีจูงใจที่มาจากผลงานวิจัย เพ่ือศึกษาปัจจัยหรือองค์ประกอบต่าง  ๆ ที่เชื่อมโยงกับการ
ท างานโดยเฉพาะปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ ในปี 1959 Herzberg ได้ท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างโดยการสัมภาษณ์นักบัญชีและวิศวกรจ านวนประมาณ 200 คน จาก 11 อุตสาหกรรม เขต
เมืองพิสเบอร์ สหรัฐอเมริกา เป็นการขอร้องให้ผู้ถูกสัมภาษณ์คิดถึงช่วงการท างาน 2 ช่วงเวลา ช่วงที่
ความรู้สึกพึงพอใจ (Satisfied) และ ช่วงที่รู้สึกไม่พึงพอใจในการท างาน (Dissatisfied) แล้วจึงน า
ค าตอบมาวิเคราะห์ตามหลักวิชาการ พบค าตอบว่าปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจต่องานเป็นคนละ
ปัจจัยกับปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจต่องาน 

Herzberg แยกกลุ่มปั จจัยออกเป็น  2 ปั จจัย คือ ปัจจัยจู งใจหรือปั จจั ยกระตุ้น 
(Motivator factor) ที่สร้างความพึงพอใจต่องาน (Job Satisfiers) ส่วนมากเป็นประเด็นเกี่ยวกับเนื้อ
งานที่ท า (Job Content) ส่วนปัจจัยที่ท าให้เกิด ความรู้สึกไม่ดีหรือเกิดความไม่พึงพอใจต่องาน (Job 
Dissatisfiers) ส่วนใหญ่เป็นประเด็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของงานนั้น ๆ (Job Context) เรียกว่า 
ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) ที่ไม่ได้สร้างความพึงพอใจ แต่อาจเป็นเหตุให้เกิดความไม่พึง
พอใจหากปัจจัยนี้อยู่ในระดับที่ต่ ากว่ามาตรฐาน 

ปั จจั ยจู งใจหรือปั จจั ยที่ เป็ นตั วกระตุ้ น ในการท างาน  (Motivation Factors or 
Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสร้างแรงจูงใจใน
การท างาน ปัจจัยที่จูงใจคนรักงานเกิดความพึงพอใจในงานที่ท า ท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ดังนี้ 

1. ความส าเร็จในการท างาน คือ การที่สามารถท างานได้ส าเร็จทันตามเป้าหมาย การมี
ส่วนร่วมในการท างานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องปัญหา
ที่จะเกิดข้ึน เมื่องานส าเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจในความส าเร็จนั้น ๆ 

2. การได้รับการยอมรับ คือ การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลรอบข้าง หรือได้รับการ
ยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนๆที่แสดงให้เห็นถึงการ
ยอมรับในความสามารถ 

3. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานหรือโอกาสเจริญเติบโต คือ การมีโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม
หรือการได้รับการฝึกอบรม เป็นต้น 
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4. ลักษณะงานที่ท า คือ ความน่าสนใจของงาน ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มี
ความส าคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคิด มีความท้าทายความสามารถในการท างาน ความมีอิสระ
ในการท างาน เป็นงานที่ตรงกับความถนัดและความรู้ที่ได้ศึกษามา เป็นต้น 

5. ความรับผิดชอบ คือ การได้มีโอกาสได้รับมอบหมายหรือมีส่วนร่วมในงานที่ได้รับ
มอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน ได้แก่ ความเหมาะสมของปริมาณงาน 
การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่รับผิดชอบ และได้รับมอบหมายงานส าคัญ เป็นต้น 

ปัจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ ไม่ เกี่ยวข้องกับงาน
โดยตรง หรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจัยที่ค้ าจุนให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน แต่ไม่ได้เป็นสิ่งกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น ถ้าไม่มีหรือมี
ลักษณะที่ไม่ตอบสนองความต้องการ จะเกิดความชอบงานและเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน
 ประกอบด้วยปัจจัย 8 ด้าน ดังนี้ 

1. นโยบายและการบริหารขององค์กร คือ การจัดการ การบริหารงานองค์กร การ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ได้แก่ นโยบาย การควบคุม ดูแล ระบบขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน ข้อบังคับ 
วิธีการบริหารงานขององค์กร มีการแบ่งงานที่ไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่
ชัดเจน และมีการสื่อสารให้ทราบถึงนโยบายอย่างทั่วถึง 

2. การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล คือ ลักษณะการบังคับบัญชาของหัวหน้างาน 
ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานความสามารถของผู้บังคับบัญชา การให้ค าแนะน าแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา การสั่งงาน การสอนงาน การมอบหมายงานมีความชัดเจน วิธีการดูแลควบคุมการ
ปฏิบัติงาน การรับฟังข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น 

3. ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยา  หรือวาจา ที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความ
สนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. ต าแหน่งงาน คือ อาชีพนั้น ๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
มีความส าคัญของงานต่อการปฏิบัติงาน 

5. ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการ
ท างาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน์ ชื่อเสียง หรือขนาดขององค์กรที่มีผลต่อ
การปฏิบัติงาน 

6. ชีวิตส่วนตัว คือ ความรู้สึกท่ีดี หรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากกาท างานหรือหน้าที่ของผู้ 
ปฏิบัติงาน ได้ แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน 
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7. สภาพการท างาน คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ท างาน  เช่น ห้องท างาน เสียง แสง
สว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการท างาน ชั่วโมงในการท างาน รวมทั้งลักษณะ
สิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อผู้ท างานและเป็นสิ่งที่ท า
ให้เกิดความพึงพอใจต่อการท างาน 

8. ค่าตอบแทนสวัสดิการ คือ ผลตอบแทนที่องค์กรจ่ายให้แก่บุคลากร ส าหรับการท างานให้
องค์กร ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบของเงินเดือน ค่าจ้าง การเลื่อนขั้นเงินเดือนให้เหมาะสมเป็นไปอย่าง
เป็นธรรมและเป็นที่พอใจของบุคลากร รวมถึงรางวัลที่เป็นผลมาจากการท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ซึ่ง
บุคลากรได้รับเพ่ิมเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพและการประกัน
ชีวิต วันหยุดพักผ่อนหรือพักร้อน เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนัส เป็นต้น 

ความสัมพันธ์ของความพอใจที่เกิดจากแรงจูงใจตามองค์ประกอบของทฤษฎี 2 ปัจจัย ของ  
Herzberg ตามรายละเอียดภาพดังต่อไปนี้ 

 

บ คคลกรมีความ ม่พ งพอใ 
และ ม่ ด้รับการ  งใ 

ในการท างาน

บ คคลกรมีความพ งพอใ 
และ ม่ ด้รับการ  งใ 

ในการท างาน

บ คคลกรมีความพ งพอใ 
และ ด้รับการ  งใ ให้ท างาน

อย่างมีประสิทธิภาพ

             (Hygiene Factors)
-น ยบายและการบริหาร ององค์กร
-การบังคับบัญชาและการควบค มด แล
-ความสัมพันธ์กับผ ้ร่วมงาน
-ต าแหน่งงาน
-ความมั่นคงในหน้าที่การงาน
-ชีวิตส่วนตัว
-สภาพการท างาน
-ค่าตอบแทนสวัสดิการ

           (Motivation Factors)
-ความส าเร็ ในการท างาน
-การ ด้รับการยอมรับ
-ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
หรือ อกาสในการเ ริ เติบ ต
-ลัก  ะงานที่ท า
-ความรับผิดชอบ

 

ภาพที่ 2.3 ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ค้ าจุน  
ตามทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg 

 

ที่มา : Herzberg (1959) อ้างใน กมลพร กัลยาณมิตร, 2559. 
 

ภาพที่ 2.3 แสดงถึงความสัมพันธ์กับปัจจัยจูงใจ ถ้าเมื่อใดปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
ลดลงต่ ากว่าระดับที่ควรจะเป็นอย่างมาก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานก็จะลดต่ าไป
ด้วย แต่ในทางกลับกัน ถ้าปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ลดต่ าลงกว่าระดับที่ควรจะเป็น หรือ



19 
 

 
 

ขาดไป ก็จะท าให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน รู้สึกเบื่อหน่าย ท้อถอย และหมด
ก าลังใจในการท างาน จนอาจเป็นสาเหตุท าให้บุคลากรตัดสินใจลาออกจากงานในที่สุด 

Herzberg (1959) (อ้างถึงใน เจมส์ แมคกราท และ บอพ เบทส์, 2009) ใช้ค า “Kicks in the 
ass = KITAs (ค าสบถ) เขาพูดถึงกลยุทธ์ที่ไม่มีประสิทธิภาพที่ผู้จัดการใช้จูงใจพนักงาน ได้แก่ 

KITAs ด้านลบทางร่างกาย ได้แก่ การว่าอย่างรุงแรงหรือหัวเราะเยอะใส่หน้า 
 KITAs ด้านลบทางจิตใจ ได้แก่ การเล่มเกมทางอารมณ์และการป่วนพฤติกรรม 

 KITAs ด้านบวก ได้แก่ โบนัส การจ่ายผลประโยชน์เพ่ิมขึ้น อย่างไรก็ดี  เขาโต้แย้งว่า ไม่ว่า 
KITAs ด้านบวกจะดีเพียงใด ก็ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจเองได้ ตรงข้ามหากสิ่งนี้ตกต่ ากว่าระดับที่
ยอมรับได้ กลับจะเป็นสาเหตุท าให้เกิดความไม่พอใจและบั่นทอนก าลังใจ  

จากทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) เปรียบเทียบกับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ 
Maslow (1943) สรุปได้ว่า ปัจจัยอนามัยพอจะเทียบเคียงกับความต้องการระดับสามขั้นแรกของ 
Maslow ปัจจัยอนามัยไม่ได้ก่อให้เกิดความพึงพอใจ แต่ช่วยลดความไม่พึงพอใจเท่านั้น ส่วนปัจจัยจูง
ใจจะคล้ายใกล้เคียงกับความต้องการระดังสูงของ Maslow 

4) ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (Adams’Equity Theary) 
Adams (1965) (อ้างถึงใน เจมส์ แมคกราท และ บอพ เบทส์, 2009) ทฤษฎีความเสมอ

ภาค เป็นทฤษฎีการจูงใจโดยถือเกณฑ์ความคิดที่ว่า บุคคลต้องการความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับ
บุคคลอ่ืน ซึ่งทฤษฎีนี้กล่าวว่าบุคคลจะมีการเปรียบเทียบอัตราส่วนระหว่างปัจจัยน าเข้าของตนเอง 
ทฤษฎีความเสมอภาคตั้งอยู่บนหลักการที่ว่าพนักงานจะถูกจูงใจให้ปฏิบัติงานในสภาพที่เขารับรู้ว่าเขา
ได้รับการดูแลที่ไม่เท่าเทียมหรือไม่ยุติธรรม Adams ให้เหตุผลว่ายิ่งเขารับรู้ถึงความไม่ยุติธรรมมาก
เท่าไร จะเกิดความตึงเครียดมากชึ้น และต้องใช้แรงจูงใจที่มากข้ึน 
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               (Comparison)
ด้วยงานที่เหมือนกันA 

 ด้รับเงินเดือนที่น้อยกว่า B

              (Tension)
A ร ้ส ก กรธ ใน  ะที่ B ร ้ส กผิด

         (Satisfaction)
 ม่ว่า ะใช้การแก้ปัญหาอย่าง ร ะต้อง
สนองตอบความพอใ  องทั งสอง  ายมิ

 ะนั นวง รนี ก็ ะเกิด   นอีก

          (Actions) A 
สามาร ร้อง อการปรับเงินเดือน   น 
ใน  ะที่ B สามาร ท างานหนัก   น

 

ภาพที่ 2.4 แสดงการรับรู้ของคน 2 คน ที่ต่างกัน 

ที่มา : เจมส์ แมคกราท และ บอพ เบทส์. 89กลยุทธ์ที่องค์กรระดับโลกใช้สร้างองค์กรและบริหารคน.

ลิขสิทธิ์ต้นฉบับปี, 2009. 

จากภาพที่ 2.4 เป็นการรับรู้ของคน 2 คน ที่แตกต่างกัน A ได้รับการดูแลที่ดีกว่า B และ B ก็

รู้สึกผิดที่ไม่ได้ท างานหนักเท่า A ภาวะจนมุมหรือทางตันก็ยังคงอยู่หากไม่ได้มีการท าอะไรกับทั้งสอง

ฝ่าย (เช่น A ได้รับเงินเดือนเพ่ิม และ B ท างานมากข้ึน สามารถใช้ลดความตึงเครียด) พนักงานที่ไม่ได้

ความยุติธรรมจะจัดการกับปัญหาด้วยการลดความทุ่มเทในการท างานลง ขอขึ้นเงินเดือน หรือลาออก

ไป 

Adams กล่าวว่า บุคคลจะประเมินผลลัพธ์ที่เขาได้รับจากการท างานของตนกับบุคคลอ่ืน 

ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคจะเกิดขึ้น เมื่อเปรียบเทียบตัวเองกับคนอ่ืน พนักงานสวนมากมัก

ประเมินว่าตนเองท างานหนักและทุ่มเทมากกวาคนอ่ืน มักคิดว่าคนอ่ืนได้รับผลตอบแทนสูงกวาตน 

เขาจะพอใจและมีแรงจูงใจในการท างานสูงตราบเทาที่เขายังรับรูว่ามีความเสมอภาคกับคนอ่ืน แตถา

พบว่าผู้ที่ท างานในระนาบเดียวกับเขาไดรับผลตอบแทนสูงกว่าเขา หรือเท่ากัน แต่ท างานน้อยกว่า 

ความพอใจและแรงจูงใจ ในการท างานลดน้อยลง เมื่อใดเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาค เขาจะ

พยายามท าให้เกิด ความเสมอภาคโดยการลดระดับตัวป้อนหรือเรียกร้องผลตอบแทนเพ่ิมข้ึน 

จากทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (1965) สรุปได้ว่า บุคคลจะเปรียบตัวเองกับ

ผลตอบแทนที่ได้รับกับบุคคลอ่ืนที่ท างานประเภทเดียวกัน หรือบุคคลใดที่เขาคิดว่ามีความเสมอภาค
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เท่าเทียมกันได้ เมื่อพนักงานเกิดการรับรู้ว่าไม่เสมอภาค ความพึงพอใจและแรงจูงใจจะลดน้อยลง 

และจะเกิดการเรียกร้องเพ่ือให้เกิดความเสมอภาค ซึ่งผู้บริหารไม่สามารถรับรู้ได้ว่าเขาใช้บุคคลใด

เปรียบเทียบและความรับรู้ความเสมอภาคเขาเป็นอย่างไร ผู้บริหารจะต้องตระหนักถึงความเสมอภาค 

พนักงานต้องได้รับการดูแลอย่างเสมอภาค หากพนักงานเกิดการรับรู้ว่าเขาได้รับการปฏิบัติอย่าง

ล าเอียง จะเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 

5) ทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer (Alderfer’s ERG) 

Alderfer (1972) (อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ, 2540) น าทฤษฎีล าดับขั้นของ Maslow 

(1943) มาปรับปรุง ได้สรุปว่าปัจจัยในการจูงใจคนแบ่งเป็น 3 กลุ่มและเกิดเป็นทฤษฎีที่เรียกว่า ERG 

ย่อมาจาก (Existence needs, Relatedness needs และ Growth needs) ซึ่งคล้ายคลึงกับแนวคิด

ของ Maslow (1943) 

                           , G

                          , R

                          , E

1.                      

2.           

3.         

4.         

5.             

Maslow’s theory Alderfer’s ERG theory  
ภาพที่ 2.5 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 

ที่มา : Alderfer, 1972 อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ, 2540. 
 

จากแนวคิดของ Alderfer จัดล าดับความต้องการของมนุษย์ใหม่เหลือเพียง 3 ระดับ คือ 
1. ความต้องการในการที่จะด ารงอยู่ (Existence needs) เกี่ยวกับความอยู่รอดหรือการกินดี

อยู่ดีของร่างกาย ได้แก่ความต้องการอาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย เสื้อผ้า สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี 
ค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ เทียบได้กับความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการ
ทางด้านความปลอดภัยของ Maslow (1943) นั่นเอง 



22 
 

 
 

2. ความต้องการมีสัมพันธภาพทางสังคม (Relatedness needs) เน้นความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลและสังคมรอบข้าง เช่น เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา การได้รับการยอมรับยก
ย่องจากผู้อ่ืน ต้องการเป็นผู้น า เป็นหัวหน้า เป็นผู้ตาม เทียบกับความต้องการที่ Maslow (1943) 
ก าหนดไว้ ก็คือ ความต้องการสังคมและความรัก 

3. ความต้องการที่จะเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth needs) เป็นแรงขับภายในของความ
ต้องการที่จะพัฒนาตนเอง ต้องการที่จะพัฒนาตนเองให้มีความเจริญก้าวหน้าต้องการเป็นผู้มีความคิด
ริเริ่ม บุกเบิก และใช้ศักยภาพของตนเองที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ความเคารพนับถือและความ
สมบูรณ์ของชีวิต ความต้องการประเภทนี้เหมือนกับความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิตของ  
Maslow (1943) 

Alderfer เชื่อว่า แม้ว่าจะมีพัฒนการจากสิ่งที่เป็นอยู่ในปัจจุบันไปสู่ความเจริญเติบโต ความ
ต้องการทั้ง 3 อย่างนี้ก็สามารถใช้เป็นสิ่งจูงใจร่วมกันได้ และถือเป็นเรื่องปกติที่คนจะถอยกลับไปยัง
ระดับความต้องการที่ต่ าลง 

จากทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer (1972) หรือทฤษฎี ERG ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ทฤษฎี
ความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์และทฤษีความต้องการล าดับขั้น ความต้องการของมนุษย์ไม่
จ าเป็นต้องเกิดขึ้นตามล าดับขั้นเสมอไป ซึ่งความต้องการหลาย ๆ อย่าง อาจเกิดขึ้นพร้อม ๆ กัน 
องค์กรสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในองค์กรได้ เพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคลากรทั้ง 3 ด้าน ซึ่ง
สามารถท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจและดึงศุกยภาพในตัวเองออกมาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 

6) ทฤษฎีความต้องการตามแนวความคิดของ Murray (Murray’s Manifest Need 
Theory) 

Murray (1938) (อ้างถึงใน จุรี วรรณาเจริญกุล, 2558) เป็นนักทฤษฎีด้านแรงจูงใจที่เป็น
ที่รู้จัก ในช่วงปี ค.ศ. 1930 -1969 การศึกษาของMurray เขียนไว้ในหนังสือ “Explorations in 
Personality” Murray พบว่า มนุษย์สามารถแบ่งออกเป็นกลุ่มได้ โดยพิจารณาจากความต้องการของ
บุคคล โดยค านึงถึงด้านความรุนแรงของความต้องการ ( Intensity) และทิศทางของพฤติกรรม 
(direction) นอกจากนี้ การพิจารณามนุษย์นั้น ยังต้องมองโดยส่วนรวม (Holistic View) พฤติกรรม
ของบุคคลเป็นผลจากการที่ร่างกายและจิตใจขาดสมดุล หมายถึง  การขาดในบางสิ่งที่ร่างกาย 
ตอบสนองด้วยพฤติกรรมบางอย่างเพ่ือให้ได้สิ่งนั้น ซึ่งทฤษฎีดังกล่าวเป็นแนวคิดพ้ืนฐานของนักคิด 
นักวิจัยในสมัยต่อมา ซึ่งรวมถึงทฤษฎีความต้องการของ  McClelland และทฤษฎีความต้องการ
ตามล าดับขั้น ของ Maslow (1943) โดย Murray ได้จ าแนกความต้องการของบุคคลออกเป็น 2 
ประเภท คือ 

1. ความต้องการพ้ืนฐานทางด้านร่างกาย (Primary Needs) ซึ่งได้แก่ อาหาร น้ า อากาศ 
ความต้องการทางเพศ และการหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด 
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2. ความต้องการขั้นทุติยภูมิ (Secondary Needs) มาจากการเรียนรู้จากสังคม เช่น ต้องการ
ความส าเร็จ ต้องการการยอมรับ ต้องการความเป็นผู้น า ต้องการอิสระ ต้องการการดูแลเอาใจใส่และ
ต้องการความสนุกสนาน 

Murray มีความเชื่อว่า ความต้องการที่มีความรุนแรงมากกว่าจะถูกแสดงออกมาบ่อยครั้งกว่า 
และก่อให้เกิดพฤติกรรมที่รุนแรงชัดเจนมากขึ้นด้วย นอกจากนี้ Murray ยังมองว่าบุคลิกภาพ ของ 
บุคคลเป็นผลมากจากความต้องการขั้นทุติยภูมิด้วย ไม่ว่าจะเป็นความต้องการประสบความส าเร็จ 
และการดูแลเอาใจใส่ 

จากทฤษฎีความต้องการของ Murray (1938) ผู้วิจัยสรุปได้ว่า จะเห็นได้แต่ละบุคคลมีความ
ต้องการแตกต่างกัน อาจเกิดจากแรงกระตุ้นจากภายในหรือภายนอกที่แตกต่างกันและความต้องการ
ทางกายภาพ (Physiological Need) เป็นแรงผลักดันที่ เกิดขึ้นพร้อมกับความต้องการมีชีวิต  
การด ารงชีวิต วุฒิภาวะไม่จ าเป็นต้องการอาศัยประสบการณ์การเรียนรู้แต่อย่างใด เกิดขึ้ นเนื่องจาก
ความต้องการทางร่างกายของคนเราเป็นส าคัญ รวมถึงความต้องการทางด้านจิตใจและสังคม 
(Psychological and Social Need) ความต้องการประเภทนี้ค่อนข้างสลับซับซ้อนและเกิดขึ้นจาก
สภาพสังคม วัฒนธรรม การเรียนรู้และประสบการณ์ที่มนุษย์นั้นได้รับและเป็นสมาชิกอยู่เป็นแรงขับ
เบื้องต้นที่ร่างกายถูกกระตุ้นท าให้เกิดความว่องไว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาที่จะต้องสนองต่อสิ่งเร้า 
เกิดขึ้นจากสภาวะทางอารมณ์ สิ่งกระตุ้นทั้งภายนอกและภายในจากทฤษฎีความต้องการของ 
Murray ทั้ง 2 ประเภทนี เป็นประโยชน์ต่อองค ์กรสามาร น าไปก าหนดแรงจูงใจในการท างาน ให้
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในองค์ได้อย่างเหมาะสม 

7) ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom’s Expectancy Theory)  
Vroom (1964) (อ้างถึงใน เจมส์ แมคกราท และ บอพ เบทส์ , 2009) มีความเห็นว่า 

การที่จะจูงใจให้พนักงานท างานเพ่ิมขึ้นนั้นจะต้องเข้าใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของ
บุคคลก่อน เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างานซึ่งได้รับความนิยมอย่างมากในการอธิบาย
กระบวนการจูงใจของมนุษย์ พนักงานจะประพฤติในทางที่ตัวเองเชื่อ (Expectancy) ว่าการกระท า
นั้นจะตามมาด้วยสิ่งตอบแทนที่ต้องการ (Valence) เมื่อเขาท างานได้ส าเร็จ (Instrumentality) 

ทฤษฎีความความคาดหวังของเขาด้วยสูตรเชิงคณิตศาสตร์ที่ว่า แรงจูงใจ = คุณค่าหรือ
ความส าคัญของรางวัลที่มีคนที่เราต้องการจูงใจ x ความคาดหวัง x ความเป็นเครื่องมือของผลลัพธ์ 
(Motivation = Valence x Expectancy x Instrumentality) หากขาดปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งใน 3 
อย่างนี้ คะแนนทั้งหมดที่ได้จะเท่ากับศูนย์ และจะไม่มีแรงจูงใจเกิดขึ้น สูตรนี้สมมติว่าผู้บริหาร
สามารถให้คะแนนปัจจัยทั้ง 3 อย่างนี้ออกมาเป็นตัวเลข แม้ในความเป็นจริงปัจจัยเหล่านี้จะเป็นเพียง
นามธรรมและยากที่จะประเมินได้ 
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(Motivation)

                          
                                

(Valence)
            (Expectancy)                              

(Instrumentality)

 
ภาพที่ 2.6 ทฤษฎีความความคาดหวังของ Vroom 

ที่มา : เจมส์ แมคกราท และ บอพ เบทส์. 89 กลยุทธ์ที่องค์กรระดับโลกใช้สร้างองค์กรและบริหาร
คน. ลิขสิทธิ์ต้นฉบับปี, 2009. 

  
Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างานเรียกว่า VIE Theory ซึ่งได้รับความ

นิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างาน 
V = Valence หมายถึง ความพึงพอใจของมนุษย์ที่มีผลลัพธ์ (Outcomes) ของการกระท า 

ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลในเป้าหมายรางวัลคือคุณค่าหรือ ความส าคัญของ
รางวัลที่บุคคลให้กับรางวัลนั้น ซึ่งเปนลักษณะที่ส าคัญที่สุดของความพึงพอใจของมนุษย ระดับของ
ความพึงพอใจที่มนุษยคาดหวังวาจะไดจากผลลัพธนั้น ๆ ไมใชเกิดจากการเห็นคุณคาที่แท้จริงของ
ผลลัพธนั้นเสมอไป เช่น มนุษยเลือกท างานดวยวิธีการอยางใดอยางหนึ่งเพราะตองการเลื่อนต าแหน
งใหสูงขึ้น ตองการเปนที่ยอมรับของสังคม หรือตองการคาจางที่สูงไมใชเลือกท างานเพราะวางานนั้นมี
คุณคาตามอุดมคติ 

I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเครื่องมือของผลลัพธ์ (Outcomes) ความเชื่อถือ 
วิธีการในการเชื่อมโยงผลลัพธอยางหนึ่งไปสูผลลัพธอีกหลายอยาง เป็นการรับรู้ในความสัมพันธ์ของ
ผลลัพธ์ที่ได้ เชน นักเรียนเชื่อวาการเรียนจะเปนวิธีการไปสูการสอบได้ การสอบไดเปนวิธีการที่น าไปสู
การไดรับประกาศนียบัตร ประกาศนียบัตรจะน าไปสูการบรรจุเข้าท างาน (เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 

E = Expectancy หมายถึง การความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่งผลลัพธ์ จาก
ความเชื่อวา ผลลัพธจะเปนไปไดมากน้อยเพียงใด เชน ถามนุษยมีความเชื่อม่ันวาจะท างานใหบรรลุผล
ส าเร็จตาม ที่ตั้งไวยอมท าใหเกิดแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งเปนความรูสึกทางดานจิตใจที่จะตัดสินใจ
เลือกท าอะไร และท าอยางไรจึงจะประสบความส าเร็จตามที่คาดหวังไว้หรือรางวัลต้องการเมื่อแสดง
พฤติกรรมบางอย่าง 

จากทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (1964) ที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า องค์กร
สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับวิธีการจูงใจ โดยเริ่มจากความคาดหวังและความต้องการของพนักงาน 
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เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการจูงใจให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน ทุ่มเท และปฏิบัติงานอย่าง
เต็มความารถมารถ ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน องค์กรให้ความส าคัญกับความ
คาดหวังของพนักงาน ย่อมท าให้องค์กรสามารถลดปัญหา ที่เกิดจากคุณภาพชีวิตของพนักงานที่
องค์กรไม่สามารถตอบสนองได้ตรงความคาดหวังของพนักงาน ซึ่งหากพนักงานรู้สึกว่าตนไม่ไดรับการ
ดูแลเอาใจใส่ในด้านคุณภาพแล้ว อาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

8) ทฤษฎีความพึงพอใจในคุณลักษณะของงานของ Heckman and Oldham  
(The Heckman and Oldham Job Characteristic Theory) 

Heckman and Oldham (1980) (อ้างถึงใน นรุตน์ พรประสิทธิ์, 2554) ได้อาศัยทฤษฎี
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนของ Herzberg (1959) และได้คิดเครื่องมือส าหรับวิเคราะห์งาน เพ่ือใช้
เป็นแนวทางการวิเคราะห์ปรับปรุงงานและออกแบบงานใหม่ ซึ่งต่อมาได้พัฒนาเป็นแบบจ าลอง
คุณลักษณะของงาน จะแสดงถึงด้านของงานทั้ง 5 ด้านซ ่งน า ปส ่ภาวะทาง ิตใ ที่มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจ ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิผลในการท างาน ดังภาพที่ 2.7 

 

ค  ลัก  ะ องงาน ภาวะทาง ิตใ ผลลัพธ์

ความหลากหลายทัก ะ
ความเป นอันหน ่งอันเดียวกัน องงาน
ความส าคัญ องงาน

ความมีอิสระในการตัดสินใ ในงาน

ผลสะท้อน ากงาน

ประสบการ ์รับร ้ว่า
งานนั นมีความหมาย

ประสบการ ์รับผิดชอบ
ต่อผลลัพธ์ องงาน

การรับร ้การกระท า

แรง  งใ ภายในในการท างานส ง

ประสิทธิผลในการท างานส ง

ความพ งพอใ ในความก้าวหน้า
ในงานส ง

ตัวแปรก ากับ
1.ความร ้ทัก ะ
2.ระดับความต้องการเ ริญก้าวหน้า
3.ความพ งพอใ ในบริบทอื่นๆ

ความพ งพอใ ในงาน ดยทั่ว ปส ง

 
ภาพที่ 2.7 แสดงแบบจ าลองคุณลักษณะของงาน (job Characteristics Model) 

ทีม่า : นรุตน์ พรประสิทธิ์, 2554. 
 
ภาวะทางจิตวิทยา (Psychological Stetes) ที่มีความส าคัญและจ าเป็นในการที่จะท าให้บุคคล

เกิดแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และประสิทธิผลในการระดับแรงจูงใจที่สูงเป็นผลมาจากขั้นตอนทาง
จิตวิทยาที่ส าคัญ 3 ระยะ คือ 
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1. ประสบการณ์รับรู้ว่างานนั้นมีความหมาย (Experienced Meaningfulness of work) 
บุคคลต้องรับรู้ว่างานของตนเป็นสิ่งมีค่า และมีความส าคัญตามค่านิยมของแต่ละบุคคล 

2. ประสบการณ์รับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของงาน (Experienced Responsibility of work 
outcomes) บุคคลต้องเชื่อว่าตนเองเป็นผู้ที่มีความสามารถที่จะก่อให้เกิดผลลัพธ์ต่าง ๆ จากความ
พยายามของตนเอง 

3. การรับรู้ผลการกระท า (Knowledge of results) บุคคลจะต้องสามารถตีความผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองเป็นสิ่งที่พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ 

เมื่อบุคคลมีภาวะจิตใจ (Psychological States) ทั้ง 3 สิ่งข้างต้นจากการท างานแล้ว จะท า
ให้เกิดผลต่อไปนี้ 

1. แรงจูงใจภายในสูงขึ้น (High internal work motivation) 
2. ผลงานมีคุณภาพสูงขึ้น (High quality work performance) 
3. ความพอใจในงานสูงขึ้น (High satisfaction with the work) 
4. การขาดงานและการออกจากงานลดน้อยลง (Low absenteeism and turnover) 
การที่ สภ าวะทางจิต ใจ  (Psychological States) ทั้ งสามนี้ จะเกิดขึ้ น ได้  ต้ องอาศั ย

คุณลักษณะของงาน (Job Dimension) ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 
1. ความหลากหลายทักษะ (Skill Veriety)   
2. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน (task Indentity) 
3. ความส าคัญของงาน (Task Significance) 
4. ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน (Autonomy) 
5. ผลสะท้อนกลับจากงาน (Feedback from Job Itself) 
ซึ่ งผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนสามารถปฏิบัติ งานนั้น  ๆ นับแต่ เริ่มต้นจนกระทั่งเสร็จสิ้น

กระบวนการและเกิดผลให้เห็นอย่างชัดเจน 
ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีคุณลักษณะของงานของ Heckman and Oldham (1980) ซึ่งมี 5 

ประการ คือ ความหลากหลายของทักษะ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน ความส าคัญของงาน 
ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน และผลสะท้อนกลับจากงาน ซึ่งคุณลักษณะของงานจะส่งผลไปยัง
สภาวะจิตใจเพ่ือผู้ปฎิบัติงานเกิดความพึงพอใจ คุณลักษณะของงานเป็นแรงจูงใจในการสร้างความพึง
พอใจให้กับองค์กรจะมากหรือน้อยอยู่ที่องค์กรจะมีรูปแบบการจัดการคุณลักษณะของงานนั้น ๆ 
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2.2  แนวคิดเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า   
ปิยณัฐ วงศ์เครือศร (2562) ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับการมอบหมายหรือแต่งตั้งและได้รับการ

ยอมรับจากสมาชิกให้เป็นผู้น ากลุ่มโดยมีบทบาทส าคัญในการเปลี่ยนแปลงและประสานการท างาน
ร่วมกันเพื่อให้งานขององค์การส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย 

Stogdill (1981) (อ้างถึงใน ปิยณัฐ วงศ์เครือศร, 2562) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับผู้น าโดยได้ด า 
เนินการวิจัยเป็น 2 ระยะ คือ ระยะแรกในช่วงปี  ค.ศ.1904-1947 และระยะที่  2 ระหว่างปี  
ค.ศ.1948-1970 ซึ่งงานวิจัยในระยะแรกพบว่า ผู้น ามีส่วนร่วมอย่างจริงจังในการจัดระเบียบงานและ
ด าเนินการจนงานประสบผลส าเร็จนั้นมีความฉลาด รู้สึกไว้ต่อความต้องการและความตั้งใจของผู้อ่ืน
เข้าใจสถานการณ์อย่างดี พร้อมทั้งมีความรับผิดชอบ ความคิดสร้างสรรค์ ความมุ่งมั่น และมี
ความสามารถในการจัดระเบียบงานโดยมีแรงผลักดันอันแรงกล้าต่อความรับผิดชอบและการท างานให้
ส าเร็จ มีชีวิตชีวาและมุ่งมั่นในการบรรลุเป้าประสงค์ อาจหาญและริเริ่มในการแก้ปัญหา มีแรงผลักดัน
ในการใช้ความคิด สร้างสรรค์เพ่ือสถานการณ์ทางสังคม เชื่อมั่นในตนเองและมีเอกลักษณ์ส่วนตัว เต็ม
ใจรับผลกระทบจากการตัดสินใจและการกระท า มีความพร้อมในการดูดซับความเครียด และพร้อมที่
จะอดทนต่อความอึดอัดและความล่าช้า สามารถกระตุ้นพฤติกรรมผู้อ่ืน และสามารถจัดโครงสร้าง
ระบบทางสังคมได้ตามท่ีต้องการ 

ปิยณัฐ วงศ์เครือศร (2562) ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลสามารถใช้ศิลปะเพ่ือจูงใจ
โน้มน้าว ให้บุคคลหรือผู้ปฏิบัติตามแนวคิด ความคิดเห็น ความต้องการของตนด้วยความเต็มใจ ยินดี
จะให้ความร่วมมือ ประสานงานในอันที่จะก่อให้เกิดการกระท ากิจกรรมหรือการเปลี่ยนแปลง เพื่อก้าว
น าไปสู่เป้าหมายและการบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ร่วมกัน 

Dubrin (2012) (อ้างถึงใน พุธลักษณ์ มณีพรรณ, 2556) คุณลักษณะของผู้น า (Trait Theory) 
แบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 1. คุณลักษณะของความเป็นผู้น า (Personality traits) 2. คุณ 
ลักษณะด้านการจูงใจ (Motivation) 3. คุณลักษณะด้านความสามารถในการรับรู้ (Congnitive 
factor) ดังรายละเอียดดังนี้ 

1. คุณลักษณะของความเป็น ได้แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ คุณลักษณะทั่วไป (General 
personality traits) และคุณลักษณะที่เก่ียวกับงาน (Task-related traits) 

1.1 คุณลักษณะส่วนบุคคล เป็นการศึกษาลักษณะนิสัยของผู้น าทั้งภายในและภายนอกของ
การท างาน ซึ่งจะมีส่วนช่วยในการท างานให้ประสบความส าเร็จได้ และยังเป็นที่น่าพอใจทั้งในการ
ท างานและการด ารงชีวิต ได้แก่ 

1.1.1 ความมั่นใจในตนเอง เป็นลักษณะนิสัยแรกที่ค้นพบในตัวของผู้น าเอง หากมีผู้น า
ที่มีความเชื่อม่ันในตนเองจะสามารถน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้ 
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1.1.2 ความอ่อนน้อมถ่อมตน ไม่ได้แสดงถึงอ่อนแอ ความไม่รู้และไม่สามารถท างานได้ 
เพียงแต่เป็นพฤติกรรมที่ไม่แข็งกระด้าง อ่อนโยน ต่อสมาชิกในกลุ่ม 

1.1.3 การประเมินตนเอง เป็นสิ่งหนึ่งแสดงถึงภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลได้เช่นเดียวกัน 
การประเมินตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง ควบคุมภายในตนเอง ความมี
ประสิทธิภาพในตนเอง และความมั่นคงทางอารมณ์ ทั้ง 4 ลักษณะจะมีความสัมพันธ์กัน ความ
ภาคภูมิใจในตนเองเกี่ยวข้องความคิดในเชิงบวก ความมีประสิทธิภาพในตนเองเกี่ยวข้องถึงความ
มั่นใจในตนเองในทุกสถานการณ์ การควบคุมภายในหมายถึงการมีเหตุผลในแต่ละสถานการณ์ ส่วน
ความมั่นคงทางอารมณ์คือความสามารถในการควบคุมอารมณ์ ให้มีสุขภาพจิตที่ดี 

1.1.4 การสร้างความไว้วางใจ ผู้น าจะต้องใส่ใจยอมรับผลสะท้อนกลับและน าไป
ปรับปรุง และมองหาวิธีแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น มากกว่าการต าหนิ สิ่งที่ส าคัญผู้น าจะต้องบอกกล่าว
ข้อมูลความจริงขององค์กรให้สมาชิกทราบ สมาชิกก็จะยอมพูดความจริงในการท างานจะแสดงถึง
ความซื่อสัตย์ของผู้น าและสมาชิกท าให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรได้ 

1.1.5 ความน่าเชื่อ ือ เป นการน า องผ ้น าที่ท างานด้วยความ  กต้อง ะท าให้เกิดความ 
น่าเชื่อ ือแก่ผ ้อื่น ะสามาร น าพาองค์กร ป ด้ดีกว่า 

1.1.6 ความมีบุคลิกด้านบวก มีประโยชน์ต่อการเป็นผู้น าที่ดีเพราะเป็นคนช่างพูด ช่าง
คุย มีชีวิตชีวา สามารถเข้าสังคมได้ง่าย ไม่เก็บกด ปรับตัวได้ง่ายทุกสถานการณ์ 

1.1.7 ความกล้าแสดงออก เป็นการที่ผู้แสดงออกถึงความต้องการ ความคิด ความรู้สึก 
และทัศนคติ ซึ่งเป็นลักษณะนิสัยหนึ่งที่ช่วยให้ผู้น าสามารถประสบความส าเร็จได้ 

1.1.8 การกระตือรือร้นมอง ลกในแง่ดีและอบอ ่น ผู้น ามีความกระตือรือร้นเป็นสิ่งที่ช่วย
สร้างความสัมพันธ์กับสมาชิกกลุ่มหรือผู้ตาม ท าให้มีแนวโน้มที่จะตอบสนองความกระตือรือร้นใน 
การท างาน การมองโลกในแง่ดีและอบอุ่นเป็นส่วนหนึ่งของความกระตือรือร้น ความอบอุ่นช่วยสร้าง
ความเป็นมิตรระหว่างผู้น าและสมาชิกกลุ่ม 

1.1.9 มีอารมณ์ขัน เป็นสิ่งที่สิ่งส าคัญของผู้น าเช่นเดียวความมีอารมณ์ขันช่วยคลาย
ความตึงเครียดและความขัดแย้งลดน้อยลง ช่วยท าให้ผู้น ามีอ านาจมากยิ่งขึ้นในกลุ่ม 

1.2 คุณลักษณะด้านการจัดการงาน ได้แก่ 
ความสามารถในการยืดหยุ่นและความสามารถในการปรับตัว เป็นการยืดหยุ่นผ่อนปรน

และปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ของผู้น า 
1.2.1 สภาพการควบคุมภายในตนเอง มีความสัมพันธ์ใกล้เคียงกันกับความมีความมั่นใจ

ในตนเอง เป็นบุคคลที่สามารถควบคุมสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ ซึ่งงานจะมีลักษณะที่ต้องใช้ทักษะและ
ความสามารถสูง 
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1.2.2 สภาพการควบคุมภายในตนเอง มีความสัมพันธ์ใกล้เคียงกันกับความมีความมั่นใจ
ในตนเอง เป็นบุคคลที่สามารถควบคุมสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ ซึ่งงานจะมีลักษณะที่ต้องใช้ทักษะและ
ความสามารถสูง 

1.2.3 ความกล้าหาญ ผู้น าจะต้องกล้าหาญที่จะต้องพบเจอสิ่งที่ท้าทายอยู่ข้างหน้า 
รับผิดชอบและท างานในหน้าที่ได้ดี 

1.2.4 ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เพ่ือขับเคลื่อนงานให้ทันต่อสถานการณ์ทางสังคม 
1.2.5 ความเข้าใจอารมณ์และความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน ยอมรับความคิดเห็นจากผู้อ่ืน 

2. คุณลักษณะด้านการจูงใจ (Motivation) เป็นส่วนหนึ่งของคุณลักษณะของความเป็นผู้น า 
แบ่งออกเป็น 4 ด้านดังนี้ 
 2.1 แรงจูงใจด้านอ านาจ 

2.2 ความมุ่งม่ัน 
2.3 ยึดมั่นในจริยธรรมการท างาน 

 2.4 แรงกระตุ้นและแรงจูงใจในการประสบความส าเร็จ 
3. คุณลักษณะด้านความสามารถในการรับรู้ (Congnitive factor) 

3.1 ความเฉลียวฉลาดทางปัญญา 
3.2 ความรู้ทางด้านธุรกิจ 
3.3 ความคิดสร้างสรรค์ 
3.4 ความสามารถในการหยั่งลึกถึงบุคคลและสถานการณ์ 
3.5 การมองการณ์ไกลและการเปิดรับความคิดเห็น 

จากการศึกษาของผู้วิจัย สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการน า เป็นกระบวน 
การที่บุคคลหนึ่งหรือมากกว่า สัมพันธภาพในการใช้อิทธิพลที่มีผลต่อกันและกัน ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม 
ความสามารถในการกระตุ้น ชี้น า สั่งการ ผลักดัน โน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนมีความเต็มใจ กระตือรือร้น 
สร้างสรรค์ในการท าสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการ เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามที่ตั้ง
ไว้ ดังนั้น ภาวะผู้น าจึงเกี่ยวข้องกับการสร้าง ปรับปรุง และการพัฒนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลง อันจะ
เกิดแรงจูงใจที่จะโน้มน้าวบุคคลให้มุ่งไปสู่ผลส าเร็จที่ต้องการ 
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2.3  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 

ในการท างานที่จะให้องค์กรเกิดประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ผู้ปฏิบัติงานจะต้องมีความพอใจใน 
การท างานที่ได้รับมอบหมายและอยู่ร่วมกันภายในองค์กรอย่างมีความสุข  การที่จะท างานให้ประสบ
ความส าเร็จนั้นจะขึ้นอยู่กับบุคลากรที่ท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ในองค์กรเป็นส าคัญ  เพราะฉะนั้นการ
ที่ผู้บริหารต้องเข้าใจพฤติกรรมและปัญหาของแต่ละบุคคล เพ่ือให้พนักงานท างานให้เกิดประสิทธิภาพ
และส าเร็จลุล่วงไปอย่างรวดเร็วและดีท่ีสุด 

Simon (1960) (อ้างถึงใน สถิต ค าลาเลี้ยง, 2544) ได้ให้ทรรศนะเกี่ยวกับ ประสิทธิภาพไว้ว่า 
งานใดที่จะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นให้ดูความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า ( Input) กับผลผลิต 
(Output) ที่ได้รับ ดังนั้นตามทรรศนะนี้จึงหมายถึง ผลผลิตลบด้วยปัจจัยน าเข้า และถ้าเป็นการ
บริหารราชการ องค์กรของรัฐก็บวกความพึงพอใจของผู้รับริการ (Satisfaction) เข้าไปด้วยซึ่งอาจ
เขียนสูตรได้ดังนี้ 

E = (O - I) + S 
E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
O = Output คือ ผลผลิตหรืองานที่ได้รับออกมา 
I = Input คือ ปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากร 
S = Satisfaction คือ ความพึงใจของผู้รับบริการ  

เมธี ไพรชิต (2556) ศึกษาเรื่อง การหาปัจจัยที่มีผลต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพ ใน 
การปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท สุธานี จ ากัด สรุปว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายสาเหตุทั้งที่ส่งผลกระทบทางตรงและทางอ้อม ซึ่งอาจแบ่ง
ออกเป็นปัจจัยภายนอก ได้แก่ เรื่องสภาพแวดล้อมในสถานที่ท างานที่จะส่งผลต่อความปลอดภัยและ
ความพึงพอใจในการท างาน รวมทั้งเกิดความคล่องตัวในการท างาน การปกครองบังคับบัญชาหรือการ
บริหารองค์กรต้องก าหนดแนวทางที่ชัดเจน คุณธรรมในการบริหาร น าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้เพ่ือให้
เกิดความสะดวกรวดเร็ว ลดขั้นตอนในการท างาน ส่วนปัจจัยภายใน ได้แก่ การได้คนที่มี ความรู้
ความสามารถ มีประสบการณ์มาท างานตรงตามต าแหน่งงาน การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการท างาน
เพ่ือให้เกิดแนวความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานด้วยการให้สวัสดิการ
หรือรางวัลตอบแทน เพ่ือให้ผลของงานเกิดประสิทธิภาพตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 
ความหมายของประสิทธิภาพการท างาน 

ประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการท างานหรือปฏิบัติงานยังแยกไม่ออกเมื่อเทียบกับประสิทธิผล 
(Effectiveness) ซึ่งหมายความว่าการปฏิบัติงานนั้นจะไม่บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งเอาไว้
แต่ในขณะเดียวกัน การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลก็ ไม่จ าเป็นว่าการปฏิบัติงานนั้นจะต้องมี
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ประสิทธิภาพเสมอไป เพราะว่า ความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพนั้นมีผู้กล่าวไว้หลายท่านด้วยกัน 
ดังนี้ 

อารีรัตน์ ปานศุภวัชร (2560) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ผลลัพธ์จากการ
บริการงานให้ต้นทุนหรือทรัพยากรที่ใช้ต่ าที่สุด เพ่ือให้ผลงานที่มีคุณภาพสูงสุดภายในเวลาที่ก าหนด 
(Emerson, 1913) ซึ่งเป็นการมุ่งเน้นประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลให้ดียิ่งขึ้น (Witzel, 2002) 
โดยมุ่งเน้นปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดียิ่งขึ้น โดยประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้ 

1. การท างานที่ต้องเชื่อถือได้ (Reliable Work) หมายถึง การปฏิบัติงานต้องมีบันทึกที่เชื่อถือ
ได้ ถูกต้องทันต่อเหตุการณ์ รวดเร็ว ถาวร ควรครอบคลุมถึงค่าใช้จ่ายสังคมด้วย 

2. งานส าเร็จทันเวลา (Timeliness Work success) หมายถึง พนักงานสามารถปฏิบัติงานตาม
หน้าที่รับผิดชอบหรือรับมอบหมายให้กระท า สามารถท าใหเสร็จตามเวลาที่ก าหนดและถูกต้อง ให้เกิด
ประสิทธิผลตามเวลาที่ต้องการได้ 

3. ผลงานได้มาตรฐาน (Standardzed Work) หมายถึง ผลงานส าเร็จ มีความถูกต้องเรียบร้อย
และสมบูรณ์ครบถ้วนตามก าหนด หรืออาจเกิดจากการควบคุมงาน เพื่อก ากับให้ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติได้
มาตรฐานงานครบถ้วนทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ 

รณฤทธิ์ สิชฌนังศุ (2560) ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ความสามารถในการท างาน
ตามมาตรฐานที่หน่วยงานต้องการ 

Peterson & Plowman (1953) (อ้างถึงใน กฤษดากร หรุ่นสมบูรณ์, 2550) ได้สรุปองค์ประ 
กอบของประสิทธิภาพไว้ 4 ข้อด้วยกันคือ 

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูงคือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่าและมี
ความพึงพอใจผลการท างานมีความถูกต้องได้มาตรฐานรวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานที่มีคุณภาพควรก่อ
เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพึงพอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ 

2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงานโดย
ผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณท่ีเหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายที่บริษัทวางไว้ และควร
มีการวางแผนบริหารเวลาเพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่ก าหนด 

3. เวลา (Time) คือเวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการ
เหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น 

4. ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการคือจะต้อง
ลงทุนน้อยและได้ผลก าไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต ได้แก่ การใช้
ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัดคุ้มค่าและเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 

Woodcock (1989) (อ้างถึงใน นลพรรณ บุญฤทธิ์ , 2558) กล่าวไว้ว่า ลักษณะของทีม 
การท างานที่มีประสิทธิภาพไว้ 11 ด้าน ดังน ี้ 
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1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced roles) คือ ในทีมการท างานจะผสมผสานทักษะ 
ความรู้ ความสามารถ ที่แตกต่างกันงานของบุคคล และใช้ความแตกต่างด าเนินบทบาทของแต่ละงาน
ได้อย่างเหมาะสม ตามสถานการณ์ที่แตกต่างกันไป 

2. เป้าที่ชัดเจนและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ (Clear objectives and agreed goals) คือ 
ทีมการท างานมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน สอดคล้องกัน สมาชิกทุกคนในทีมรับรู้และ
ยอมรับเป้าหมายและวัตถุประสงค์นั้น 
 3. การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and confrontation) คือ บรรยากาศในการท างาน
เป็นทีม เป็นไปอย่างเปิดเผย สมาชิกสามารถที่จะแสดงความรู้สึกคิดเห็นของตนต่อการท างานได้มีการ
สื่อสารโดยตรง หันหน้ามาร่วมกันแก้ไขปัญหา สร้างความเข้าใจกัน 
 4. การสนับสนุนและการไว้วางใจ (Support and trust) คือ สมาชิกทุกคนได้รับการช่วย 
เหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความจริงใจต่อกัน สามารถพูดได้อย่างตรงไปตรงมาเกี่ยวกับปัญหาที่
เกิดข้ึนในการท างาน พร้อมที่จะรับมือในการแก้ไขปัญหา 
 5. ความร่วมมือและขัดแย้ง (Co-operation and conflict) คือ สมาชิกในทีมให้ความร่วม 
มือกันท างาน พร้อมที่จะช่วยเหลือสนับสนุน ช่วยส่งเสริมทักษะ ความรู้ความสามารถให้แก่กันรวมทั้ง
การสนับสนุนแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสารที่เอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน มีการใช้ความขัดแย้งในทาง
สร้างสรรค์เพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหา 
 6. วิธีปฏิบัติงานชัดเจน (Sound procedures) คือ การท างานของทีมมีการประชุมปรึกษา 
หารือและหาแนวทางปฏิบัติร่วมกันการตัดสินใจจะใช้ข้อมูลและความเห็นของสมาชิกทีมทุกคน 
 7. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) คือ การท างานในทีมนั้นจะต้องมีผู้น า
ที่มีความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์นั้นๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถที่จะเป็นผู้น าทีม
ได้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์นั้น 
 8. ทบทวนการท างานอย่างสม่ าเสมอ (Regular review) คือ การติดตามผลการปฏิบัติงาน
ของทีมอย่างสม่ าเสมอ ว่ามีปัญหาใดที่จะต้องร่วมกันปรับปรุงแก้ไข 
 9. การพัฒนาบุคลากร (Individual development) คือ การติดตามผลการปฏิบัติงานของ
ทีมอย่างสม่ าเสมอ ว่ามีปัญหาใดที่จะต้องร่วมกันปรับปรุงแก้ไข 
 10. สัมพันธภาพระหว่างกลุ่มที่ดี (Sound inter-group relations) คือ การท างานที่มีสัม 
พันธภาพที่ดี มีการร่วมมือให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
 11. การติดต่อสื่อสารที่ดี (Good communications) คือ การติดต่อสื่อสารในทีมเป็นไป
อย่างถูกต้องชัดเจนเหมาะสมสื่อสารกันทางตรง สมาชิกในทีมมีการสื่อสารเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสาร ความคิดเห็น 
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 จากการศึกษาของผู้วิจัย สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน คือ การปฏิบัติงานให้เกิดผล
ส าเร็จทางเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ผลผลิตหรือผลลัพธ์ที่ออกมาควรมีคุณภาพได้
มาตรฐานที่ดีที่สุด มีการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าที่สุด  โดยการกระบวนท างานทุกขั้นตอนต้องมีกล
ยุทธ์แผนงาน  ระบบวิธีการท างานที่เป็นหลักการเพ่ือให้บุคลากรมีความเห็นและเป้าหมายเดียวกัน 
ทางที่ดีที่สุดของการมีประสิทธิภาพสูงสุดคือ การเลือกอบรมพนักงานอย่างระมัดระวัง และให้คนที่มี
ศักยภาพได้มีโอกาสในการแสดงผลงาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับหลายปัจจัยที่ส่งผล
ทางตรงและทางอ้อม 

 

2.4  หลักการแนวคิดองค์กร ยุค 4.0 

พสุ เดชะรินทร์ (2560) กล่าวว่า การที่องค์กรใด ๆ ก็ตามจะรองรับและพร้อมต่อการก้าวเข้าสู่
ยุค 4.0 องค์กรเองก็จะต้องมีความพร้อมในการก้าวสู่ความเป็นองค์กร 4.0 แนวทางส าหรับการพัฒนา
องค์กรสู่ความเป็น 4.0 มี 5 ประการดังนี  

ประการแรก คือองค์กร 4.0 จะต้องสามารถบริหารความหลากหลายและแตกต่างเพ่ือให้เกิดผล
สูงสุดแก่องค์กร เนื่องจากในยุค 4.0 ที่ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ถูกกระจายออกไปได้เพียงแค่ปลายนิ้ว
สัมผัส ท าให้บุคลากรในองค์กรมีความคิดท่ีแตกต่างและหลากหลายมากข้ึน ทุกคนพร้อมและกล้าที่จะ
แสดงความคิดเห็นของตนเอง นอกจากนี้ในยุคคนวัย Gen Z ก าลังจะเริ่มจบจากมหาวิทยาลัยและเริ่ม
เข้าสู่ตลาดแรงงาน ก็จะท าให้สถานที่ท างานยุคใหม่ก าลังจะประกอบด้วยคนสี่ยุคที่เกิดมาในช่วงเวลา
ที่แตกต่าง และน าไปสู่วิธีคิด วิธีท างานที่แตกต่างและหลากหลาย 

ประการที่สอง คือองค์กร 4.0 จะต้องให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ตลอดชีวิตของบุคลากร 
เนื่องจากในยุค 4.0 ความรู้ที่เรียนมาในสถาบันการศึกษานั้น เพียงแค่ก้าวออกจากรั้วมหาวิทยาลัยก็
จะล้าสมัยแล้ว ดังนั้นจะต้องแสวงหาทุกหนทางในการที่จะพัฒนาบุคลากรอยู่ตลอดเวลา อย่างไรก็ดี
การพัฒนานั้นไม่ใช่เพียงแค่การพัฒนาความรู้เท่านั้น แต่จะต้องพัฒนาทักษะและวิธีคิดที่จ าเป็นและสิ่ง
ส าคัญส าหรับยุค 4.0 ผู้บริหารจะต้องคอยทบทวนว่าบุคลากรของตัวเองมีวิธีคิดและทักษะในด้าน 
ต่าง ๆ ต่อไปนี้หรือยัง การติดตามและมองเห็นถึงแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง การเรียนรู้และอยู่ร่วมกับ
เทคโนโลยีใหม่ การคิดเชิงพิพากษ์ (Critical Thinking) ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) 
การคิดรวบยอด (Conceptual Thinking) การท างานร่วมกับผ ้อ่ืน และความ ลาดทางอารม ์ 

ประการที่สาม คือการท างานภายในองค์กรยุค 4.0 นั้นจะไม่สามารถท างานแบบสมัย 2.0 หรือ 
3.0 ได้อีกต่อไป การบริหารงานในลักษณะของการสั่งการและควบคุม (Command and Control) 
แบบเดิม ๆ นั น ะ ม่เหมาะสมต่อทั งกล ่มบ คลากรที่มีความหลากหลายมากขึ้น และบุคลากรที่จะต้อง
มีวิธีการคิดและทักษะส าหรับยุค 4.0 ในต่างประเทศมีแนวคิด อง Holacracy คือองค์กรรูปแบบใหม่
ที่มีเจ้านายไม่มีลูกน้อง ไม่มีโครงสร้าง ไม่ยึดติดกับต าแหน่งต่าง ๆ มาปรับใช้มากขึ้น ถึงแม้แนวคิดของ 
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Holacracy คือองค์กรรูปแบบใหม่ที่ไม่มีเจ้านายไม่มีลูกน้อง ไม่มีโครงสร้าง ไม่ยึดติดกับต าแหน่ง 
ต่าง ๆ มาปรับใช้มากขึ้น ถึงแม้แนวคิดของ Holacracy จะยังไม่ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลาย แต่
ก็แสดงให้เห็นถึงแนวโน้มการบริหารองค์กรในอนาคตที่บุคลากรจะต้องมีการบริหารกันเองในลักษณะ
ของ Self-managed, self-motivated teams กันมากขึ้น บุคลากรในองค์กร 4.0 จะต้องมีอิสระ
มากขึ้นในการบริหารความส าเร็จของการท างานของตนเอง   

ประการที่สี่ คือองค์กร 4.0 จะต้องสามารถน าดิจิทัลใหม่ ๆ เข้ามาปรับใช้ในการท างานของ
องค์กรมากขึ้น และอาจจะถึงขั้นของการน าดิจิทัลเทคโนโลยีมาปรับเปลี่ยนองค์กรเลย ไม่ว่าจะเป็น
การปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานภายใน การสร้างประสบการณ์ใหม่ ๆ ให้กับลูกค้า หรือ การสร้าง 
Business model แบบใหม่ อย่าง รก็ดีส าหรับองค์กร 4.0 ในประเทศไทยนั้นการน าดิจิทัลเทคโนโลยี
มาใช้นั้นก็ยังควรที่จะต้องผสมผสานให้เข้ากับ Human Touch อย ่ด้วย 

ประการที่ห้า คือองค์กร 4 .0 จะต้องสามารถส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมและ 
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องระวังไม่ให้การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กร
ช้ากว่าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนภายนอก  
 

2.5  ข้อมูลเกี่ยวกับบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) 

บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) ได้เริ่มก่อตั้งขึ้นเมื่อปี พ.ศ. 2540 จ าหน่ายผลิตภัณฑ์กระจาย
และสั่งจ่ายไฟฟ้า สวิตช์บอร์ดไฟฟ้า ระบบควบคุมอัตโนมัติ ระบบบริหารจัดการพลังงาน รวมถึง
บริการหลังการขายและบริการวิศวกรรมที่เกี่ยวข้อง ปัจจุบันมีที่ตั้งฐานการผลิตและส านักงานอยู่ใน
พ้ืนที่ปริมณฑล มีพนักงานเพ่ือรองรับปริมาณงานประมาณ 1,200 คน โดยการจัดหาผลิตภัณฑ์และ
บริการ ควบคู่ไปกับการสร้างความเจริญเติบโตทางธุรกิจของบริษัทฯ และลูกค้าอย่างต่อเนื่อง บริษัท 
อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) ด าเนินธุรกิจโดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาผลิตภัณฑ์ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โดยค านึงถึงสิ่งแวดล้อมและความรับผิดชอบต่อสังคม เพ่ือสร้างสมดุลทางธุรกิจกับการคืนก าไร
สู่สังคม 

วิสยัทัศน์และพันธกิจ 
วิสัยทัศน์ มุ่งสู่การเป็นผู้น าในผลิตภัณฑ์กระจายและสั่งจ่ายไฟฟ้า สวิตช์บอร์ดไฟฟ้า ระบบ

ควบคุมอัตโนมัติ ระบบบริหารจัดการพลังงาน รวมถึงบริการหลังการขายและบริการวิศวกรรมที่
เกี่ยวข้อง ทั้งในประเทศและภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ 

พันธกิจ  
1. พัฒนาเทคโนโลยี ผลิตภัณฑ์ รวมถึงกระบวนการผลิต 
2. พัฒนาระดับความพึงพอใจของลูกค้าท่ีมีต่อสินค้าและบริการ 
3. พัฒนาและสร้างจิตส านึกเพ่ือสิ่งแวดล้อมและการคืนประโยชน์ต่อสังคม 
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4. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์และสร้างโอกาสเติบโตก้าวหน้าให้กับพนักงาน 
ผลิตภัณฑ์และบริการ 
บริษัทฯ เสนอทางเลือกที่หลากหลายให้แก่ลูกค้าทั้งในสินค้าและบริการเพ่ือให้ตรงต่อความ

ต้องการในธุรกิจ สาธารณูปโภค อุตสาหกรรม ตึกและอาคารเพื่อการพาณิชย์ ทีพั่กอาศัย โรงพยาบาล
ศูนย์ข้อมูลและโทรคมนาคม และโรงไฟฟ้า โดยจัดหาอุปกรณ์เก่ียวกับไฟฟ้าต่าง ๆ ได้แก่ ระบบส่งจ่าย
ไฟฟ้า สวิตซ์บอร์ด รางไฟฟ้า โคมไฟส่องสว่าง ระบบอัตโนมัติและระบบจัดการพลังงาน เน้น
ผลิตภัณฑ์ที่มีประสิทธิภาพ ปลอดภัยและเชื่อถือได้ อีกทั้งมีอายุการใช้งานได้ยืนยาว นอกจากนี้ใน
ระบบวิศวกรรมระบบ มีทีมผู้เชี่ยวชาญ และเทคโนโลยีที่ทันสมัย พร้อมด้วยอุปกรณ์ที่จะตอบสนอง
ความต้องการอย่างทันท่วงทีในส่วนของ One stop service ประกอบไปด้วย ส่วนงานติดตั้ง ส่วนงาน
จัดการโครงการและบริการ 
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ภาพที่ 2.8 โครงสร้างองค์กร 

ที่มา : โครงสร้างองค์กร บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน), ออนไลน์. 
 

2.6  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

งานวิจัยภายในประเทศ 
รณฤทธิ์ สิชฌนังศุ (2560) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน  

การท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจระบบส่งก๊าซธรรมชาติ บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษา 
1) แรงจูงใจภายในทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอ านาจในหน้าที่ ด้านความผลส าเร็จในการท างาน ด้าน
ความมีอิสระในการท างาน ด้านความท้าทายในงาน ด้านความต้องการสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการท างาน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยอย่างนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากแรงจูงใจภายในทั้ง 5 ด้าน เป็นแรงผลักดันพลังที่มีแหล่งก าเนิดจาก
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ภายในของตัวบุคคลที่แสดงออกมาโดยมีความต้องการ มีแรงขับและเป้าหมายของตัวบุคคลเป็น
ตัวก าหนด ซึ่งก่อให้เกิดผลดีต่อการปฏิบัติงาน หากบุคคลนั้นได้รับการตอบสนองตามเป้าหมายที่ตน
ได้ตั้งไว้ ถ้าพนักงานเกิดแรงจูงใจภายในทั้ง 5 ด้านสูงขึ้น ก็จะมีประสิทธิภาพในการท างานที่สูงขึ้นด้วย 
2) แรงจูงใจภายนอกทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน ด้านสภาพแวดล้อมที่ท างาน 
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการเลื่อนต าแหน่งงาน ด้านนโยบายและการบริหารองค์กรมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการท างาน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากแรงจูงใจภายนอกทั้ง 5 ด้าน เป็นแรงผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่เป็น
แรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรมในการท างานอย่างมีเป้าหมาย 

ทศพร ทรงเกียรติ (2554) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานด้านภูมิ
สารสนเทศของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) จังหวัดลพบุรี ผลการศึกษาพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน 
และด้านความรับผิดชอบในงาน อยู่ในระดับมาก มีแรงจูงใจด้านความก้าวหน้า อยู่ในระดับปานกลาง 
มีประสิทธิภาพด้านคุณภาพ ด้านเวลา และด้านวิธีการ อยู่ในระดับมาก มีประสิทธิภาพด้านปริมาณ 
และด้านค่าใช้จ่ายอยู่ในระดับปานกลาง ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน 
กับประสิทธิภาพในการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน ยกเว้นแรงจูงใจด้านความ
รับผิดชอบในงานกับประสิทธิภาพในการท างานด้านค่าใช้จ่าย ไม่มีความสัมพันธ์กัน ผลสรุปงานด้าน
ภูมิสารสนเทศต้องอาศัยแรงจูงใจในด้านต่าง ๆ แรงจูงใจที่กล่าวมาข้างต้นเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานด้านภูมิสารสนเทศ 

กานดา ค ามาก (2555) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในจังหวัดนครราชสีมา ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจภายใน
และแรงจูงใจภายนอกมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยแรงจูงใจภายใน ได้แก่ ด้านความต้องการความสัมพันธ์ ด้านความต้องการก้าวหน้าและ
อ านาจ ส่วนแรงจูงใจภายนอก ได้แก่ ด้านนโยบายขององค์กร และด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน 

ธิดารัตน์ ดีประเสริฐ (2548) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กรณี  
ศึกษาบริษัท แอมพาสอินดัสตรี จ ากัด ผลการศึกษา พบว่า ความต้องการประสบความส าเร็จ ความ
ต้องการอ านาจ และสภาพที่ท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานโดยมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่วนความต้องการผูกพันหรือเป็นเพ่ือน ความต้องการเจริญ 
ก้าวหน้า และความต้องการผลตอบแทน ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน 

เพ็ญรุ่ง แก้วทอง (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ธุรการศาลยุติธรรม กรณีศึกษา ศาลอุทธรณ์ภาค 1 ผลการศึกษา พบว่า 1) ผลการศึกษาข้อมูลส่วน
บุคคลของข้าราชการศาลยุติธรรมและลูกจ้างส านักอ านวยการประจ าศาลอุทธรณ์ภาค 1 ส่วนใหญ่



37 
 

 
 

เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี เป็นส่วนมาก ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีมากที่สุด และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 – 20 ปี เป็นส่วนมาก 2) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยดังนี้ อันดับ
แรกคือ ปัจจัยค้ าจุน รองลงมาคือปัจจัยจูงใจตามล าดับ 3) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยดังนี้ อันดับแรกคือ ด้านปริมาณ
ผลงาน รองลงมาคือ ด้านความประหยัดคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านความ
ทันเวลา และอันดับสุดท้ายคือ ด้านคุณภาพของงาน ตามล าดับ 4) สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

นรินทร์ จันทร์หอม (2557) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน
สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุ์ ผลการศึกษา พบว่า 1) ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง มีอายุต่ ากว่า 30 ปี  ระดับการศึกษาปริญญาตรี บทบาทหน้าที่ด้านสินเชื่อ และมี
ประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 5 ปี 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
เมื่อพิจารณารายด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมาไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านความส าเร็จของงาน ด้าน
นโยบายและการบริหาร ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่ ด้านการยอมรับนับถือ และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 3) เปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา บทบาทหน้าที่ และประสบการณ์การในท างานต่างกัน 
มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศ
หญิงมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าเพศชาย ส่วนจ าแนกตาม อายุ ระดับ
การศึกษา บทบาทหน้าที่ และประสบการณ์ในการท างานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่
แตกต่างกัน 4) ข้อเสนอแนะโดยเรียงล าดับความถี่จากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือด้านเงินเดือน
และผลประโยชน์เกื้อกูลควรมีการปรับเงินเดือนและค่าตอบแทนให้สูงขึ้นและเงินค่าช่วยเหลือต่างๆ 
ควรมีการปรับเพ่ิมขึ้นด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้สอบเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้นและควรส่งเสริมให้พนักงานได้รับความรู้ความสามารถเพ่ิมเติม ด้านความรับผิดชอบ
ควรให้อ านาจหน้าที่ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานอย่างเติมที่และส่งเสริมให้พนักงานมีความ
รับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย 

ปริณ บุญฉลวย (2556) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ องคการการเรียน
รกูับประสิทธิผลองคการของศาลยุติธรรม ตัวแบบสมการโครงสราง ผลการศึกษา พบว่า 1) ระดับของ
ประสิทธิองคการอยูในระดับสูงทุกองคประกอบ ซึ่งดานเปาหมายเชิงเหตุผลสูงมากที่สุด (4.970)  
2) องค์ประกอบของปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ดานวัฒนธรรมส่วนรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวกใน
ระดับสูงกับทุกองค์ประกอบของประสิทธิผลองค์การ 3) ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางระหวางปัจจัย
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วัฒนธรรมองค์การ และประสิทธิผลองค์การในภาพรวมจะพบว่าแนวคิดปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 
(OC) มีอิทธิพลตอแนวคิดประสิทธิผลองค์การ (EFF) อยู่ในระดับสูง 

สายชล ศิริพงษ์ (2560) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีมของเจ้าหน้าที่ทีมก ากับดูแลส านักงานสรรพากรพ้ืนที่ ในสังกัดส านักงานสรรพากร ภาค 
9 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ
เจ้าหน้าที่ทีมก ากับดูแลส านักงานสรรพากร ภาค 9 มี 5 ด้าน คือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้าน
ความเติบโต ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วน
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 โดยตัวแปรทั้ง 5 ด้าน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของเจ้าหน้าที่ทีมก ากับดูแลส านักงานสรรพากร ภาค 9 
โดยรวม คิดเป็นร้อยละ 64.10 

ดาริน ปฎิเมธีภรณ์ (2556) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิ 
ภาพในการท างานของพนักงานบริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร  ผล
การศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน อยู่ใน
ระดับสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ไม่ว่าจะเป็น ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดนรวม มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

นันทา โสรัตน์ (2560) ศึกษาเรื่อง การศึกษาด้านแรงจูงใจในการท างาน คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน และความขัดแย้ง ระหว่างบุคคลส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน และความขัดแย้งระหว่างบุคคลไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน มีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จารุณี สารนอก (2553) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานการไฟฟ้าเขต 3 จังหวัดนครราชสีมา ผลการศึกษาพบว่า พนักงานการไฟฟ้าเขต 3 อ าเภอพิ
มาย มีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.83 ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความ 
ส าเร็จ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 4.07 

ประเวช รัตนเพียร (2561) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยโครงสร้างเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปลี่ยน 
แปลงและคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารสถาณศึกษาที่ ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารงาน
มหาวิทยาลัยเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารงาน
มหาวิทยาลัยเอกชนมากที่สุดคือปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ส่วนปัจจัยแฝงคุณลักษณะผู้น าส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารงานมหาวิทยาลัยเอกชน



39 
 

 
 

มากที่สุด คือคุณลักษณะด้านความคิดสร้างสรรค์ นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับปัจจัยแฝงคุณลักษณะผู้น าไปในทิศทางบวก ซึ่งอยู่ในระดับที่สูงมาก 

ศราวุฒิ รุ่งวิไลเจริญ (2556) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับภาวะผู้น า 
กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขต 70 
ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานระดับปฏิบัติการ มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์อยู่ใน
ระดับปานกลาง ส่วนวัฒนธรรมองค์การลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา วัฒนธรรมองค์การลักษณะตั้งรับ-
ก้าวร้าว ภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีการรับรู้อยู่ในระดับต่ า 2) วัฒนธรรม
องค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผู้น า 3) วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ มีอิทธิพลต่อ
ภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน 

อัญมณี วัฒนรัตน์ (2556) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าแบบพัฒนา การจัดการความสุขแบบเป็น-อยู่-
คือ และความสุขในการท างาน กรณีศึกษา องค์การสร้างสุข ผลการศึกษาพบว่า พนักงานรายงานว่า
ผู้น าแบบพัฒนาแตกต่างกันมีการจัดการความสุขแบบเป็น-อยู่-คือ แตกต่างกันอย่างเชื่อถือได้ทางสถิติ
และมีความสุขในการท างานแตกต่างกันอย่างชัดเจนด้วย คือ พนักงานที่รับรู้ว่าผู้น าของตนมีภาวะ
ผู้น าแบบพัฒนาระดับมากมีความสุขในการท างานมากกว่า และมีการจัดการความสุขแบบเป็น-อยู่-คือ 
มากกว่า เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานที่รับรู้ว่าผู้น าที่มีภาวะผู้น าแบบพัฒนาระดับน้อย ผลการศึกษานี้
บ่งชี้ด้วยว่า พนักงานที่มีการจัดการความสุขแบบเป็น-อยู่-คือ ในระดับมาก มีความสุขในการท างาน
มากกว่าพนักงานที่มีการจัดการความสุขแบบเป็น-อยู่-คือ ในระดับน้อยอย่างชัดเจน 

วรางคณา กาญจนพาที (2556) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิ 
ผลองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารเพ่ือการส่งออกและน าเข้าประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า ระดับความ
คิดเห็นด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้ตาม และประสิทธิผลองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับสูง 
ด้านความสัมพันธ์ของปัจจัย พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลองค์กร  มีค่า
ความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก (r=0.963)  

สันติ  หอมทวีโชค (2554) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี ผล
การศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก  2) การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี โดย
ภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับ
การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ราชบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
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อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา ผลการศึกษาพบว่า 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับการปฏิบัติมาก ค่าเฉลี่ย 4.25 เมื่อพิจารณาแต่
ละด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ความรวดเร็วในการท างาน ค่าเฉลี่ย 4.35 และปริมาณ
การผลิต ค่าเฉลี่ย 4.01 ตามล าดับ 

นิ่มนวน ทองแสน (2559) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
กลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอาง ในเขตจังหวัดประทุมธานี ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ (ต่อเดือน) ต าแหน่งงาน (ระดับ) อายุงาน (ปี) ที่แตกต่างกัน ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานต่างกัน 

กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556) ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ซัน
ไชน์ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับความคิดเห็นที่มีต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแผนกวางแผนผลิต โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้าน
ลักษณะงาน ด้านความรวดเร็วการปฏิบัติงาน ด้านความถูกต้องของการปฏิบัติงาน ด้านความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน ด้านความมีมนุษยสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความส าเร็จตรงเวลาในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 2) ผลการเปรียบเทียบพบว่า พนักงานที่มีเพศและอายุงานแตกต่าง
กัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานวางแผนผลิตโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
พนักงานที่มีอายุ การศึกษา หน่วยงานและต าแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานวางแผนผลิตแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

งานวิจัยต่างประเทศ 
Zaenal Mustafa Elqadri (2015) ศึกษาเรื่อง รูปแบบความเป็นผู้น าแรงจูงใจและแรงจูงใจ

เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน PT. Kurnia Wijaya Various Industries “Effect 
of Leadership Style, Motivation, and Giving Incentives on the Performance of 
Employees PT. Kurnia Wijaya Various Industries” การวิ เคราะห์ข้อมูลบ่ งชี้ ว่ าระดับของ
ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบความเป็นผู้น า แรงจูงใจ และการให้สิ่งจูงใจ มีผลต่อประสิทธิภาพของ
พนักงานมีผลระดับมาก บ่งชี้ว่าตัวความเป็นผู้น าสไตล์แรงจูงใจและแรงจูงใจ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ร้อยละ 97.1 ส่วนที่เหลือได้รับอิทธิพลจากปัจจัยอื่น ๆ 

Sheikh Raheel Manzoor. (2011) (อ้างถึงใน สายชล ศิริพงษ์, 2560) ศึกษาเรื่อง การท างาน
เป็นทีมต่อผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในสถาบันการศึกษาขั้นสูงของไค
เบอร์ปัคตุนควา จังหวัดเปศวาร์  ประเทศปากีสถาน “Effect of Teamwork on Employee 
Performance Khyber Pakhtoon Khawa (KPK)” ผลการศึกษาพบว่า หลายมาตรการของการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรที่ได้น ามาวิเคราะห์ ได้แก่ การท างานเป็นทีม ปฏิภาณ ความน่าเชื่อถือของ
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ทีม รางวัลและการยอมรับ มีหลักฐานที่ชัดเจนว่าการท างานเป็นทีมและมาตรการอ่ืน  ๆ ของการ
ท างานของบุคลากรมีความเกี่ยวข้องในเชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ผลการศึกษา
ให้เห็นว่า มีผลกระทบเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญตามสมมติฐาน ตัวแปรในการศึกษาแนะน าให้ไปปรับ
เข้ากับกิจการการท างานเป็นทีม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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ตารางท่ี 2.1 ตารางสรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ชื่อผู้วิจัย ปีวิจัย เรื่อง 
ตัวแปร สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ 
ผลการวิจัย 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

รณฤทธิ์ 
สิชฌนังศุ  

2560 อิทธิพลของแรงจูงใจที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงาน
กลุ่มธุรกิจระบบส่งก๊าซ
ธรรมชาติ บริษัท ปตท. 
จ ากัด (มหาชน) 

-แรงจูงใจภายใน 
-แรงจูงใจ
ภายนอก 

-ประสิทธิภาพ
ในการท างาน
ของพนักงาน 

-Mean 
-Standard Deviation 
-Multiple Regression 
 

แรงจูงใจภายในและภายนอกทั้ง 5 
ด้ าน  มีความสัม พันธ์ทางบวกกับ
ประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมี
นั ยส าคัญ ทางสถิ ติ ที่ ระดับ  0 .01 
เนื่องจากแรงจูงใจภายนอกทั้ง 5 ด้าน 
เป็นแรงผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่
เป็ น แ ร ง ผ ลั ก ดั น ใน ก า ร แ ส ด ง
พฤติ ก รรม ในการท างานอย่ างมี
เป้าหมาย 

ทศพร  
ทรงเกียรติ  

2554 แรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน
ด้านภูมิสารสนเทศของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วน

-ลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ 

-แรงจูงใจในการ
ท างาน 

-ประสิทธิภาพ
ในการท างาน 

-Percentage 
-Frequency 
-Mean 
-t-tast,f-test 

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ท างาน กับประสิทธิภาพในการท างาน
มีความสัม พันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน 
ยกเว้นแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ
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ชื่อผู้วิจัย ปีวิจัย เรื่อง 
ตัวแปร สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ 
ผลการวิจัย 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

ภูมิภาค เขต 3 
(ภาคเหนือ) จังหวัด
ลพบุรี 

 -Peason Correlation  ในงานกับประสิทธิ ภาพในการท างาน
ด้านค่าใช้จ่ายไม่มีความ สัมพันธ์กัน 
ผลสรุป งานด้านภูมิสารสนเทศต้อง
อาศัยแรงจูงใจในด้านต่าง ๆ แรงจูงใจ
ที่กล่าวมาข้างต้นเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อ
ประสิทธิ ภาพในการท างานด้านภูมิ
สารสนเทศ 

กานดา  
ค ามาก  

2555 แรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์
ในจังหวัดนครราชสีมา 

-แรงจูงใจภายใน 
-แรงจูงใจ
ภายนอก 

-ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 

-Percentage 
-Frequency 
-Standard Deviation 
-Multiple Regression 
 

แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก
มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติ งานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ  0.05 โดยแรงจู งใจภายใน 
ได้แก่ ด้านความต้องการความสัมพันธ์ 
ด้ านความต้ องการก้ าวหน้ าและ
อ านาจ ส่วนแรงจูงใจภายนอก ได้แก่ 
ด้านนโยบายขององค์กร และด้าน
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ชื่อผู้วิจัย ปีวิจัย เรื่อง 
ตัวแปร สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ 
ผลการวิจัย 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

ความมีเอกลักษณ์ของงาน 
ธิดารัตน์  
ดีประเสริฐ  

2548 แรงจูงใจและ
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน กรณีศึกษา
บริษัท แอมพาสอินดัส
ตรี จ ากัด 

-แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

-ประสิทธิภาพ
ในการ
ปฏิบัติงาน 

-Percentage 
-Mean 
-Standard Deviation 
-Peason Correlation 
-Multiple Regression 
 

ความต้องการประสบความส าเร็จ 
ความต้องการอ านาจและสภาพที่
ท า ง า น  มี ค ว า ม  สั ม พั น ธ์ กั บ
ประสิทธิภาพในการท างาน  โดยมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ส่วนความต้องการ
ผูกพัน หรือเป็นเพ่ือน ความต้องการ
เจริญก้าวหน้า และความต้องการ
ผลตอบแทน ไม่มีความ สัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างาน 
 

เพ็ญรุ่ง  
แก้วทอง  

2559 แรงจูงใจกับประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ธุรการศาล

-ปัจจัยจูงใจ 
-ปัจจัยค้ าจุน 

-ประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงาน 

-Percentage 
-Mean 
-Standard Deviation 

1) ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของ
ข้าราชการศาลยุติธรรมและลูกจ้าง
ส านั กอ าน วยการประจ าศาล
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ชื่อผู้วิจัย ปีวิจัย เรื่อง 
ตัวแปร สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ 
ผลการวิจัย 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

ยุติธรรม กรณีศึกษา 
ศาลอุทธรณ์ภาค 1 

-Peason Correlation  
 
 
 
 

อุทธรณ์ภาค 1 ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี 
เป็นส่วนมาก ส่วนใหญ่มีสถานภาพ
สมรส มีการศึกษาระดับปริญญา
ตรีมากที่สุด และมีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 11 – 20 ปี เป็น
ส่วนมาก 

2 ) แ ร งจู ง ใจ ใน ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น 
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

3 ) ประสิทธิผลในการปฏิบั ติ งาน 
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

4) สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ
ประสิทธิผล ในการปฏิ บั ติ งาน 
โดยรวมอยู่ ในระดับสูง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ชื่อผู้วิจัย ปีวิจัย เรื่อง 
ตัวแปร สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ 
ผลการวิจัย 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

นรินทร์  
จันทร์หอม  

2557 แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารออมสินสาขาใน
สังกัดธนาคารออมสิน
เขตกาฬสินธุ์ 

เพศ อายุ  
ระดับการศึกษา
บทบาทหน้าที่ 
และประสบการณ์
ในการท างาน 

-แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 7 
ด้าน  

-Frequency 
-Percentage 
-Mean 
-Standard Deviation 
-t-tast,f-test 
 

1) ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิ ง  มี อายุ ต่ ากว่ า  30 ปี 
ร ะ ดั บ ก ารศึ ก ษ าป ริ ญ ญ าต รี 
บทบาทหน้าที่ด้านสินเชื่อ และมี
ประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 
5 ปี 

2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม
อยู่ในระดับมากทุกด้าน 

3) เป รี ยบ เที ยบ แรงจู ง ใจ ใน การ
ปฏิบัติงาน ที่มี เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา บทบาทหน้าที่  และ
ประสบการณ์การในท างานต่างกัน 
มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โด ย ร ว ม แ ต ก ต่ า งกั น อ ย่ า ง มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ชื่อผู้วิจัย ปีวิจัย เรื่อง 
ตัวแปร สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ 
ผลการวิจัย 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

4) ข้อเสนอแนะคือด้านเงินเดือนและ
ผล ประโยชน์เกื้อกูลควรมีการปรับ
เงินเดือนและค่าตอบแทนให้สูงขึ้น
และเงินค่าช่วยเหลือต่าง ๆ 

ปริณ  
บุญฉลวย  

2556 ความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคการ องค
การการเรียนรูกับ
ประสิทธิผลองคการของ
ศาลยุติธรรม : ตัวแบบ
สมการโครงสราง 

-วัฒนธรรมองค
การ 

-องคการการ
เรียนรู้ 

-ประสิทธิผล
ขององคการ 

-Percentage 
-Mean 
-Standard Deviation 
-Peason Correlation  
 

1) ระดับของประสิทธิผลขององคการ 
อยูในระดับสูงทุกองคประกอบ 
ซึ่งดานเปาหมายเชิงเหตุผลสูงมาก
ที่สุด 

2) องค์ประกอบของปัจจัยวัฒนธรรม
องคก์าร ดานวัฒนธรรมส่วนรวม มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง
กั บ ทุ ก อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ ข อ ง
ประสิทธิผลองค์การ 

3) ค่าสัมประสิทธิ์ เส้นทางแนวคิด 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การมี
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ชื่อผู้วิจัย ปีวิจัย เรื่อง 
ตัวแปร สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ 
ผลการวิจัย 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

อิทธิพลตอแนวคิดประสิทธิผล
องค์การ อยู่ในระดับสูง 

สายชล  
ศิริพงษ์  

2560 แรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานที่ส่งผลต่อประสิทธิ 
ภาพการท างานเป็นทีม
ของเจ้าหน้าที่ทีมก ากับ
ดูแลส านักงานสรรพากร
พ้ืนที่ ในสังกัดส านักงาน
สรรพากร ภาค 9 

-แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 

-ประสิทธิภาพ
การท างานเป็น
ทีม 

-Frequency 
-Percentage 
-Mean 
-Standard Deviation 
-Multiple Regression 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม ตัว
แปรทั้ง 5 ด้าน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีม โดยรวม คิดเป็น
ร้อยละ 64.10 

ดาริน  
ปฏิเมธีภรณ์  

2556 แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน 
บริษัท ขนส่งทางอากาศ

-ลักษณะส่วน
บุคคล 
-แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน (ปัจจัย
จูงใจ,ปัจจัยค้ าจุน) 

-ประสิทธิภาพ
ในการท างาน
ของพนักงาน 

-Percentage 
-Mean 
-Standard Deviation 
-t-tast,f-test 
-Peason Correlation  

1) มี ป ระสิ ท ธิภ าพ ในการท างาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01  

2) ปัจจัยจูงใจทุกด้านมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน ในระดับสูงมาก  
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ชื่อผู้วิจัย ปีวิจัย เรื่อง 
ตัวแปร สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ 
ผลการวิจัย 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

ของเอกชนแห่งหนึ่ง ใน
กรุงเทพมหานคร 

3) ปัจจัยค้ าจุลมีความสัมพันธ์กับประ
สิทธิ  ภาพในการท างาน โดยมี
ความสัมพันธ์ระดับ สูงมาก และมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน 

นันทา  
โสรัตน์  

2560 การศึกษาด้านแรงจูงใจ
ในการท างาน คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน และ
ความขัดแย้ง ระหว่าง
บุคคลส่งผลต่อประสิทธิ 
ผลในการท างานของ
พนักงานบริษัทเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

-แรงจูงใจในการ
ท างาน 

-คุณภาพชีวิตใน
การท างาน 

-ความขัดแย้ง 
ระหว่างบุคคล 

-ประสิทธิผลใน
การท างาน 

-Percentage 
-Mean 
-Standard Deviation 
-Multiple Regression 

1) แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงาน  

2) คุณภาพชีวิตในการท างาน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน  

3) ความขัดแย้งระหว่างบุคคลไม่มีผล
ต่อประสิทธิผลในการท างาน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จารุณี  
สารนอก 

2553 ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจกับผลการ

-ปัจจัยแรงจูงใจ 
-ปัจจัยค้ าจุน 

-ผลการ
ปฏิบัติงาน 

-Percentage 
-Mean 

พนักงานการไฟฟ้า เขต 3 อ าเภอพิ
มาย มีแรงจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ใน
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ชื่อผู้วิจัย ปีวิจัย เรื่อง 
ตัวแปร สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ 
ผลการวิจัย 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

ปฏิบัติงานของพนักงาน
การไฟฟ้า เขต 3 
จังหวัดนครราชสีมา 

-Standard Deviation 
-Peason Correlation 

ระดับมาก ค่าเฉลี่ย  3.83 ด้านที่ มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความส าเร็จ 
อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 4.07 

ประเวช  
รัตนเพียร  

2561 ปัจจัยโครงสร้างเชิง
สาเหตุของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงและ
คุณลักษณะผู้น าของ
ผู้บริหารสถาณศึกษาท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของการบริหารงาน
มหาวิทยาลัยเอกชน 

-สถาณะภาพส่วน
บุคคล 

-ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

-ประสิทธิผล
ของการบริหาร 

-Multiple Regression ปั จ จั ย เชิ ง ส า เห ตุ ที่ ส่ ง ผ ล ต่ อ
ประสิ ท ธิ ผลของการบริห ารงาน
มหาวิทยาลัย เอกชนมากที่ สุ ดคือ
ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ส่วนปัจจัยแฝงคุณลักษณะผู้น า
ส่ ง ผ ล ต่ อ ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ข อ งก า ร
บริหารงานมหาวิทยาลัยเอกชนมาก
ที่สุด คือคุณลักษณะด้านความคิด
สร้างสรรค์ นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัย
ภ า ว ะ ผู้ น า ก า ร เป ลี่ ย น แ ป ล ง มี
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ ปั จ จั ย แ ฝ ง
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ชื่อผู้วิจัย ปีวิจัย เรื่อง 
ตัวแปร สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ 
ผลการวิจัย 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

คุณลักษณะผู้น าไปในทิศทางบวก ซึ่ง
อยู่ในระดับที่สูงมาก 

ศราวุฒิ  
รุ่งวิไลเจริญ  

2556 ความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การกับ
ภาวะผู้น า กรณีศึกษา
พนักงานระดับปฏิบัติ 
การของ บริษัท ธนาคาร
กสิกรไทย จ ากัด 
(มหาชน) ในเขต 70 

วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น า -Percentage 
-Mean 
-Standard Deviation 
-t-tast 
-One-way ANOVA 
-Peason Correlation 

1) พนักงานระดับปฏิบัติการ มีการ
รับรู้วัฒนธรรมองค์การลักษณะ
สร้างสรรค์อยู่ในระดับปานกลาง 
ส่วนวัฒนธรรมองค์การลักษณะตั้ง
รับ-เฉื่อยชา วัฒนธรรมองค์การ
ลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว ภาวะผู้น า
เปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนมีการรับรู้อยู่ในระดับ
ต่ า  

2) วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับภาวะผู้น า  

3) วั ฒ น ธ ร รม อ งค์ ก า รลั ก ษ ณ ะ
สร้างสรรค์ มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น า
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ชื่อผู้วิจัย ปีวิจัย เรื่อง 
ตัวแปร สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ 
ผลการวิจัย 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

เป ลี่ ย นแป ลง และภ าวะผู้ น า
แลกเปลี่ยน 

อัญมณี 
วัฒนรัตน์ 

2556 ภาวะผู้น าแบบพัฒนา 
การจัดการความสุขแบบ
เป็น-อยู่-คือ และความ 
สุขในการท างาน กรณี 
ศึกษา องค์การสร้างสุข 

-ภาวะผู้น าแบบ
พัฒนา 

-การจัดการ
ความสุขแบบ
เป็น-อยู่-คือ 

-ความสุขในการ
ท างาน 

-Frequency, Mean 
-Percentage, S.D. 
-t-tast One-way 
ANOVA 
-Multiple Regression 

พนักงานรายงานว่าผู้น าแบบพัฒนา
แตกต่างกันมีการจัดการความสุขแบบ
เป็น-อยู่-คือ แตกต่างกันอย่างเชื่อถือ
ได้ทางสถิติและมีความสุขในการ
ท างานแตกต่างกันอย่างชัดเจนด้วย 

วรางคณา 
กาญจนพาที  

2556 ภาวะผู้น าและภาวะผู้
ตามท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลองค์กร : 
กรณีศึกษา ธนาคารเพ่ือ
การส่งออกและน าเข้า
ประเทศไทย 

-ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

-คุณลักษณะผู้ตาม 

-ประสิทธิผล
องค์กร 

-Percentage 
-Mean 
-Standard Deviation 
-Peason Correlation 
-Multiple Regression 

ระดับความคิดเห็นด้านภาวะผู้น าการ
เป ลี่ ย น แป ล ง ภ าวะผู้ ต าม  แล ะ
ประสิทธิผลองค์กร โดยรวมอยู่ ใน
ระดับสูง ด้านความสัมพันธ์ของปัจจัย 
พ บ ว่ า  ตั ว แ ป ร ภ า ว ะ ผู้ น า ก า ร
เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลองค์กร มี
ค่ าความสั ม พันธ์ ในระดับสู งมาก 
(r=0.963) 



 
 

53 

 

ชื่อผู้วิจัย ปีวิจัย เรื่อง 
ตัวแปร สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ 
ผลการวิจัย 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

สันติ  
หอมทวีโชค 

2554 ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ
การศึกษาในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา
ราชบุรี 

ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา 
 

การใช้
เทคโนโลยี
สารสนเทศ
การศึกษาใน
สถานศึกษา 

-Frequency 
-Percentage 
-Mean 
-Standard Deviation 
-Peason Correlation 

1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้ บ ริ ห า ร ส ถ าน ศึ ก ษ า  สั งกั ด
ส านั กงาน เขต พ้ืนที่ ก ารศึ กษ า
ประถมศึกษาราชบุรี โดยภาพรวม
และรายด้าน อยู่ในระดับมาก  

2) การใช้ เทค โน โลยี ส ารสน เท ศ
การศึกษาในสถานศึกษา สังกัด
ส านั กงาน เขต พ้ืนที่ ก ารศึ กษ า
ประถมศึกษาราชบุรี โดยภาพรวม
และรายด้าน อยู่ในระดับมาก  

3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศการศึกษาใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่ ก ารศึ กษ าประถมศึ กษ า
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ชื่อผู้วิจัย ปีวิจัย เรื่อง 
ตัวแปร สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ 
ผลการวิจัย 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

ราชบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.01 

อัครเดช  
ไม้จันทร์  

2560 ปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ง
เครื่องจักรสายการผลิต
ในจังหวัดสงขลา 

-ปัจจัยส่วนบุคคล 
-ปัยจัยในการ
ท างาน 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 

-Frequency 
-Percentage 
-Mean 
-Standard Deviation 
-t-tast 
-One-way ANOVA 
-Multiple Regression 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้ง 3 
ด้ าน  อยู่ ในระดับการปฏิบั ติ ม าก 
ค่าเฉลี่ย 4.25 เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ 
ความรวดเร็วในการท างาน ค่าเฉลี่ย 
4.35 และปริมาณการผลิต ค่าเฉลี่ย 
4.01 ตามล าดับ 

นิ่มนวน  
ทองแสน  

2559 ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานกลุ่มธุรกิจ
ผลิตเครื่องส าอาง ใน
เขตจังหวัดประทุมธานี 

-ปัจจัยส่วนบุคคล 
-องค์ประกอบของ
ความคาดหวัง 5 
ด้าน 

ประสิทธิภาพ
ของการ
ปฏิบัติงาน 5 
ด้าน 

-Frequency 
-Percentage 
-Mean 
-Standard Deviation 
-t-tast 
-One-way ANOVA 

ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ 
อายุ  ระดับการศึกษา รายได้  (ต่อ
เดือน) ต าแหน่งงาน (ระดับ) อายุงาน 
(ปี )  ที่ แ ต ก ต่ า ง กั น  ส่ ง ผ ล ต่ อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ต่างกัน 
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ชื่อผู้วิจัย ปีวิจัย เรื่อง 
ตัวแปร สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ 
ผลการวิจัย 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

-Peason Correlation  
กิตติยา 
ฐิติคุณรัตน์ 

2556 ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ซันไชน์อินเตอร์
เนชั่นแนล จ ากัด 

-ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

-ประสิทธิภาพ
การท างาน 

-Frequency 
-Percentage 
-Mean 
-Standard Deviation 
-t-tast, f-test 
-One-way ANOVA 
 

1) ร ะ ดั บ ค ว า ม คิ ด เห็ น ที่ มี ต่ อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พ นั ก งาน แผน กวางแผน ผลิ ต 
โดยรวมอยู่ ใน ระดั บมาก  เมื่ อ
พิจารณารายด้าน  พบว่า ด้ าน
ลักษณะงาน ด้านความรวดเร็วการ
ปฏิบัติงาน ด้านความถูกต้องของ
การปฏิบัติงาน ด้านความสามารถ
ในการปฏิบัติ งาน ด้ านความมี
มนุษยสัมพันธ์อยู่ ในระดับมาก 
ส่วนด้านความส าเร็จตรงเวลาใน
การปฏิบัติงานอยู่ ในระดับปาน
กลาง  

2) ผลการเปรียบเทียบ พนักงานที่มี
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ชื่อผู้วิจัย ปีวิจัย เรื่อง 
ตัวแปร สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ 
ผลการวิจัย 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

เพศและอายุงานแตกต่างกัน มี
ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
พ นั ก งาน ที่ มี อ ายุ  ก า รศึ ก ษ า 
หน่วยงานและต าแหน่งงานต่างกัน 
มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานวางแผน
ผลิตแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

Zaenal 
Mustafa 
Elqadri  

2015 รูปแบบความเป็นผู้น า
แรงจูงใจและแรงจูงใจ
เพ่ือปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงาน PT 

-ภาวะผู้น า 
-แรงจูงใจ 
 

-ประสิทธิภาพ
การท างาน 

-Multiple Regression ระดับของความสั ม พันธ์ ระหว่ าง
รูปแบบความเป็นผู้น า แรงจูงใจ และ
การให้สิ่งจูงใจ มีผลต่อประสิทธิภาพ
ของพนักงาน มีผลระดับมาก บ่งชี้ว่า
ตัวความเป็นผู้น าสไตล์แรงจูงใจและ
แรงจูงใจ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
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ชื่อผู้วิจัย ปีวิจัย เรื่อง 
ตัวแปร สถิติที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ 
ผลการวิจัย 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

การท างานของพนักงาน ร้อยละ 97.1  
Sheikh 
Raheel 
Manzoor 

2011 การท างานเป็นทีมต่อ
ผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรใน
สถาบันการศึกษาขั้นสูง
ของไคเบอร์ปัคตุนควา 
จังหวัดเปศวาร์ ประเทศ
ปากีสถาน 

-การท างานเป็น
ทีม  

-ปฏิภาณ  
-ความน่าเชื่อถือ
ของทีม  

-รางวัลและการ
ยอมรับ 

ประสิทธิภาพ
การท างาน 

-Peason Correlation  
 

การท างานเป็นทีม ปฏิภาณ ความ
น่าเชื่อถือของทีม รางวัลและการ
ยอมรับ มีหลักฐานที่ชัดเจนว่าการ
ท างานเป็นทีมและมาตรการอื่นๆ ของ
การท างานของบุ คลากรมี ค วาม
เกี่ยวข้องในเชิงบวกกับประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากร มีผลกระทบ
เชิ ง บ ว ก อ ย่ า ง มี นั ย ส า คั ญ ต า ม
สมมติ ฐาน  ตั วแปรในการศึ กษ า
แนะน าให้ไปปรับเข้ากับกิจการการ
ท างานเป็นทีม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 
การศึกษาเรื่องแรงจูงใจและภาวะผู้น าที่มีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์กร

ยุค 4.0: กรณีศึกษา บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) เป็นงานวิจัยแบบเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ซึ่งผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลในรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยวิธีการใช้
แบบสอบถาม 296 ชุด ซึ่งจะน าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์ทางคอมพิวเตอร์ โดยรวบรวมข้อมูลและ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยมีหัวข้อและข้ันตอนการศึกษา ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
3.3 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิต ิ

 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่ บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) จ านวน 1,137 คน 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงาน บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) ใช้สูตรของ 

Yamane (1973) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ขนาดของความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 สามารถค านวณได้
ดังนี้ 

 
เมื่อ 

n คือ จ านวนตัวอย่างหรือขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N คือ จ านวนพนักงานทั้งหมดหรือขนาดของประชากรทั้งหมด 
e คือ ความผิดพลาดที่ยอมรับได้ (โดยก าหนดให้เท่ากับ 0.05) 
แทนค่าสูตรได้ดังนี้ 

n =         1137 

                       1 + 1137 (0.05)² 
                                               =  296 คน 
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 ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง = 296 คน 
 

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการสร้าง
โดยใช้การศึกษาจากกรอบแนวความคิดของงานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรของกรอบ
แนวความคิด แบ่งเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Closed End) มีลักษณะแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) มีค าตอบให้เลือก (Multiple Choice) มีค าถามทั้งหมด 3 ข้อ ซึ่งให้
ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกเพียงค าตอบเดียว ได้แก่ 

สังกัดฝ่ายงาน ใช้การวัดผลแบบมาตรานามบัญญัติ (Nominal Scale) 
วุฒิการศึกษา ใช้การวัดผลแบบมาตรานามบัญญัติ (Nominal Scale) 
ระยะเวลาการท างาน ใช้วิธีการวัดผลคือมาตรานามบัญญัติ (Nominal Scale) 

การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ในตอนที่ 1 ได้แก่ สังกัดฝ่ายงาน กลุ่มงาน วุฒิการศึกษา และ
ระยะเวลาการท างาน โดยใช้สถิติค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จ านวน 4 หัวข้อ ได้แก่  
1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
3. ด้านการยอมรับนับถือ 
4. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ส่วนที่ 3 ข้อมูลภาวะผู้น าในการปฏิบัติงาน จ านวน 4 หัวข้อ ได้แก่  
1. ความมั่นใจในตัวเอง 
2. การกระตือรือร้น 
3. ความมุง่มั่น 
4. การมองการณ์ไกลและเปิดรับความคิดเห็น 
ส่วนที่ 4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ านวน 4 หัวข้อ ได้แก่ 
1. ด้านคุณภาพงาน 
2. ด้านปริมาณงาน 
3. ด้านวิธีการ 
4. ด้านค่าใช้จ่าย 



60 
 

60 

 

เกณฑ์การให้คะแนนในแบบสอบถามส่วนที่ 2, 3 และ 4 ได้แก่สเกลของค าตอบเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า Likert Scale 5 ระดับ โดยก าหนดระดับเกณฑ์การให้คะแนน ดังต่อไปนี้ 

ระดับค่ามากที่สุด   ให้คะแนนเท่ากับ 5 
ระดับค่ามาก   ให้คะแนนเท่ากับ 4 
ระดับค่าปานกลาง  ให้คะแนนเท่ากับ 3 
ระดับค่าน้อย    ให้คะแนนเท่ากับ 2 
ระดับค่าน้อยท่ีสุด  ให้คะแนนเท่ากับ 1 
โดยการแปลผลได้ใช้ค่าพิสัย โดยใช้ค่าสูงสุดลบค่าต่ าสุดหารจ านวนชั้นก็จะได้เกณฑ์ในการแปล

ดังนี้ 
 

=  
= 0.80 

ส าหรับค่าแปลความหมายการเฉลี่ย ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์เพ่ือแปลความหมายดังนี้ 
4.21 – 5.00 หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
3.41 – 4.20 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นมาก 
2.61 – 3.40 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นปานกลาง 
1.81 – 2.60 หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นน้อย 
1.00 – 1.80 หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 

ส่วนที่ 5 เป็นค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานอ่ืน ๆ เพ่ือให้
ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

 

3.3  การตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม 

การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การหาความเที่ยงตรง (Validity) และการหาความเชื่อมั่น 

(Reliability) โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 1) การหาความเที่ยงตรง (Validity) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญจ านวน 

3 ท่านท าการประเมินแบบสอบถามเพ่ือหาค่าดัชนีความสอดคล้องและท าการตรวจสอบความถูกต้อง

และความเที่ยงตรง (Content Validity) โดยใช้ค่า IOC (Index of Item Objective Congruence) 

และค่า IOC ซึ่งผ่านเกณฑ์ค่าดัชนีตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป 
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 2) การหาความเชื่อมั่น (Reliability) น าแบบสอบถามไปทดสอบ (Pretest) กับ กลุ่มตัวอย่างที่

มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มที่จะศึกษาจ านวน 30 คนโดยการน าไปวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นเป็นราย

ข้อหาความเชื่อมั่นรวม โดยใช้วิธีของ Cronbach และน าข้อบกพร่องมาท าการปรับปรุงแก้ไขเพ่ือให้มี

ความสมบูรณ์มาก ขึ้นก่อนน าไปเก็บข้อมูลจริงจากกลุ่มตัวอย่าง 

N
R

IOC 


 
เมื่อ      IOC   แทน   ดัชนีความสอดคล้อง

 
R แทน คะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
N แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

 
ก าหนดคะแนนของผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
  +1 คือ แน่ใจว่าสอดคล้อง 
   0 คือ ไม่แน่ใจว่าสอดคล้อง 
  -1 คือ แน่ใจว่าไม่สอดคล้อง 
ค่าความเชื่อม่ันโดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา ( α  coefficient)   
 













 


2
tS

2
iS

1
1-n

n
α  

 
α     สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 
n     จ านวนข้อ 

2
iS  คะแนนความแปรปรวนแต่ละข้อ 

2
tS  คะแนนความแปรปรวนทั้งฉบับ 
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3.4  การเก็บรวมรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้จะเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิและข้อมูลปฐม
ภูมิจากแหล่งข้อมูลดังนี้ 

3.4.1 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้า รวบรวมเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมถึงแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ โดยมุ่งเน้นศึกษาข้อมูลที่มาจากหลักวิชาการ 
บทความ เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการศึกษาค้นคว้า 

3.4.2 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก บริษัท อาซีฟา 
จ ากัด (มหาชน) จ านวน 296 คน ที่ปฏิบัติงานในขณะการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้แบบสอบถาม 
   

3.5  วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถติิ  

มีการใช้วิธีดังต่อไปนี้ 
3.5.1 วิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

1) การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ในตอนที่ 1 สังกัดฝ่ายงาน วุฒิการศึกษา และ
ระยะเวลาการท างาน โดยใช้สถิติค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป 
 

P =   

    
P = ค่าร้อยละ   
 = ความถี่ที่ต้องการเปลี่ยนแปลงให้เป็นร้อยละ    

 = จ านวนความถี่ทั้งหมด 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ย 

N
X

X 


 
 

           X   ค่าเฉลี่ยของคะแนน 

     X   ผลรวมของคะแนน 
         N   จ านวน 
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การวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 2, 3 และ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
จ านวน 4 หัวข้อ การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยภาวะผู้น าในการปฏิบัติงาน จ านวน 4 หัวข้อ และ 
การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยประสิทธิภาพฝนการปฏิบัติงาน จ านวน 4 หัวข้อ ใช้สถิติค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปรค่า มีวิธีการให้คะแนนดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง ค่าความส าคัญมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง ค่าความส าคัญมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง ค่าความส าคัญปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง ค่าความส าคัญน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง ค่าความส าคัญน้อยที่สุด 

 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   
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  S.D.  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

   )X-(X   ผลรวมของคะแนนลบด้วยคะแนนเฉลี่ย 

        N    จ านวน 
 

วิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของปัจจัย
ส่วนบุคคลกับแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใช้สถิติ t-test (t-test for 
Independent Sample) และ One-Way ANOVA เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและภาวะผู้น าที่มีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

องค์กรยุค 4.0: กรณีศึกษา บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) เพ่ือให้ เกิดความเข้าใจในการสื่อ
ความหมายที่ตรงกัน ผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

 

4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
X  แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 

S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
SS แทน ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
df แทน ชั้นของความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 
MS แทน ค่าเฉลี่ยของผลบวกก าลังสองเฉลี่ย (Mean Squares) 
F  แทน สถิติทดสอบท่ีใช้ในการพิจารณาในการแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 
t  แทน สถิติทดสอบท่ีใช้ในการพิจารณาในการแจกแจงแบบที (T-distribution) 
*  แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ผู้ วิจัย เป็นผู้ รวบรวมแบบสอบถามจ านวน 296 ชุด ด้วยตนเอง และน าค าตอบจาก

แบบสอบถามดังกล่าวมาวิเคราะหแ์ละรายงานผล มีรายละเอียดดังนี้ 
4.1.1 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
4.1.2 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

สมมติฐานที่  1 ปั จจัยส่ วนบุคคลแตกต่างกันมีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิ ทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน  ของพนักงานบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่  3 ปัจจัยภาวะผู้ น า ในการปฏิบั ติ งานแตกต่างกันมีผลสัมฤทธิ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน 

4.1.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
4.1.4 ข้อเสนอแนะจากแบบสอบถาม 
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4.2  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) 
การรายงานผลการวิเคราะห์ด้วยสถิติ เชิงพรรณนา (Deacriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า 

ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) จ านวน 

296 คน แสดงเป็นค่าร้อยละ   าแนกรายละเอียด ดังต่อ ปนี  
 

ตารางท่ี 4.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ด้านสังกัดฝ่ายงาน 

สังกัดฝ่ายงาน จ านวน(คน) ร้อยละ 
ฝ่ายควบคุมคุณภาพ 6 2.0 
ฝ่ายงานบริการ 9 3.0 
ฝ่ายผลิต ­งานไฟฟ้า  43 14.5 
ฝ่ายผลิต ­งานโลหะ 40 13.5 
ฝ่ายวิศวกรรมงานระบบ 6 2.0 
ฝ่ายการตลาด 10 3.4 
ฝ่ายขาย  21 7.1 
ฝ่ายเทคนิคคอลคอมเมอร์เชียล 64 21.6 
ฝ่ายลอจิสติกส์และจัดซื้อ 15 5.1 
ฝ่ายวางแผน 21 7.1 
ฝ่ายบริหารทรัพยากรกายภาพ 16 5.4 
ฝ่ายบริหารระบบคุณภาพ 11 3.7 
ฝ่ายการเงิน 7 2.4 
ฝ่ายบัญชี 16 5.4 
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ 6 2.0 
ศูนย์การเรียนรู้และการพัฒนา 5 1.7 

รวม 296 100.0 

ที่มา: จากการค านวณ. 

จากตารางที่ 4.1 แสดงสังกัดฝ่ายงานของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างสามอันดับแรกที่
ตอบแบบสอบถามคือ พนักงานฝ่ายเทคนิคคอลคอมเมอร์เชียล จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 21.6 
รองลงมาพนักงานฝ่ายผลิต ­ งานไฟฟ้า จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 14.5 และพนักงานฝ่ายผลิต ­
งานโลหะ จ านวน 40 คน คิดเป นร้อยละ 13.5 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.2 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ด้านวุฒิการศึกษา 

วุฒิการศึกษา จ านวน(คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย 38 12.8 
มัธยมศึกษาตอนปลาย 38 12.8 
ปวช./ปวส./อนุปริญญา 78 26.4 
ปริญญาตรี 134 45.3 
สูงกว่าปริญญาตรี 8 2.7 

รวม 296 100.0 

ที่มา: จากการค านวณ. 

จากตารางที่ 4.2 แสดงวุฒิการศึกษาของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีวุฒิ 
การ ศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 45.3 รองลงมาวุฒิการศึกษาระดับปวช./
ปวส./อนุปริญญา จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 26.4 และวุฒิการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอน
ปลายเท่ากับวุฒิการศึกษาระดับต่ ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8 
 
ตารางท่ี 4.3 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระยะเวลาการท างาน 

ระยะเวลาการท างาน จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 1 – 5 ปี 91 30.7 
6 – 10 ปี 118 39.9 
11 – 15 ปี 76 25.7 
มากกว่า 15 ปี 11 3.7 

รวม 296 100.0 

ที่มา: จากการค านวณ. 

จากตารางที่ 4.3 แสดงระยะเวลาการท างานของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาการท างาน 6 – 10 ปี จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 39.9 รองลงมามีระยะเวลา 
การท างาน ต่ ากว่า 1 – 5 ปี จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 30.7 และมีระยะเวลาการท างาน  
11 – 15 ปี จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 25.7 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จ าแนกตาม
ปัจจัยรายด้าน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับ 
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 4.35 0.47 ดีมาก 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.73 0.63 ดี 
ด้านการยอมรับนับถือ 3.95 0.54 ดี 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.66 0.67 ดี 

รวม 3.92 0.45 ด ี

ที่มา: จากการค านวณ. 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.92 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.45 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 4.35 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.47 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.73 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.63 ด้าน 
การยอมรับนับถือ อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.95 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.54 และด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการ อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.66 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.67 

 
ตารางที่ 4.5 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ด้าน

ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน จ าแนกเป็นรายข้อค าถาม 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับ 
1. ท่านใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 4.22 0.64 ดีมาก 
2. ท่านพยายามหาวิธีการในการปรับปรุงและแก้ไขงานที่ปฏิบัติ

อยู่ให้ดีขึ้นอยู่เสมอ 
4.32 0.59 ดีมาก 

3. ท่านคิดอย ่เสมอว่า ะปฏิบัติงานให้เสร็ ตามแผน งานที่
ก าหนด 

4.57 0.55 ดีมาก 

4. ท่านมีความร ้ส กเป นส่วนหน ่ง องความส าเร็ ในที่ท างาน 4.30 0.65 ดีมาก 
รวม 4.35 0.47 ดีมาก 

ที่มา: จากการค านวณ. 
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จากตารางที่ 4.5 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 4.35 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.47 
เมื่อพิจารณา รายข้อค าถาม พบว่า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ทุกข้อค าถามอยู่ในระดับดีมาก 

 
ตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จ าแนกเป็นรายข้อค าถาม 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน X  S.D. ระดับ 
1. ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานสูงขึ้น ตาม

ความสามารถ 
3.65 0.80 ดี 

2. งานที่ท่านท าอยู่ขณะนี้จะช่วยให้ท่านมีเกียรติ มีชื่อเสียง และมี
โอกาสก้าวหน้าด้านการงาน 

3.68 0.82 ดี 

3. ท่านพอใจกับงานในปัจจุบัน โดยไม่รู้สึกเกิดความเบื่อหน่ายงาน 3.80 0.90 ดี 
4. ท่านได้รับการสนับสนุนส่งเสริมการศึกษา อบรม ประชุมวิชาการ 

เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และศักยภาพในการท างาน 
3.78 0.82 ดี 

รวม 3.73 0.63 ดี 

ที่มา: จากการค านวณ. 

จากตารางที่ 4.6 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.73 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.63 
เมื่อพิจารณารายข้อค าถาม พบว่า ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ทุกข้อค าถามอยู่ในระดับดี 
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ตารางท่ี 4.7  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ด้านการยอมรับนับถือ จ าแนกเป็นรายข้อค าถาม 

ด้านการยอมรับนับถือ X  S.D. ระดับ 
1. เมื่อท่านท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน ผลงานออกมาท่านมีความพอใจใน

ระดับใด 
3.95 0.62 ดี 

2. ท่านมีความรู้สึกว่าท่านได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงาน
เพียงใด 

3.87 0.72 ดี 

3. ท่านได้รับความไว้วางใจในการท างาน จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานเพียงใด 

3.99 0.61 ดี 

4. ท่านได้รับการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ปฏิบัติงานอย่างใด
อย่างหนึ่งบรรลุผลเสร็จสิ้น 

3.98 0.68 ดี 

รวม 3.95 0.54 ดี 

ที่มา: จากการค านวณ. 

จากตารางที่ 4.7 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.95 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.54 เมื่อพิจารณา
รายข้อค าถาม พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการยอมรับนับถือ ทุกข้อค าถามอยู่ในระดับดี 
 

ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกลุ่ม
ตัวอย่าง ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ จ าแนกเป็นรายข้อค าถาม 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ X  S.D. ระดับ 
1. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีท่านต้องปฏิบัติ 3.61 0.80 ดี 
2. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน 3.66 0.76 ดี 
3. สวัสดิการที่บริษัทจัดให้ ท าให้ท่านสามารถปฏิบัติงานอย่างมี

ความสุข 
3.92 0.77 ดี 

4. ค่าตอบแทนที่ ได้ เพียงพอแก่การใช้จ่ายส่วนตัวและใช้จ่ายใน
ครอบครัว 

3.44 0.84 ดี 

รวม 3.66 0.67 ดี 

ที่มา: จากการค านวณ. 
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จากตารางที่ 4.8 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.66 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.67 พิจารณารายข้อค าถาม พบว่า ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ทุกข้อค าถามอยู่ในระดับด ี
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผู้น าในการปฏิบัติงาน จ าแนก

ตามปัจจัยรายด้าน 

ภาวะผู้น าในการปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับ 
ด้านความมั่นใจในตัวเอง 4.00 0.49 ดี 
ด้านการกระตือรือร้น 4.23 0.52 ดีมาก 
ด้านความมุ่งมั่น 4.33 0.50 ดีมาก 
ด้านการมองการณ์ไกลและเปิดรับความคิดเห็น 4.29 0.48 ดีมาก 

รวม 4.21 0.43 ดีมาก 

ที่มา: จากการค านวณ. 

จากตารางที่ 4.9 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานโดยรวม
อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 4.21 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.43 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้าน
การกระตือรือร้น ด้านความมุ่งมั่น และด้านการมองการณ์ไกลและเปิดรับความคิดเห็น อยู่ในระดับดี
มาก มีเพียงด้านความมั่นใจในตัวเอง อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 4.00 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.49 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผู้น าในการปฏิบัติงาน ด้าน

ความมั่นใจในตัวเอง จ าแนกเป็นรายข้อค าถาม 

ด้านความม่ันใจในตัวเอง X  S.D. ระดับ 
1. ท่านมักจะแสดงความคิดเห็นในการท างานอยู่เสมอ 3.90 0.70 ดี 
2. ท่านมีความเชื่อมั่นในตนเอง 3.94 0.63 ดี 
3. ท่านสามารถควบคุมตนเองได้ตลอดเวลา 3.99 0.64 ดี 
4. ท่านกล้าตัดสินใจและรับผิดชอบกับผลที่ตัดสินใจนั้น 4.16 0.64 ดี 

รวม 4.00 0.49 ดี 

ที่มา: จากการค านวณ. 
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จากตารางที่  4.10 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยภาวะผู้น า ใน 
การปฏิบัติงาน ด้านความมั่นใจในตัวเอง อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 4.00 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 
0.49 เมื่อพิจารณารายข้อค าถาม พบว่า ด้านความมั่นใจในตัวเอง ทุกข้อค าถามอยู่ในระดับดี 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผู้น าในการปฏิบัติงาน  

ด้านการกระตือรือร้น จ าแนกเป็นรายข้อค าถาม 

ด้านการกระตือรือร้น X  S.D. ระดับ 
1. ท่านมีความความอดทน ขยัน คล่องแคล่วว่องไวในการท างาน 4.25 0.59 ดีมาก 
2. ท่านปฏิบัติงานอย่างมีจุดหมายและแข่งกับเวลา 4.29 0.64 ดีมาก 
3. ท่านศึกษาเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพิ่มเติมเม่ือมีโอกาส 4.17 0.73 ดี 
4. ท่านท างานตามที่ได้รับมอบหมายได้เสร็จทันเวลา 4.20 0.69 ดี 

รวม 4.23 0.52 ดีมาก 

ที่มา: จากการค านวณ. 

จากตารางที่ 4.11 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยภาวะผู้น าในการปฏิบัติ 
งาน ด้านการกระตือรือร้น อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 4.23 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.52 เมื่อ
พิจารณารายข้อค าถาม พบว่า ข้อที่ 1 และ 2 อยู่ในระดับดีมาก ส่วนข้อที่ 3 และ 4 อยู่ในระดับดี 

 

ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผู้น าในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความมุ่งม่ัน จ าแนกเป็นรายข้อค าถาม 

ด้านความมุ่งม่ัน X  S.D. ระดับ 
1. ท่านปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายด้วยความเพียรพยาม ทุ่มเทก าลัง

กาย ก าลังใจเสมอ 
4.39 0.59 ดีมาก 

2. ท่านมีความตั้งใจ มุ่งม่ัน มีสมาธิจดจ่อกับงาน 4.28 0.58 ดีมาก 
3. ท่านเอาใจใส่ต่อการท างานที่ได้รับมอบหมาย 4.41 0.57 ดีมาก 
4. ท่านปรับปรุง พัฒนางานด้วยตนเองอย่างสม่ าเสมอ 4.23 0.66 ดีมาก 

รวม 4.33 0.50 ดีมาก 

ที่มา: จากการค านวณ. 
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จากตารางที่  4.12 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิด เห็นโดยรวมต่อปัจจัยภาวะผู้น าใน 
การปฏิบัติงาน ด้านความมุ่งมั่น อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 4.33 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.50 
เมื่อพิจารณารายข้อค าถาม พบว่า ทุกข้อค าถามอยู่ในระดับดีมาก 
 

ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผู้น าในการปฏิบัติงาน  
ด้านการมองการณ์ไกลและเปิดรับความคิดเห็น จ าแนกเป็นรายข้อค าถาม 

ด้านการมองการณ์ไกลและเปิดรับความคิดเห็น X  S.D. ระดับ 
1. เมื่อมีการระดมความคิดเห็นท่านจะยอมรับฟังความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะของผู้อื่น 
4.33 0.57 ดีมาก 

2. ท่านมีการวางแผนการท างานและเตรียมตัวแก้ปัญหาที่อาจจะ
เกิดข้ึน 

4.11 0.63 ดี 

3. ท่านเต็มใจเรียนรู้วิธีการสิ่งใหม่ๆจากเพ่ือนร่วมงาน 4.43 0.60 ดีมาก 
4. ท่านล าดับความส าคัญของงานส่วนไหนก่อนส่วนไหนหลังได้ 4.30 0.59 ดีมาก 

รวม 4.29 0.48 ดีมาก 

ทีม่า: จากการค านวณ. 

จากตารางที่ 4.13 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยภาวะผู้น าในการปฏิบัติ  
งาน ด้านการมองการณ์ไกลและเปิดรับความคิดเห็น อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 4.29 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเป็น 0.48 เมื่อพิจารณารายข้อค าถาม พบว่า มีเพียงข้อที่ 2 อยู่ในระดับดี ค่าเฉลี่ย 4.11 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.63 

 
ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

จ าแนกรายด้าน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับ 
ด้านคณุภาพงาน 4.07 0.52 ดี 
ด้านปริมาณงาน 3.99 0.53 ดี 
ด้านวิธีการ 4.02 0.57 ดี 
ด้านค่าใช้จ่าย 3.93 0.58 ดี 

รวม 4.00 0.46 ด ี

ที่มา: จากการค านวณ. 



73 
 

73 

 

จากตารางที่  4.14 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน อยู่ในระดับดีทุกด้าน มีค่าเฉลี่ย 4.00 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.46 เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านวิธีการ และด้านค่าใช้จ่าย มีค่าเฉลี่ย 4.07, 
3.99, 4.02 และ 3.93 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.52, 0.53, 0.57 และ 0.55 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้าน

คุณภาพงาน จ าแนกเป็นรายข้อค าถาม 

ด้านคุณภาพงาน X  S.D. ระดับ 
1. ท่านสามารถท างานได้ตรงตามมาตรฐานหรือข้อก าหนดที่บริษัท

ก าหนดไว้ 
4.14 0.63 ดี 

2. ท่านใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์ในการท างานอย่างเหมาะสม 4.16 0.65 ดี 
3. งานที่ท่านท าเสร็จมีความถูกต้องแม่นย า 3.95 0.62 ดี 
4. งานที่ท่านท าเสร็จเกิดจากการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและประหยัด 4.02 0.63 ดี 

รวม 4.07 0.52 ดี 

ที่มา: จากการค านวณ. 

จากตารางที่  4.15 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 4.07 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.52 
เมื่อพิจารณารายข้อค าถาม พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน ทุกข้อค าถามอยู่
ในระดับด ี
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ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ด้านปริมาณงาน จ าแนกเป็นรายข้อค าถาม 

ด้านปริมาณงาน X  S.D. ระดับ 
1. ในแต่ละวันท่านสามารถท างานทุกอย่างเสร็จตามที่ได้รับมอบหมาย 4.15 0.64 ดี 
2. ท่านสามารถท างานได้ปริมาณงานเท่าเดิมแม้จ านวนคนในทีมงาน

ของท่านจะน้อยลงก็ตาม 
4.00 0.68 ดี 

3. ปริมาณงานในปัจจุบันมีความเพียงพอกับเครื่องมือ อุปกรณ์ที่ท่าน
ใช้งาน 

3.89 0.68 ดี 

4. ปริมาณงานในปัจจุบันมีความเพียงพอและเหมาะสมกับความ 
สามารถของท่าน 

3.92 0.71 ดี 

รวม 3.99 0.53 ดี 

ที่มา: จากการค านวณ. 

จากตารางที่  4.16 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.99 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.53  
เมื่อพิจารณารายข้อค าถาม พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ทุกข้อค าถามอยู่ใน
ระดับด ี
 

ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ด้านวิธีการ จ าแนกเป็นรายข้อค าถาม 

ด้านวิธีการ X  S.D. ระดับ 
1. ท่านสามารถใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาช่วยในการท างาน 4.02 0.71 ดี 
2. ท่านได้ใช้อุปกรณ์และเครื่องมือในการท างานได้อย่างเหมาะสม 4.10 0.65 ดี 
3. ท่านได้น านวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในการท างานเพ่ือลดระยะเวลาการ

ท างาน 
3.94 0.70 ดี 

4. ท่านสามารถลดขั้นตอนการท างานที่ซ้ าซ้อนเพ่ือให้การท างาน
สะดวกรวดเร็วขึ้น 

4.01 0.73 ดี 

รวม 4.02 0.57 ดี 

ที่มา: จากการค านวณ. 
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จากตารางที่  4.17 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานด้านวิธีการ อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 4.02 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.57 เมื่อ
พิจารณารายข้อค าถาม พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านวิธีการ ทุกข้อค าถามอยู่ในระดับดี 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้าน

ค่าใช้จ่าย จ าแนกเป็นรายข้อค าถาม 

ด้านค่าใช้จ่าย X  S.D. ระดับ 
1. ท่านสามารถวางแผนการควบคุมค่าใช้จ่ายในการท างานอย่าง

เหมาะสม 
3.88 0.71 ดี 

2. ท่านสามารถวางแผนค่าใช้จ่ายในการจัดซื้ออุปกรณ์ เครื่องมือที่ช่วย
ในการท างานอย่างเหมาะสม 

3.81 0.74 ดี 

3. ท่านสามารถสร้างสรรค์ คิดแผนการด าเนินงานใหม่ ๆ เพ่ือลด
ค่าใช้จ่ายให้กับบริษัท 

3.86 0.70 ดี 

4. ท่านบ ารุงรักษาเครื่องมือหรืออุปกรณ์ในการท างานสม่ าเสมอ  
เพ่ือลดค่าใช้จ่ายในการซ่อมหรือเสียหาย 

4.16 0.66 ดี 

รวม 3.93 0.58 ดี 

ที่มา: จากการค านวณ. 

จากตารางที่  4.18 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.93 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็น 0.58 เมื่อ
พิจารณารายข้อค าถาม พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย ทุกข้อค าถามอยู่ในระดับ
ดี 
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4.3  ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
รายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง

สามข้อ โดยมีการใช้สถิติ One-Way ANOVA เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนี้ 

สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน 

 

ตารางท่ี 4.19 แสดงการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านสังกัดฝ่ายงานกับประ 
สิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านคุณภาพงาน Between Groups 9.406 15 .627 2.472 .002* 

 Within Groups 71.030 280 .254   

ด้านปริมาณงาน Between Groups 6.385 15 .426 1.583 .078 

 Within Groups 75.277 280 .269   

ด้านวิธีการ Between Groups 8.873 15 .592 1.906 .023* 

 Within Groups 86.900 280 .310   

ด้านค่าใช้จ่าย Between Groups 6.995 15 .466 1.405 .144 

 Within Groups 92.917 280 .332   

รวมทั้งสิ้น Between Groups 6.238 15 .416 2.076 .011* 

 Within Groups 56.094 280 .200   

ที่มา: จากการค านวณ. 

จากตารางที่ 4.19 พบว่าการเปรียบเทียบความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างระหว่างตัวแปรสองตัว
ที่เป็นอิสระต่อกันซึ่ง ได้แก่ ตัวแปรอิสระปัจจัยส่วนบุคคลด้านสังกัดฝ่ายงาน ที่มีระดับการวัดตัวแปร
แบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) และ ตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในแต่ละด้านที่มีระดับ
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การวัดตัวแปรแบบอัตรภาคชั้น โดยรวม พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีสังกัด ฝ่ายงานแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันมีนัยส าคัญทางส ิติที่ระดับ 0.05 (F=2.076, 
Sig.=0.011) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีสังกัดฝ่ายงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน และด้านวิธีการแตกต่างกัน มีนัยส าคัญทางส ิติที่ระดับ 0.05 
(F=2.472, Sig.=0.002 และ F=1.906, Sig.=0.023) และกลุ่มตัวอย่างที่มีสังกัดฝ่ายงานแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน และด้านค่าใช้จ่ายไม่แตกต่างกันอย่างมีนัย 
ส าคัญทางส ิตทิี่ระดับ 0.05 (F=1.583, Sig.=0.078 และ F=1.405, Sig.=0.144) 

 

ตารางท่ี 4.20 แสดงการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านวุฒิการศึกษากับประ 
สิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านคุณภาพงาน Between Groups 2.985 4 .746 2.804 .026* 

 Within Groups 77.450 291 .266   

ด้านปริมาณงาน Between Groups 1.501 4 .375 1.362 .247 

 Within Groups 80.161 291 .275   

ด้านวิธีการ Between Groups .484 4 .121 .369 .831 

 Within Groups 95.289 291 .327   

ด้านค่าใช้จ่าย Between Groups .370 4 .093 .271 .897 

 Within Groups 99.542 291 .342   

รวมทั้งสิ้น Between Groups .822 4 .205 .972 .423 

 Within Groups 61.510 291 .211   

ที่มา: จากการค านวณ. 

จากตารางที่ 4.20 พบว่าการเปรียบเทียบความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างระหว่างตัวแปรสองตัว
ที่เป็นอิสระต่อกันซึ่ง ได้แก่ ตัวแปรอิสระปัจจัยส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษาที่มีระดับการวัดตัวแปร
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แบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) และ ตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในแต่ละด้านที่มีระดับ
การวัดตัวแปรแบบอัตรภาคชั้น โดยรวม พบว่ากลุ่ มตัวอย่างที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางส ิติที่ระดับ 0.05 
(F=0.972, Sig.=0.423) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางส ิติที่ระดับ 0.05 
(F=2.804, Sig.=0.036) และกลุ่มตัวอย่างที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
งานด้านปริมาณงาน ด้านวิธีการ และด้านค่าใช้จ่ายไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางส ิติที่ระดับ 
0.05 (F=1.362, Sig.=0.247 F=0.369, Sig.=0.831 และ F=0.271, Sig.=0.897) 

 

ตารางท่ี 4.21 แสดงการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาการท างานกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านคุณภาพงาน Between Groups .659 3 .220 .804 .492 

 Within Groups 79.776 292 .273   

ด้านปริมาณงาน Between Groups .073 3 .024 .087 .967 

 Within Groups 81.589 292 .279   

ด้านวิธีการ Between Groups .476 3 .159 .486 .692 

 Within Groups 95.297 292 .326   

ด้านค่าใช้จ่าย Between Groups .736 3 .245 .723 .539 

 Within Groups 99.176 292 .340   

รวมทั้งสิ้น Between Groups .073 3 .024 .114 .952 

 Within Groups 62.259 292 .213   

ที่มา: จากการค านวณ. 



79 
 

79 

 

จากตารางที่ 4.21 พบว่าการเปรียบเทียบความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างระหว่างตัวแปรสองตัว
ที่เป็นอิสระต่อกันซึ่ง ได้แก่ ตัวแปรอิสระปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาการท างานที่มีระดับการวัด
ตัวแปรแบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) และ ตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในแต่ละด้านที่มี
ระดับการวัดตัวแปรแบบอัตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยรวมพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่ มีระยะเวลา 
การท างานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน (Sig.=0.114, 
F=0.952) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีวุฒิการศึกษาแตก ต่างกันมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานทุกด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านวิธีการ และด้านค่าใช้จ่ายไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางส ิติที่ระดับ 0.05 (F=0.804, Sig.=0.492 F=0.087, Sig.=0.967 
F=0.486, Sig.=0.692 และ F=0.723, Sig.=0.539) 

สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4.22 แสดงการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านคุณภาพงาน Between Groups 31.037 36 .862 4.520 .000* 

 Within Groups 49.399 259 .191   

ด้านปริมาณงาน Between Groups 24.841 36 .690 3.145 .000* 

 Within Groups 56.821 259 .219   

ด้านวิธีการ Between Groups 29.901 36 .831 3.266 .000* 

 Within Groups 65.872 259 .254   

ด้านค่าใช้จ่าย Between Groups 23.830 36 .662 2.253 .000* 

 Within Groups 76.082 259 .294   
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ตารางท่ี 4.22 (ต่อ) แสดงการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

รวมทั้งสิ้น Between Groups 23.297 36 .647 4.294 .000* 

 Within Groups 39.035 259 .151   

ที่มา: จากการค านวณ. 

จากตารางที่ 4.22 พบว่าการเปรียบเทียบความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างระหว่างตัวแปรสองตัว
ที่เป็นอิสระต่อกันซึ่ง ได้แก่ ตัวแปรอิสระปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีระดับการวัดตัวแปร
แบบอัตรภาคชั้น (Interval Scale) และตัวแปรตามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน ที่มี
ระดับการวัดตัวแปรแบบอัตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยรวมพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีปัจจัยแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางส ิติที่ระดับ 0.05 (F=4.294, Sig.=0.000) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีปัจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทุกด้านแตกต่างกัน ได้แก่ ด้าน
คุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านวิธีการ และด้านค่าใช้จ่ายแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางส ิติที่
ระดับ 0.05 (F=4.520, Sig.=0.000 F=3.145, Sig.=0.000 F=3.266, Sig.=0.000 และ F=2.523, 
Sig.=0.000) 

สมมติฐานข้อที่ 3 ปัจจัยภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิ ภาพ
ในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานกับประสิทธิ 
ภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านคุณภาพงาน Between Groups 46.336 31 1.495 11.572 .000* 

 Within Groups 34.099 264 .129   

ด้านปริมาณงาน Between Groups 36.267 31 1.170 6.804 .000* 

 Within Groups 45.395 264 .172   

ด้านวิธีการ Between Groups 46.035 31 1.485 7.882 .000* 

 Within Groups 49.738 264 .188   

ด้านค่าใช้จ่าย Between Groups 47.382 31 1.528 7.681 .000* 

 Within Groups 52.530 264 .199   

รวมทั้งสิ้น Between Groups 40.726 31 1.314 16.053 .000* 

 Within Groups 21.606 264 .082   

ที่มา: จากการค านวณ. 

จากตารางที่ 4.23 พบว่าการเปรียบเทียบความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างระหว่างตัวแปรสองตัว
ที่เป็นอิสระต่อกันซึ่งได้แก่ ตัวแปรอิสระปัจจัยภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานที่มีระดับการวัดตัวแปร
แบบอัตรภาคชั้น (Interval Scale) และตัวแปรตามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน ที่มี
ระดับการวัดตัวแปรแบบอัตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยรวมพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีปัจจัยภาวะ
ผู้น าในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางส ิติที่ระดับ 0.05 (F=16.053, Sig.=0.000) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีปัจจัย
ภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกันทุกด้าน ได้แก่ 
ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านวิธีการ และด้านค่าใช้จ่ายแตกต่าง กันอย่างมีนัยส าคัญ
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ทางส ิติที่ระดับ 0.05 (F=11.572, Sig.=0.000 F=6.804, Sig.=0.000 F=7.882, Sig.=0.000 และ 
F=7.681, Sig.=0.000) 

 

4.4  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน  

สมมติฐานข้อที่ 1.1 ด้านสังกัดฝ่ายงานแตกต่างกันมีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
งานแตกต่างกัน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : พนักงานที่มีสังกัดฝ่ายงานต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
H1 : พนักงานที่มีสังกัดฝ่ายงานต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างปัจจัยส่วนบุคคลด้านสังกัดฝ่ายงานกับประสิทธิภาพใน 

การปฏิบัติงาน พบว่าโดยภาพรวมมีค่า Significant น้อยกว่า 0.05 ซึ่งเท่ากับ 0.011 จึงยอมรับ
สมมติฐานหลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

สมมติฐานข้อที่ 1.2 ด้านวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
งานแตกต่างกัน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : พนักงานที่มีวุฒิการศึกษาต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
H1 : พนักงานที่มีวุฒิการศึกษาต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างปัจจัยส่วนบุคคลด้านวุฒิการศึกษากับประสิทธิภาพใน 

การปฏิบัติงาน พบว่าโดยภาพรวมมีค่า Significant มากกว่า 0.05 ซึ่งเท่ากับ 0.423 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

สมมติฐานข้อที่ 1.3 ด้านระยะเวลาการท างานแตกต่างกันมีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติ งานแตกต่างกัน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : พนักงานที่มีระยะเวลาการท างานต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
H1 : พนักงานที่มีระยะเวลาการท างานต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาการท างานกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน พบว่าโดยภาพรวมมีค่า Significant มากกว่า 0.05 ซึ่งเท่ากับ 0.952 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยแรงจูงใจแตกต่างกันมีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : พนักงานที่มีปัจจัยแรงจูงใจต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
H1 : พนักงานที่มีปัจจัยแรงจูงใจต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างปัจจัยแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่าโดย

ภาพรวมมีค่า Significant น้อยกว่า 0.05 ซึ่งเท่ากับ 0.000 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

สมมติฐานข้อที่ 3 ปัจจัยภาวะผู้น าแตกต่างกันมีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

HO : พนักงานที่มีปัจจัยภาวะผู้น าต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
H1 : พนักงานที่มีปัจจัยภาวะผู้น าต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างปัจจัยภาวะผู้น ากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่าโดย

ภาพรวมมีค่า Significant น้อยกว่า 0.05 ซึ่งเท่ากับ 0.000 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 

4.5  ข้อเสนอแนะจากแบบสอบถาม 

ปัญหาและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน เสนอแนะอ่ืน ๆ  
1) บริษัทควรจัดศูนย์การเรียนรู้ที่ จริงจังให้มากกว่านี้  เน้นให้มีศึกษาเฉพาะด้านให้มี 

ความเชี่ยวชาญ 
2) หากมีการกระจายอ านาจจริง และชัดเจน จะช่วยให้การท างานเกิดประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 
3) องค์กรควรทบทวนมอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถของพนักงาน 
4) ขั้นตอนการท างานบางส่วนมีความยุ่งยากเกินไป  ท าให้ใช้เวลาในการท างานมากและได้

ผลลัพธ์ที่ช้า อยากให้จัดสรรกระบวนการที่กระชับ 
5) ทุกส่วนงานที่มีส่วนเกี่ยวข้อง ร่วมตั้งเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกัน บริษัทจะพัฒนาได้ต้อง

พัฒนาที่ความคิดของบุคลากรเป็นอันดับแรก 
6) แผนการเพ่ิมประสิทธิภาพของพนักงานในทีม โดยแยกอบรมว่าคนไหนเหมาะจะพัฒนาไป

ด้านใด ต้องการอบรมเชิง Practice (ฝึกฝนท าจริง) มากกว่าการอบรมในห้อง (เชิงทฤษฎี) 
7) ควรมีการปรับปรุงพัฒนาตนเอง เพ่ือให้ทันต่อยุค 4.0 ที่ต้องน าเทคโนโลยีมาปรับปรุงพัฒนา

งานอย่างต่อเนื่อง และมีประสิทธิภาพ 
8) คนในทีมนั่งท างานกันอย่างกระจัดกระจาย ท าให้มีความยากและล่าช้าในการสื่อสาร ให้

ค าแนะน า ประสานงาน สอดส่องดูแล จึงเห็นควรที่จะต้องจัดที่นั่งท างานให้นั่งรวมอยู่ใกล้กัน 
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9) พนักงานที่ไม่มีความรับผิดชอบในงานควรปรับปรุงเพื่อให้พนักงานมีความตั้งใจในการท างาน
เพ่ือให้บริษัทมีประสิทธิภาพ ควรมีการตรวจดูพนักงานที่ไม่ได้ท างานตามระบบ 

10) จัดระบบขั้นตอนงานด่วน ปลูกฝังทัศนคติที่ดี วัฒนธรรมบริษัทที่ดีในทิศทางเดียวกันให้กับ
พนักงาน จัดกิจกรรมการสะท้อนพฤติกรรมของหัวหน้าที่มีต่อลูกน้อง ลูกน้องมีต่อหัวหน้า จะส่งผลให้
ทีมมีความเข้าใจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
 



 

บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
ผลการวิจัยเรื่องแรงจูงใจและภาวะผู้น าที่มีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

องค์กรยุค 4.0 กรณีศึกษา บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล 
แรงจูงใจและภาวะผู้น าที่มีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งผู้วิจัยได้สรุป
ผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้ 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
ผลการวิจัยเรื่องแรงจูงใจและภาวะผู้น าที่มีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

องค์กรยุค 4.0 กรณีศึกษา บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) โดยผู้วิจัยมีประเด็นส าคัญน ามาสรุปผล 
การการวิจัยดังนี้ 

5.1.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่เป็นพนักงานฝ่ายเทคนิคคอลคอมเมอร์เชียล คิดเป็นร้อยละ 21.6 ส่วนมากมีวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 45.3 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างาน 6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.9 

5.1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) ทั้ง 4 ด้าน คือ 
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านการยอมรับนับถือ และ
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจัยแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงาน อยู่ในระดับดี โดยกลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อยดังนี้ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 4.35 รองลงมาด้าน
การยอมรับนับถือ อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.95 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน อยู่ในระดับดี  
มีค่าเฉลี่ย 3.73 และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 3.66 ตามล าดับ 

5.1.3 ภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) ทั้ง 4 ด้าน คือ 
ด้านความมั่นใจในตัวเอง ด้านการกระตือรือร้น ด้านความมุ่งมั่น และด้านการมองการณ์ไกลและ
เปิดรับความคิดเห็น พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมต่อภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 4.21 โดยกลุ่มตัวอย่างมีภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อยดังนี้ ด้านความมุ่งมั่น อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 4.33 รองลงมาด้านการมองการณ์
ไกลและเปิดรับความคิดเห็น อยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย 4.29 ด้านการกระตือรือร้น อยู่ในระดับดี
มาก มีค่าเฉลี่ย 4.23 และด้านความมั่นใจในตัวเอง อยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 4.00 ตามล าดับ 
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5.1.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) ทั้ง 4 ด้าน 
คือ ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านวิธีการ และด้านค่าใช้จ่าย พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความ
คิดเห็นโดยรวมต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทุกด้านอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย 4.00 โดยกลุ่ม
ตัวอย่างมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านคุณภาพ
งาน มีค่าเฉลี่ย 4.0 รองลงมาด้านวิธีการ มีค่าเฉลี่ย 4.02 ด้านปริมาณงาน มีค่าเฉลี่ย 3.99 และด้าน
ค่าใช้จ่าย มีค่าเฉลี่ย 3.93 ตามล าดับ 

การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ One-Way 
ANOVA เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง  

5.1.5 การทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านสังกัดฝ่ายงานกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีสังกัดหน่วยงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีสังกัดหน่วยงานแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน และด้านวิธีการแตกต่างกัน นอกจากนี้ยังพบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีสังกัดหน่วยงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน และด้าน
ค่าใช้จ่ายไมแ่ตกต่างกัน 

5.1.6 การทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านวุฒิการศึกษากับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานแตกต่างกัน นอกจากนี้ยังพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีวุฒิ
การศึกษาแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ด้านวิธีการ และด้านค่าใช้จ่าย
ไมแ่ตกต่างกัน 

5.1.7 การทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลด้านระยะเวลาการท างานกับประ สิทธิ
ภาพในการปฏิบัติงาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาการท างานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง ทั้งโดยรวมและรายด้าน 

การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิ 
ภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ One-Way 
ANOVA เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 

5.1.8 การทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานทุกด้านได้แก่ ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านวิธีการ และด้านค่าใช้จ่ายแตกต่างกัน 
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การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 ภาวะผู้น าที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ One-Way ANOVA เปรียบเทียบ
ความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 

5.1.9 การทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีปัจจัยภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานทุกด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านวิธีการ และด้านค่าใช้จ่าย
แตกต่าง 

 

5.2  อภิปรายผล 
จากผลการวิจัยเรื่องแรงจูงใจและภาวะผู้น าที่มีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

องค์กรยุค 4.0 กรณีศึกษา บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) ผู้วิจัยมีประเด็นส าคัญน ามาอภิปรายดังนี้ 
5.2.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ทั้ง 4 ด้าน

โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ระดับดี ค่าเฉลี่ย 3.92 เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่าอยู่ในระดับดีมาก 1 
ด้าน ด้แก่ ด้านความส าเร็ ในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย 4.35 เนื่อง ากแรงจูงใจเป็นแรงผลักดันที่แสดง
ออกมา โดยมีความต้องการมีแรงขับและมีเป้าหมายของตัวบุคคลเป็นตัวก าหนด ซึ่งก่อให้เกิดผลดีต่อ
การปฏิบัติงาน หากได้รับการตอบสนองตามเป้าหมายที่ตนตั้งไว้ เต็มใจที่จะท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ เพ่ือบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ สอดคล้องกับการศึกษาของ 
จารุณี สารนอก (2553) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติ 
งานของพนักงานการไฟฟ้าเขต 3 จังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัยพบว่า พนักงานการไฟฟ้าเขต 3 
อ าเภอพิมาย มีแรงจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.83 ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้าน
ความส าเร็จ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 4.07 และสอดคล้องกับ ธิดารัตน์ ดีประเสริฐ (2548) ได้ท าการ
วิจัยเรื่อง แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาบริษัท แอมพาสอินดัสตรี จ ากัด 
ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการประสบความส าเร็จ ความต้องการอ านาจ และสภาพที่ท างาน มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานโดยมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ส่วน ความต้องการผูกพันหรือเป็นเพ่ือน ความต้องการเจริญก้าวหน้า และความต้องการผลตอบแทน 
ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน 

5.2.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ทั้ง 4 

ด้าน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ระดับดีมาก ค่าเฉลี่ย 4.21 เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า ด้านการ

กระตือรือร้น ด้านความมุ่งมั่น และด้านการมองการณ์ไกลและเปิดรับความคิดเห็น อยู่ระดับดีมาก 

ส่วนด้านความม่ันใจในตัวเองมีความคิดเห็นอยู่ระดับดี ค่าเฉลี่ย 4.00 เนื่อง ากบทบาทของผู้น าจะเป็น
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สิ่งส าคัญที่สุดที่จะก าหนดทิศทางการเคลื่อนไหวของทรัพยากรทั้งหลายภายในองค์กร ทั้งนี้เพราะผู้น า

จะท าหน้าที่ชี้แนะ ควบคุม สั่งการตลอดจนวางแผนและก าหนดเป้าหมายขององค์กรโดยส่วนรวม จึง

กล่าวได้ว่า ประสิทธิภาพขององค์กรส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับผู้น าในองค์กร ความส าคัญของภาวะผู้น าเป็น

ปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร การมีภาวะผู้น าที่ดีและพัฒนาภาวะผู้น าของตนเองให้ดี

ได้นั้น ต้องมีความรู้ประสบการณ์และความคิดสร้างสรรค์ รู้จักสร้างโอกาสเพ่ือท าหน้าที่ในการน า

แนวคิดของตนเองไปปฏิบัติให้เกิดผลได้จริง สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประเวช รัตนเพียร (2561) 

ศึกษาเรื่อง ปัจจัยโครงสร้างเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารงานมหาวิทยาลัยเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยเชิง

สาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารงานมหาวิทยาลัยเอกชนมากที่สุดคือปัจจัยภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงในด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ส่วนปัจจัยแฝงคุณลักษณะผู้น าส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของการบริหารงานมหาวิทยาลัยเอกชนมากที่สุด คือคุณลักษณะด้านความคิดสร้ างสรรค์ 

นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับปัจจัยแฝงคุณลักษณะผู้น าไป

ในทิศทางบวก ซึ่งอยู่ในระดับที่สูงมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สันติ หอมทวีโชค (2554) ศึกษา

เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศการศึกษาในสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี โดยภาพรวมและราย

ด้าน อยู่ในระดับมาก 2) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก  3) ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศการศึกษาในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.01 และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Zaenal Mustafa Elqadri (2015) ศึกษาเรื่อง รูปแบบความเป็นผู้น าแรง 

จูงใจและแรงจูงใจเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน PT ผลการศึกษาพบว่า ระดับ

ของความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบความเป็นผู้น า แรงจูงใจ และการให้สิ่งจูงใจ มีผลต่ อประสิทธิภาพ

ของพนักงาน มีผลระดับมาก บ่งชี้ว่าตัวความเป็นผู้น าสไตล์แรงจูงใจและแรงจูงใจ มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ร้อยละ 97.1 ส่วนที่เหลือได้รับอิทธิพลจากปัจจัยอื่น ๆ 

5.2.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มตัวอย่าง พบว่า 

ด้านคุณภาพงาน ด้านวิธีการ ด้านปริมาณงาน และด้านค่าใช้จ่าย อยู่ในระดับดี โดยภาพรวม
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มีความคิดเห็นอยู่ระดับดี ค่าเฉลี่ย 4.00 ทั้งนี้เนื่องจาก การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพยึดถือผลส าเร็จ

หรือผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก ในการด าเนินงานโดยมุ่งผลลัพธ์ มีการประเมินผล วัดผลส าเร็จของ

งาน การก าหนด KPI (Key Performance Indicator) เพ่ือชี้วัดผลงานหรือความส าเร็จของงาน 

พนักงานท างานให้ได้ผลผลิตอย่างเต็มที่ ถูกต้องตามมาตรฐานและระบบวิธีการปฏิบัติที่บริษัทก าหนด

ไว้ สอดคล้องกับการศึกษาของ อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา ผล

การศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับการปฏิบัติมาก ค่าเฉลี่ย 4.25 

เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ความรวดเร็วในการท างาน ค่าเฉลี่ย 4.35 

และปริมาณการผลิต ค่าเฉลี่ย 4.01 ตามล าดับ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ 

(2556) ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ซันไชน์อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด 

การศึกษาพบว่า 1) ระดับความคิดเห็นที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกวาง 

แผนผลิต โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านลักษณะงาน ด้านความรวดเร็ว

การปฏิบัติงาน ด้านความถูกต้องของการปฏิบัติงาน ด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน ด้านความมี

มนุษยสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความส าเร็จตรงเวลาในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง  

2) ผลการเปรียบเทียบ พนักงานที่มีเพศและอายุงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน พนักงานที่มีอายุ การศึกษา หน่วยงานและต าแหน่งงานต่างกัน มี

ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานวางแผนผลิตแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 

5.2.4 ผลการทดสอบสมมติฐานพนักงานกลุ่มตัวอย่างที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมี
ผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสังกัดฝ่ายงาน พบว่าโดยภาพรวมมีค่า Significant น้อยกว่า 0.05 ซึ่ง
เท่ากับ 0.011 จึงยอมรับสมมติฐานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ทั้งนี้เนื่องจากสังกัดฝ่ายงาน
ของมีขอบเขตหน้าที่รับผิดชอบ ลักษณะการท างาน รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่เหมือนกัน 
มีขอบเขตความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แตกต่าง ซึ่งผลการศึกษานี้สอดคล้องกับการศึกษาของ นิ่มนวน ทองแสน (2559) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอาง ในเขตจังหวัดประทุมธานี 
ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ (ต่อเดือน) ต าแหน่ง
งาน (ระดับ) อายุงาน (ปี) ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานต่างกัน 
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5.2.5 ผลการทดสอบสมมติฐานพนักงานกลุ่มตัวอย่างที่มีปัจจัยแรงจูงใจแตกต่างกันมีผลสัมฤทธิ์
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน พบว่า โดยภาพรวมมีค่า Significant น้อยกว่า 0.05 ซึ่ง
เท่ากับ 0.000 จึงยอมรับสมมติฐานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้เนื่องจาก พนักงานที่มี
แรงจูงใจที่แตกต่างมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกต่าง ไม่ว่าจะเป็น ด้านคุณภาพงาน 
ด้านปริมาณงาน ด้านวิธีการ และด้านค่าใช้จ่าย ก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพไปในทิศทางเดียวกัน 
สนับสนุนและเปิดโอกาสให้พนักงานเติบโตก้าวหน้าไปพร้อมกับบริษัท โดยมีการเติบโต มั่นคงทั้งใน
ต าแหน่งงานที่รับผิดชอบ และรายได้ที่เหมาะสม การจ่ายค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจอ่ืนๆ เช่น เงินเดือน 
โบนัส Incentive และสวัสดิการต่างๆ สรุปได้ว่า ถ้าพนักงานเกิดแรงจูงใจที่แตกต่าง ก็จะมีประสิทธิใน
การปฏิบัติงานที่แตกต่างด้วย ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) กล่าวคือ ถ้า
เมื่อใดปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ลดลงต่ ากว่าระดับที่ควรจะเป็นอย่างมาก ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการท างานก็จะลดต่ าไปด้วย แต่ในทางกลับกัน ถ้าปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 
ลดต่ าลงกว่าระดับที่ควรจะเป็น หรือขาดไป ก็จะท าให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติ งาน 
รู้สึกเบื่อหน่าย ท้อถอย และหมดก าลังใจในการท างาน ดังนั้น เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจเพ่ิมมากขึ้นการ
ท างานก็มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ ดาริน ปฎิเมธีภรณ์ 
(2556) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติ งานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน บริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน อยู่ในระดับสูงมากและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ไม่ว่าจะเป็น ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จของ
งาน ด้านความก้าวหน้าในงาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานโดยรวม มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นรินทร์ 
จันทร์หอม (2557) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินสาขาในสังกัด
ธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุ์ ผลการศึกษาพบว่า 1) ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ต่ ากว่า 30 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี บทบาทหน้าที่ด้านสินเชื่อ และมีประสบการณ์ในการท างาน
ต่ ากว่า 5 ปี 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 3) เปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา บทบาทหน้าที่ และประสบการณ์การในท างานต่างกัน มี
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  4) ข้อ 
เสนอแนะคือด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูลควรมีการปรับเงินเดือนและค่าตอบแทนให้สูงขึ้น
และเงินค่าช่วยเหลือต่าง ๆ 

5.2.6 ผลการทดสอบสมมติฐานพนักงานกลุ่มตัวอย่างที่มีปัจจัยภาวะผู้น าแตกต่างกันมีผล 
สัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน พบว่า โดยภาพรวมมีค่า Significant น้อยกว่า 
0.05 ซึ่งเท่ากับ 0.000 จึงยอมรับสมมติฐานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้น การเป็นผู้น า
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เป็นเรื่องของความสามารถที่เกิดขึ้นเฉพาะบุคคล สามารถน าไปประยุกต์ใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน พนักงานที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น าสามารถกระตุ้น หรือผลักดันตนเองหรือบุคคลอ่ืน ให้
บุคคลหรือผู้ปฏิบัติตามแนวคิด ความคิดเห็น ความต้องการของตนด้วยความเต็มใจ โดยมีเป้าหมาย
หรือความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Dubrin (2012) คุณลักษณะของผู้น า 
(Trait Theory) แบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 1) คุณลักษณะของความเป็นผู้น า 2) คุณลักษณะด้าน
การจูงใจ 3) คุณลักษณะด้านความสามารถในการรับรู้ ซึ่งผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
วรางคณา กาญจนพาที (2556) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลอลค์
กร กรณีศึกษา ธนาคารเพ่ือการส่งออกและน าเข้าประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็น
ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้ตาม และประสิทธิผลองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับสูง ด้าน
ความสัมพันธ์ของปัจจัย พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลองค์กร มีค่า
ความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก (r=0.963) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัญมณี วัฒนรัตน์ (2556) ผล
การศึกษาพบว่า พนักงานรายงานว่าผู้น าแบบพัฒนาแตกต่างกันมีการจัดการความสุขแบบเป็น-อยู่-คือ 
แตกต่างกันอย่างเชื่อถือได้ทางสถิติและมีความสุขในการท างานแตกต่างกันอย่างชัดเจนด้วย  

 

5.3  ข้อเสนอแนะงานวิจัยคร้ังต่อไป 
5.3.1 ศึกษาปัจจัยอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร

ยุค 4.0 บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) และในการจัดเก็บข้อมูลด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
โดยอาจให้ผู้บังคับบัญชาในแต่ละฝ่ายงานประเมินผลผู้ใต้บังคับบัญชาแทน เพ่ือทราบผลการท างาน
ของพนักงานที่อ้างอิงผลงานจริง ที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลของผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะสะท้อน
ประสิทธิภาพที่แท้จริงของพนักงานบริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) แต่ละคนมากยิ่งขึ้น 

5.3.2 ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจ ภาวะผู้น าและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์กรยุค 4.0 ของ
องค์กรอ่ืน ๆ เพ่ือขยายผลการศึกษาวิจัยให้ครอบคลุมมากขึ้น แล้วน าผลการวิจัยมาจัดท าแผนงาน
พัฒนาระบบแรงจูงใจและภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานเพ่ือดูความแตกต่างหรือสอดคล้องกับผลการวิจัย
ในครั้งนี้หรือไม่อย่างไร 

5.3.3 ควรท าการศึกษาตัวแปรอิสระอ่ืน ๆ ที่อาจจะสะท้อนถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งปัจจัยเหล่านี้อาจมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์กร 
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มีคุณภาพและมาตรฐานตามหลักวิชาการ มหาวิทยาลัยฯ ได้ก าหนดให้นักศึกษาทุกคนปฏิบัติตามหลัก
จรรยาบรรณนักวิจัย 9 ข้อ ตามท่ีสภาวิจัยแห่งชาติก าหนด ซึ่งประกอบไปด้วย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จรรยาบรรณนักวิจัย 9 ข้อ ตามที่สภาวิจัยแห่งชาติก าหนด 
1.  นักวิจัยต้องซื่อสัตย์และมีคุณธรรมในทางวิชาการและการจัดการ นักวิจัยต้องมีความ

ซื่อสัตย์ต่อตนเองไม่น าผลงานของผู้อ่ืนมาเป็นของตน ไม่ลอกเลียนงานของผู้อ่ืน ต้องให้เกียรติ 
และอ้างถึงบุคคลหรือแหล่งที่มาของข้อมูลที่นามาใช้ในงานวิจัย ต้องซื่อตรงต่อการแสวงหาทุนวิจัย 
และมีความเป็นธรรมเกี่ยวกับผลประโยชน์ที่ได้จากการวิจัย 

2.  นักวิจัยต้องตระหนักถึงพันธกรณีในการท างานวิจัย ตามข้อตกลงท่ีท าไว้กับหน่วยงาน
ที่สนับสนุนการวิจัย และต่อหน่วยงานที่ตนสังกัด นักวิจัยต้องปฏิบัติตามพันธกรณีและข้อตกลง
การวิจัยที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายยอมรับร่วมกัน อุทิศเวลาท างานวิจัยให้ได้ผลดีที่สุด และเป็นไปตาม
ก าหนดเวลา มีความรับผิดชอบไม่ละทิ้งงานระหว่างด าเนินการ 

3.  นักวิจัยต้องมีพื้นฐานความรู้ในสาขาวิชาการที่ท าวิจัย นักวิจัยต้องมีพ้ืนฐานความรู้ใน
สาขาวิชาการที่ท าวิจัยอย่างเพียงพอ และมีความรู้ความช านาญ หรือมีประสบการณ์เกี่ยวเนื่องกับ
เรื่องที่ท าวิจัย เพ่ือน าไปสู่งานวิจัยที่มีคุณภาพ และเพ่ือป้องกันปัญหาการวิเคราะห์ การตีความ 
หรือการสรุปที่ผิดพลาด อันอาจก่อให้เกิดความเสียหายต่องานวิจัย 

4.  นักวิจัยต้องมีความรับผิดชอบต่อสิ่งที่ศึกษาวิจัย ไม่ว่าจะเป็นสิ่งที่มีชีวิตหรือไม่มีชีวิต 
นักวิจัยต้องด าเนินการด้วยความรอบคอบระมัดระวัง และเที่ยงตรงในการท าวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
คน สัตว์ พืช ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากร และสิ่งแวดล้อม มีจิตส านึกและมีปณิธานที่จะอนุรักษ์
ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม 

5.  นักวิจัยต้องเคารพศักดิ์ศรี และสิทธิของมนุษย์ที่ใช้เป็นตัวอย่างในการวิจัยนักวิจัย 
ต้องไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ทางวิชาการจนละเลยและขาดความเคารพในศักดิ์ศรีของเพ่ือนมนุษย์ 
ต้องถือเป็นภาระหน้าที่ที่จะอธิบายจุดมุ่งหมายของการวิจัยแก่บุคคลที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  โดยไม่
หลอกลวงหรือบีบบังคับ และไม่ละเมิดสิทธิส่วนบุคคล 

6.  นักวิจัยต้องมีอิสระทางความคิด โดยปราศจากอคติในทุกขั้นตอนของการท าวิจัย 
นักวิจัยต้องมีอิสระทางความคิด ต้องตระหนักว่า อคติส่วนตน หรือความล าเอียงทางวิชาการ อาจ
ส่งผลให้มีการบิดเบือนข้อมูลและข้อค้นพบทางวิชาการ อันเป็นเหตุให้เกิดผลเสียหายต่องานวิจัย 

7.  นักวิจัยพึงน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ในทางที่ชอบ นักวิจัยพึงเผยแพร่ผลงานวิจัย
เพ่ือประโยชน์ทางวิชาการและสังคม ไม่ขยายผลข้อค้นพบจนเกินความเป็นจริง  และไม่ใช้
ผลงานวิจัยไปในทางมิชอบ 

8.  นักวิจัยพึงเคารพความคิดเห็นทางวิชาการของผู้อ่ืน นักวิจัยพึงมีใจกว้าง พร้อมที่จะ
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ข้าพเจ้า นางสาวนิตยา  พรมจันทร์  นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  รหัสนักศึกษา  
60805141003-3 ซึ่งเป็นผู้ท าการค้นคว้าอิสระ เรื่อง “แรงจูงใจและภาวะผู้น าที่มีผลสัมฤทธิ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์กรยุค 4.0 กรณีศึกษา บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน)” ได้
ทราบและปฏิบัติตามหลักจริยธรรมและจรรยาบรรณที่ก าหนดไว้ทุกประการ ข้าพเจ้าทราบดีว่าการให้
ข้อความอันเป็นเท็จและการละเมิดหลักจริยธรรมและจรรยาบรรณนักวิจัย อาจน ามาสู่การพ้นสภาพ
การเป็นนักศึกษา หรือถูกเพิกถอนปริญญา 
 
 

................................................................... 
นางสาวนิตยา  พรมจันทร์   

ผู้ท าการค้นคว้าอิสระ 
 

วันที่ ........ เดือน ................... พ.ศ. ..........

8 . นักวิจัยพึงมีความรับผิดชอบต่อสังคมทุกระดับ  นักวิจัยพึงมีจิตสานึกที่จะอุทิ ศ
ก าลังสติปัญญาในการท าวิจัย เพ่ือความก้าวหน้าทางวิชาการ เพ่ือความเจริญและประโยชน์สุขของ
สังคมและมวลมนุษยชาติ 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข. 

เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามการวิจัย 
เรื่อง แรงจูงใจและภาวะผู้น าที่มีผลสัมฤทธิ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์กรยุค 4.0:  

กรณีศึกษา บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) 
 
ค าชี้แจง: 
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือท าการศึกษาแรงจูงใจและภาวะผู้น าที่มีผลสัมฤทธิ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์กรยุค 4.0: กรณีศึกษา บริษัท อาซีฟา จ ากัด (มหาชน) เพ่ือน า
ข้อมูลไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงระบบการสร้างแรงจูงใจและภาวะผู้น าและปรับปรุงระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลที่ท่านให้ไว้เป็น
ความลับ ไม่เปิดเผยข้อมูลของท่านให้ผู้อื่นทราบ 
 
ค าชี้แจงส าหรับผู้ตอบแบบสอบถาม: 
 1. แบบสอบถามนี้ไม่มีค าตอบที่ถูกหรือผิด ค าตอบทุกข้อเป็นไปตามความคิดเห็น ความรู้สึก
ตามสภาพความเป็นจริงที่เกิดขึ้นกับท่าน 
 2. ข้อมูลที่ได้น าไปใช้ประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น ไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานใน
ส่วนตัวของท่านแต่อย่างใด 
 3. แบบสอบถามนี้แบ่งเป็น 5 ส่วน 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลผู้ตอบแบบสอบถาม   จ านวน   3  หัวข้อ  
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน     จ านวน  16 หัวข้อ 
 ส่วนที่ 3 ข้อมูลภาวะผู้น าในการปฏิบัติงาน     จ านวน  16 หัวข้อ 
 ส่วนที่ 4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน    จ านวน  16 หัวข้อ 
 ส่วนที่ 5 เป็นค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานอ่ืน ๆ  
 เกณฑ์การให้คะแนนในแบบสอบถามส่วนที่ 2 , 3 และ 4 ได้แก่สเกลของค าตอบเป็นมาตรา
ส่วนประมาณค่า Likert Scale 5 ระดับ โดยก าหนดระดับเกณฑ์การให้คะแนน ดังต่อไปนี้ 

ระดับค่ามากท่ีสุด  ให้คะแนนเท่ากับ  5 
ระดับค่ามาก   ให้คะแนนเท่ากับ  4 
ระดับค่าปานกลาง ให้คะแนนเท่ากับ  3 
ระดับค่าน้อย    ให้คะแนนเท่ากับ  2 
ระดับค่าน้อยท่ีสุด ให้คะแนนเท่ากับ  1 
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ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่ ให้ความกรุณาสละเวลาอันมีค่าในการพิจารณา
แบบสอบถามในครั้งนี้ 

 
(นางสาวนิตยา  พรมจันทร์) 

นักศึกษาปริญญาโท บริหารบัณฑิต มหาบัณฑิต  
            มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน (  ) ตามข้อมูลที่เป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่านมากที่สุด  
 
1. สังกัดฝ่ายงาน 
 (  ) ฝ่ายควบคุมคุณภาพ   (  ) ฝ่ายงานบริการ 
 (  ) ฝ่ายผลิต ­งานไฟฟ้า   (  ) ฝ่ายผลิต ­งานโลหะ 
 (  ) ฝ่ายวิศวกรรมงานระบบ  (  ) ฝ่ายการตลาด 
 (  ) ฝ่ายขาย    (  ) ฝ่ายเทคนิคคอลคอมเมอร์เชียล 

(  ) ฝ่ายลอจิสติกส์และจัดซื้อ  (  ) ฝ่ายวางแผน 
(  ) ฝ่ายบริหารทรัพยากรกายภาพ  (  ) ฝ่ายบริหารระบบคุณภาพ 
(  ) ฝ่ายการเงิน    (  ) ฝ่ายบัญชี 
(  ) ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์  (  ) ฝ่ายศูนย์การเรียนรู้และการพัฒนา 

2. วุฒิการศึกษา 
 (  ) ต่ ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย  (  ) มัธยมศึกษาตอนปลาย 
  (  ) ปวช./ปวส./อนุปริญญา  (  ) ปริญญาตรี 
 (  ) สูงกว่าปริญญาตรี     
3. ระยะเวลาการท างาน 

(  ) ต่ ากว่า 1 – 5 ปี   (  ) 6 – 10 ปี 
  (  ) 11 – 15 ปี    (  ) มากกว่า 15 ปี 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของมากที่สุด 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน      
 1.1 ท่านใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน      
 1.2 ท่านพยายามหาวิธีการในการปรับปรุงและแก้ไขงานที่

ปฏิบัติอยู่ให้ดีขึ้นอยู่เสมอ 
     

 1.3 ท่านคิดอย ่เสมอว่า ะปฏิบัติงานให้เสร็ ตามแผนงานที่
ก าหนด 

     

 1.4 ท่านมีความร ้ส กเป นส่วนหน ่ง องความส าเร็ ในที่ท างาน      
2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน      
 2.1 ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานสูงขึ้น ตาม

ความสามารถ 
     

 2.2 งานที่ทา่นท าอยู่ขณะนี้จะช่วยให้ท่านมีเกียรติ มีชื่อเสียง 
และมีโอกาสก้าวหน้าด้านการงาน 

     

 2.3 ท่านพอใจกับงานในปัจจุบัน โดยไม่รู้สึกเกิดความเบื่อ
หน่ายงาน 

     

 2.4 ท่านได้รับการสนับสนุนส่งเสริมการศึกษา อบรม ประชุม
วิชาการ เพื่อเพ่ิมพูนความรู้และศักยภาพในการท างาน 

     

3. ด้านการยอมรับนับถือ      
 3.1 เมื่อท่านท างานร่วมกับบุคคลอื่น ผลงานออกมาท่านมี

ความพอใจในระดับใด 
     

 3.2 ท่านมีความรู้สึกว่าท่านได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือน
ร่วมงานเพียงใด 

     

 3.3 ท่านได้รับความไว้วางใจในการท างาน จากผู้บังคับบัญชา
และเพ่ือนร่วมงานเพียงใด 

     

 3.4 ท่านได้รับการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ปฏิบัติงาน
อย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลเสร็จสิ้น 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 
 
4. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ      
 4.1 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีท่าน

ต้องปฏิบัติ 
     

 4.2 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

 4.3 สวัสดิการที่บริษัทจัดให้ ท าให้ท่านสามารถปฏิบัติงาน
อย่างมีความสุข 

     

 4.4 ค่าตอบแทนที่ได้เพียงพอแก่การใช้จ่ายส่วนตัวและใช้จ่าย
ในครอบครัว 

     

 
ส่วนที่ 3 ข้อมูลภาวะผู้น าในการปฏิบัติงาน 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของมากที่สุด 
 

ภาวะผู้น าในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ความม่ันใจในตัวเอง      
1.1 ท่านมักจะแสดงความคิดเห็นในการท างานอยู่เสมอ      
1.2 ท่านมีความเชื่อมั่นในตนเอง      
1.3 ท่านสามารถควบคุมตนเองได้ตลอดเวลา      
1.4 ท่านกล้าตัดสินใจและรับผิดชอบกับผลที่ตัดสินใจนั้น      
2. การกระตือรือร้น      
 2.1 ท่านมีความความอดทน ขยัน คล่องแคล่วว่องไวใน

การท างาน 
     

 2.2 ท่านปฏิบัติงานอย่างมีจุดหมายและแข่งกับเวลา      
 2.3 ท่านศึกษาเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพิ่มเติมเม่ือมีโอกาส      
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ภาวะผู้น าในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 2.4 ท่านท างานตามที่ได้รับมอบหมายได้เสร็จทันเวลา      
3. ความมุ่งม่ัน      
 3.1 ท่านปฏิบัติหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายด้วยความเพียร

พยาม ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจเสมอ 
     

 3.2 ท่านมีความตั้งใจ มุ่งมั่น มีสมาธิจดจ่อกับงาน       
 3.3 ท่านเอาใจใส่ต่อการท างานที่ได้รับมอบหมาย      
 3.4 ท่านปรับปรุง พัฒนางานด้วยตนเองอย่างสม่ าเสมอ      
4. การมองการณ์ไกลและเปิดรับความคิดเห็น      
 4.1 เมื่อมีการระดมความคิดเห็นท่านจะยอมรับฟังความ

คิดเห็น ข้อเสนอแนะของผู้อื่น 
     

 4.2 ท่านมีการวางแผนการท างานและเตรียมตัวแก้ปัญหา
ที่อาจจะเกิดขึ้น 

     

 4.3 ท่านเต็มใจเรียนรู้วิธีการสิ่งใหม่ๆจากเพ่ือนร่วมงาน      
 4.4 ท่านล าดับความส าคัญของงานส่วนไหนก่อนส่วนไหน

หลังได้ 
     

 
ส่วนที่ 4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของมากที่สุด 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ด้านคุณภาพงาน      
1.1 ท่านสามารถท างานได้ตรงตามมาตรฐานหรือ

ข้อก าหนดที่บริษัทก าหนดไว้ 
     

1.2 ท่านใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์ในการท างานอย่าง
เหมาะสม 

     

1.3 งานที่ท่านท าเสร็จมีความถูกต้องแม่นย า      
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1.4 งานที่ท่านท าเสร็จเกิดจากการใช้ทรัพยากรอย่าง

คุ้มค่าและประหยัด 
     

2. ด้านปริมาณงาน      
 2.1 ในแต่ละวันท่านสามารถท างานทุกอย่างเสร็จตามที่

ได้รับมอบหมาย 
     

 2.2 ท่านสามารถท างานได้ปริมาณงานเท่าเดิมแม้จ านวน
คนในทีมงานของท่านจะน้อยลงก็ตาม 

     

 2.3 ปริมาณงานในปัจจุบันมีความเพียงพอกับเครื่องมือ 
อุปกรณ์ที่ท่านใช้งาน 

     

 2.4 ปริมาณงานในปัจจุบันมีความเพียงพอและเหมาะสม
กับความสามารถของท่าน 

     

3. ด้านวิธีการ      
 3.1 ท่านสามารถใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาช่วยในการ

ท างาน 
     

 3.2 ท่านได้ใช้อุปกรณ์และเครื่องมือในการท างานได้อย่าง
เหมาะสม 

     

 3.3 ท่านได้น านวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ในการท างานเพ่ือลด
ระยะเวลาการท างาน 

     

 3.4 ท่านสามารถลดขั้นตอนการท างานที่ซ้ าซ้อนเพ่ือให้
การท างานสะดวกรวดเร็วขึ้น 

     

4. ด้านค่าใช้จ่าย      
 4.1 ท่านสามารถวางแผนการควบคุมค่าใช้จ่ายในการ

ท างานอย่างเหมาะสม 
     

 4.2 ท่านสามารถวางแผนค่าใช้จ่ายในการจัดซื้ออุปกรณ์ 
เครื่องมือที่ช่วยในการท างานอย่างเหมาะสม 

     

 4.3 ท่านสามารถสร้างสรรค์ คิดแผนการด าเนินงานใหม่ๆ 
เพ่ือลดค่าใช้จ่ายให้กับบริษัท 
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 4.4 ท่านบ ารุงรักษาเครื่องมือหรืออุปกรณ์ในการท างาน

สม่ าเสมอ เพ่ือลดค่าใช้จ่ายในการซ่อมหรือเสียหาย 
     

 
ส่วนที่ 5 ปัญหาและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน เสนอแนะอ่ืนๆ (ถ้ามี) 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค. 

หนังสือเชิญผู้เชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก ง. 

ผลการทดสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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ผลการตรวจหาค่าความสอดคล้องข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย  
(Item Objective Index: IOC)  

 
ส่วนที่ 1 : ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อที่ ข้อค าถามส าหรับการวิจัย ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า IOC สรุปความ
สอดคล้อง 1 2 3 

1 สังกัดฝ่ายงาน 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
2 วุฒิการศึกษา 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
3 ระยะเวลาการท างาน 1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

 
ส่วนที่ 2 : ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ข้อที่ ข้อค าถามส าหรับการวิจัย ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า IOC สรุปความ
สอดคล้อง 1 2 3 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

1 ท่านใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ใน
การปฏิบัติงาน 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

2 ท่านพยายามหาวิธีการในการปรับปรุงและ
แก้ไขงานที่ปฏิบัติอยู่ให้ดีขึ้นอยู่เสมอ 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

3 ท่านคิดอย ่เสมอว่า ะปฏิบัติงานให้เสร็  
ตามแผนงานที่ก าหนด 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

4  ท่านมีความร ้ส กเป นส่วนหน ่ง องความ 
ส าเร็ ในที่ท างาน 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
5 ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่การ

งานสูงขึ้นตามความสามารถ 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

6 งานที่ท่านท าอยู่ขณะนี้จะช่วยให้ท่านมี
เกียรติ มีชื่อเสียง และมีโอกาสก้าวหน้า
ด้านการงาน 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

7 ท่านพอใจกับงานในปัจจุบัน โดยไม่รู้สึก
เกิดความเบื่อหน่ายงาน 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

8 ท่านได้รับการสนับสนุนส่งเสริมการศึกษา 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
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ข้อที่ ข้อค าถามส าหรับการวิจัย ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า IOC สรุปความ
สอดคล้อง 1 2 3 

อบรม ประชุมวิชาการ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้
และศักยภาพในการท างาน 

ด้านการยอมรับนับถือ 
9 เมื่อท่านท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน ผลงาน

ออกมาท่านมีความพอใจในระดับใด 
1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

10 ท่านมีความรู้สึกว่าท่านได้รับการยอมรับ
นับถือจากเพ่ือนร่วมงานเพียงใด 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

11 ท่านได้รับความไว้วางใจในการท างาน 
จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน
เพียงใด 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

12 ท่านได้รับการยอมรับในความสามารถเมื่อ
ได้ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผล
เสร็จสิ้น 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
13 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับ

ปริมาณงานที่ท่านต้องปฏิบัติ 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

14 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถของท่าน 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

15 สวัสดิการที่บริษัทจัดให้ ท าให้ท่าน
สามารถปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

16 ค่าตอบแทนที่ได้เพียงพอแก่การใช้จ่าย
ส่วนตัวและใช้จ่ายในครอบครัว 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
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ส่วนที่ 3 : ข้อมูลภาวะผู้น าในการปฏิบัติงาน 

ข้อที่ ข้อค าถามส าหรับการวิจัย ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า IOC สรุปความ
สอดคล้อง 1 2 3 

ความม่ันใจในตัวเอง 
1 ท่านมักจะแสดงความคิดเห็นในการท างาน

อยู่เสมอ 
1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

2 ท่านมีความเชื่อมั่นในตนเอง 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
3 ท่านสามารถควบคุมตนเองได้ตลอดเวลา 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
4 ท่านกล้าตัดสินใจและรับผิดชอบกับผลที่

ตัดสินใจนั้น 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

การกระตือรือร้น 
5 ท่านมีความความอดทน ขยัน คล่องแคล่ว

ว่องไวในการท างาน 
1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

6 นปฏิบัติงานอย่างมีจุดหมายและแข่งกับ
เวลา 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

7 ท่านศึกษาเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ิมเติมเมื่อมี
โอกาส 

1 1 1 1.00 
สอดคล้อง 

8 ท่านท างานหรือตามที่ได้รับมอบหมายได้
เสร็จทันเวลา 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

ความมุ่งม่ัน 
9 ท่านปฏิบัติหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายด้วย

ความเพียรพยาม ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ
เสมอ 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

10 ท่านมีความตั้งใจ มุ่งมั่น มีสมาธิจดจ่อกับ
งาน 

1 1 1 1.00 
สอดคล้อง 

11 ท่านเอาใจใส่ต่อการท างานที่ได้รับ
มอบหมาย 

1 0 1 0.67 
สอดคล้อง 

12 ท่านปรับปรุง พัฒนางานด้วยตนเองอย่าง
สม่ าเสมอ 
 

1 0 1 0.67 
สอดคล้อง 
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ข้อที่ ข้อค าถามส าหรับการวิจัย ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า IOC สรุปความ
สอดคล้อง 1 2 3 

การมองการณ์ไกลและเปิดรับความคิดเห็น 
13 เมื่อมีการระดมความคิดเห็นท่านจะ

ยอมรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะของ
ผู้อื่น 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

14 ท่านมีการวางแผนการท างานและเตรียม
ตัวแก้ปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

15 ท่านเต็มใจเรียนรู้วิธีการสิ่งใหม่ๆจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

16 ท่านล าดับความส าคัญของงานส่วนไหน
ก่อนส่วนไหนหลังได้ 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

 
ส่วนที่ 4 : ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ข้อที่ ข้อค าถามส าหรับการวิจัย ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า IOC สรุปความ
สอดคล้อง 1 2 3 

ด้านคุณภาพงาน 
1 ท่านสามารถท างานได้ตรงตามมาตรฐานที่

ก าหนดไว้ 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

2 ท่านใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์ในการท างาน
อย่างเหมาะสม 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

3 งานที่ทา่นท าเสร็จมีความถูกต้องแม่นย า 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
4 งานที่ท่านท าเสร็จเกิดจากการใช้

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและประหยัด 
1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

ด้านปริมาณงาน 
5 ในแต่ละวันท่านสามารถท างานทุกอย่าง

เสร็จตามที่ได้รับมอบหมาย 
1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

6 ท่านสามารถท างานได้ปริมาณงานเท่าเดิม
แม้จ านวนคนในทีมงานของท่านจะน้อยลง
ก็ตาม 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

7 ปริมาณงานในปัจจุบันมีความเพียงพอกับ 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
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ข้อที่ ข้อค าถามส าหรับการวิจัย ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า IOC สรุปความ
สอดคล้อง 1 2 3 

เครื่องมือ อุปกรณ์ที่ท่านใช้งาน 
8 ปริมาณงานในปัจจุบันมีความเพียงพอและ

เหมาะสมกับความสามารถของท่าน 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

ด้านวิธีการ 
9 ท่านสามารถใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาช่วย

ในการท างาน 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

10 ท่านได้ใช้อุปกรณ์และเครื่องมือในการ
ท างานได้อย่างเหมาะสม 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

11 ท่านได้น านวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ในการ
ท างานเพ่ือลดระยะเวลาการท างาน 
 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

12 ท่านสามารถลดขั้นตอนการท างานที่
ซ้ าซ้อนเพ่ือให้การท างานสะดวกรวดเร็ว
ขึ้น 

0 1 1 0.67 สอดคล้อง 

ด้านค่าใช้จ่าย 
13 ท่านสามารถวางแผนการควบคุมค่าใช้จ่าย

ในการท างานอย่างเหมาะสม 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

14 ท่านสามารถวางแผนค่าใช้จ่ายในการ
จัดซื้ออุปกรณ์ เครื่องมือที่ช่วยในการ
ท างานอย่างเหมาะสม 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

15 ท่านสามารถสร้างสรรค์ คิดแผนการ
ด าเนินงานใหม่ๆ เพ่ือลดค่าใช้จ่ายให้กับ
บริษัท 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

16 ท่านบ ารุงรักษาเครื่องมือหรืออุปกรณ์ใน
การท างานสม่ าเสมอ เพ่ือลดค่าใช้จ่ายใน
การซ่อมหรือเสียหาย 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
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ส่วนที่ 5 : ปัญหาและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน ขอเสนอแนะอ่ืนๆ (ถ้ามี) 

ข้อที่ ข้อค าถามส าหรับการวิจัย ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า IOC สรุปความ
สอดคล้อง 1 2 3 

1 ปัญหาและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 
ขอเสนอแนะอ่ืนๆ 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
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ประวัติผู้จัดท า 

 
ชื่อ นามสกุล นางสาวนิตยา  พรมจันทร์  
วัน เดือน ปี เกิด 21 มีนาคม 2520 
สถานที่เกิด 129 หมู่ที่ 8 ต าบลบางครุ อ าเภอพระประแดง  
 จังหวัดสมุทรปราการ 10130 
ที่อยู่ปัจจุบัน 189/277 หมู่ที่ 3 ต าบลในคลองบางปลากด     
 อ าเภอพระสมุทรเจดีย์ จังหวัดสมุทรปราการ 10290 
E-mail nunidonline@hotmail.com 
ประวัติการศึกษา  

พ.ศ. 2560 ปริญญาตรี คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม สาขาการจัดการ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฎบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 
สถานที่ท างาน บริษัท อาซีหา จ ากัด (มหาชน) 

5 หมู่ที่ 1 ถนนพระราม2 ต าบลคอกกระบือ  
อ าเภอเมืองสมุทรสาคร จังหวัดสมุทรสาคร 74000 

ต าแหน่งปัจจุบัน ผู้จัดการแผนกอาวุโส 

   
 
 

 


