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เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

 
คําสําคัญ:  การทํางานเปนทีม แรงจูงใจในการทํางาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผูรับเหมากอสราง
 ในโรงงานอุตสาหกรรม 
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 ABSTRACT 
 

This independent study aimed to examine 1 )  personal factors affecting task 
efficiency of contractors in an industrial plant, 2 )  the effect of teamwork on industrial 
plant contractors’  task efficiency, and 3 )  the effect of work motivation on task efficiency 
of contractors in the same industrial plant.  

The samples used in this study comprised 250  industrial plant contractors of 
Inmac Engineering Company Limited. The instrument used to collect data was a questionnaire. 
Statistical methods used to analyze the data were frequency, percentage, mean, standard 
deviation, independent samples t-test, one-way ANOVA, and multiple linear regression. 

The results demonstrated that differences in the personal factors of gender, 
age, employment history, and monthly income affected the task efficiency of industrial 
plant contractors.  Similarly, the teamwork components of work delegation, establishing 
the mission and goals of the team, distribution of leadership, and joint decision-making 
had effects on task efficiency of industrial plant contractors.  Additionally, work motivation 
defined by the motivational factors of responsibility, achievement, recognition, job 
specification, and advancement, together with the supportive factors of company policies 
and administration, working conditions, job security, wages and compensation, and job 
position both demonstrated statistically significant effects on the task efficiency of industrial 
plant contractors of Inmac Engineering Company Limited at a level of .05 

 
Keywords: teamwork, work motivation, task efficiency, industrial plant contractor 
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  เปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
  บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานการกระจายความเปนผูนํา 54 
ตารางท่ี 4.6 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดาน 
  การทํางานเปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาใน 
  โรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด  
  ดานการตัดสินใจรวมกัน 55 
ตารางท่ี 4.7 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ 
  ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน 
  อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานความรับผิดชอบในงาน 56 
ตารางท่ี 4.8 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ 
  ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน 
  อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานความสําเร็จในการทํางาน 56 
ตารางท่ี 4.9 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ 
  ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน 
  อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานการไดรับการยอมรับ 57 
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สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 
ตารางท่ี 4.10 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ 
  ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน 
  อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานลักษณะของงานท่ีสรางสรรค 
  และทาทาย 58 
ตารางท่ี 4.11 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ 
  ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน 
  อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานความกาวหนาในอาชีพ 58 
ตารางท่ี 4.12 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ 
  ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน 
  อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานนโยบายการบริหารขององคกร 59 
ตารางท่ี 4.13 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ 
  ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน 
  อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
  ในองคกร 60 
ตารางท่ี 4.14 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ 
  ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน 
  อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานการปกครองบังคับบัญชา 60 
ตารางท่ี 4.15 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ 
  ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน 
  อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานสภาพในการทํางาน 61 
ตารางท่ี 4.16 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ 
  ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน 
  อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานความม่ันคงในงาน 62 
ตารางท่ี 4.17 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ 
  ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน 
  อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานคาจางและผลตอบแทน 62 
ตารางท่ี 4.18 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ 
  ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน 
  อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานตําแหนงงาน 63 
ตารางท่ี 4.19 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ 
  ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 
   ดานเพศ 64 



(10) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
  

หนา 
ตารางท่ี 4.20 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ 
  การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค  
  เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานอายุ 65 
ตารางท่ี 4.21 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ยของปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอ 
  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม  
  บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด LSD 65 
ตารางท่ี 4.22 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ 
  การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค  
  เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานตําแหนงงาน 66 
ตารางท่ี 4.23 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ 
  ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 
  ดานอายุการทํางาน 67 
ตารางท่ี 4.24 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบรายคูของคาเฉลี่ยของปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอ 
  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม  
  บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด LSD 67 
ตารางท่ี 4.25 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ 
  การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค  
  เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานรายได 68 
ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบรายคู ของคาเฉลี่ยของปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอ 
  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม  
  บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด LSD 69 
ตารางท่ี 4.27 สรุปสมมติฐานท่ีแตกตาง 70 
ตารางท่ี 4.28 แสดงผลการวิเคราะหทดสอบสมการถดถอย (Regression Analysis) โดยใชสถิติวิเคราะห 
  สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือหาความสัมพันธระหวาง 
  แรงจูงใจในการทํางาน ประกอบดวย ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี  
  ดานการสื่อสารอยางเปดเผย ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน  
  ดานการกระจายความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน มีผลตอประสิทธิภาพ  
  การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค  
  เอนจิเนียริ่ง จํากัด 70 
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สารบัญตาราง (ตอ) 
  

หนา 
ตารางท่ี 4.29 แสดงผลการวิเคราะหทดสอบสมการถดถอย (Regression Analysis) โดยใชสถิติวิเคราะห 
  สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือหาความสัมพันธ 
  ระหวางแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบดวย ปจจัยดานแรงจูงใจและปจจัยคํ้าจุน  
  มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
  บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 72 
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สารบัญภาพ 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในงานวิจัย 17 
 



 

บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ในปจจุบันอุตสาหกรรมกอสรางเปนอุตสาหกรรมท่ีมีมูลคาทางเศรษฐกิจสูงและมีเม็ดเงินลงทุน

หมุนเวียนในระบบหลายแสนลานบาทตอปท้ังในภาครัฐและเอกชนจึงเปนอุตสาหกรรมพ้ืนฐานของภาค
การผลิตของไทย อุตสาหกรรมกอสรางไดมีการพัฒนาอยางมากทั้งดานปริมาณและคุณภาพของงาน 
ซึ่งเกิดจากความตองการท่ีจะพัฒนาโรงงานอุสาหกรรมโดยการใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหไดประโยชนสูงสุด
จากความตองการดังกลาวทําใหองคกรท่ีมีสวนเก่ียวของกับอุตสาหกรรมกอสราง เชน ผูรับเหมากอสราง 
(Contractors) ผูบริหารโครงการ (Construction Management) และเจาของโครงการ (Owners) 
มีความตองการท่ีจะพัฒนาองคกรของตัวเอง เพ่ือรองรับการเจริญเติบโตของของอุตสาหกรรมดังกลาว 
รวมท้ังการเกิดข้ึนของบริษัทผูรับเหมากอสรางทําใหมีความแขงขันกันในตลาดสูงข้ึน 

เนื่องดวยอุตสาหกรรมกอสรางเปนงานท่ีมีข้ันตอนการดําเนินงานและเทคนิคในการท่ีมีความ
ซับซอนตองอาศัยความรูทางทฤษฎีสําหรับการวางแผนงานและประสานงานและใชประสบการณในการ
ทํางานสูงและหลากหลาย ดังนั้น เพ่ือใหเปดประสิทธิภาพในการทํางานและความสามารถในการแขงขัน
กับองคกรอื่น จึงตองมีการพัฒนากลยุทธในการทํางาน การพัฒนาบุคลากรในองคกรใหมีคุณภาพ 
มีความสามารถในการปรับตัวไดอยางรวดเร็วกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน มีทักษะในการแกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึนระหวางการทํางาน มีความคิดสรางสรรคในการทํางาน เพ่ือใหมีตนทุนในการทํางานกอสรางท่ีลดลง 
เกิดความสะดวกตอการดําเนินงาน และมีความรวดเร็วในการทํางานมากข้ึน 

ซ่ึงผูบริหารและเจาของกิจการในยุคปจจุบันหันมาใหความสําคัญในดานการพัฒนาองคจึงเล็งเห็น
ถึงการท่ีจะหาปจจัยท่ีเก่ียวของในดานปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการในการปฏิบัติงานโดยในหลักการ
สรางความพึงพอใจใหบุคคลากรใน องคกรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น คือ การสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพราะแรงจูงใจเปนกุญแจ สําคัญท่ีผูบริหารใชในการบริหารงาน เพ่ือใหการ
ดําเนินขององคกรเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และจะเปนการกระตุนให บุคลากรในองคกรเกิดกําลังใจ 
มีความตั้งใจ และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มความสามารถ สงผลใหองคกรเกิดการพัฒนาอยาง
ตอเนื่องในทุกดานไดอยางมีประสิทธิภาพตอไปในอนาคต ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจที่สําคัญ กลาวคือ 
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ซึ่งได อธิบายไววา ปจจัยท่ี
กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก (1) ปจจัยจูงใจ (motivational factors) หรือ ปจจัยพึงพอใจ 
(satisfier factors) ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การเปนท่ียอมรับนับถือจากบุคคลในองคกร ลักษณะงาน
ท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และ ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีเม่ือบุคลากรไดรับแรงจงูใจจากสิ่งเหลานี้
จะเปนตัวกระตุนใหเกิด ความพึงพอใจ ความรักความทุมเทในงาน และทําใหองคกรประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมายท่ีไดวางไว ปจจัยคํ้าจุน (hygiene factors) หรือปจจัยรักษา (maintenance factors)
ไดแก การจายเงินเดือนหรือคาตอบแทน ความสัมพันธระหวางบุคคล สถานภาพในการทํางาน ความม่ันคง
ในการทํางาน และสวัสดิการดานตาง ๆ เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคกร ดังนัน้การ
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ท่ีบุคลากรจะยังคงปฏิบัติงานอยูในองคกรก็เนื่องมาจากแรงจูงใจท่ีทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการ
ทํางานนั้นเอง (ไพบูลย ตั้งใจ, 2554) และเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและสงผลสําเร็จตอองคกร 
กระบวนการตาง ๆ ที่สัมพันธเกี่ยวของรวมทั้งการทํางานเปนทีม ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน พนักงานในองคกรสามารถสรางความกาวหนา ชวยทํากิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งเพ่ือบรรลุ
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพโดยยึดหลักการทํางานรวมกันเปนทีม การสรางทีมงานใหแข็งแกรง โดยเนน
ใหพนักงานทุกคนเห็นความสําคัญของกระบวนการทํางานรวมกันในทีมเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค (สุวรรณา 
พงษผองพูล, 2558) ไดกลาวไววา องคการท่ีประสบความสําเร็จไดใชทีมงานท่ีเพียบพรอมไปดวยทักษะ
ของตน โดยสนับสนุนใหคนทํางานรวมกัน 

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกประชากรในการวิจัย คือ พนักงานผูรับเหมากอสรางในกลุม
โรงงานอุตสาหกรรมยานยนต กรณีศึกษา บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด เนื่องจากตองการศึกษา
ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกร เพ่ือนําขอมูลไปปรับใชใหเกิดประโยชนตอ
องคกร เพ่ือใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและการทํางานเปนทีมเพ่ือการสรางขวัญกําลังใจให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็ม ประสิทธิภาพ และเพ่ือเสนอเปนนโยบายใหกับผูบังคับบัญชา
ระดับสูงใชเปนแนวทางในการพัฒนาองคกรใหบรรลุตามเปาหมายตอไป ท้ังยังมิได มีงานวิจัยท่ีสํารวจ
เก่ียวกับพนักงานในองคกรในดานการทํางานเปนทีมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ทําใหผูวิจัยสนใจท่ีจะศึกษาเรื่อง ปจจัยในการทํางานเปนทีมและแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี
ผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด โดยผลท่ีคาดวาจะไดรับจากงานวิจัยในครั้งนี้จะเปนประโยชนตอองคกร 
ในการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงานในองคการ กําหนดนโยบาย วางแผน และพัฒนาองคการ
ตอไป 
 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
1.2.1 เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาใน

โรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด แตกตางกัน 
1.2.2 เพ่ือศึกษาปจจัยดานการทํางานเปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 
1.2.3 เพ่ือศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
1.3.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และรายได ท่ีแตกตางกัน

มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด 

1.3.2 การทํางานเปนทีมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 
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1.3.3 แรงจูงใจในการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 

 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตดานเนื้อหา 
 ทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยในการทํางานเปนทีมและแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 
กับกลุมตัวอยาง 250 คน เปนพนักงานผูรับเหมากอสรางเพศชายและหญิงท่ีทํางานรวมกับบริษัทอายุงาน
ไมนอยกวา 1 ป ของบริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 
 1.4.2 ขอบเขตดานระยะเวลา 
 ระยะเวลาท่ีศึกษาในการศึกษาครั้งนี้ ตั้งแตเดือน มิถุนายน 2563 ถึง มกราคม 2564 
 1.4.3 ขอบเขตดานตัวแปร 
  1) ตัวแปรอิสระ (Independent variable) 
   (1) ปจจัยดานประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ ตําแหนงงาน อายุการทํางาน
และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
   (2) ปจจัยดานการทํางานเปนทีม ประกอบดวย 5 ดาน ดังนี้ ดานการมอบหมายงานตาม
บทบาทหนาท่ี ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ดานการ
กระจายความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน 
   (3) ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 2 ปจจัย ดังนี้ ปจจัยแรงจูงใจ 
(Motivator Factors) 5 ดาน ไดแก ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการ
ไดรับการยอมรับ ดานลักษณะของงานท่ีสรางสรรคและทาทาย และดานความกาวหนาในอาชีพ 
   (4) ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) 7 ดาน ไดแก ดานนโยบายการบริหารขององคกร 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพในการทํางาน 
ดานความม่ันคงในงาน ดานคาจางและผลตอบแทน และดานตําแหนงงาน 
  2) ตัวแปรตาม (Dependent variable) 
   (1) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้ ดานคุณภาพของงาน 
ดานปริมาณงาน ดานเวลา และดานคาใชจาย 
 1.4.4 ขอบเขตดานประชากรศาสตร 
 พนักงานผูรับเหมากอสรางเพศชายและหญิงท่ีทํางานรวมกับบริษัทอายุงานไมนอยกวา 1 ป 
ของบริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 
 

1.5 คําจํากัดความในการวิจัย 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งกระตุนใหเกิดแรงผลักดันท่ี

ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมหรือใชความพยายามในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย
อยางเต็มความสามารถดวยความเต็มใจ สิ่งท่ีจะมากระตุนอาจมีไดท้ังจากภายในและภายนอกตัวบุคคล 
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โดยทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg et al. (1979) แบงออกเปน ปจจัยจูงใจ (Motivator Factor) และ
ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) ปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ี สัมพันธกับงานโดยตรงเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลชอบ
และรักท่ีปฏิบัติ เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลใน องคการใหปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน ซ่ึงแรงจูงใจเปนความยินดีและความเต็มใจของบุคคลท่ีจะทุมเทความพยายาม เพ่ือใหการปฏิบัติงาน
บรรลุเปาหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมท่ีมีความกระตือรือรน ในการปฏิบัติงาน 
(ประเสริฐ อุไร, 2559) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ขนาดและความสามารถ
ของความสําเร็จหรือบรรลุผลตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคของตนเองและองคกรสวนการทํางาน หมายถึง 
การกระทําของบุคคลท่ีมีเปาหมายเพ่ือตอบสนองความตองการหรือเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจ ดังนั้น
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การปรับปรุง แกไขเพ่ิมเติม ความสามารถและทักษะในการ
กระทําของบุคคลหรือตนเองหรือผูอ่ืนใหดีข้ึน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของตนเองและองคกรอันจะทําให
ตนเอง ผูอ่ืน และองคกรเกิดความพึงพอใจ (วาสนา เภอแสละ, 2561) ซ่ึงบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการ
ทํางาน คือ บุคคลที่ตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ใชกลวิธีหรือเทคนิคการทํางานที่จะสราง
ผลงานไดมากเปนผลงานท่ีมีคุณภาพเปนท่ีนาพอใจโดยสิ้นเปลืองทุนคาใชจาย พลังงาน เวลานอย เปน
บุคคลท่ีมีความสุขและพอใจในการทํางาน เปนบุคคลท่ีมีความพอใจจะเพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของ
ผลงาน คิดคนดัดแปลงวิธีการทํางานใหไดผลดียิ่งข้ึนอยูเสมอ (จุฑารัตน ทางธรรม, 2558) 

การทํางานเปนทีม หมายถึง การรวมตัวของกลุมคนที่ทํางานรวมกัน โดยมีเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคเดียวกันในการทํางาน ซ่ึงทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จรวมกัน ตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

การกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน หมายถึง ลักษณะของการปฏิบัติงานท่ีสมาชิกทุกคน
เขาใจวัตถุประสงคและเปาหมายของการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน โดยทุกคนรวมกัน กําหนดภารกิจและเปาหมาย
ในการปฏิบัติงานใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

การมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี หมายถึง การกําหนดบทบาทของงาน รวมถึงความคาดหวัง
ท่ีมีตองานนั้นดวย เพ่ือหลีกเลี่ยงปญหาของความขัดแยงดานบทบาท ทีมงานจะตองมีกระบวนการวิเคราะห
ความชัดเจนของบทบาทเพ่ือใหทุกคนเขาใจตรงกัน 

การสื่อสารกันอยางเปดเผย หมายถึง การสื่อสารท่ีไมเสแสรงในการแสดงออกถึงความคิดและ
ความรูสึก การเขาใจ ในเนื้อหาสาระของสิ่งท่ีจะสื่อสารระหวางกันและเขาใจในความรูสึกของผู อ่ืน
เสมือนเราเปนตัวเขา 

การกระจายความเปนผูนํา หมายถึง ภาวะผูนําของทีมงาน จะไมจํากัดเฉพาะผูท่ีเปนผูนําทางการ
เทานั้น แตทุกคนจะตองมีภาวะผูนํารวมกัน สมาชิกจะตองแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีสงเสริมการทํางาน
และพฤติกรรมท่ีธํารงรักษาความสัมพันธของทีมงาน 

การตัดสินใจรวมกัน หมายถึง การท่ีสมาชิกมีสวนรวมในการคิด พัฒนา กระบวนการทํางาน
หรือปรับปรุงแกไขรวมกันแนวคิดของ Parker (1990) 

ผูรับเหมากอสราง หมายถึง บริษัทหรือบุคคล ท่ีทําสัญญาโดยตรงกับเจาของงานเพ่ือดําเนินการ
กอสรางหรือติดตั้งตามวัตถุประสงคของเจาของโครงการ 



17 

โรงงานอุตสาหกรรม หมายถึง อาคาร สถานที่ หรือยานพาหนะ ที่ใชเครื่องจักรมีกําลังรวม
ตั้งแตหาแรงมา หรือกําลังเทียบเทา หรือใชคนงานตั้งแตเจ็ดคนขึ้นไป โดยใชเครื่องจักรหรือไมก็ตาม 
สําหรับทํา ผลิต ประกอบ บรรจุ ซอม ซอมบํารุง ทดสอบ ปรับปรุง แปรสภาพ ลําเลียง เก็บรักษา หรือ
ทําลายสิ่งใด ๆ ท้ังนี้ ตามประเภทหรือชนิดของโรงงานท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 
 

1.6  กรอบแนวคิดของการวิจัย 
       ตัวแปรอิสระ                                                              ตัวแปรตาม 
     (Independent variable)          (Dependent variable) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ตําแหนงงาน 
4. อายุการทํางาน 
5. เงินเดือนท่ีไดรับ 

ปจจัยดานการทํางานเปนทีม 
1. การมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 
2. การส่ือสารอยางเปดเผย 
3. การกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 
4. การกระจายความเปนผูนํา 
5. การตัดสินใจรวมกัน 

ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 
ปจจยัแรงจูงใจ (Motivator Factors) 

1. ดานความรับผิดชอบในงาน 
2. ดานความสําเร็จในงาน 
3. ดานการไดรับการตอบรับ 
4. ดานลักษณะของงานท่ีสรางสรรคและทาทาย 
5. ดานความกาวหนาในอาชีพ 

ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) 
1. ดานนโยบายการบริหารขององคกร 
2. ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 
3. การปกครองบังคับบัญชา 
4. ดานสภาพในการทํางาน 
5. ดานความม่ันคงในงาน 
6. ดานคาจางและผลตอบแทน 
7. ดานตําแหนงงาน 
(Herzbeg, 1979)  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
1. คุณภาพของงาน 
2. ปริมาณงาน 
3. เวลา 
4. คาใชจาย 
(Petersen&Plowman, 1989) 
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1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1.7.1 เพ่ือผูบริหารสามารถนําผลวิจัยท่ีไดไปประยุกตในการกําหนดนโยบายวางแผนงานและ

กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรภายในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
1.7.2 เพ่ือผูบริหารสามารถนําขอมูลท่ีไดมากําหนดกลยุทธวางแผนการแขงขันในตลาดผูรับเหมา

งานกอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม เพ่ือเพ่ิมกําไรและคุณภาพ 
1.7.3 ผูท่ีสนใจศึกษาเก่ียวกับ การทํางานเปนทีม แรงจูงใจในการทํางาน และประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน สามารถนําผลการศึกษามาใชเปนแนวคิดในการพัฒนาการวิจัยตอไป 



 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเรื่อง ปจจัยในการทํางานเปนทีมและแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาเอกสารตาง ๆ รวมท้ังแนวคิด ทฤษฎี และ
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือใชประกอบการคนควาอิสระ ดังตอไปนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการทํางานเปนทีม 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการทํางานเปนทีม 
การทํางานเปนทีมท่ีจะกอใหเกิดประสิทธิภาพแกทีมนั้น ทีมตองมีการตั้งเปาหมายท่ีชัดเจน

สมาชิกภายในทีมมีความเขาใจซ่ึงกันและกัน มีการแบงบทบาท อํานาจหนาท่ี ความรับผิดชอบ และมี
การเปดโอกาสใหสมาชิกภายในทีมมีสวนรวมในการออกความคิดเห็นแลกเปลี่ยนกัน นอกจากนี้ก็ตองมี
การประชุมปรึกษาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันอยูเสมอ และในขนาดเดียวกันก็ตองลดความขัดแยงท่ีจะ
เกิดข้ึนภายในทีม แกไขปญหาดวยหตุผล ขอเท็จจริง โดยไมใชอารมณเขามาในการตัดสินผูนําทีมจึงตอง
เปนท้ังนักพูดและนักฟงท่ีดีมีภาวะผูนํา ทัศนคติ ความเชื่อ คานิยม และสนับสนุนใหกลาคิดกลาพูดในสิ่ง
ท่ีถูกตองและเปนประโยชนอีกดวย (ธนกร กรวัชรเจรญิ, 2555, น. 5) 

ความหมายของการทํางานเปนทีม 
รัชนี สิงหบุญตา (2541) กลาวถึงการทํางานเปนทีมวา การท่ีบุคคลมากกวา 2 คน ข้ึนไปมา 

รวมกันทํางานตามหนาท่ีและความรับผิดชอบ โดยมีเปาหมายและวัตถุประสงครวมกันมีการประสานงาน 
การวางแผน การตัดสินใจและการสนับสนุนเพ่ือใหงานท่ีตนรับผิดชอบไดบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวอยางมี
ประสิทธิภาพ 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2536) ไดใหความหมายของการทํางานเปนทีมวา หมายถึง การท่ีบุคคล
ตั้งแต 2 คน ข้ึนไปมาทํางานรวมกัน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายและจุดประสงคเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ 
และผูปฏิบัติงานตางก็เกิดความพอพึงพอใจตองานและสมาชิกภายในกลุมดวย 

(สุรพล พยอมแยม, 2545, น. 161) กลาววา การทํางานเปนทีม หมายถึง การท่ีทุกคนภายใน
ทีมมีการประสานงานรวมมือรวมใจกันทํางานอยางราบรื่น เพ่ือจะไดแสดงถึงบทบาทและหนาท่ีของตน
ไดอยางชัดเจน 

(เอกชัย ก่ีสุขพันธ, 2538, น. 139 - 140) กลาววา ทีมท่ีดีนั้นตองมีการกําหนดเปาหมาย และ 
วัตถุประสงคท่ีชัดเจนโดยท่ีสมาชิกภายในทีมมีการรับรูและความเขาใจตรงกัน สมาชิกในกลุมจะตองมี
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สวนรวมในการแกปญหาและรวมกันตัดสินใจในงานท่ีเก่ียวของกับของตนเองมากท่ีสุด มีการกําหนด
บทบาทหนาท่ีอยางชัดเจนและใหสมาชิกเขาใจตรงกัน 

ดังนั้น จึงกลาวไดคือ ความหมายของทีมงาน คือ การรวมสมาชิกกันมากกวา 2 คนขึ้นไป
เพ่ือกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายรวมกัน มีการแบงหนาท่ีใหแกสมาชิกภายในทีมอยางชัดเจน 
เพราะทีมยังชวยสนับสนุนการมีสวนรวมของพนักงานในการตัดสินใจ และทีมนั้นสามารถปฏิบัติงาน
ไดผลสูงกวาบุคคลแตละคนโดยเฉพาะถางานตองอาศัยทักษะการทํางาน การตัดสินใจ และประสบการณท่ี
หลากหลาย จึงทําใหในปจจุบันองคกรหลายองคกรตาง ๆ จึงนําระบบการทํางานเปนทีมมาใชมากข้ึน 

วัตถุประสงคในการทํางานเปนทีม 
เหตุผลหลักในการทํางานเปนทีมก็คือ การตระหนักถึงความจําเปนในการทํางานรวมกัน

โดยมีวัตถุประสงค ดังนี้ 
1) เพ่ือสรางความไววางใจกันในหมูสมาชิกของทีม 
2)  คนเราจะทํางานรวมกันไดข้ึนเม่ือมีการเปดเผย และจริงใจตอกัน โดยเฉพาะอยางยิ่ง

เม่ือมีปญหาหรืออุปสรรคท่ีจะตองแกไขรวมกัน 
3) การทํางานเปนทีมมีประสิทธิผลมากข้ึน เม่ือสมาชิกทีมไดชวยกันเสริมสรางทักษะความ

เชี่ยวชาญใหเพ่ิมพูนมากยิ่งข้ึน ซ่ึงเปนการใชทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยูในทีมอยางเต็มท่ี 
4) ประสิทธิภาพการทํางานของทีมจะลดต่ํา และความตึงเครียดจะเพ่ิมสูงข้ึน หากหลีกเลี่ยง

การปอนกลับขอมูลและวิพากยวิจารณซ่ึงกันและกันอยางสรางสรรค ดังนั้นการแสดงความคิดเห็นในลักษณะ
ขอมูลปอนกลับจึงจําเปนและเปนประโยชนอยางยิ่งในการพัฒนาทีมงาน 

5) สนับสนุนการเรียนรูท่ีะรับฟงความคิดเห็นและขอมูลขาวสารของผูอ่ืนอยางตั้งใจโดยให
เกียรติซ่ึงกันและกัน 

6) เปนการพัฒนาทักษะในการแกปญหารวมกัน 
7) เปนการชวยลดความขัดแยงระหวางบุคคล เนื่องจากสมาชิกทีมไดเรียนรูถึงทักษะ

ความสัมพันธระหวางบุคคลมากข้ึน มีความพรอมท่ีจะปฏิบัติงานรวมกันมากข้ึน สงเสริมความคิดริเริ่ม
สรางสรรคในหมูสมาชิกทีมและเสริมสรางขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สรุปไดวา 

(1) เพ่ือเพ่ิมผลผลิตขององคการ ผลผลิตขององคการแตกตางกันตามลักษณะขององคกร 
(2) เพ่ือเพ่ิมความสุขหรือความพอใจในการทํางาน ใหทุกคนมีความสุขหรือพอใจในการ

ทํางาน และผลสัมฤทธิ์ของงาน ใหมีความรูสึกวาทํางานเพ่ืองาน มิใชเพ่ือสิ่งอ่ืน ๆ เชน เงินหรือสวัสดิการ 
(3) เพื่อใหองคการมีทักษะในการปรับตัวสูงขึ้น มีกลไกในการปรับตัวดี ไมวาจะมีการ

เปลี่ยนแปลงใด ๆ ภายนอกองคการท่ีมีผลกระทบตอองคกร องคกรก็สามารถท่ีจะดํารงอยูได 
 แนวคิด Parker (1990) กลาวถึงลักษณะของการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพไว ดังนี้ 

1. ตองมีวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีชัดจน มีการกําหนดวิสัยทัศน จุดมุงหมายงาน และ
การวางแผนการทํางานซ่ึงสมาชิกทุกคนตางยอมรับ 

2. มีลักษณะสะดวกสบาย มีความไมเปนทางการ และมีการผอนคลาย 
3. สมาชิกทุกคนมีสวนรวม ซ่ึงสมาชิกจะสามารถเขาไปมีสวนรวมในการอภิปรายใหมากข้ึน 
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4. การเกิดความไมลงรอยกันเปนการนําไปสูการพัฒนาทีมท่ีดีข้ึน ใหการสนับสนุนความไม
ลงรอยกัน ไมเห็นพองตองกัน จะไมหลีกเลี่ยง หรือมีความรูสึกขัดแยง 

5. ยึดมติความเปนเอกฉันทในการตัดสินใจ และการตัดสินใจอยูบนความเห็นพองตองกัน
ของสมาชิกท้ังหมด หลีกเลี่ยงการลงคะแนนเสียง  

6. มีการติดตอสื่อสารอยางเปดเผยอยางไมซอนเรน 
7. มีการรับมอบหมายการทํางาน การแบงงาน และบทบาทการทํางานอยางชัดเจน 
8. แลกเปลี่ยนทัศนะเรื่องภาวะผูนํา ในขณะท่ีมีผูนําอยางเปนทางการ สมาชิกทุกคนในทีม

ตองแลกเปลี่ยนทัศนะเรื่องพฤติกรรมของผูนําท่ีมีประสิทธิผล 
9. ความสัมพันธกับภายนอก ทีมตองใหความสนใจในการพัฒนาความสัมพันธดานทรัพยากร 

และความนาเชื่อถือจากองคการภายนอก 
10. มีความหลากหลาย ทีมตองมีมุมมองท่ีกวาง มีความหลากหลายท้ังกระบวนการทํางาน

และทักษะในการทํางาน 
11. มีการประเมินตนเอง ทีมตองยุติการตรวจสอบวาสิ่งที่ดีเปนอยางไร แตควรใหมีการ

ประเมินตนเองวาไดมีการพัฒนาตนเองใหดีข้ึนกวาเดิมหรือไม 
 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2536) ไดกลาวถึงลักษณะการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ไวดังนี้ 

1) ดานเปาหมาย ทีมงานท่ีจะทํางานไดดีนั้นก็ตอเม่ือสมาชิกของทีมงานรับผิดชอบในการ
ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายรวมกัน แตสิ่งท่ีจะถูกลืมเสมอนั้น คือ การท่ีสมาชิกแตละคน
ของทีมงานตางมีเปาหมายของตนเอง ดังนั้นทีมงานจะตองระบุถึงวัตถุประสงคและเปาหมายและของงานให
ชัดเจนเพ่ือท่ีจะทําใหสมาชิกภายในทีมงานไดรับรูและมีการจัดการวางแผนงานลวงหนาใหถูกตอง โดย
พิจารณาจากสิ่งตอไปนี้เปาหมายหรือวัตถุประสงคอะไรท่ีทีมงานตองการใหสมาชิกไดลงมือทํารวมกัน 
สมาชิกทุกคนมีความรูสึกท่ีจะตองปฏิบัติตามเปาหมายมากนอยเพียงใด สมาชิกแตละคนรับรูและเขาใจ
ในเปาหมายการทํางานของสมาชิกคนอ่ืน ๆ มากนอยเพียงใด รวมถึงเปาหมายในการทํางานของสมาชิก
แตละคนขัดแยงกันภายในทีมหรือไมเพียงใด 

2) ดานบทบาท การจัดการเก่ียวกับบทบาทของสมาชิกภายในทีมงานเปนสิ่งท่ีควรจะตอง
พิจารณาเพ่ือเปนการพัฒนาการทํางานเปนทีม ซ่ึงสิ่งท่ีตองคํานึงถึงในเรื่องท่ีเก่ียวกับบทบาทของสมาชิก
ในทีมงาน โดยพิจารณาสิ่งตอไปนี้ ความชัดเจนของบทบาทการทํางานของตนเองและสมาชิกคนอ่ืน ๆ 
ในทีมงานตามการรับรูของตนแองและสมาชิกคนอ่ืน ๆ 

3) ดานกระบวนการทํางาน กระบวนการในการพัฒนาการทํางานเปนทีมเพ่ือใหงานบรรลุ
เปาหมายรวมกัน ควรจะตองมีการตรวจสอบกระบวนการทํางานใหแนใจ สิ่งท่ีควรคํานึงถึงในการตรวจสอบ 
โดยพิจารณาสิ่งตอไปนี้ การตัดสินใจในการแกปญหารวมกับสมาชิกมีลักษณะเปนอยางไร สิ่งท่ีเปนปญหา 
ในการตัดสินใจรวมกันในทีมงาน การสื่อสารภายในการทํางานเปนทีมเปนอยางไรการประชุมปรึกษาหารือ 
ของทีมงานมีประสิทธิภาพดีหรือไม สมาชิกในทีมงานตองการใหปรับปรุงการประชุมอยางไร ผูนําทีมงาน
ควรมีลักษณะอยางไร การปฏิบัติงานของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพเปนอยางไร และควรจะทําอยางไรจึง
ชวยทีมงานใหปฏิบัติงานไดดี 
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4) ดานสัมพันธภาพระหวางสมาชิก จําเปนตองอาศัยความรวมมือซ่ึงกันและกันของสมาชิก 
ในทีมงาน โดยพิจารณาสิ่งตอไปนี้ คือ ความขัดแยงท่ีควรนํามาแกไขเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ทํางานเปนทีม และสิ่งท่ีขัดขวางมิใหทีมงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 เนตรพัณณา ยาวิราช (2547, น. 215) กลาววา การทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ คือ ทีมท่ี
สามารถทํางานไดบรรลุผลตามเปาหมายท่ีวางไว มีการนําความคิดใหม ๆ มาปรับปรุงการทํางานเพ่ือบรรลุ
เปาหมายขององคกร ดังนั้น การทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ จึงมีลักษณะ ดังนี้ 

1. สมาชิกในทีมมีความพึงพอใจในทีม 
2. มีความเชื่อถือไววางใจกันระหวางสมาชิกในทีมและผูบริหาร 
3. สมาชิกมีการสื่อสารท่ีดี 
4. มีความขัดแยงกันนอย 
5. มีการแกไขปญหาและอุปสรรคอยางมีประสิทธิภาพ 
6. เสริมสรางการรับรูในการทํางานรวมกันระหวางสมาชิกในทีม 

 จากการกลาวถึงลักษณะของการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพของนักวชิาการตาง ๆ ดงักลาว
ขางตน ซ่ึงลักษณะการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2547, น. 215) ไดศึกษา
ไวนั้น มีความนาสนใจและมีความสอดคลองกับลักษณะการทํางาน ลักษณะทีมงาน จึงไดนํามาใชเปน
ตัวแปรตาม ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้ จึงไดศึกษาลักษณะของการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพตาม
แนวคิดของ Parker (1990) 
 ประโยชนของการทํางานเปนทีม 
 การทํางานเปนทีมจะชวยใหผูปฏิบัติงานมีทิศทางในการทํางานเปนไปในแนวทางเดียวกันมี
การตัดสินใจรวมกันเพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีตองการ ซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชนโดยภาพรวม ดังตอไปนี้ 

1. ผลงานออกมาดีมีคุณภาพ การทํางานเปนทีมชวยใหมองเห็นเปาหมายของงานแตละงาน
อยางชัดเจน และรวมไปถึงเปาหมายขององคการนั้นดวย เม่ือเขาใจเปาหมายของงานแตละงานก็จะชวย
ใหสมาชิกปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2. เพ่ิมผลผลิตของงาน การทํางานเปนทีมจะชวยเพ่ิมผลผลิตของงานท่ีดี และประสบ
ความสําเร็จตรงตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

3. ลดความขัดแยงขององคกร การทํางานเปนทีมจะชวยลดความขัดแยงระหวางสมาชิกใน
ทีม เพราะสมาชิกตองรวมมือกันทํางาน เม่ือมีความขัดแยงเกิดข้ึนก็หาทางยุติปญหาโดยรับฟงความ
คิดเห็นและหาทางออกท่ีดีใหแกสมาชิกในลักษณะสรางสรรค 

4. สมาชิกรับรูบทบาทหนาท่ีของตนเอง จะชวยใหสมาชิกมีความรับผิดชอบ และพรอมท่ี
จะชวยเหลือเก้ือกูลสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในทีมงานได 

5. เกิดสัมพันธภาพท่ีดีตอกันระหวางสมาชิก การทํางานกับคนท่ีรูใจกัน จะทําใหไดเพ่ือน
รวมงานท่ีดี เกิดความสัมพันธท่ีดีตอกัน บรรยากาศในการทํางานก็จะเต็มไปดวยความสุข 

6. พัฒนาความคิดสรางสรรค การทํางานรวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข จะเปนพลังใหเกิด
ความพอใจในงาน ซ่ึงสงผลใหเกิดความคิดสรางสรรคกับงานอยางเต็มศักยภาพ 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน 
แรงจูงใจในการทํางานเปนสวนประกอบท่ีสําคัญในการท่ีจะกระตุนใหพนักงานทํางานอยางมี

ความสุขและผลงานท่ีไดมีประสิทธิภาพ ท้ังนี้ไดมีผูใหความหมายไวหลากหลาย ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอ ดังนี้ 
แรงจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซ่ึงเก่ียวของกับระดับการกําหนดทิศทาง และการใช

ความพยายามในการทํางานอยางตอเนื่อง หรือเปนสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมเพ่ือ
ไปสูจุดหมายปลายทางตามท่ีคนตองการ การจูงใจจึงเปนการท่ีบุคคลไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรมใน
การกระทํากิจกรรมตาง ๆ อยางมีพลัง มีคุณคามีทิศทางท่ีชัดจนซ่ึงแสดงถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม
หรือพลังภายในตนเอง รวมท้ังการเพ่ิมพูนความสามารถท่ีจะทุมเทในการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
ตามความตองการและสรางความพึงพอใจสูงสุด (ศีริวรรณ เสรีรัตน, 2550, น. 166) 

มัลลิกา กนสอน (2544, น. 194) ไดอธิบายวา แรงจูงใจ หมายถึง ความยินดีและเต็มใจท่ีบุคคล
จะทุมเทความพยามยามเพ่ือใหการทํางานบรรลุเปาหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการ
แสดงพฤติกรรมดวยความกระตือรือรนท่ีมีทิศทางท่ีเดนชัดและไมยอทอเม่ือเผชิญอุปสรรคหรือปญหา 
ซ่ึงสอดคลองกับ (พิบูล ทีปะปาล, 2550, น. 134) ท่ีกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักกันภายในบุคคล 
อันเกิดจากกลไกภายในรางกายไดรับการกระตุนจนกลายเปนเหตุจงใจใหบุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมออกมา 
โดยมีทิศทางมุงไปสูเปาหมายอยางใดอยางหนึ่ง 

Robbins and Coulter (2003, p. 392) กลาววา แรงจูงใจ คือ ความเต็มใจของพนักงานท่ี
ใชความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร และเพ่ือตอบสนองความตองการของพนักงาน 
ผูนั้นดวยการจูงใจในองคกรจึงมีผลตามมาท้ังผลงานท่ีใหกับองคกรในขณะท่ีพนักงานผูนั้นก็ไดผลตอบแทน
แกตนดวย 

Greenberg (1995, p. 188) กลาววา แรงจูงใจ เปนกระบวนการท่ีทําใหบุคคลไดรับการ
กระตุนอันเกิดจากแรงขับ ผลักดันใหบุคคลกําหนคทิศทาง เพ่ือแสดงพฤติกรรมอยางม่ันคงเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมาย 

Newstrom (2002, p. 101) กลาววา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง แรงผลักดันจากท้ัง
ภายในเละภายนอกท่ีสงผลตอพฤติกรรมของพนักงานท่ีมีตอการทํางานเพ่ือใหงานนั้นบรรลุถึงจุดมุงหมาย
ความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางานคือ (สุพานี สฤษฏวานิช, 2549, น. 196 - 197) 

แรงจูงใจในการทํางานเปนสิ่งท่ีสําคัญมาก เพราะแรงจูงใจทําใหเกิดการกระทําคือพนักงาน
เหลานั้นมีความอยากท่ีจะทํางาน มีความตั้งอกตั้งใจในการทํางาน ทุมเทและใชความพยายามในการทํางาน
ใหมีคุณภาพมากข้ึน ดํารงตนเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรสรางสรรคและพัฒนางานและองคกร ตลอดจน
คงอยูกับองคกรอยางยาวนานดวยแตถาคนขาดแรงจูงใจในการทํางานคน ๆ นั้นก็จะเฉ่ือยชา ขาดความ
ตั้งใจ ขาดความเอาใจใสในการทํางาน สักแตทํางานออกมาใหเสร็จพนตัวไป ผลงานท่ีออกมาจึงมักมี
คุณภาพต่ํา หรือสรางความเสียหายใหเกิดข้ึนกับองคกร แรงจูงใจจะเปน Wil d Factor คือ ปจจัยท่ี
แสดงความเต็มใจความตั้งใจท่ีจะทํา แตอยางไรก็ตาม ผลการปฏิบัติงานยังคงข้ึนอยูกับความสามารถ คือ 
พนักงานตองมีความรูความสามารถในการทํางานนั้น ๆ ความสามารถจะเปน Can do factor คือ 
ปจจัยพ้ืนฐานท่ีจะทําใหคน ๆ นั้นทํางานนั้นไดและอีกปจจัย คือ โอกาสหรือสถานการณท่ีเก่ียวของ เชน 
คน ๆ นั้นมีโอกาสไดทํางานท่ีตรงความรูความสามารถ หรือมีโอกาสแสดงออก เขาก็จะสามารถสรางสรรค
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ผลงานใหเกิดข้ึนไดอยางสัมฤทธิ์ผล จึงอาจเขียนปจจัยท่ีมีผลตอการสรางสรรคผลงานออกมาในรูปแบบ
สมการไดวา 

ผลงาน = f (แรงจูงใจ ความสามารถ ปจจัยสถานการณ) 
สรุปผูบริหารตองสนใจและเขาใจในแรงจูงใจของพนักงานเพราะ 

1. แรงจูงใจจะนําไปสูการกระทําบางสิ่งบางอยางเสมอ 
2. แรงจูงใจเปนหนึ่งในปจจัยท่ีมีผลอยางมากตอการปฏิบัติงานท่ีจะเกิดข้ึน 
3. แรงจูงใจสามารถเปลี่ยนแปลงได ถาไมจูงใจใหเหมาะสมแรงจูงใจจะนอยลงหรือขาด

แรงจูงใจในการทํางานได ผูบริหารจึงสามารถมีอิทธิพลตอระดับการจูงใจไดโดยผูบริหารควรมีหนาท่ีท่ี
จะตองเพ่ิมแรงจูงใจของพนักงานใหสูงข้ึน 
 ท้ังนี้อาจกลาวสรุปถึงความสําคัญของการจูงใจในการทํางานได ดังนี้ 

1. แรงจูงใจชวยเพ่ิมพลังในการทํางานใหบุคคล 
พลัง (energy) เปนแรงขับเคลื่อนท่ีสําคัญตอการกระทําหรือพฤติกรรมของมนุษยในทํางานใด 

ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ยอมทําใหขยันขันแข็ง กระตือรือรนกระทําใหสําเร็จ ซ่ึงตรงกันขาม
กับบุคคลท่ีทํางานประเภท "เชาชาม เย็นชาม" ท่ีทํางานเพียงเพ่ือใหผานไปวัน ๆ 

2. แรงจูงใจชวยความพยายามในการทํางานใหบุคคล 
ความพยายาม (persistence) ทําใหบุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการนํา

ความรูความสามารถและประสบการณของตนมาใชใหเปนประโยชนตองานใหมากท่ีสุด ไมทอถอยหรือ
ละความพยายามงาย ๆ แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวางและเม่ืองานไดรับผลสําเร็จดวยดีก็มักคิดหาวิธีการ
ปรับปรุงพัฒนาใหดีข้ึนเรื่อย ๆ 

3. แรงจูงใจชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของบุคคล 
การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ (variability) เก่ียวกับรูปแบบการทํางานหรือวิธีการทํางานในบางครั้ง 

กอใหเกิดการคนพบชองทางดําเนินงานท่ีดีกวาหรือประสบผลสําเร็จมากกวา นักจิตวิทยาบางคนเชื่อวา
การเปลี่ยนแปลงเปนเครื่องหมายของความเจริญกาวหนาของบุคคล แสดงใหเห็นวาบุคคลกําลังแสวงหา
การเรียนรูสิ่งใหมๆ ใหชีวิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานสูงเม่ือดิ้นรนเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคหากไม
สําเร็จบุคคลก็มักพยายามคนหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแกไขใหดีขึ้นในทุกวิถีทางซึ่งทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงการทํางานจนในท่ีสุดทําใหคนพบแนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจจะตางไปจากแนวทางเดิม 

4. แรงจูงใจในการทํางานชวยแสริมสรางคุณคาความเปนคนท่ีสมบูรณใหบุคคลท่ีมีแรงจูงใจ 
ในการทํางานจะเปนบุคคลท่ีมุงม่ันทํางานใหเกิดความเจริญกาวหนา ซ่ึงจัดวาบุคคลผูนั้นมีจรรยาบรรณ
ในการทํางาน (work ethic) เปนบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบม่ันคงในหนาท่ีมีวินัยในการทํางาน ซ่ึงลักษณะ
ดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความสมบูรณ ผูมีลักษณะดังกลาวนี้มักไมมีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและทําในสิ่งท่ีไมดี 
 จากท่ีกลาวมาท้ัง 4 ประการ จะเห็นไดวา องคกรใดมีพนักงานซ่ึงมีแรงจูงใจในการทํางานสูง
ยอมสงผลใหองคกรนั้น บรรลุเปาหมายท่ีตองการเจริญกาวหนา เพราะพนักงานดังกลาวจะทุมเทพลังงาน
และความสามารถอยางเต็มท่ีโดยไมรูจักเหน็บเหนื่อย เพ่ือใหผลงานสําเร็งตามนโยบายและเปาหมาย
ของงาน นอกจากนั้นยังมีพนักงานอีกสวนหนึ่งซ่ึงเชื่อวา การสรางแรงจูงใจใหพนักงานมุงม่ันทํางานให
เจริญกาวหนายังชวยเสริมสรางความเปนคนท่ีสมบูรณใหแกผูนั้น ชวยใหใชชีวิตอยางมีความหมายและ
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ชวยสรางคนใหดีได เพราะการทํางานเปนหัวใจสําคัญสวนหนึ่งของชีวิตมนุษยซึ่งทําใหชีวิตมีคุณคา
ความสําเร็จของงานท่ีมีคุณภาพ ยอมข้ึนอยูกับแรงจูงใจใหพนักงานทํางานประกอบกับความสามารถของ
พนักงานท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางานเปนการกระตุนใหพนักงานแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค
ตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ดังนั้นการสรางแรงจูงใจในการทํางานจึงจําเปนตองจัดทําใหสอดคลองกับ
ความตองการของพนักงานภายในองคกร 
 ทฤษฎีปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg Two Factors Theory) (ยงยุทธ เกษสาคร, 2547, 
น. 131 - 133) โดยทําการศึกษาถึงความตองการของคนในองคกร หรือการจูงใจจากการทํางานโดย
เฉพาะเจาะจง โดยศึกษาวาคนเราตองการอะไรจากงาน คําตอบก็คือ บุคคลตองการความสุขจากการ
ทํางาน ซึ่งสรุปไดวา ความสุขจากการทํางานนั้นเกิดมาจากความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในงานที่ทํา 
โดยความพึงพอใจหรือความไมพึงพอใจในงานท่ีทํานั้นไมไดมาจากกลุมเดียวกัน แตมีสาเหตุมาจากปจจัย
สองกลุมคือ ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) ซ่ึงมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
 ปจจัยจูงใจ (Motivation) 
 ปจจัยจูงใจ (Motivation) จะหมายถึงปจจัยหรือสิ่งตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของพนักงาน
และมีสวนในการเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางาน และชวยในการจูงใจพนักงาน ประกอบดวย 

1. ดานความสําเร็จของงานในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จสิ้น และประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกไขและปองกันปญหาท่ีเกิดข้ึน 

2. ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก
บุคคลตาง ๆ ในรูปแบบของคําชื่นชม หรือการยกของชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการ
แสดงออกอ่ืนใด ท่ีทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถจะทําใหผูปฏิบัติงานชอบและรักในงานท่ีทํา 

3. ดานลักษณะของงานท่ีสรางสรรคและทาทาย (Wok Content) หมายถึง ลักษณะงาน
เปนงานท่ีนาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา เปนสิ่งจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน 
และสามารถแสดงศักยภาพไดอยางเต็มท่ี 

4. ดานความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มท่ี หรือ ไดรับการมอบหมายงานใหม ๆ
ทําใหบุคคลมีความรูสึกอยากทํางาน 

5. ความกาวหนาในอาชีพ (Advancement) หมายถึง การมีโอกาสไดรับเลื่อนข้ันตําแหนง
ใหสูงข้ึนในองคกรอันเปนผลมาจากผลงานท่ียอดเยี่ยม และการมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม หรือ 
ไดรับการฝกอบรมจะเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน 
 ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) 
 ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factor) หรือปจจัยสุขอนามัย เปนปจจัยท่ีเกิดจากภายนอกตัวบุคคล
เปนปจจัยซ่ึงก็ไมมีให หรือมีใหแตไมสอดคลองกับความตองการของบุคลากรในองคกรก็จะทําให
บุคลากรเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ปจจัยเหลานี้ประกอบดวย 

1. ดานนโยบายการบริหารขององคกร (Company Policies And Administration) หมายถึง 
การจัดการ และการบริหารขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกร 
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2. ดานการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาใน
การดําเนินงาน มีความรูความสามารถในการแกปญหา ใหคําแนะนําในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาได 

3. ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร (Relationship With Supervisors Peers 
And Subordinates) หมายถึง บรรยากาศในการทํางานท่ีดี สามารถทํางานรวมกันไดอยางมีความสุข 

4. ดานสภาพในการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพ
ของท่ีทํางาน 

5. ดานคาจางและผลตอบแทน (Salary) หมายถึง เงินเดือน เบี้ยเลี้ยง โบนัส และสวัสดิการ
ตาง ๆ ตองอยูในระดับท่ีเหมาะสม เพียงพอ เปนท่ีพอใจของบุคลากรในองคกร 

6. ดานความม่ันในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคง
ในการทํางานความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคกร ภาพพจน ชื่อเสียง หรือขนาดของบริษัท 

7. ดานตําแหนงงาน (Status) หมายถึง การใหเกียรติบุคลากร โดยการใหมียศตําแหนง 
หรือสัญลักษณอ่ืน ๆ เพ่ือแสดงถึงลําดับ หรือตําเหนงนั้น ๆ 
 โดยที่การวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดรริก เฮอรซเบอรก มาเปน
ตัวแปรอิสระในการวิจัย โดยมีสองปจจัย ไดแก ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และปจจัยธํารงรักษา
(Maintenance Factors) หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) โดยปจจัยจงูใจเปนองคประกอบท่ี
เก่ียวของกับงานท่ีปฏิบัติโดยตรงและเปนสิ่งจูงใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ดานความ
รับผิดชอบในงาน ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะของงานท่ีสรางสรรค 
และทาทาย และดานความกาวหนาในอาชีพ สําหรับปจจัยธํารงรักษาหรือสุขอนามัยเปนองคประกอบท่ี
ชวยปองกันการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไมชอบงานหรือหยอนประสิทธิภาพลง ไดแก ดาน
นโยบายการบริหารขององคกร ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร การปกครองบังคับบัญชา 
ดานสภาพในการทํางาน ดานความม่ันคงในงาน ดานคาจางและผลตอบแทน และดานตําแหนงงาน 
 กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2556, น. 210) อธิบายวา ปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีทําใหเกิดแนวความคิด
ตอเนื่องระหวางไมมีความพึงพอใจกับมีความพึงพอใจ ซ่ึงหมายความวา ถาผูบริหารไมไดใชปจจัยนี้ใน
การจูงใจผูปฏิบัติงาน ก็จะไมเกิดความพึงพอใจในงาน แตถาผูบริหารนําปจจัยนี้มาใชจูงใจผูปฏิบัติงาน    
ก็จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน สวนปจจัยคํ้าจุน เปนปจจัยท่ีกอใหเกิดแนวตอเนื่องระหวาง
ความไมพึงพอใจกับไมมีความพึงพอใจ ซ่ึงหมายความวา ถาในหนวยงานผูบริหารไมไดจัดปจจัยเหลานี้ไว
จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับประสิทธภิาพการปฏิบัตงิาน 
 แนวคิดเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหลักในการบริหารงานจุดมุงหมาย 
สําคัญอยูท่ีความตองการใหงานบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ อีกท้ังประหยัดเวลา 
ทรัพยากร และทุกคนพึงพอใจโดยอาศัยทรัพยากรพ้ืนฐานในการบริหาร 4 ประการ คือ คน เงิน วัสดุ
สิ่งของ และวิธีการจัดการ ในบรรดาทรัพยากรท้ังหมดนี้ "คน" นับวาเปนทรัพยากรหลักและสําคัญท่ีสุด
ไมวายุคใดสมัยใดการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนทางดานเศรษฐกิจสังคมหรือการเมืองนั้น คนไดเขาไป
มีสวนรวมของการปฏิบัติงานที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรืออาจพูดไดวา คนกับงานเปนสิ่งคูกัน 
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ถึงอยางนั้นการปฏิบัติงานในหนวยงานไมวาจะเปนของรัฐหรือเอกชนก็นับวาเปนสิ่งสําคัญแตการท่ีจะ
ปฏิบัติงานใหมีคุณภาพยอมอาศัยปจจัยหลาย ๆ ดานปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานนั้นมีนักวิชาการ
หลายทานไดเสนอปจจัยท่ีแตกตางกันออกไป 
 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้น มักจะพูดถึง 
ผลการปฏิบัติงานซ่ึงถือไดวาเปนเรื่องเดียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ เม่ือผลการปฏิบัติงานท่ีดี
ก็ถือวามีประสิทธิภาพในการทํางานสูงและถาผลการปฏิบัติงานไมดีก็ถือไดวามีประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา 
ซ่ึงไดมีหลายทานไดให ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 
 ปเตอรสัน และพลาวแมน (Peterson & Plowman, 1989) อางถึงใน คฑาวุธ พรหมาย 
(2545, น. 9) ไดกลาวไววาความหมายของประสิทธิภาพในดานการบริหารงานทางธุรกิจนั้น ในความหมาย
อยางแคบ หมายถึง การลดตนทุนในกระบวนการผลิต และความหมายอยางกวาง หมายถึง คุณภาพของ
การมีประสิทธิผล (Quality of Effectiveness) และความสามารถในการผลิต (Competence and 
Capability) และในดานการดําเนินงานทางธุรกิจนั้นจะถือวามีประสิทธิภาพสูงสุดก็เพราะสามารถผลิต
สินคา และบริการในปริมาณและคุณภาพตามที่ตองการและเหมาะสมกับตนทุนที่นอย เพื่อคํานึงถึง
สถานการณและสภาพทางขอผูกพันทางการเงินท่ีมีอยู ดังนั้นแนวความคิดของ คําวา ประสิทธิภาพใน
ดานธุรกิจมีองคประกอบ 5 ประการ คือ ตนทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) เวลา 
(Time) และวิธีการในการผลิต (Method) 
 โดยท่ีการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําทฤษฎีดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของปเตอรสัน 
และพลาวแมน (Peterson & Plowman, 1989) มาเปนตัวแปรตาม โดยมี 4 ปจจัย ไดแก ดานคุณภาพ
ของงาน (Quality) ดานปริมาณงาน(Quantity) ดานเวลา (Time) และดานคาใชจาย (Cost) 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถที่ทําใหเกิดผลในการทํางาน
(ราชบัณฑิตยสถาน, 2546, น. 210) 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสัมพันธในแงบวกกับสิ่งท่ีทุมเทใหกับงานซ่ึง
ประสิทธิภาพในการทํางานนั้นมองจากแงมุมของการทํางานแตละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบกับสิ่ง
ท่ีใหกับงาน เชน กําลังงานกับผลลัพธท่ีไดจากงานนั้น (ติน ปรัชญพฤทธิ์, 2542, น. 77) 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การสรางผลงานหรือผลสําเร็จออกมาโดยผลงานท่ี
ไดมีคุณคามากกวาทรัพยากรท่ีใชไป กลาวคือ สามารถผลิตของไดเพ่ิมสูงข้ึนกวาเดิม โดยท่ีตนทุนไมเพ่ิม    
หรือสามารถผลิตของทุกอยางไดมากเหมือนเดิม แตมีการใชตนทุนนอยลงกวาเดิม (กชกร เอ็นดูราษฎร, 
2550, น. 13) 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการทํางานสรางสม
ทรัพยากร และความม่ังค่ังเก็บไวภายในเพ่ือขยายตัวตอไป และเพ่ือเอาไวสําหรับรองรับสถานการณท่ี
อาจเกิดวิกฤตการณจากภายนอกไดดวย (วิรัช สงวนวงศวาน, 2547, น. 10) 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการบรรลุจุดมุงหมาย โดยใชทรัพยากร
ต่ําสุด กลาวคือ ใชวิธีการใหเกิดการจัดการทรัพยากรท่ีสิ้นเปลืองใหนอยท่ีสุด โดยมีเปาหมาย คือ ประสิทธิผล
หรือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวสูงสุด (พิชัย เสง่ียมจิตต, 2542, น. 96) 
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 สรุปไดวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึงการผลิตสินคาหรือบริการใหไดมากท่ีสุด
โดยพิจารณาถึงการใชตนทุนหรือปจจัยการนําเขาใหนอยท่ีสุดประหยัดเวลามากท่ีสุดใชความพยายาม 
ความสามารถ ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน มีความถูกตอง และการทํางานใหสําเร็จ โดยการเปรียบเทียบ
ผลการปฏิบัติงานท่ีได คือ ตรงกับมาตรฐาน การบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีตั้งไว 
 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิกาพในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หรือปจจัยสําคัญท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานนั้น 
มีนักวิชาการหลายทานไดทําการศึกษาและสรุปปจจัยสําคัญ ๆ ท่ีนาสนใจ ไวดังนี้ 

สเตียรส (Steers, n.d. อางถึงใน ฤทัยทิพย โพธิออน, 2550) กลาวไววา ปจจัยท่ีสําคัญของ
การปฏิบัติงานท่ีดีของแตละบุคคลในองคกรจะตองประกอบไปดวย ความสามารถ ลักษณะเฉพาะตัว (Trait) 
และความสนใจของบุคคล ท้ัง 3 ปจจัยนี้รวมกันเปนเครื่องกําหนดสมรรถนะ (Capacity) ของบุคคลใน
การทํางานเพ่ือองคกร ดังนั้น ถาขาดปจจัยตัวใดตัวหนึ่งไปก็ยากท่ีจะคาดหวังไดวาผลปฏิบัติงานของบุคคล
จะอยูในระดับสูงไปได 

สมใจ ลักษณะ (2552) ไดกลาววา ประสิทธิภาพในการทํางาน จําเนกออกไดเปน 2 ระดับ คือ 
1. ประสิทธิภาพสวนบุคคล บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการทํางาน คือ บุคคลท่ีตั้งใจทํางาน

อยางเต็มความสามารถ ใชกลวิธีหรือเทคนิคในการสรางผลงานไดมาก เปนผลงานท่ีมีคุณภาพ เปนท่ีพึงพอใจ
ในการทํางาน เปนบุคคลท่ีจะเพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน ดัดแปลงวิธีการทํางานใหดี
ข้ึนอยูเสมอ 

2. ประสิทธิภาพขององคกร หมายถึง การท่ีองคกรสามารถดําเนินการตาง ๆ ตามภารกิจ
หนาท่ีขององคกรโดยใชทรัพยากรปจจัยตาง ๆ รวมท้ังกําลังคนอยางคุมคาท่ีสุดมีการสูญเสียนอยท่ีสุด 
มีลักษณะของการดําเนินงานไปสูวัตถุประสงคไดดวยดี โดยประหยัดท้ังเวลา ทรัพยากรและบุคคล องคกร 
ระบบการบริหารจัดการท่ีเอ้ือตอผลผลิตและการบริการไดตามเปาหมายองคกร มีความสามารถใชยุทธศาสตร 
กลยุทธ วิธีการเทคนิค และเทคโนโลยีอยางฉลาด ทําใหเกิดวิธีการทํางานอยางเหมาะสม มีความราบรื่น
ในการดําเนินงาน มีอุปสรรคและความขัดแยงนอยท่ีสุด บุคลากรมีขวัญและกําลังใจท่ีดี มีความสุขความ
พอใจในการทํางาน 
 สมยศ นาวีการ (2547, น. 5) ไดกลาวถึงแนวคิดของ แม็ค คินซีย (McKinsey) ซ่ึงเสนอปจจัย 
7 ประการ ท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคกร ดังนี้ 

1. กลยุทธ (Strategy) เก่ียวกับการกําหนดเปนภารกิจ การพิจารณาจุดแข็งและจุดออนใน
องคกร โอกาส และอุปสรรคภายนอกองคกร เปนแผนปฏิบัติการท่ีอธิบายถึงการจัดสรรคทรัพยากรและ
กิจกรรมใหเหมาะสม ชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย โดยเฉพาะการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 

2. โครงสราง (Structure) โครงสรางขององคกรท่ีเหมาะสมจะชวยในการปฏิบัติงาน 
3. ระบบ (System) ระบบขององคกรจะทําใหบรรลุเปาหมาย 
4. แบบ (Style) แบบของการบริหารเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร 
5. บุคลากร (Staff) 
6. ความสามารถ (Skill) 
7. คานิยมรวมของคนในองคกร (Shared value) 
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 กลยุทธ เปนแผนปฏิบัติการขององคกร ท่ีอธิบายถึงการจัดสรรทรัพยากรและกิจกรรมให
เหมาะสม ชวยใหองคการบรรลุเปาหมายขององคการ โดยเฉพาะการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน การ
จัดสรรทรัพยากรและกิจกรรมอ่ืน ๆ ใหเหมาะสมกับสิ่งแวดลอมและชวยใหองคกรบรรลุเปาหมาย องคกร
เปนจํานวนมากไดมีการกําหนดรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธข้ึน โดยพิจารณาความสอดคลองกับลักษณะ
การดําเนินงาน องคการโดยท่ัวไปจะมีการกําหนดรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ ดังนี้ 

1. การประเมินสภาพการทํางาน (Assessing) 
เปนกระบวนการศึกษาถึงภาพตาง ๆ รวมท้ังขอมูลท่ีจําเปนเพ่ือจะนํามาเปนตัวกําหนดถึง

ความตองการขององคการ และความเปนไปไดเพ่ือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงประกอบดวยงานตอไปนี้ 
คือ วิเคราะหขอมูลโดยการศึกษา หรือพิจารณาธรรมชาติและความสัมพันธของสิ่งตาง ๆ สังเกตสิ่งตาง ๆ 
ดวยความรอบครอบ วัดพฤติกรรมและเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางาน 

2. จัดลําดับความสําคัญของงาน (Prioritizing) 
เปนกระบวนการกําหนดเปาหมาย จุดประสงค และกิจกรรมตาง ๆ ขององคการตามลําดับ

ความสําคัญ ประกอบดวย งานกําหนดเปาหมายระบุจุดประสงคในการทํางาน กําหนดทางเลือกจัดลําดับ
ความสําคัญ 

3. ออกแบบวิธีการทํางาน (Designing) 
เปนกระบวนการวางแผนข้ันตอนวิธีการทํางานฝายตาง ๆ เพ่ือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

ประกอบดวย งานจัดสายงานใหสวนประกอบตาง ๆ ท้ังภายในภายนอกองคการมีความสัมพันธกัน หาวิธีการ
ทํางานหรือแนวคิดไปสูการปฏิบัติเตรียมการตาง ๆ ใหพรอมท่ีจะทํางาน จัดระบบการทํางานท้ังสายงาน
การผลิต และการบริการ กําหนดแผนการทํางานข้ันตอนวิธีการทํางานใหชัดเจน 

4. จัดสรรทรัพยากร (Allocation resources) 
เปนกระบวนการกําหนดทรัพยากรตาง ๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุดในการทํางาน ประกอบดวย

งานกําหนดทรัพยากรท่ีตองใชตามความตองการของหนวยงาน จัดสรรทรัพยากรท่ีมีคุณภาพใหหนวยงาน
ตาง ๆ กําหนดทรัพยากรท่ีจําเปนจะตองใชสําหรับจุดมุงหมายขององคกร มอบหมายบุคลากรใหทํางาน
ตามเปาหมายขององคกร 

5. ประสานงาน (Coordinating) 
เปนกระบวนการท่ีเก่ียวของกับคน เวลา วัสดุอุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ     

เพ่ือจะทําใหการเปลี่ยนแปลงบรรลุผลสําเร็จ การประสานงาน มีประสานการปฏิบตัิงานฝายตาง ๆ ท้ังภายใน
ภายนอกองคการใหดําเนินการไปดวยกันดวยความราบรื่น ปรับการทํางานในสวนตาง ๆ ใหมีประสิทธิภาพ
ใหมากท่ีสุด กําหนดเวลาการทํางานในแตละชวง สรางความสัมพันธอันดีใหเกิดข้ึนท้ังภายในและภายนอก
องคกร 

6.  นําการทํางาน (Directing) 
เปนกระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติของแตละฝายภายในองคกร เพ่ือใหเกิดสภาพท่ี

เหมาะสม บรรลุผลแหงการเปลี่ยนแปลงใหมากท่ีสุดมีการแตงต้ังบุคลากรแตละฝาย กําหนดแนวทาง
หรือกฎเกณฑการทํางานใหมีความชัดเจน กําหนดระเบียบแบบแผนเก่ียวกับ เวลา ปริมาณหรืออัตรา
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ความเร็วในการทํางาน แนะนําการปฏิบัติและชี้แจงกระบวนการทํางาน ตัดสินใจเก่ียวกับทางเลือกใน
การปฏิบัติงาน 

โครงสราง เปนการจัดแบงงานออกเปนหมวดหมู โดยกําหนดใหมีสายงานบังคับบัญชาเพ่ือ
ควบคุมการทํางาน การทํางานมีการกําหนดมาตรฐาน มีความชัดเจน ลดความซํ้าซอน และใชในการติดตอ
ประสานงานเพ่ือใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค 

ระบบ ตองมีการจัดการทํางานอยางเปนระบบ มีการเตรียมงานอยางดี ไมมีการสับสนวุนวาย
ในการทํางานเปนแบบอยางหรือวิธีปฏิบัตกิิจกรรม หรืองานท่ีกําหนดข้ึนไวอยางมีแบบแผนเพ่ือใหทุกคน
ในองคการใชเปนหลักในการปฏิบัติ 

บุคลากร องคกรตองประกอบดวยกลุมบุคคลท่ีเปนสมาชิก โดยกําหนดหนาท่ีตามภารกิจท่ี
ไดรับมอบหมาย ภายใตโครงสรางท่ีจัดตามกระบวนการปฏิบัติงานท่ีกําหนดไวใหสําเร็จตามวัตถุประสงค 

ความสามารถ เปนคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานตรงตามงานท่ีปฏิบัติอยูการปฏิบัติงานใหได
ประสิทธิภาพ ผูปฏิบัติงานจะตองมีความสามารถหลากหลาย เชน มีความสามารถในการสื่อสารการ
ทํางานเปนทีม การแกปญหา ความคิดริเริ่มสรางสรรค การบริหารจัดการ และมีความสามารถในการ
ปรับตัว 

คานิยมรวมของคนในองคกร เปนขอกําหนดรวมกันของคนในองคกรเพ่ือใชเปนเครื่องกระตุน
และโนมนาวใหบุคลากรเกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานและมีพฤติกรรมไปในทางเดียวกัน 
 ปติ วัลยะเพ็ชร (2548, น. 19 - 20) ไดกลาวถึง แนวคิดของ Hammer & Champy ท่ีไดเสนอ
ปจจัย 8 ประการ ท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไวดังนี้ คือ 

1. หลักการข้ันพ้ืนฐาน 
2. การเปลี่ยนแปลงท่ีถอนรากถอนโคน 
3. การเปลี่ยนแปลงในลักษณะท่ียิ่งใหญ 
4. เนนกระบวนการ 
5. ใชเทคโนโลยีสมัยใหม 
6. นําตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานมาเปนองคประกอบท่ีสําคัญ 
7. สาขาการบังคับบัญชาขององคกรสั้นลงในรูปแบบของการจัดองคกรแนวราบ 
8. การใหความเชื่อถือ และใหความสําคัญกับเจาหนาท่ีระดับปฏิบัติการ 

 ธัญญา ผลอนันต (2546, น. 77) กลาววา ปจจัยท่ีสงผลใหผูบริหารมีประสิทธิภาพ ไดแก
พฤติกรรมสวนตัวของผูบริหาร ประสิทธิภาพขององคกร คุณสมบัติพิเศษเฉพาะของผูบริหาร และ
ความสามารถพิเศษเฉพาะตัวผูบริหาร นอกจากนี้ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน คือ แรงจูงใจ 
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนองคประกอบท่ีสําคัญในการทํางานอยางใดอยางหนึ่งใหประสบ
ความสําเร็จ การท่ีบุคคลในองคการจะเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานมากหรือนอยนั้นข้ึนอยูกับผูบริหาร 
และสิ่งจูงใจเปนองคประกอบโดยจะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลดวย (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน, 2550, น. 21 - 24) ไดเสนอวา การปฏิบัติงานของแตละคนจะถูกกําหนดโดยปจจัย 3 สวน 
ดังนี้ 
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1) คุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล (Individual Attributes) แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 
(1) ลักษณะท่ีเก่ียวกับ เพศอายุ เนื้อชาติเผาพันธุ 
(2) ลักษณะท่ีเก่ียวกับความรูความสามารถ ความถนัดและความชํานาญของบุคคลซ่ึง

คุณลักษณะเหลานี้จะไดมาจากการศึกษาอบรม และสั่งสมประสบการณ 
(3) ลักษณะทางดานจิตวิทยา ซ่ึงไดแก ทัศนคติ คานิยม การรับรูในเรื่องตาง ๆ รวมท้ัง

บุคลิกภาพของแตละบุคคลดวย 
2) ระดับความพยายามในการทํางาน (Work Effort) จะเกิดข้ึนจากการมีแรงจูงใจ ในการ

ทํางาน ไดแก ความตองการ แรงผลักดันอารมณความรูสึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะวาคนท่ีมีแรงจูงใจ
ในการทํางานสูงจะมีความพยายามท่ีจะอุทิศกําลังกายและกําลังใจใหแกการทํางาน มากกวาผูท่ีแรงจูงใจใน
การทํางานต่ํา 

3) แรงสนับสนุนจากองคการหรือหนวยงาน (Organization Support) ซ่ึงไดแก คาตอบแทน 
ความยุติธรรม การติดตอสื่อสาร และวิธีการท่ีจะมอบหมายงานซ่ึงมีผลตอกําลังใจผูปฏิบัติงาน 

สรุปไดวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลเกิดจากสภาพ
ภูมิหลังของแตละคนท่ีไมเหมือนกัน สภาพรางกายจิตใจ การศึกษาในดานความรูความสามารถ ความ
ถนัดตาง ๆ โดยมีปจจัยสนับสนุนใหเกิดความแตกตางจากการประเมินของผูบังคับบัญชาแลวใหคะแนน
ออกมาในระดับต่ํา ปานกลาง และระดับสูง ซ่ึงมีผลตอการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานท่ีมากข้ึนเรื่อย ๆ 
 หลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
 การทํางานใหมีประสิทธิภาพนั้นประกอบดวยหลักการ 12 ประการ ท่ีสะทอนถึงความสัมพันธ
ระหวางบุคคลและการบริหารจัดการท่ีมีระบบโดยมุงท่ีการทํางานใหเหมาะสมและงายข้ึน ซ่ึงจะลดความ
สิ้นเปลืองในคน มีรายละเอียดดังนี้ 
 พัชรากรณ กระบวนรัตน (2546, น. 13) กลาวถึงแนวคิดของ ฮารริงตัน (Harington) ซ่ึงกําหนด
หลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพไว 12 ประการ ดังนี้ 

1. ทําความเขาใจและกําหนดแนวความคิดในการทํางานใหกระจาง 
2. ใชหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 
3. คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง 
4. รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
5. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
6. การทํางานตองเชื่อถือไดมีความฉับพลันมีสมรรถภาพและมีการบันทึกไวเปนหลักฐาน 
7. งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางท่ัวถึง 
8. งานสําเร็จทันเวลา 
9. ผลงานไดมาตรฐาน 
10. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
11. กําหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเปนเครื่องมือในการฝกสอนงานได 
12. ใหบําเหน็จรางวัลแกงานท่ีดี 
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 สรุปไดวา ประสิทธิภาพ หมายถึง การดําเนินการใด ๆ โดยท่ีมีสิ่งมุงหวัง คือ ผลสําเร็จหรือ
การไดซ่ึงคุณภาพและปริมาณท่ีจะตองออกมาดีโดยการดําเนินการนั้นเปนไปอยางประหยัดและใชทรัพยากร
นอยท่ีสุด ซ่ึงประสิทธิภาพเปนสิ่งท่ีวัดไดหลายมิติ ตามแตวัตถุประสงคท่ีตองการ คือ มิติของคาใชจาย
หรือตนทุนการผลิตท่ีลงทุนไปกับผลกําไรท่ีไดหรือความคุมคา มิติของกระบวนการบริหาร และมิติของ
ผลผลิตและผลลัพธ สวนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของการวิจัยในครั้งนี้ คือ ผลของความสามารถ
ในการปฏิบัติงานในมิติตาง ๆ โดยใหความหมายรวมถึงการทํางานไดปริมาณและคุณภาพมาก ทํางาน
ถูกตองไดตามมาตรฐาน มีการรักษาระเบียบวินัยในการทํางาน ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกท่ีดีตอการทํางาน 
องคกรโดยรวมมีความรักสมัครสมานสามัคคีมีสันติภาพและความสุข 
 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
วาสนา เภอแสละ (2561) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การทํางานเปนทีมท่ีมีอิทธิพลตอความ

ผูกพันตอองคการและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมอุตสาหกรรมยานยนต โดยเก็บ
ขอมูลจากกลุมพนักงานกลุมอุตสาหกรรมเฉพาะในเขตอุตสาหกรรมไฮเทค จํานวน 2,635 คน สามารถ
กําหนดตัวอยางได 348 คน ตามสูตรการคํานวณของ ทาโร ยามาเน เปนการเก็บขอมูลแบบสอบถาม
ดวยการสุมแบบโควตาและตามสะดวก เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูล คือ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การวิเคราะหถดถอยแบบพหุคุณ ผลการวิจัยพบวา 1) การทํางานเปนทีม ดานการกําหนด
ภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย และดานการกระจายความเปนผูนํา
สงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานกลุมอุตสาหกรรมยานยนต 2) ความผูกพันตอองคการ ดาน
ความผูกพัน ดานการคงอยูกับองคการ และดานความผูกพัน ดานบรรทัดฐานสงผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานกลุมอุตสาหกรรมยานยนต ขอเสนอแนะท่ีไดจากงานวิจัยครั้งนี้ 1. การทํางาน
เปนทีมดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ผูบริหารควรกําหนดแผนการประชุมเปนรายเดือน 
หรือไตรมาสท่ีชัดเจนหรือเม่ือจะทําการกําหนดเปาหมายขององคการ เพ่ือใหพนักงานทราบและเขาใจ
ชัดเจน มีจุดมุงหมายไปในทิศทางเดียวกัน และตองทําแผนการติดตามผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 
เพ่ือใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ 2. การทํางานเปนทีมดานการสื่อสารอยางเปดเผยในการประชุม
ทุกครั้ง ผูบริหารควรเปดโอกาสใหผูเขารวมประชุมทุกระดับแสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหวางกัน ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน และเปดโอกาสใหพนักงานสอบถามเม่ือสงสัยได 
ชวยปองกันการเกิดปญหาพนักงานไมเขาใจและไมยอมรับนโยบายองคการ 3. การทํางานเปนทีมดาน
การกระจายความเปนผูนาํผูบริหารควรมอบหมายนโยบายผานระดับหัวหนาแผนกลงไป ขอเสนอแนะใน
การทําวิจัยครั้งตอไป 1. ควรศึกษาเปรียบเทียบระหวางกลุมอุตสาหกรรมยานยนตกับกลุมอุตสาหกรรม
อื่น ๆ เพื่อเปนประโยชนในการบริหารจัดการองคการในกลุมอุตสาหกรรมที่แตกตางกัน 2. ควรศึกษา
ตัวแปรอ่ืน ๆ เชน ความพึงพอใจในงานบรรยากาศองคการท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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ธิริญญา เพ็ญญะ (2562) ไดทําการศึกษาวิจัย เรื ่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสวนการศึกษาโรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลาจังหวัด
นครนายก โดยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง คือ บุคลากรในสวนการศึกษาโรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา 
จํานวน 175 คน แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล ไดแก 
คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตฐาน และใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน เพ่ือทดสอบ
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสวนการศึกษา โรงเรียน
นายรอยพระจุลจอมเกลา ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมอยูในระดับมาก 
เม่ือพิจารณารายปจจัย พบวา ปจจัยจูงใจมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมาคือ ปจจัยพ้ืนฐานหรือปจจัยคํ้าจุน
อยูในระดับมาก ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในสวนการศึกษาโรงเรียนนายรอย
พระจุลจอมเกลา ภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด และแรงจูงใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสวนการศึกษา โรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
ดานประสิทธิภาพ โรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา ควรรักษามาตรฐานนี้ไว แตควรเปดโอกาสให
บุคลากรในสวนการศึกษามีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นตามผลงานที่ไดปฏิบัติและควรเพิ่มการ
สนับสนุนใหบุคลากรในสวนการศึกษาไดรับการฝกอบรม หรือศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมวุฒิการศึกษามาใชใน
การเลื่อนตําแหนง เนื่องจากพบวาประเด็นดังกลาวมีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอยท่ีสุด ดานปจจัยพ้ืนฐาน 
โรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา พบวา บางประเด็นอยูในระดับปานกลาง ไดแก คาตอบแทนท่ีไดรับ
เหมาะสมกับความรูความสามารถ ไดรับการข้ึนเงินเดือนคาตอบแทนอยางเปนธรรม และผูบังคับบัญชา
มอบหมายงานใหรับผิดชอบอยางเสมอภาค เพราะฉะนั้นผูบริหารโรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลาควร
พิจารณาเพ่ิมคาตอบแทนใหเหมาะสมกับความรูความสามารถและพิจารณาคาตอบแทนใหกับบุคลากรใน
สวนการศึกษาอยางเปนธรรม อีกท้ังผูบริหารควรพิจารณาใหผูบังคับบัญชาใหมีการมอบหมายงานท่ี
รับผิดชอบใหอยางเสมอภาค ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไปควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีคาควาจะมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสวนการศึกษาโรงเรียนนายรอย 
พระจุลจอมเกลา จังหวัดนครนายก อาทิ ความผูกพันตอองคกร คุณภาพชีวิตในการทํางาน เปนตน 
ซึ่งจะชวยใหการศึกษาวิจัยสมบูรณยิ่งข้ึน อันจะนําไปสูการวางแผนกลยุทธปรับปรุงองคกรโดยรวมให
บุคลากรมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึนและควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เชน วิธีสัมภาษณแบบ
เจาะลึก หรือใชวิธีสังเกตรวมดวย เพ่ือท่ีจะไดรายละเอียดของขอมูลเพ่ิมมากข้ึน 

ฐิติรัตน มีมาก (2562) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานแรงงานตางชาต ิกรณีศึกษา โรงงานผลิตอาหารแบบครบวงจรแหงหนึ่งใน
จังหวัดสมุทรปราการ โดยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง พนักงานแรงงานตางชาติท่ีปฏิบัติงานสายการผลิต
โรงงานผลิตอาหารแบบครบวงจร ในจังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 302 คน สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล ไดแก 
คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ และการวิเคราะหถดถอย
พหุคูณ ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานแรงงานตางชาติท่ีปฏิบัติงานสายการผลิต มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และมีความผูกพันตอองคกรภาพรวมอยูในระดับสูง 2) พนักงานแรงงานตางชาติท่ีปฏิบัติงานสายการผลิต 
ที่มีปจจัยสวนบุคคลในดานเพศ อายุและรายไดที่ตางกันมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน และ  
3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานสิ่งคํ้าจุนและตานสิ่งกระตุนสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
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แรงงานตางชาติท่ีปฏิบัติงานสายการผลิตโรงงานผลิตอาหารแบบครบวงจรในจังหวัดสมุทรปราการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยอภิปรายความแปรปรวนไดถึง รอยละ 79.50 ขอเสนอแนะของ 
1) ดานสิ่งกระตุน บริษัทควรมีการกําหนดหลักเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบใหกับพนักงาน
แรงงานตางชาติ โดยคํานึงถึงประสบการณ ความสามารถในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพ และผลการ
ปฏิบัติงานเปนหลัก ยกยองเชิดชูเกียรติใหกับพนักงานแรงงานตางชาติท่ีมีผลงานดีเดนเพ่ือใหเขาไดทํางาน
ดวยความมุงม่ัน ทํางานดวยความรักและความรับผิดชอบ นอกจากนั้นควรรับฟงขอเสนอแนะจากพนักงาน
แรงงานตางชาติ เพื่อใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจที่ไดรับการยอมรับจากบริษัท 2) ดานสิ่งคํ้าจุน 
บริษัทควรมีการสรางความมั่นคงในหนาที่ใหกับพนักงานแรงงานตางชาติ มีการปรับสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงานใหมีความสะดวกสบายและเอ้ือตอการปฏิบัติงานโดยเนนเรื่องความปลอดภัยใหมากข้ึน 

นลินี สุขวิลัย (2561) ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมอันพึง
ประสงคของพนักงานท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัท คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) 
จํากัด (มหาชน) โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัยนี้ คือ บุคลากรของ บริษัท คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) 
จํากัด (มหาชน) จํานวน 290 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูลใชสถิติ
เชิงพรรณนา ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใชสถิติเชิงอนุมาน ไดแก 
การทดสอบคาเฉลี่ย การวิเคราะห ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ 
โดยวิธีข้ันตอน ผลการศึกษาพบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน
มีผลการการปฏิบัติงานแตกตางกัน นอกจากนี้ยังพบวา ความพึงพอใจในงานของพนักงานดานวัฒนธรรม
องคกร ดานเพ่ือนรวมงาน และดานสิ่งแวดลอม มีอิทธิตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานสุดทายพฤติกรรม
อันพึงประสงคของพนักงาน ดานพฤติกรรมอดทนอดกลั้น ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ ดานพฤติกรรม
การสํานึกในหนาท่ี ดานพฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน และดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ มีอิทธิตอ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ขอเสนอแนะจากงานวิจัย 1. จากการ 
ศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงาน ผูบริหารองคกรควรจะมีความรูความเขาใจ เก่ียวกับหลักและกระบวนการ
บริหารองคกร รวมถึงการใชหลักการของจิตวิทยาในดานตาง ๆ เชน ดานความตองการพ้ืนฐานของมนุษย
และแรงจูงใจในองคกร เปนตน เปนฐานในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน และควรจะตองมีการ
สรางแรงจูงใจในการทํางาน เชน การใหรางวัล และผลตอบแทนในการทํางาน สําหรบับุคลากรท่ีปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ สวนพนักงานท่ีดอยคุณภาพ ผูบริหารจะตองใหโอกาสเพ่ือใหบุคลากรเหลานั้น 
สามารถแกไขในสิ่งท่ีผิดได ก็จะทําใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ 2. จาก
การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน พบวา ผูบริหารควรใหความใสใจในเรื่อง
ของการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูเสมอ เนื่องจากการจัดครั้งนี้พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน และผูบริหารควรพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูเสมอ หากบุคลากร
มีคุณภาพชีวิตท่ีดีก็ยอมสงใหผลการปฏิบัติงานนั้นออกมาดีดวยเชนกัน 3. ผูบริหารควรทําความเขาใจวา
สถานะในปจจุบันองคกรหลายองคกรมีความตองการท่ีจะพยายามรักษาคน หรือ บุคลากรท่ีมีความสามารถ
และความชํานาญใหมากท่ีสุด จากการศึกษาขอมูลในดานการมีสวนรวมและความผูกพันทางใจท่ีสงผล
ตอการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค จากนั้นจึงทําใหทราบวาการมีสวนรวมเปนสิ่งท่ีองคกรสรางข้ึนได 
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โดยใหความสําคัญในดานความใสใจในตัวพนักงาน เชน การทํากิจกรรมรวมกัน เพราะการใหความสําคัญกับ
สิ่งเล็กนอยเหลานี้สงผลทําใหพนักงานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 

รัตนาภรณ ผิวนวล (2562) ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง สภาพแวดลอมและคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกรโยธาในเขตกรุงเทพมหานคร โดย
กลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัยนี้ คือ วิศวกรโยธาในเขตหวยขวาง จังหวัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 280 คน 
ทําการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน สถิติท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูลคือ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
สถิติเชิงอนุมาน ประกอบดวย One-way ANOVA, Least Significant Difference และ Pearson's 
Product Moment Correlation Coefficient ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 พบวา สภาพแวดลอม
การทํางาน ประกอบดวย ทางกายภาพ ทางสังคม และทางวัฒนธรรม คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ประกอบดวย ดานสิ่งตอบแทน สภาพการทํางานท่ีปลอดภัย โอกาสกาวหนา และการไดรับการยอมรับ
ในสังคม และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกรโยธาในภาพรวม มีความสําคัญในระดับมากทุกดาน 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา อายุ รายได เฉลี่ยตอเดือน และประสบการณในการทํางานมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกรโยธา สวนการวิเคราะหความสัมพันธ พบวา สภาพแวดลอม
การทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางทุกดาน โดยสภาพแวดลอม 
การทํางานทางสังคมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ สภาพแวดลอม 
การทํางานทางกายภาพ นอกจากนี้ยังพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง โดยดานการไดรับการยอมรับในสังคมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการใหสิ่งตอบแทนท่ียุติธรรม 
ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 1. จากผลการศึกษาทําใหทราบถึงสภาพแวดลอมทางกายภาพและทางสังคม 
และคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการใหสิ่งตอบแทนท่ียุติธรรมและดานการไดรับการยอมรับในสังคมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนั้น ผูบริหารควรสรางแนวทางในการบริหารโดยตระหนัก
ถึงการสรางสภาพแวดลอมทางกายภาพและทางสังคมที่สอดคลองกับความตองการของวิศวกรโยธา 
การใหสิ่งตอบแทนท่ียุติธรรม และการไดรับการยอมรับในสังคมภายในองคกรท่ีดี นอกจากจะชวยลด
ปญหาในการทํางานแลว ยังมีสวนทําใหประสิทธิภาพขององคกรเพ่ิมข้ึนจากประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีดี
ของวิศวกรโยธา 

นิกร ลีชาคํา (2562) ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง สภาพแวดลอมในการทํางานและแรงจูงใจท่ีมี
ผลตอประสิทธิภาพทีมงาน ขอมูลเชิงประจักษจากบริษัทผลิตอุปกรณคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง โดยกลุม
ตัวอยางท่ีใชในงานวิจัยนี้ รวบรวมขอมูลจากพนักงานท่ีทํางานในบริษัท กลุมตัวอยางจํานวน 420 คน 
จากการสุมตัวอยางแบบตามสะดวกวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพรรณนา ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทําการวิเคราะห สมมติฐานโดยใชแบบจําลองสมการโครงสราง ผลการวิจัย 
พบวา แบบจําลองสมการโครงสรางสภาพแวดลอมในการทํางานและแรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพทีมงาน 
มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และพบวาสภาพแวดลอมในการทํางาน ปจจัยจูงใจ 
และปจจัยคํ้าจุน มีผลตอประสิทธิภาพทีมงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงมีอํานาจการพยากรณ
รอยละ 93 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 1. ผูบริหารหรือผูที่เกี่ยวของในฝายทรัพยากรมนุษย ควรจะ



36 

มีการออกแบบแนวทางในการจูงใจโดยใชปจจัยคํ้าจุน โดยเฉพาะในดานความม่ันคงในการทํางานผาน
นโยบายขององคการในการเพ่ิมระดับศักยภาพของทีมงานใหลดความกังวลหรือความเสี่ยงในการทํางาน 
รวมไปถึงการกําหนดนโยบายคุณภาพชีวิตสวนตัวของพนักงานแตละคนเพ่ือเพ่ิมความเปนอยูท่ีดีมากข้ึน 
2. ผูบริหารหรือผูท่ีเก่ียวของในฝายทรัพยากรมนุษยควรใหความสําคัญในการพัฒนาสภาพแวดลอมใน
การปฏิบัติงาน โดยเฉพาะดานสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูล ผานการวางแผนทรัพยากรมนุษยในดาน
การใหโอกาสกาวหนาในการทํางาน การเลื่อนตําแหนง เนื่องจากเปนแรงขับเคลื่อนท่ีมีประสิทธิภาพตองาน
ยิ่งหากมีสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลท่ีดีจะยิ่งทําใหประสิทธิภาพของทีมงานเพ่ิมมากยิ่งข้ึน 3. ผูบริหาร
ควรจะมีการกําหนดลักษณะงานของทีมงานท่ีชัดเจนเนื่องจากเปนการออกแบบงานท่ีมุงเนนผลลัพธจาก
การผนึกกําลังของทรัพยากรมนุษยในองคการใหสามารถบรรลุเปาหมายของภารกิจท่ีสําคัญขององคการ 
4. ผูบริหารควรจะมีการกําหนดโอกาสและเสนทางความกาวหนาในการทํางานของพนักงานใหชัดเจน
ตรงไปตรงมาและคํานึงถึงความเทาเทียมกัน เนื่องจากความสําเร็จของทีมงานไมไดเกิดจากบุคคลใด
บุคคลหนึ่ง ดังนั้นหากมีการลําเอียงหรือกําหนดโอกาสไมเทาเทียมกัน ทําใหทีมงานท่ีองคการสรางข้ึนมา
นั้นไมประสบความสําเร็จ ขอเสนอแนะในกรวิจัยครั้งตอไป 1. งานวิจัยในอนาคต ควรศึกษาโดยการทํา
วิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือหาแนวทางรวมกันระหวางผูบริหาร หัวหนาทีม และสมาชิกภายในทีมโดยการสัมภาษณ
เชิงลึก นําไปสูประเด็นการวิเคราะหท่ีชัดเจนและมีความลึกซ้ึงยิ่งข้ึน 2. งานวิจัยในอนาคต ควรมีการศึกษา
จําแนกคุณลักษณะท่ีแตกตางของสมาชิกในทีมงาน เนื่องจากมีควาหลากหลายในแตละบุคคลซ่ึงอาจจะ
ทําใหเกิดภาพท่ีชัดเจนของผลการวิจัยโดยพิจารณาความแตกตางเหลานี้ 3. งานวิจัยในอนาคต ควรมี
การศึกษาตัวแปรค่ันกลางท่ีเปนสาเหตุสงผลระหวางปจจัยตนและตัวแปรตามทําใหทราบถึงกลไกและ
สรางความเขาใจในเรื่องประสิทธิภาพของทีมงานมากยิ่งข้ึน 

วิจิตตรา ผลมะมวง (2562) ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจและบรรยากาศองคกรท่ีมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท โซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด 
โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานของ บริษัทโซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด 
จํานวน 390 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจยั ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจของพนักงาน
ดานความตองการดํารงอยูมีความสัมพันธมากท่ีสุดกับผลการปฏิบัติงานดานปริมาณ รองลงมาคือ แรงจูงใจ
ของดานความตองการความเจริญกาวหนามีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานดานระยะเวลา ซ่ึงผลการ
วิเคราะหความสัมพันธพบวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางทุกดาน นอกจากนี้ยังพบวา บรรยากาศ
องคกรดานความผูกพันมีความสัมพันธมากท่ีสุดกับผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงานรองลงมาคือ 
บรรยากาศองคกรดานความผูกพันมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานดานระยะเวลา ซ่ึงมีความสัมพันธ
อยูในระดบัปานกลาง ขอเสนอแนะจากงานวิจัยจากผลการศึกษาทําใหทราบถึงแรงจูงใจและบรรยากาศ
องคกรนั้นมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานท้ัง 3 ดาน ดังนั้น ผูบริหารควรสรางแนวทางในการบริหาร
โดยตะหนักถึงการสรางแรงจูงใจท่ีสอดคลองกับความตองการของพนักงาน และเสริมสรางบรรยากาศ
ภายในองคกรท่ีดี นอกจากจะชวยลดปญหาในการทํางานแลว ยังมีสวนทําใหประสิทธิภาพขององคกร
เพ่ิมข้ึนจากผลการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงาน ซ่ึงผูบริหารทุกระดับในองคกรสามารถนําแนวทางดังกลาว 
ไปพิจารณาใหเหมาะสมดังนี้ 1. ในแตละปผูบริหารควรจัดใหมีกิจกรรมท่ีเสริมสรางความสัมพันธท่ีดีกับ
พนักงาน เชน การจัดกีฬาสัมพันธ การพาพนักงานไปพักผอนตางจังหวัด หรือกิจกรรมอ่ืนท่ีทําใหพนักงาน
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ไดเกิดการทํากิจกรรมรวมกันซ่ึงจะสรางความสามัคคีในองคกร ซ่ึงจะชวยใหพนักงานทํางานในองคกรได
อยางมีความสุข และมีประสิทธิภาพมากข้ึน 2. ผูบริหารควรใหความสําคัญกับพนักงานและทําใหพนักงาน
มีความเชื่อม่ันและเชื่อใจในการบริหารงาน รับฟงปญหาของพนักงานและเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม
ในการแกไขปญหา ควรมีการแสดงการเก้ือหนุน มีน้ําใจ สรางความประทับใจใหแกพนักงาน เขาใจความสําคัญ 
ของการสรางบรรยากาศขององคกรใหเปนท่ีพึงพอใจตอพนักงานจะสงผลใหพนักงานมีความสุขกับองคกร
นําไปสูการทุมเททํางานอยางเต็มท่ีและมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี 3. นอกจากการสรางแรงจูงใจแลว ผูบริหาร
ควรใหความสําคัญกับความปลอดภัยในการทํางาน ควรมีการฝกอบรมเก่ียวกับความรูในงาน และการ
อบรมเพ่ือพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน ทําใหพนักงานรับรูถึงโอกาสในการเจริญกาวหนาจากการเรียนรู
สิ่งใหม ๆ หรือจากการพัฒนาศักยภาพของตนใหเกิดความชํานาญมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะทําใหพนักงานมีความ
กระตือรือรนในการทํางาน ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 1. การศึกษาในท่ีเก่ียวของอนาคต
ควรมีการคํานึงถึงปจจัยในดานอ่ืนท่ีมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เชน การรับรู
ความสามารถของพนักงาน การกําหนดเปาหมายในอนาคต เปนตน 2. ควรทําการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจ
และบรรยากาศองคกรท่ีมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานของกลุมอุตสาหกรรมอ่ืน เชน 
อุตสาหกรรมใหมในกลุม New S-Cure เปนตน เพ่ือใหเกิดองคความรูและภาพท่ีชัดเจนยิ่งข้ึนเก่ียวกับ
แรงจูงใจและบรรยากาศองคกรท่ีมีความสัมพันธกับผลการปฏิบตัิงานของพนักงานในบริษัทของอุตสาหกรรม
อ่ืน 

กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2561) ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท อายิโนะโมะโตะ เบทาโกรสเปเชียลต้ีฟูดส จํากัด โดยกลุมตัวอยางท่ีใช
ในงานวิจัยนี้ คือ พนักงาน บริษัท อายิโนะโมะโตะ เบทาโกรสเปเชียลตี้ฟูดส จํากัด จํานวน 255 คน 
ทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Independent Samples t-test, One-Way ANOVA, LSD และ 
Multiple Regression Analysis ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลในคน เพศ อายุ สถานภาพ รายได
ตอเดือน และประสบการณในการทํางานท่ีแตกตางกันจะมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจในดานความสําเร็จ
ของงาน ดานการยอมรับ และดานความรับผิดชอบแตกตางกันปจจัยสวนบุคคลในคนอายุ ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือนและประสบการณทํางานที่แตกตางกันจะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยธํารงรักษาใน 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
และดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีแตกตางกัน นอกจากนี้พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลในดานอายุ
และประสบการณท่ีแตกตางกันจะมีผลการปฏิบัติงานในคนระยะเวลาดานคุณภาพและดานปริมาณงาน
ตางกัน ผลการวิจัยยังพบวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และปจจัย
ธํารงรักษา ดานเงินเดือนและสวัสดิการมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานระยะเวลา สําหรับปจจัยจงูใจ 
ดานความสําเร็จในการทํางาน และปจจัยธํารงรักษาดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและสวัสดิการและดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานในดานคุณภาพและยังพบอีกวา ปจจัยธํารงรักษาดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานนโยบายการบริหารและดานเงินเดือนและสวัสดิการมีอิทธิพลตอ
ผลการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ขอเสนอแนะจากงานวิจัย 
1. การวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา ปจจัยจูงใจในความรับผิดชอบสงผลตอความตั้งใจใน
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การปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากพนักงานมีความกระตือรือรนตองานและมีความรับผิดชอบตองาน
ท่ีไดรับมอบหมายเละปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ดังนั้น บริษัทควรมีนโนบายในการพิจารณารางวัล 
หรือคาตอบแทนแกพนักงานท่ีมีผลงานดีเดน อยางปราศจากความลําเอียง เพ่ือใหพนักงานเกิดขวัญเละ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน และทํางานรวมกับบริษัทไปจนเกษียณอายุ 2. การวิเคราะหแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน พบวา ปจจัยคํ้าจุนดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานพนักงานใหความสําคัญกับความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน ทําใหเกิดความรวมมือและบรรยากาศท่ีดีในการทํางานสงผลใหการทํางานราบรื่นทําให
งานสําเร็จไดดวยดี ดังนั้น บริษัทควรจัดกิจกรรมเพื่อกระชับความสามัคคีและเสริมสรางความสัมพันธ
อันดีตอเพ่ือนรวมงาน เพ่ือใหพนักงานเสริมสรางมิตรภาพ โดยอาจจัดเปนกิจกรรมภายในสถานท่ี เพ่ือให
พนักงานรูจักการทํางานเปนทีมมีน้ําใจ และเรียนรูท่ีจะชวยเหลือซ้ึงกันและกัน ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัย
ในอนาคต 1. การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาในดานแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานเฉพาะพนักงาน 
บริษัท อายโินะโมะโตะ เบทาโกรสเปเชียลตี้ฟูดส จํากัด เพียงแหงเดียวควรทําการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจ
ท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของบริษัทอ่ืนท่ีมีลักษณะประกอบธุรกิจเหมือนกันกับ บริษัท อายิโนะโมะโตะ 
เบทาโกรสเปเชียลตี้ฟูดส จํากัด เพ่ือนําผลการศึกษามาเปรียบเทียบกัน จะสามารถทําใหทราบถึงความ
แตกตางดานแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจนมากยิ่งข้ึนเละนําผลท่ีไดมาปรับปรุง
พัฒนาดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตอไป 2. การศึกษาครั้งตอไป ควรศึกษาวาปจจัยอ่ืนท่ีมีความสัมพันธ
ตอผลการปฏิบัติงานเพ่ือท่ีจะนําขอมูลมาพัฒนาองคกรใหดีข้ึน 3. การศึกษาครั้งตอไป ควรทําวิจัยเปน
วิจัยเชิงคุณภาพ โดยใชการเก็บขอมูลที่หลากหลาย เชน การสัมภาษณ หรือการสังเกตการณรวมดวย 
เพื่อใหผลการวิจัยเกิดความสมบูรณ เพื่อการวิจัยจะไดขอมูลในเชิงลึกมากขึ้น เละทราบถึงแรงจูงใจ
รวมถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยางแทจริง 

จุฑามาศ เจริญสุข (2561) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง บรรยากาศองคกรและคุณภาพชีวิตการ
ทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัยนี้ คือ พนักงาน
ระดับปฏิบัติการของ บริษัท โตชิบา คอนซูเมอรโปรดัคส (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 379 คน สถิติท่ีใช
ในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบคาเฉลี่ย การ
วิเคราะหความแปรปรวน และการวิเคราะหการถดถอยของพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา 1. บรรยากาศองคกร 
คุณภาพชีวิตการทํางาน ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานอยูในระดับมาก 2. บรรยากาศองคกร
ดานโครงสราง ดานมาตรฐาน ดานการรับผิดชอบ ดานความผูกพันที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
3. คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานสภาพแวดลอมที่ดี ดานการบูรณาการทางดานสังคม ดานสิทธิตาม
รัฐธรรมนูญ และดานการเก่ียวของท่ีเปนประโยชนตอสังคมมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานอยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับนัยสําคัญ .05 ขอเสนอแนะจากงานวิจัย ผูบริหารควรใหการสงเสริมบรรยากาศองคกร 
ดานการสนับสนุนและดานโครงสรางใหมากข้ึนเนื่องจากบรรยากาศสามารถสงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานได นอกจากนี้ ผูบริหารควรมีนโยบายและแนวทางปฏิบัติเพ่ือสรางคุณภาพชีวิตการทํางานเพ่ือท่ี
พนักงานจะมีความสุข มีความต้ังใจในการทํางาน สงผลใหมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีดี และลดปญหา
การออกจากงานอีกดวย 
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สัมมนา สีหมุย (2553) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม
ของบุคลากร องคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอโนนไทย จังหวัดนครราชสีมา โดยกลุมตัวอยางท่ีใช
ในงานวิจัยนี้ คือ บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอโนนไทย จังหวัดนครราชสีมา จํานวน 
153 คน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบ 
คาเฉลี่ย การวิเคราะหความแปรปรวน และการวิเคราะหการถดถอยของพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา 
การศึกษาลักษณะการปฏิบัติงานของบุคลากรในแตละดานทําใหทราบถึงระดับประสิทธิภาพของการ
ทํางานเปนทีม ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของบุคลากรสวนใหญ พบวา ดานการตัดสินใจ
รวมกัน มีประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมอยูในระดับมากเปนอันดับแรก ดานการกระจายความเปนผูนํา
มีประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมอยูในระดับมากเปนอันดับที่สอง ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 
มีประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมอยูในระดับมากเปนอันดับท่ีสาม ดานการมอบหมายงานตามบทบาท
หนาท่ีมีประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมอยูในระดับมากเปนอันดับท่ีสี่ และดานการกําหนดภารกิจและ
เปาหมายของทีมงาน มีประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลางเปนอันดับสุดทาย เม่ือพิจารณา
ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมท้ัง 5 ดาน สรุปได วามีระดับประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมโดยรวมอยู
ในระดับมาก จากผลการวิจัยในครั้งนี้ สามารถใชขอมูลท่ีไดจากการศึกษานํามาวางแผนปรับปรุงและ
พัฒนาประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมในองคกรใหดียิ่งข้ึนตอไป 

ขวัญชัย พูลวิวัฒนชัยการ (2556) ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง ระบบการทํางานและการทํางาน
เปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานสีลม โดยกลุมตัวอยางท่ี
ใชในงานวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในบริเวณเขตธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน 
โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี คารอยละ 
คาคะแนนเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหทางสถิติโดยใชการวิเคราะห T-test ทดสอบ
คาเฉลี่ยของประชากรศาสตร 2 กลุม การวิเคราะหความแปรปรวนแบบจําแนกทางเดียว F-Test 
(One- Way ANOVA) และการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงเสนแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 
ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 26 - 29 ป สถานภาพสมรส 
มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 - 20,000 บาท และอายุงานท่ีทําในองคกร 
3 - 5 ป ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุสถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายไดเฉลี่ยท่ีแตกตางกันมีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานสีลม ไมแตกตางกัน 
สวนอายุการทํางานท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานสีลม 
แตกตางกัน การทํางานเปนทีมและระบบงานของบริษัทท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการทํางานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ยานสีลม พบวา การทํางานเปนทีมดานการอภิปรายอยางเปดเผย และระบบงานของ
บริษัทดานการติดตามและประเมินผล สงผลตอประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ยานสีลม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

กรวิภา งามวุฒิวงศ (2559) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอการทํางานเปนทีม
ภายในสํานักอํานวยการ สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัยครั้งนี้ คือ 
ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา ท่ีอยูในคําสั่งคณะกรรมการสํานักอํานวยการ สํานักงาน 
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ระหวางวันท่ี 1 มกราคม 2560 ถึง วันท่ี 30 เมษายน 2560 โดยแบงเปน 
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คณะกรรมการเฉพาะกิจ (Ad hoc Committee) จํานวน 8 คณะ 37 คน และคณะกรรมการประจํา 
จํานวน 2 คณะ 30 คน รวมท้ังสิ้น 10 คณะ 67 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสุม (Cluster Random 
Sampling) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาคะแนนเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห
ทางสถิติโดยใชการวิเคราะห T-test F-Test (One Way ANOVA) และการวิเคราะหสมการถดถอยเชิง
เสนแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) ผลการศึกษาพบวา 1. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน
เพศหญิง อายุในชวงระหวาง 31 - 40 สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาโท ตําแหนงขาราชการ 
คณะกรรมการท่ีผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบมากท่ีสุด คือ คําสั่งสํานักอํานวยการ สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ท่ี 44/2560 เรื่อง แตงตั้งคณะทํางานโครงการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรดานการคลังของ
สํานักอํานวยการ สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประจําปงบประมาณ 2560 2. ปจจัยท่ีสงผลตอ
การทํางานเปนทีมของคณะกรรมการเฉพาะกิจ (Ad hoc Committee) และคณะกรรมการประจํา 
มีความคิดเห็นวาปจจัยท้ัง 6 ดาน คือ ดานความสัมพันธของเพ่ือนรวมงาน ดานบทบาทของสมาชิกใน
ทีมงาน ดานการติดตอสื่อสาร ดานกระบวนการทํางาน ดานวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร และ
ดานภาวะผูนําทีม อยูในระดับมาก 3. การวิเคราะหปจจัยของการทํางานเปนทีมในคณะกรรมการเฉพาะกิจ
และคณะกรรมการประจํา จําแนกตามขอมูลท่ัวไป ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภท
ตําแหนงกลุมงาน ประสบการณการทํางาน อัตราเงินเดือน มีคาอิสระตอกันกับปจจัยการทํางานเปนทีม 
และไมมีนัยสําคัญทางสถิติในระดับ .05 4. ปจจัยท่ีมีผลตอการทํางานเปนทีมในคณะกรรมการเฉพาะกิจ 
(Ad hoc Committee) และคณะกรรมการประจําดานท่ีมีลําดับมากท่ีสุดของท้ัง 2 คณะ คือ ดานภาวะ
ผูนําทีม และดานท่ีมีลําดับนอยท่ีสุดของท้ัง 2 คณะ คือ ดานการติดตอสื่อสาร 5. ปจจัยการทํางานเปนทีม
กับการทํางานในคณะกรรมการเฉพาะกิจ (Ad hoc Committee) ) และคณะกรรมการประจํามีความสัมพันธ
เชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 และเปนความสัมพันธระดับมากทุกดาน 

ปญญาพร ฐิติพงศ (2558) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทกอสราง กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด 
โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานผูปฏิบัติงาน บริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น 
จํากัด จํานวน 120 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือการวิจัย สถิติท่ีใชวิเคราะหผลขอมูล ไดแก 
คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) 
ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ผลการศึกษาพบวา 1. ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุ
ระหวาง 26 - 30 ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษา ปริญญาตรี สวนมากเปนระดับพนักงาน ประสบการณ
ตั้งแต 2 ปข้ึนไป รายไดเฉลี่ย 12,001 - 20,000 บาท โดยรูจักบริษัทจากเพ่ือนแนะนําและมีปญหา/อุปสรรค
ในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 2. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยจงูใจและปจจัยคํ้าจุน 
โดยรวมอยูในระดับสูง 3. ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณารายดาน 
พบวา ดานท่ีประสิทธิภาพมากท่ีสุดคือ ดานเวลา รองลงมาเปนดานปริมาณงาน ถัดไปเปนดานคาใชจาย 
และสุดทายดานคุณภาพงาน ตามลําดับ 4. ความสัมพันธของปจจัยแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานรวม พบวา แรงจูงใจดานความรับผิดชอบและดานการนิเทศงานสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสามารถพยากรณโดยภาพรวมได รอยละ 73.70 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการแสดงความสัมพันธไดดังนี้ รวม = 0.124 - 0.018 (ดานความสําเร็จของงาน) 
- 0.009 (ดานการยอมรับนับถือ) + 0.084 (ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ) + 0.357 (ดานความรับผิดชอบ)* 
+ 0.012 (ดานความกาวหนาในงาน) + 0.046 (ดานคาตอบแทน) - 0.006 (ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับ 
บัญชา) + 0.019 (ดานความสัมพันธกับ ผูบังคับบัญชา) + 0.104 (ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน) 
+ 0.167 (ดานการนิเทศงาน)* + 0.139 (ดานนโยบายและการบริการ) + 0.007 (ดานสภาพแวดลอม
การทํางาน) + 0.053 (ดานสภาพชีวิตสวนตัว) 

เกศณรินทร งามเลิศ (2559) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจาง องคการคลังสินคา โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัยครั้งนี้ คือ ลูกจาง
องคการคลังสินคา จํานวน 250 คน โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test ANOVA การทดสอบถดถอยพหุคูณ 
Multiple linear regression ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนหญิง อายุระหวาง 31 - 40 ป 
มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรีรายไดตอเดือน 15,001 - 25000 บาท และมีประสบการณ
ในการทํางานต่ํากวา 5 ป ระดับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมาก
ท่ีสุด และแรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจาง องคการคลังสินคา 
ไดแก ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานนโยบายและการบริหาร และดานความม่ันคงในการทํางาน 

กานดา คํามาก (2555) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส ในจังหวัดนครราชสีมา โดยกลุมตัวอยางท่ีใชใน
งานวิจัยครั้งนี้ คือ ผูบริหาร และพนักงานฝายผลิตในจังหวัดนครราชสีมา จํานวน 216 คน จากบริษัท
จํานวนท้ังสิ้น 24 แหง คัดเลือกกลุมตัวอยางดวยวิธีการสุมแบบเปนกลุมแลวจึงเก็บขอมูลจากทุกบริษัท 
ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ใชสถิติการถดถอยพหุคูณในการวิเคราะห 
จากการศึกษา พบวา แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยแรงจูงใจภายใน ไดแก ดานความตองการสัมพันธ ดานความ 
ตองการกาวหนาและอํานาจ สวนแรงจูงใจภายนอก ไดแก ดานนโยบายขององคกรและดานความมี 
เอกลักษณของงาน 

ฐิติวรรณ จุนเจริญ (2563) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ไลทซอรส จํากัด โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท ไลทซอรส จํากัด 
จํานวน 111 คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา 1) ปจจัย
สวนบุคคล ดานเพศ และระดับการศึกษา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน สวนดานอายุ รายได 
และประสบการณทํางาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน และ 2) ปจจัยจูงใจ ดานลักษณะ 
ของงานท่ีปฏิบัติดานความรับผิดชอบ และความกาวหนา รวมท้ังปจจัยอนามัย ดานเงินเดือน โอกาส 
ไดรับความกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน สถานะ
ทางอาชีพ นโยบายการบริหารสภาพการทํางาน ความเปนอยูสวนตัว ความม่ันคงในการทํางาน และ
วิธีการปกครองบังคับบัญชา สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตปจจัยจูงใจดานความสําเร็จ ในงานท่ี
ทําของบุคคล และการไดรับการยอมรับนับถือ ไมสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยปญหาและอุปสรรค
ในการปฏิบัติงาน ไดแก การสื่อสาร ความเปนอยูสวนตัว การบริหารงาน การจัดสรรบุคลากร ผลตอบแทน
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และสวัสดิการ ความสัมพันธภายในองคกร ความกาวหนา และอุปกรณ ในการปฏิบัติงาน มีแนวทางใน
การแกไขปญหาและอุปสรรค คือ การจัดฝกอบรม การลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน การจัดสรรบุคลากร 
การประเมินผลการปฏิบัติงานเชิงรุก การจัดเตรียมอุปกรณและพ้ืนท่ีใหพรอมสําหรับการปฏิบัติงาน เปนตน 
ขอเสนอแนะในการวิจัย คือ บริษัทควรใหความสําคัญแกพนักงานทุกระดับอยางเสมอภาคเทาเทียม และ
ควรใหความสําคัญกับระบบการปฏิบัติงาน ความสัมพันธภายในองคกร ผลตอบแทน รวมถึงชีวิตสวนตัว
ของพนักงานดวย เพราะเปนปจจัยสําคัญที ่ส งผลใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 

 



 

บทท่ี 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

   
 สําหรับการวิจัยเรื่อง ปจจัยในการทํางานเปนทีมและแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชการวิจัย
เชิงสํารวจ (Survey Research Method) และมีวิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) 
ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดแนวทางในการดําเนินการวิจัย โดยมีลําดับข้ันตอนในการวิจัยและมีวิธีการวิจัยในดาน
การกําหนดประชากรการสุมตัวอยาง การเก็บรวบรวมขอมูล การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล รวมท้ัง
สถิติท่ีใชในการวิจัย ดังนี้ 

3.1 การกําหนดประชากร 
3.2 การกําหนดขนาดตัวอยาง 
3.3 วิธีการสุมตัวอยาง 
3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.5 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3.6 สถิติท่ีใชในงานวิจัย 
3.7 การวิเคราะหขอมูล       

3.1 การกําหนดประชากร 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานผูรับเหมากอสรางเพศชายและหญิงท่ีทํางาน

รวมกับบริษัทอายุงานไมนอยกวา 1 ป ของบริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด (ขอมูลจากฝายพัฒนาบุคคล
ป 2562) จํานวน 250 คน 

3.2 การกําหนดขนาดตัวอยาง 
ขนาดของกลุมตัวอยางในการวิจัยนี้ไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากร

ท้ังหมดของบริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท้ังหมด 250 คน (ขอมูลจากฝายบุคคลบริษัทป 2562) 

3.3 การสุมกลุมตัวอยาง (Sampling Method) 
ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานผูรับเหมากอสรางเพศชายและหญิงท่ีทํางานรวมกับ

บริษัทอายุงานไมนอยกวา 1 ป ของบริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด โดยเก็บกลุมตัวอยาง 250 ตัวอยาง 

3.4 การรวบรวมขอมูล 
ในการวิจัย เรื่อง ปจจัยในการทํางานเปนทีมและแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท อินแมค เอนจเินียริ่ง 
จํากัด ในครั้งนี้ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอน ดังนี้  
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3.4.1 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาจากขอมูลท่ีมีผูรวบรวมไว ดังนี้ 
3.4.1.1 หนังสือพิมพ วารสาร สิ่งพิมพตาง ๆ 
3.4.1.2 ขอมูลทางอินเทอรเน็ต 
3.4.1.3 หนังสือทางวิชาการ บทความ สารนิพนธ วิทยานิพนธ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 3.4.2 แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซ่ึงไดจากการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน
การเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางเปาหมายจํานวน 250 คน ซ่ึงเปนพนักงานผูรับเหมากอสรางเพศชายและ
หญิงท่ีทํางานรวมกับบริษัทอายุงานไมนอยกวา 1 ป ของบริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดังนี้ 

3.4.2.1 ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปดําเนินการสอบถามกับกลุมเปาหมายบริเวณหนาไซตงาน
สถานท่ีปฏิบัติงาน ในชวงระยะเวลา 08.00 - 17.00 น. โดยเก็บตัวอยางตามพนักงานผูรับเหมากอสราง
เพศชายและหญิงท่ีทํางานรวมกับบริษัทอายุงานไมนอยกวา 1 ป ของบริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 

3.4.2.2  นําแบบสอบถามท่ีไดมาทําการลงรหัส เพ่ือนําไปใชวิเคราะหขอมูลทางสถิติตอไป 
 

3.5 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือท่ีใชในการ 
เก็บรวบรวมขอมูล จากกลุมตัวอยางท่ีผูวิจัยไดสรางข้ึนโดยการศึกษาคนควาจาก แนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ 
รวมไปถึงงานวิจัยท่ีเก่ียวของมาเปนแนวคิดในการสรางแบบสอบถาม ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด 
(Closed ended question) ซ่ึงลักษณะของคําถามจะเปนคําตอบแบบหลายตัวเลือก (Multiple Choice 
Question) โดยแบงออกเปน 4 สวน ไดแก 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับขอมูลปจจัยสวนบุคคลหรือลักษณะทั่วไปของผู ตอบ
แบบสอบถาม ซ่ึงเปนชุดแบบสอบถามชนิดปลายปด (Closed ended Question) จํานวน 5 ขอ ไดแก 

ขอท่ี 1 เพศ มีคําตอบ 2 ทางเลือก (Two-way question หรือ Dichotomous) ใชระดับ
การวัดขอมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

ขอท่ี 2 อายุ มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question) ใชระดับการวัดขอมูล
แบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

ขอท่ี 3 ตําแหนงงาน มีคําตอบหลายคําตอบ (Multiple Choice Question) ใชระดับการ
วัดขอมูลแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

ขอท่ี 4 อายุการทํางาน มีคําตอบหลายคําตอบ (Multiple Choice Question) ใชระดับ
การวัดขอมูลแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

ขอท่ี 5 เงินเดือนท่ีไดรับ มีคําตอบหลายคําตอบ (Multiple Choice Question) ใชระดับ
การวัดขอมูลแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยการทํางานเปนทีม ผูวิจัยปรับปรุงและพัฒนามาจาก  
สุวรรณา พงษผองพูล (2558) นํามาปรับปรุงซ่ึงครอบคลุมปจจัยการทํางานเปนทีม (Parker, 1990)      
โดยเปนคําถามแบบปลายปด (Closed ended question) ท่ีสรางโดยใช Importance scale เปนแบบ
มาตรวัดประเมินคา 5 ระดับ (Rating Scale) ซ่ึงแบงเปนคําถาม 5 ดาน รวม 25 ขอ ประกอบดวย 
 



45 

- ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี จํานวน 5 ขอ ตั้งแตขอ 1 - 5 
- ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย  จํานวน 5 ขอ ตั้งแตขอ 6 - 9 
- ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน จํานวน 5 ขอ ตั้งแตขอ 10 - 14 
- ดานการกระจายความเปนผูนํา  จํานวน 5 ขอ ตั้งแตขอ 15 - 19 
- ดานการตัดสินใจรวมกัน  จํานวน 5 ขอ ตั้งแตขอ 20 - 24 

 แบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบ
ตามความคิดเห็น จะใชมาตรวัดของลิเคิรท (Likert Scale) ประมาณคา 5 ระดับ โดยมีเกณฑการให
คะแนนของคําตอบ 5 ระดับ (ธานินทร ศิลปจารุ, 2555) 

ระดบัคะแนน     5    คะแนน คือ     เห็นดวยมากท่ีสุด 
ระดบัคะแนน     4    คะแนน คือ     เห็นดวย 
ระดบัคะแนน     3    คะแนน คือ     ไมแนใจ 
ระดบัคะแนน     2    คะแนน คือ     ไมเห็นดวย 
ระดบัคะแนน     1    คะแนน คือ     ไมเห็นดวยนอยท่ีสุด 

 การแปลผล (Interpretation) การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามท่ีใชในระดับ
การวัดขอมูลประเภทการวัดระดับชวง (Interval Scale) เปนการวัดแบบมาตรสวนประมาณคาอันตรภาคชั้น 
ดังนี้ (ญาณิภา จันทรบํารุง, 2555, น. 30) 

ความกวางอันตรภาคชั้น   =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด  
                     จํานวนชั้น 
    =       5 - 1 
        5 
    =  0.80 

 แสดงเกณฑการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถามไดดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ยระหวาง  4.21 - 5.00 หมายถึง  ปจจัยมากท่ีสุด  
คะแนนเฉลี่ยระหวาง  3.41 - 4.20 หมายถึง  ปจจัยมาก  
คะแนนเฉลี่ยระหวาง  2.61 - 3.40 หมายถึง  ปจจัยปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหวาง  1.81 - 2.60 หมายถึง  ปจจัยนอย 
คะแนนเฉลี่ยระหวาง  1.00 - 1.80 หมายถึง  ปจจัยนอยท่ีสุด 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน ผูวิจัยปรับปรุงและพัฒนามาจาก  
ประเสริฐ อุไร (2559) นํามาปรับปรุงซ่ึงครอบคลุมปจจัยแรงจูงในการทํางาน (Herzbeg, 1979) โดย
เปนคําถามแบบปลายปด (Closed ended question) ท่ีสรางโดยใช Importance scale เปนแบบ
มาตรวัดประเมินคา 5 ระดับ (Rating Scale) ซ่ึงแบงเปนคําถาม 2 ปจจัย 12 ดาน รวม 36 ขอ ประกอบดวย 
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ปจจัยแรงจูงใจ (Motivator Factors) 
- ดานความรับผิดชอบในงาน จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 25 - 27 
- ดานความสําเร็จในการทํางาน จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 28 - 30 
- ดานการไดรับการยอมรับ จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 31 - 33 
- ดานลักษณะของงานท่ีสรางสรรคและทาทาย จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 34 - 36 
- ดานความกาวหนาในอาชีพ จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 37 - 39 

ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) 
- ดานนโยบายการบริหารขององคกร จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 40 - 42 
- ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 43 - 45 
- ดานการปกครองบังคับบัญชา จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 46 - 48 
- ดานสภาพในการทํางาน จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 49 - 51 
- ดานความม่ันคงในงาน จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 52 - 54 
- ดานคาจางและผลตอบแทน จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 55 - 57 
- ดานตําแหนงงาน จํานวน 3 ขอ ตั้งแตขอ 58 - 60 

แบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบ
ตามความคิดเห็น จะใชมาตรวัดของลิเคิรท (Likert Scale) ประมาณคา 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนน
ของคําตอบ 5 ระดับ (ธานินทร ศิลปจารุ, 2555) 

ระดบัคะแนน     5    คะแนน     คือ    เห็นดวยมากท่ีสุด 
ระดบัคะแนน     4    คะแนน     คือ    เห็นดวย 
ระดบัคะแนน     3    คะแนน     คือ    ไมแนใจ 
ระดบัคะแนน     2    คะแนน     คือ    ไมเห็นดวย 
ระดบัคะแนน     1    คะแนน     คือ    ไมเห็นดวยนอยท่ีสุด 

การแปลผล (Interpretation) การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามท่ีใชในระดับ
การวัดขอมูลประเภทการวัดระดับชวง (Interval Scale) เปนการวัดแบบมาตรสวนประมาณคาอันตรภาคชั้น 
ดังนี้ (ญาณิภา จันทรบํารุง, 2555, น. 30) 

ความกวางอันตรภาคชั้น   =        คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด  
                     จํานวนชั้น 
    =  5 - 1 
         5 
    =  0.80 
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แสดงเกณฑการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยในแบบสอบถามได ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.21 - 5.00 หมายถึง ปจจัยมากท่ีสุด 
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.41 - 4.20 หมายถึง ปจจัยมาก 
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.61 - 3.40  หมายถึง ปจจัยปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.81 - 2.60 หมายถึง ปจจัยนอย 
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 - 1.80 หมายถึง ปจจัยนอยท่ีสุด 

 การตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Validity) โดยนําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลว เสนอให
ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน ประกอบดวย 

1) รองศาสตราจารย ดร.เนตรพัณณา ยาวิราช อาจารยประจําวิทยาลัย สาขาการจัดการท่ัวไป 
คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

2) รองศาสตราจารย ดร.กลาหาญ ณ นาน อาจารยประจําวิทยาลัย สาขาการจัดการท่ัวไป 
คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

3) ผูชวยศาสตราจารย ดร.กฤช จรินโท อาจารยประจําวิทยาลัย คณะบริหารธุรกิจ สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 

เพ่ือทําการตรวจสอบความถูกตองเชิงเนื้อหาของขอคําถามในแตละขอวาตรงตามจุดมุงหมาย 
และสอดคลองกับการวิจัยครั้งนี้หรือไม โดยหาคาดัชนีความสอดคลองกันระหวางขอคําถามแตละขอกับ
จุดประสงค (Index of Item Objective Congruence : IOC) โดยใชสูตร ดังนี้ 

สูตร 

IOC = 
∑R
N

 

เม่ือ IOC  หมายถึง  ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถาม 
   R  หมายถึง คะแนนของผูเชี่ยวชาญท้ังหมด 
   ∑𝑅𝑅     หมายถึง  ผลรวมคะแนนผูเชี่ยวชาญแตละคน 
   N  หมายถึง จํานวนผูเชี่ยวชาญ 

การใหคะแนนผูเชี่ยวชาญแตละคนใหคะแนนตามเกณฑ ดังนี้ 
+1 เม่ือ ผูเชี่ยวชาญแนใจในขอคําถามนั้นมีความตรงตามเนื้อหา 
0 เม่ือ ผูเชี่ยวชาญไมแนใจในขอคําถามนั้นมีความตรงตามเนื้อหา 
-1 เม่ือ ผูเชี่ยวชาญไมแนใจในขอคําถามนั้นไมมีความตรงตามเนื้อหา 

เกณฑการแปลความหมายมี ดังนี้  
คา IOC > 0.50 หมายความวา คําถามนั้นวัดตรงวัตถุประสงคของการวิจัย 
คา IOC < 0.50 หมายความวา คําถามนั้นวัดไมตรงวัตถุประสงคของการวิจัยแบบสอบถามท่ี

ผานการตรวจจากผูทรงคุณวุฒิทําการปรับปรุงแกไข แลวนํามาเสนออาจารยทีป่รึกษาใหพิจารณา
ความสมบูรณนําเพ่ือไปทดสอบ (Try Out) บุคคลอ่ืนท่ีมิใชกลุมตัวอยาง 30 คน  แลวนํามาหาคาความ
เชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach's Alpha 
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และวิเคราะหโดยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติโดยพิจารณาชุดตัวแปรท่ีมีลักษณะขอมูลเปนอันตรภาคชั้น 
5 ระดับ ประมาณคาจากการคํานวณคาสัมประสิทธิ์หากมีคาไมต่ํากวา 0.50 จะถือวาแบบสอบถามนั้นมี
ความนาเชื่อถือและนําไปใชกับกลุมตัวอยางจริงได ท้ังนี้จากการวิเคราะห โดยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ
คาสัมประสิทธิ์ของขอคําถามแบบสอบถามท้ัง 68 ขอ มีคาเทากับ .952 จึงถือวาแบบสอบถามมีความ
นาเชื่อถือและนําไปใชกับกลุมตัวอยางจริงได 

 

3.6 สถติิที่ใชในงานวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS โดยมีรายละเอียด

ดังตอไปนี้ 
1. นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความใชไดของขอมูล 
2. การลงรหัส (Coding) และนําขอมูลมาประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
3. การวิเคราะหขอมูลแบงเปน 2 สวน ดังนี้ 

1) ศึกษาระดับตัวแปรใชการวิเคราะหโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
  สวนท่ี 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และเงินเดือน
ท่ีไดรับนํามาวิเคราะหโดยการใชคาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
  สวนท่ี 2 ปจจัยดานการทํางานเปนทีม นํามาวิเคราะหโดยการใชคาความถ่ี (Frequency) 
และคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  สวนท่ี 3 ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน นํามาวิเคราะหโดยการใชคาความถ่ี (Frequency) 
และคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  สวนท่ี 4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน นํามาวิเคราะหโดยการใชคาความถ่ี (Frequency) 
และคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2) ศึกษาอิทธิพลใชการวิเคราะหการถดถอย (Regression Analysis) หาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรปจจัยดานการทํางานและปจจัยแรงจูงในในการทํางาน ท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

3.7 การวิเคราะหขอมูล 
1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ืออธิบายคุณลักษณะ

ของกลุมตัวอยาง ไดแก คารอยละ (Percentage) คาความถ่ี (Frequency) คาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
โดยการวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปร 2 ตัว ท่ีเปนอิสระตอกัน (Independent - Sample T-test) 
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว โดยใชสถิติ One-Way ANOVA (One-Way Analysis of Variance) 
และการวิเคราะหสมการถดถอย (Regression Analysis) โดยใชสถิติวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ดังนี้ 
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  สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ใชสถิติ Independent - 
Sample T-test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ี 2 กลุม ท่ีระดับความเชื่อม่ัน

ทางสถิติ 95% (α = 0.05) ใชสถิติ One-Way ANOVA เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของ

กลุมตัวอยางท่ีมากกวา 2 กลุม ท่ีระดับความเชื่อม่ันทางสถิติ 95% (α = 0.05) และเม่ือพบความแตกตางจึง
ทําการเปรียบเทียบเปนรายคูดวยวิธี LSD (Least Significant Difference) 40 
  สมมติฐานท่ี 2 การทํางานเปนทีมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ใชทดสอบการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression) เพ่ือหาความสัมพันธ 

  สมมติฐานท่ี 3 แรงจูงใจในการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติของพนักงาน

ผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ใชทดสอบการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression) เพ่ือหาความสัมพันธ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยในการทํางานเปนทีมและแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ตําแหนง อายุการทํางาน 
และรายได ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด เพ่ือศึกษาปจจัยดานการทํางานเปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด และเพ่ือศึกษาปจจัย
ดานแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด โดยผูวิจัยไดดําเนินการเก็บแบบสอบถามจากพนักงาน
ผูรับเหมากอสรางเพศชายและหญิงท่ีทํางานรวมกับบริษัทอายุงานไมนอยกวา 1 ป ของบริษัท อินแมค
เอนจิเนียริ่ง จํากัด บริเวณหนาไซตงานท่ีปฏิบัติงาน ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางแบบทราบจํานวน
ประชากรท้ังหมดของบริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท้ังหมด 250 คน (ขอมูลจากฝายบุคคลป 2562) 
และไดรับการตอบกลับ 250 ชุด เปนแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณสามารถนําไปทําการวิเคราะหขอมูล
ท้ังหมด และไดใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเขามาชวยในการวิเคราะหขอมูล ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอการ
วิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการเก็บแบบสอบถามตามจํานวนกลุมตัวอยางท่ีกําหนดไว ของการคนควาอิสระ
เรื่อง ปจจัยในการทํางานเปนทีมและแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด  
โดยทําการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยเปนแบบสอบถามเก่ียวกับ
ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และรายไดตอเดือน 

สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานการทํางานเปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 

สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 

สวนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
      

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ตําแหนงงาน อายุการทํางาน 
และรายไดตอเดือน โดยการหาความถ่ี (Frequency) และคาเฉลี่ยรอยละ (Percentage) 
 
 



51 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ขอมูลลักษณะสวนบุคคล   จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ   
ชาย 181 72.4 
หญิง  69 27.6 

รวม  250 100.0 
2. อายุ   

อายุระหวาง 21 - 30 ป 183 73.2 
อายุระหวาง 31 - 40 ป 37 14.8 
อายุระหวาง 41 - 50 ป 30 12.0 

                รวม  250 100.0 
3. ตําแหนงงาน   

ชางผูปฏิบัติงาน 124 49.6 
หัวหนางาน 51 20.4 
วิศกรโครงการ 38 15.2 
อ่ืน ๆ                 37 14.8 

รวม  250 100.0 
4. อายุงาน   

อายุงาน 1 - 2 ป 94 37.6 
อายุงาน 3 - 5 ป  100 40.0 
อายุงาน 6 - 15 ป 56 22.4 

รวม  250 100.0 
5. รายไดตอเดือน   

ไมเกิน 10,000 บาท 27 10.8 
10,001 - 20,000 บาท 166 66.4 
20,001 - 30,000 บาท 54 21.6 
30,001 ข้ีนไป 3 1.2 

รวม 250 100.0 

 จากตารางท่ี 4.1 จํานวนรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามขอมูลลักษณะบุคคล พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 181 คน คิดเปนรอยละ 72.4 และเพศหญิง 69 คน 
คิดเปนรอยละ 27.6 จากการเก็บขอมูลแบบสอบถาม พบวาสวนใหญมีอายุ 21 - 30 ป จํานวน 183 คน 
คิดเปนรอยละ 73.2 รองลงมาคือ อายุ31 - 40 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 14.8 และอายุ 41 - 50 ป 
จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 12 ตามลําดับ โดยผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานตําแหนง
ชางผูปฏิบัติงาน จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 49.6 รองลงมมาคือ ตําแหนงหัวหนางาน จํานวน 51 คน 
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คิดเปนรอยละ 20.4 ตําแหนงวิศวกรโครงการ จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 15.2 และตําแหนงอ่ืน ๆ 
จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 14.8 ตามลําดับ ซ่ึงผูตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดมีอายุงาน 3 - 5 ป จํานวน 
100 คน คิดเปนรอยละ 40 รองลงมาคือ อายุงาน 1 - 2 ป จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 37.6 และ
อายุงาน 6 - 15 ป จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 22.4 ตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามมีรายได  
10,001 - 20,000 บาทตอเดือน มากท่ีสุด จํานวน 166 คน คิดเปนรอยละ 66.4 รองลงมาคือ รายได 
20,001 - 30,000 บาทตอเดือน จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 21.6 รายไดไมเกิน 10,000 บาทตอเดือน 
จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 10.8 และรายได 30.001 ข้ึนไปตอเดือน จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 
1.2 ตามลําดับ 

 สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานการทํางานเปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานการทํางาน
  เปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
  บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 

ปจจยัมอบหมายงาน x� S.D แปลผล อันดับ 

ทํางานเสร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย 4.48 0.501 มาก 3 
มีความจริงใจและทําดวยความเต็มใจ 4.43 0.496 มาก 5 
ใหความชวยเหลือสนับสนุนกัน 4.56 0.551 มากท่ีสุด 1 
เชื่อม่ันในความรูตัวเองและทีมงาน 4.46 0.500 มาก 4 
เชื่อม่ันในผูบริหารในการแกไขปญหา 4.51 0.501 มากท่ีสุด 2 

รวม   4.4880 .33810 มาก  

จากตารางท่ี 4.2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดาน
การทํางานเปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานการทํางาน
เปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาที่ โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก 

(x=̅ 4.4880, S.D = 0.33810) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุป ไดดังนี้ 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานการทํางานเปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ใน

เรื่องใหความชวยเหลือสนับสนุนกัน อยูในระดับมากท่ีสุด (x=̅ 4.56, S.D = 0.551) โดยเปนอันดับแรก 

รองลงมาคือ เรื่องเชื่อม่ันในผูบริหารในการแกไขปญหา อยูในระดับมากท่ีสุด (x=̅ 4.51, S.D = 0.501) 

เรื่องทํางานเสร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย อยูในระดับมาก (x=̅ 4.48, S.D = 0.501) เรื่องเชื่อม่ันในความรู

ตัวเองและทีมงาน อยูในระดับมาก (x=̅ 4.46, S.D = 0.500) และเรื่องมีความจริงใจและทําดวยความ

เต็มใจ อยูในระดับมาก (x=̅ 4.43, S.D = 0.496) ตามลําดับ 



53 

ตารางท่ี 4.3 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานการทํางาน
  เปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
  บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย 

ปจจัยส่ือสารกันอยางเปดเผย x� S.D แปลผล อันดับ 

การติดตอสื่อสารท่ีดีถูกตองตรงกัน 4.46 0.615 มาก 2 
ตอบขอสงสัยซ่ึงกันและกัน 4.42 0.624 มาก 4 
แลกเปลี่ยนขอมูลอยางท่ัวถึง 4.55 0.580 มากท่ีสุด 1 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยางจริงใจ 4.43 0.496 มาก 3 

รวม 4.4680 .39636 มาก  

จากตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดาน
การทํางานเปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานการทํางาน
เปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาที่ โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก 

(x=̅ 4.4680, S.D = 0.39636) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุป ไดดังนี้ 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานการทํางานเปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ในเรื่อง

แลกเปลี่ยนขอมูลกันอยางทั่วถึง อยูในระดับมากที่สุด (x=̅ 4.55, S.D = 0.580) โดยเปนอันดับแรก 

รองลงมาคือ เรื่องการติดตอสื่อสารท่ีดีถูกตองตรงกัน อยูในระดับมาก (x ̅= 4.46, S.D = 0.615) เรื่อง

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยางจริงใจ อยูในระดับมาก (x=̅ 4.43, S.D = 0.496) และเรื่องตอบขอสงสัย

ซ่ึงกันและกัน อยูในระดับมาก (x ̅= 4.42, S.D = 0.624) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานการทํางาน
  เปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
  บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 

ปจจัยภารกิจและเปาหมาย x� S.D แปลผล อันดับ 

ตั้งเปาหมายสําเร็จกอนเริ่มปฏิบัต ิ   4.68  0.467 มากท่ีสุด 1 
ปฏิบัติตามหนาท่ีเต็มความสามารถ   4.63 0.483 มากท่ีสุด 2 
กําหนดวัตถุประสงคชัดเจนรวมกัน   4.55  0.499 มากท่ีสุด 4 
ปฏิบัติงานดวยความอดทนเสียสละ   4.47 0.500 มาก 5 
รวมกันประเมินผลความสําเร็จ   4.55 0.498 มากท่ีสุด 3 

รวม   4.5768 .30672 มากท่ีสุด  
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จากตารางท่ี 4.4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานการ
ทํางานเปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานการทํางานเปนทีม
ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวย

มากท่ีสุด (x=̅ 4.5768, S.D = 0.30672) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุป ไดดังนี้ 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานการทํางานเปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ในเรื่อง

ตั้งเปาหมายสําเร็จกอนเริ่มปฏิบัติ อยูในระดับมากท่ีสุด (x ̅= 4.68, S.D = 0.467) โดยเปนอันดับแรก 

รองลงมาคือ เรื่องปฏิบัติตามหนาท่ีเต็มความสามารถ อยูในระดับมากท่ีสุด (x=̅ 4.63, S.D = 0.483) 

เรื่องรวมกันประเมินผลความสําเร็จ อยูในระดับมากท่ีสุด (x ̅= 4.55, S.D = 0.498) เรื่องกําหนดวัตถุประสงค

ชัดเจนรวมกัน อยูในระดับมากท่ีสุด (x=̅ 4.55, S.D = 0.499) และเรื่องปฏิบัติงานดวยความอดทน

เสียสละ อยูในระดับมาก (x=̅ 4.47, S.D = 0.500) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานการทํางาน
  เปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
  บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานการกระจายความเปนผูนํา 

ปจจัยกระจายความเปนผูนํา x� S.D แปลผล อันดับ 

ยอมรับความสามารถของผูรวมงาน 4.49 0.501 มาก 3 
รับฟงเหตุผลซ่ึงกันและกัน 4.60 0.491 มากท่ีสุด 1 
สนใจและใหเกียรติกันในการทํางาน 4.51 0.501 มากท่ีสุด 2 
เคารพในบทบาทหนาท่ีของผูอ่ืน 4.43 0.612 มาก 4 
เขาใจความแตกตางระหวางบุคคล 4.31 0.551 มาก 5 

รวม   4.4672 .32654 มาก  

จากตารางท่ี 4.5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดาน
การทํางานเปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานการ
ทํางานเปนทีมที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานการกระจายความเปนผูนํา โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก 

(x=̅ 4.4672, S.D = 0.32654) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุป ไดดังนี้ 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานการทํางานเปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ในเรื่อง

รับฟงเหตุผลซ่ึงกันและกัน อยูในระดับมากท่ีสุด (x=̅ 4.60, S.D = 0.491) โดยเปนอันดับแรก รองลงมาคือ

เรื่องสนใจและใหเกียรติกันในการทํางาน อยูในระดับมากท่ีสุด (x ̅= 4.51, S.D = 0.501) เรื่องยอมรับ
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ความสามารถของผูรวมงาน อยูในระดับมาก (x ̅= 4.49, S.D = 0.501) เรื่องเคารพในบทบาทหนาท่ีของ

ผูอื่น อยูในระดับมาก (x=̅ 4.43, S.D = 0.612) และเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล อยูในระดับ

มาก (x=̅ 4.31, S.D = 0.551) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานการทํางาน
  เปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
  บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานการตัดสินใจรวมกัน 

ปจจัยตัดสินใจรวมกัน x� S.D แปลผล อันดับ 

ผูบริหารสงเสริมการสรางปฏิสัมพันธเชิงบวก   4.48  0.500 มาก 4 
ทํางานดวยความเปนกันเอง   4.65 0.477 มากท่ีสุด 2 
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี   4.69  0.464 มากท่ีสุด 1 
ชวยเหลือกันเรื่องงานและสวนตัว   4.26 0.546 มาก 5 
บรรยากาศการทํางานเก้ือกูลกัน   4.51 0.501 มากท่ีสุด 3 

รวม   4.5168 .29089 มากท่ีสุด  

จากตารางท่ี 4.6  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดาน
การทํางานเปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นที่เกี่ยวกับปจจัยดานการ
ทํางานเปนทีมที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานการตัดสินใจรวมกัน โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด 

(x=̅ 4.5168, S.D = 0.29089) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุป ไดดังนี้ 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานการทํางานเปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ในเรื่อง

ชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี อยูในระดับมากท่ีสุด (x=̅ 4.69, S.D = 0.464) โดยเปนอันดับแรก 

รองลงมาคือ เรื่องทํางานดวยความเปนกันเอง อยูในระดับมากท่ีสุด (x ̅= 4.65, S.D = 0.477) เรื่อง

บรรยากาศการทํางานเก้ือกูลกัน อยูในระดับมากท่ีสุด (x=̅ 4.51, S.D = 0.501) เรื่องสงเสริมการสราง

ปฏิสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับมาก (x=̅ 4.48, S.D = 0.500) และเรื่องชวยเหลือกันเรื่องงานและสวนตัวอยู

ในระดับมาก (x=̅ 4.26, S.D = 0.546) ตามลําดับ 

สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ
  ในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
  อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานความรับผิดชอบในงาน 

ปจจัยความรับผิดชอบในงาน x� S.D แปลผล อันดับ 

อิสระในการตัดสินใจตามขอบเขต 4.47 0.500 มาก 1 
ไดรับความไววางใจจากทีมงาน 4.42 0.495 มาก 2 
ความรับผิดชอบเหมาะสม 4.42 0.556 มาก 3 

รวม 4.4387 .38608 มาก  

จากตารางท่ี 4.7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ
ในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจใน
การทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 

อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานความรับผิดชอบในงาน โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก (x=̅ 4.4387, 
S.D = 0.38608) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุป ไดดังนี้ 

ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 

จํากัด ในเรื่องอิสระในการตัดสินใจตามขอบเขต อยูในระดับมาก (x=̅ 4.47, S.D = 0.500) โดยเปน

อันดับแรก รองลงมาคือ เรื่องไดรับความไววางใจจากทีมงาน อยูในระดับมาก (x=̅ 4.42, S.D = 0.495) และ

เรื่องความรับผิดชอบเหมาะสมตามตําแหนง อยูในระดับมาก (x=̅ 4.42, S.D = 0.556) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ
  ในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
  อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานความสําเร็จในการทํางาน 

ปจจัยความสําเร็จในการทํางาน x� S.D แปลผล อันดับ 

รวมแกไขปญหาในงานเปนอยางด ี 4.28 0.538 มาก 3 

สามารถวางแผนปองกันปญหาได 4.39 0.489 มาก 2 

งานท่ีมอบหมายมักสําเร็จตามเปา 4.46 0.499 มาก 1 

รวม 4.3760 .39401 มาก  

จากตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย
ดานแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัย
ดานแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
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อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานความสําเร็จในการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับ

เห็นดวยมาก (x ̅= 4.3760, S.D = 0.39401) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุป ไดดังนี้ 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 

จํากัด ในเรื่องงานท่ีมอบหมายมักสําเร็จตามเปา อยูในระดับมาก (x ̅= 4.46, S.D = 0.499) โดยเปนอันดับแรก 

รองลงมาคือ เรื่องสามารถวางแผนปองกันปญหาได อยูในระดับมาก (x ̅= 4.39, S.D = 0.489) และเรื่องรวม

แกไขปญหาในงานเปนอยางดี อยูในระดับมาก (x ̅= 4.28, S.D = 0.538) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ
  ในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
  อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานการไดรับการยอมรับ 

ปจจัยไดรับการยอมรับ x� S.D แปลผล อันดับ 

ไดรับการประกาศชมเชยจากบริษัทเม่ือทํางานสําเร็จ 4.25 0.435 มาก 1 
ไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานเม่ืองานสําเร็จ 4.22 0.546 มาก 2 
ไดรับการยกยองจากผูบริหารเม่ือทํางานบรรลุผลสําเร็จ 4.15 0.732 มาก 3 

รวม 4.2053 .47477 มาก  

จากตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดาน
แรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ
ในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานการไดรับการยอมรับ โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก 

(x ̅= 4.2053, S.D = 0.47477) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุป ไดดังนี้ 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 

ในเรื่องไดรับการประกาศชมเชยจากบริษัทเม่ือทํางานสําเร็จ อยูในระดับมาก (x ̅= 4.25, S.D = 0.435) 
โดยเปนอันดับแรก รองลงมาคือ เรื่องไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานเม่ืองานสําเร็จ อยูในระดับมาก 

(x ̅= 4.22, S.D = 0.546) และเรื่องไดรับการยกยองจากผูบริหารเม่ือทํางานบรรลุผลสําเร็จ อยูในระดับมาก 

(x ̅= 4.15, S.D = 0.732) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ
   ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
   อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานลักษณะของงานท่ีสรางสรรคและ
   ทาทาย 

ปจจัยลักษณะของงาน x� S.D แปลผล อันดับ 

งานท่ีทําตองใชความคิดคนสิ่งใหมอยูเสมอ   4.39  0.613 มาก 1 
งานท่ีทํามีคุณคาดานผลิตภัณฑสูง   4.37 0.706 มาก 2 
ลักษณะงานมีระบบและทาทาย   4.22 0.626 มาก 3 

รวม   4.3280 .52170 มาก  

จากตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัย
ดานแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับ
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานลักษณะของงานท่ีสรางสรรคและทาทาย โดยภาพรวม

อยูในระดับเห็นดวยมาก (x ̅= 4.3280, S.D = 0.52170) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุป ไดดังนี้ 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 

จํากัด ในเรื่องงานท่ีทําตองใชความคิดคนสิ่งใหมอยูเสมอ อยูในระดับมาก (x ̅= 4.39, S.D = 0.613) โดยเปน

อันดับแรก รองลงมาคือ เรื่องงานท่ีทํามีคุณคาดานผลิตภัณฑสูง อยูในระดับมาก (x ̅= 4.37, S.D = 0.706) 

และเรื่องลักษณะงานมีระบบและทาทาย อยูในระดับมาก (x=̅ 4.22, S.D = 0.626) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ
   ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
   อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานความกาวหนาในอาชีพ 

ปจจัยกาวหนาในอาชีพ x� S.D แปลผล อันดับ 

ยินดีและภูมิใจในการเจริญกาวหนา
ท่ีบริษัทมอบให 

  4.29  0.454 มาก 3 

ไดรับการสนับสนุนในการพัฒนา
ความรูความสามารถจากบริษัท 

  4.42 0.495 มาก 2 

ไดรับโอกาสพัฒนาความรูเพ่ือ
ความกาวหนาในการทํางาน 

  4.52 0.500 มากท่ีสุด 1 

รวม   4.4107 .38637 มาก  
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จากตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัย
ดานแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับ
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานความกาวหนาในอาชีพ โดยภาพรวมอยูในระดับ

เห็นดวยมาก (x ̅= 4.4107, S.D = 0.38637) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุป ไดดังนี้ 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 

จํากัด ในเรื่องไดรับโอกาสพัฒนาความรูเพ่ือความกาวหนาในการทํางาน อยูในระดับมากท่ีสุด (x ̅= 4.52, 
S.D = 0.500) โดยเปนอันดับแรก รองลงมาคือ เรื่องไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาความรูความสามารถ

จากบริษัท อยูในระดับมาก (x ̅= 4.42, S.D = 0.495) และเรื่องยินดีและภูมิใจในการเจริญกาวหนาท่ี

บริษัทมอบให อยูในระดับมาก (x ̅ = 4.29, S.D = 0.454) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.12 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ
   ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
   อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานนโยบายการบริหารขององคกร 

ปจจยันโยบายบริหาร x� S.D แปลผล อันดับ 

รับทราบนโยบายตามท่ีผูบริหารชี้แจงเปนอยางดี 4.35 0.479 มาก 3 
นํานโยบายไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง 4.42 0.494 มาก 2 
เขาใจการประยุกตใชนโยบายเพ่ือนําไปสูเปาหมาย 4.50 0.589 มากท่ีสุด 1 

รวม   4.4213 .39212 มาก  

จากตารางท่ี 4.12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดาน
แรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ
ในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานนโยบายการบริหารขององคกร โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวย

มาก (x ̅= 4.4213, S.D = 0.39212) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุป ไดดังนี้ 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 

จํากัด ในเรื่องเขาใจการประยุกตใชนโยบายเพื่อนําไปสูเปาหมาย อยูในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.50, 
S.D = 0.589) โดยเปนอันดับแรก รองลงมาคือ เรื่องนํานโยบายไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง อยูในระดับ

มาก (x ̅= 4.42, S.D = 0.494) และเรื่องรับทราบนโยบายตามท่ีผูบริหารชี้แจงเปนอยางดี อยูในระดับ

มาก (x ̅= 4.35, S.D = 0.479) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ
   ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
   อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 

ปจจัยความสัมพันธระหวางบุคคล x� S.D แปลผล อันดับ 

บรรยายกาศและความสัมพันธท่ีดี
สงผลใหมีความกระตือรือรนมากข้ึน 

  4.42  0.577 มาก 3 

กิจกรรมความปลอดภัยภายใน
บริษัทชวยสงเสริมใหตระหนักถึง
ความปลอดภัยในการทํางาน 

  4.52 0.501 มากท่ีสุด 1 

รวมกิจกรรมในหนวยงานเพ่ือสราง
สัมพันธอันดีระหวางพนักงาน 

  4.52 0.589 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.4817 .40197 มาก  

จากตารางท่ี 4.13 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดาน
แรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ
ในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร โดยภาพรวมอยูในระดับ

เห็นดวยมาก (x ̅= 4.4817, S.D = 0.40197) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุป ไดดังนี้ 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 
จํากัด ในเรื่องกิจกรรมความปลอดภัยภายในบริษัทชวยสงเสริมใหตระหนักถึงความปลอดภัยในการทํางาน 

อยูในระดับมากท่ีสุด (x=̅ 4.52, S.D = 0.501) โดยเปนอันดับแรก รองลงมาคือ เรื่องรวมกิจกรรมใน

หนวยงานเพ่ือสรางสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน อยูในระดับมากท่ีสุด (x ̅= 4.52, S.D = 0.589) และ

เรื่องบรรยายกาศและความสัมพันธท่ีดีสงผลใหมีความกระตือรือรนมากข้ึน อยูในระดับมาก (x ̅= 4.42, 
S.D = 0.577) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ
   ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
   อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานการปกครองบังคับบัญชา 

ปจจัยปกครองบังคับบัญชา x� S.D แปลผล อันดับ 

มีโอกาสปรึกษาหารือกับหัวหนางานไดสะดวก 4.44 0.497 มาก 2 
เรียนรูเทคนิคการทํางานจากหัวหนางานเสมอ 4.47 0.596 มาก 1 
บริษัทกําหนดสายบังคับบัญชาเหมาะสมเปนระบบ 4.34 0.648 มาก 3 

รวม 4.4187 .42122 มาก  
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จากตารางท่ี 4.14 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดาน
แรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ
ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานการปกครองบังคับบัญชา โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก 

(x ̅= 4.4187, S.D = 0.42122) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุป ไดดังนี้ 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 

จํากัด ในเรื่องเรียนรูเทคนิคการทํางานจากหัวหนางานเสมอ อยูในระดับมาก (x ̅= 4.47, S.D = 0.596) 
โดยเปนอันดับแรก รองลงมาคือเรื่อง มีโอกาสปรึกษาหารือกับหัวหนางานไดสะดวก อยูในระดับมาก 

(x ̅= 4.44, S.D = 0.497) และเรื่องบริษัทกําหนดสายบังคับบัญชาเหมาะสมเปนระบบ อยูในระดับมาก 

(x ̅= 4.34, S.D = 0.648) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ
   ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
   อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานสภาพในการทํางาน 

ปจจัยสภาพในการทํางาน x� S.D แปลผล อันดับ 

ทีมงานมีพนักงานเหมาะสมกับจํานวนงานท่ีทํา 4.09 0.637 มาก 3 
พอใจในสโตรและท่ีพักในการปฏิบัติงานท่ีบริษัทจัดไวให 4.13 0.642 มาก 2 
มีการจัดสถานท่ีทํางานเปนสัดสวนเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน 

4.34 0.664 มาก 1 

รวม 4.1867 .40058 มาก  

จากตารางท่ี 4.15 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดาน
แรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจใน
การทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 

อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานสภาพในการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก (x ̅= 4.1867, 
S.D = 0.40058) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุป ไดดังนี้ 

ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 

จํากัด ในเรื่องมีการจัดสถานท่ีทํางานเปนสัดสวนเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก (x ̅= 4.34, 
S.D = 0.644) โดยเปนอันดับแรก รองลงมาคือ เรื่องพอใจในสโตรและท่ีพักในการปฏิบัติงานท่ีบริษัทจัดไวให 

อยูในระดับมาก (x ̅= 4.13, S.D = 0.642) และเรื่องทีมงานมีพนักงานเหมาะสมกับจํานวนงานท่ีทําอยู

ในระดับมาก (x=̅ 4.09, S.D = 0.637) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ
  ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
  อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานความม่ันคงในงาน 

ปจจัยม่ันคงในงาน x� S.D แปลผล อันดับ 

พอใจในสวัสดิการข้ันพ้ืนฐาน 
ดานรักษาพยาบาลท่ีบริษัทจัดไว 

  4.40  0.490 มาก 1 

พอใจในระบบเกษียณอายุระบบ
ประกันสังคมและผลประโยชนท่ีไดรับ 

  4.38 0.486 มาก 2 

บริษัทเปนองคกรท่ีมีความม่ันคง   4.33 0.472 มาก 3 

รวม   4.3693 .37318 มาก  

จากตารางท่ี 4.16 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดาน
แรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจงูใจใน
การทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 

อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานความม่ันคงในงาน โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก (x ̅= 4.43693, 
S.D = 0.37318) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุป ไดดังนี้ 

ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 

จํากัด ในเรื่องพอใจในสวัสดิการข้ันพ้ืนฐานดานรักษาพยาบาลท่ีบริษัทจัดไว อยูในระดับมาก (x ̅= 4.40, 
S.D = 0.490) โดยเปนอันดับแรก รองลงมาคือ เรื่องพอใจในระบบเกษียณอายุระบบประกันสังคมและ

ผลประโยชนท่ีไดรับ อยูในระดับมาก (x ̅= 4.38, S.D = 0.486) และเรื่องบริษัทเปนองคกรท่ีมีความม่ันคง 

อยูในระดับมาก (x ̅= 4.33, S.D = 0.472) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ
   ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
   อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานคาจางและผลตอบแทน 

ปจจัยคาจางและผลตอบแทน x� S.D แปลผล อันดับ 

จายคาทํางานลวงเวลาเหมาะสมกับงานท่ีทํา   4.51  0.501 มากท่ีสุด 1 
ไดรับผลประโยชนอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือนท่ีไดรับ   4.30 0.461 มาก 3 
เงินเดือนท่ีไดรับเหมาะสมกับตําแหนงปจจุบัน   4.36 0.482 มาก 2 

รวม 4.3920 .38272 มาก  
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จากตารางท่ี 4.17 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดาน
แรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ
ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานคาจางและผลตอบแทน โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก 

(x ̅ = 4.3920, S.D = 0.38272) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุป ไดดังนี้ 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 

จํากัด ในเรื่องจายคาทํางานลวงเวลาเหมาะสมกับงานท่ีทํา อยูในระดับมากท่ีสุด (x ̅= 4.51, S.D = 0.501) 
โดยเปนอันดับแรก รองลงมาคือ เรื่องเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับตําแหนงปจจุบัน อยูในระดับมาก 

(x ̅= 4.36, S.D = 0.482) และเรื่องไดรับผลประโยชนอื่นนอกเหนือจากเงินเดือนที่ไดรับ อยูในระดับ

มาก (x ̅= 4.30, S.D = 0.461) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจ
   ในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
   อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานตําแหนงงาน 

ปจจยัตําแหนงงาน x� S.D แปลผล อันดับ 

พอใจในการปรับตําแหนงประจําป 4.05 0.500 มาก 3 
การเลื่อนตําแหนงมีความเปนธรรมเหมาะสม 4.42 0.518 มาก 1 
มีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงงานตามความรูความสามารถ 4.34 0.476 มาก 2 

รวม   4.2707 .40311 มาก  

จากตารางท่ี 4.18 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดาน
แรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจใน
การทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 

อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ดานตําแหนงงาน โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก (x ̅= 4.2707, 
S.D = 0.40311) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุป ไดดังนี้ 

ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 

จํากัด ในเรื่องการเลื่อนตําแหนงมีความเปนธรรมเหมาะสม อยูในระดับมาก (x ̅= 4.42, S.D = 0.518) โดยเปน
อันดับแรก รองลงมาคือเรื่อง มีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงงานตามความรูความสามารถ อยูในระดับมาก 

(x ̅= 4.34, S.D = 0.476) และเรื่องพอใจในการปรับตําแหนงประจําป อยูในระดับมาก (x=̅ 4.05, 
S.D = 0.500) ตามลําดับ 
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4.2 การวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน 
สวนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
การวิเคราะหการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ใชวิธีการทดสอบ t-test สําหรับขอมูลท่ีจําแนกเปน 

2 กลุม และวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) สําหรับขอมูลท่ีจําแนกมากกวา 
2 กลุม ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% มีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

สมมติฐานท่ี 1.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และรายได 
ท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ซ่ึงสามารถเขียนสมมติฐาน ไดดังนี้ 

H0: ปจจัยสวนบุคคลดานเพศท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรมบริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ไมแตกตางกัน 

H1: ปจจัยสวนบุคคลดานเพศท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรมบริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีแตกตางกัน 

 
ตารางท่ี 4.19 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ
   ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 
   จํากัด ดานเพศ 

เพศ N x� S.D t sig 

ชาย 181 4.4710 0.36208 3.719 0.000* 

หญิง 69 4.2917 0.27675   

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางที่ 4.19 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 
จํากัด พบวา คา sig = .002 แสดงวาปจจัยสวนบุคคลดานเพศท่ีแตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีแตกตางกัน 
ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 สมมติฐานท่ี 1.2 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และรายได 
ท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ซ่ึงสามารถเขียนสมมติฐาน ไดดังนี้ 

H0: ปจจัยสวนบุคคลดานอายุท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ไมแตกตางกัน 

H1: ปจจัยสวนบุคคลดานอายุท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ 
   ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 
   จํากัด ดานอายุ 

อายุ N x� S.D F sig 

อายุระหวาง 21 - 30 ป   183  4.4597 0.32495 7.447 0.001* 

อายุระหวาง 31 - 40 ป   37 4.2230 0.24141   
อายุระหวาง 41 - 50 ป 30 4.4333 0.50401   

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางที่ 4.20 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 
จํากัด จําแนกตามอายุ พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุท่ีแตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 และไดทําการวิเคราะหเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD (Least Significant 
Difference) ไดผลการวิเคราะห ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.21 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบรายคู ของคาเฉลี่ยของปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอ
   ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
   เอนจิเนียริ่ง จํากัด LSD 

อายุ x� อายุ 21 - 30 ป อายุ 31 - 40 ป อายุ 41 - 50 ป 

อายุระหวาง 21 - 30 ป 4.4597 - 0.23673 
(0.000*) 

 

อายุระหวาง 31 -  40 ป 
 

อายุระหวาง 41 - 50 ป 

4.2230 
 

4.4333 

-0.23673 
(0.000*) 

 

- 
 

0.21036 
(0.013*) 

-0.21036 
(0.013*) 

- 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางที่ 4.21 เมื่อทําการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยเปนรายคู ดวยวิธีการ
ทดสอบ LSD พบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีอายุแตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีแตกตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี .05 ไดแก 

1. ปจจัยสวนบุคคลพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 21 - 30 ป สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด แตกตางกัน ซ่ึงพนักงาน
อายุระหวาง 31 - 40 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเทากับ 0.23673 (Sig. = 0.000) 
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2. ปจจัยสวนบุคคลพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 41 - 50 ป สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด แตกตางกัน ซ่ึงพนักงาน
อายุระหวาง 31 - 40 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเทากับ 0.21036 (Sig. = 0.013) 

สมมติฐานท่ี 1.3 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และรายไดท่ี
แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ซ่ึงสามารถเขียนสมมติฐาน ไดดังนี้ 

H0: ปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรมบริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ไมแตกตางกัน 

H1: ปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรมบริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีแตกตางกัน 

 
ตารางท่ี 4.22  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอประสิทธิภาพ 
 การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 
 จํากัด ดานตําแหนงงาน 

ตําแหนงงาน N x� S.D F sig 

ชางผูปฏิบัติงาน 124 4.3972 0.37412 0.525 0.666 

หัวหนางาน 
วิศวกรโครงการ 

อ่ืน ๆ 

51 
38 
37 

4.4608 
4.4539 
4.4107 

0.35575 
0.32676 
0.27490 

  

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางที่ 4.22 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 
จํากัด จําแนกตามตําแหนงงาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนงงานที่แตกตางกัน ไมสงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 
จํากัด ท่ีแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

สมมติฐานท่ี 1.4 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และรายได 
ท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ซ่ึงสามารถเขียนสมมติฐาน ไดดังนี้ 

H0: ปจจัยสวนบุคคลดานอายุการทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรมบริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ไมแตกตางกัน 

H1: ปจจัยสวนบุคคลดานอายุการทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรมบริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ
   ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 
   จํากัด ดานอายุการทํางาน 

อายุการทํางาน N x� S.D F sig 

อายุงาน 1 - 2 ป 94 4.5638 0.36604 14.618 0.000* 

อายุงาน 3 - 5 ป 
อายุงาน 6 - 15 ป 

100 
56 

4.3113 
4.3795 

0.24328 
0.40168 

  

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางที่ 4.23 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 
จํากัด จําแนกตามอายุการทํางาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุการทํางานท่ีแตกตางกัน สงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 
จํากัด ท่ีแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 และไดทําการวิเคราะหเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD 
(Least Significant Difference) ไดผลการวิเคราะห ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.24 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบรายคู ของคาเฉลี่ยของปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอ
   ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท  
   อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด LSD 

อายุ x� อายุ 1 - 2 ป อายุ 3 - 5 ป อายุ 6 - 15 ป 

อายุงาน 1 - 2 ป 4.5638 - 0.25258 
(0.000*) 

0.18437 
(0.001*) 

อายุงาน 3 - 5 ป 
 

อายุงาน 6 - 15 ป 

4.3113 
 

4.3795 

-0.25258 
(0.000*) 
-0.18437 
(0.001*) 

- 
 
 

 
 
- 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางท่ี 4.24 เม่ือทําการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยเปนรายคู ดวยวิธีการ
ทดสอบ LSD พบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีอายุงานแตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีแตกกัน อยางมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 ไดแก 

1. ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอายุงาน 1 - 2 ป สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด เทากับ อายุงาน 3 - 5 ป โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.25258 (Sig. = 0.000) 
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2. ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอายุงาน 1 - 2 ป สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด เทากับ อายุระหวาง 6 - 15 ป โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.18437 (Sig. = 0.001) 

สมมติฐานท่ี 1.5 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และรายได 
ท่ีแตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ซ่ึงสามารถเขียนสมมติฐาน ไดดังนี้ 

H0: ปจจัยสวนบุคคลดานรายไดที่แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ไมแตกตางกัน 

H1: ปจจัยสวนบุคคลดานรายไดที่แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีแตกตางกัน 

 
ตารางท่ี 4.25 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ
   ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 
   จํากัด ดานรายได 

รายได N x� S.D F sig 

ไมเกิน 10,000 บาท 27 4.6296 0.31297 13.140 0.000* 

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

30,000 ข้ึนไป 

166 
54 
3 

4.3306 
4.5787 
4.7500 

0.31892 
0.36040 
0.00000 

  

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางที่ 4.25 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 
จํากัด จําแนกตามรายได พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานรายไดท่ีแตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 และไดทําการวิเคราะหเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD (Least Significant 
Difference) ไดผลการวิเคราะห ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบรายคู ของคาเฉลี่ยของปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอ
   ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
   เอนจิเนียริ่ง จํากัด LSD 

รายได x� ไมเกิน 
10,000 บาท 

10,001 - 
20,000 บาท 

20,001 - 
30,000 บาท 

30,001 ขึ้นไป 

ไมเกิน 10,000 บาท 4.6296 - 0.29906 
(0.000*) 

  
 

10,001 - 20,000 บาท 
 

20,001 - 30,000 บาท 
 

30,001 ขึ้นไป 
 

4.3306 
 

4.5787 
 

4.7500 

-0.29906 
(0.000*) 

 

- 
 

0.24813 
(0.000*) 
0.41943 
(0.028*) 

-0.24813 
(0.000*) 

- 
 
 

-0.41943 
(0.028*) 

 
 
- 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากตารางที่ 4.26 เมื่อทําการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยเปนรายคู ดวยวิธีการ
ทดสอบ LSD พบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีรายไดแตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีแตกกัน อยางมีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี .05 ไดแก 

1. ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีรายไดไมเกิน 10,000 บาท สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด เทากับ รายได 10,001 -
20,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.29906 (Sig. = 0.000) 

2. ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีรายได 20,001 - 30,000 บาท สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด เทากับ รายได 
10,001 - 20,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.24813 (Sig. = 0.000) 

3. ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีรายได 30,001 บาทข้ึนไป สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด เทากับ รายได 10,001-
20,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.41943 (Sig. = 0.028) 
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ตารางท่ี 4.27 สรุปสมมติฐานท่ีแตกตาง ดังนี้ 
ลักษณะ 

สวนบุคคล 
ดานคุณภาพ

ของงาน 
ดานปริมาณ

งาน 
ดานเวลา 

ดาน
คาใชจาย 

รวม 

เพศ      

อายุ      

ตําแหนงงาน - - - - - 

อายุงาน   - -  

รายได      
 

4. สัญลักษณ  คือ แตกตาง  สัญลักษณ - คือ ไมแตกตาง 

การวิเคราะหการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ใชวิธีการวิเคราะหสมการถดถอย (Regression Analysis) 
โดยใชสถิติวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือหาความสัมพันธ 
การทํางานเปนทีมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด มีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

สมมติฐานท่ี 2 การทํางานเปนทีมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมา
ในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ซ่ึงสามารถเขียนสมมติฐาน ไดดังนี้ 

H0: ปจจัยการทํางานเปนทีมไมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมา
ในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด  

H1: ปจจัยการทํางานเปนทีมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาใน
โรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 
 
ตารางท่ี 4.28 แสดงผลการวิเคราะหทดสอบสมการถดถอย (Regression Analysis) โดยใชสถิติ
 วิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือหาความสัมพันธ
 ระหวางแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบดวย ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 
 ดานการสื่อสารอยางเปดเผย ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ดานการ
 กระจายความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
 ของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 

การทํางานเปนทีม 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

1 (Constant) -0.064 0.259  -0.246 0.806 
ดานการมอบหมายงานตาม
บทบาทหนาท่ี 

-0.126 0.064 -0.122 -1.976 0.049* 
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ตารางท่ี 4.28 แสดงผลการวิเคราะหทดสอบสมการถดถอย (Regression Analysis) โดยใชสถิติ
 วิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือหาความสัมพันธ
 ระหวางแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบดวย ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 
 ดานการสื่อสารอยางเปดเผย ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ดานการ
 กระจายความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
 ของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด (ตอ) 

การทํางานเปนทีม 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

1 (Constant) (ตอ) -0.064 0.259  -0.246 0.806 
ดานการสื่อสารอยางเปดเผย 0.054 0.060 0.061 0.899 0.370 
ดานการกําหนดภารกิจและ
เปาหมายของทีมงาน 

0.594 0.087 0.522 6.811 0.000* 

ดานการกระจายความเปนผูนํา 0.231 0.057 0.215 4.065 0.000* 

ดานการตัดสินใจรวมกัน 0.235 0.072 0.196 3.277 0.001* 

R =0.770; R2= 0.593; Adjusted R2 = 0.585; SEEst = 0.2251; F = 71.195; p = 0.000 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

ตารางท่ี 4.28 ผลวิเคราะหสามารถสรุปไดวา การทํางานเปนทีมมีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก ในดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีระดับ
นัยสําคัญ .05 (Sig = 0.049) ดานการตัดสินใจรวมกันสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญ .05 (Sig = 0.001) ใน
ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงานสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานผูรับเหมา
ในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญ .05 (Sig = 0.000) และดานการ
กระจายความเปนผูนําสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญ .05 (Sig = 0.000) มีอํานาจในการพยากรณหรือมี
อิทธิพลตอตัวแปรตามรอยละ 59.3 (R2= 0.593) สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 40.7 เกิดจากอิทธิพลตัวแปรอ่ืน ๆ 
ไดแก ดานการสื่อสารอยางเปดเผย (sig. = 0.370) โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ 
เทากับ 0.2251 มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.770 คาคงที่ของสมการพยากรณในรูป
คะแนนดิบ เทากับ -0.064 โดยสามารถทํารูปแบบสมการได ดังนี้ 
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สมการถอดถอย ไดดังนี้ 
Y = β0 + β1X1 + β2X2 + β3X3 +…+ βnXn + e 

Y = -0.064 - 0.126 (ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี) + 0.594 (ดานการกําหนด
ภารกิจและเปาหมายของทีมงาน) + 0.231 (ดานการกระจายความเปนผูนํา) + 0.235 (ดานการตัดสินใจ
รวมกัน) 

สมมติฐานท่ี 3 แรงจูงใจในการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมา
ในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ซ่ึงสามารถเขียนสมมติฐาน ไดดังนี้ 

H0: ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานไมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมา
ในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 

H1: ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมา
ในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 

  

ตารางท่ี 4.29  แสดงผลการวิเคราะหทดสอบสมการถดถอย (Regression Analysis) โดยใชสถิติวิเคราะห
  สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือหาความสัมพันธระหวาง 
  แรงจูงใจในการทํางาน ประกอบดวย ปจจัยดานแรงจูงใจและปจจัยคํ้าจุน มีผลตอ
  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท  
  อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 

การทํางานเปนทีม 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

1 (Constant) -0.010 0.132  -0.076 0.940 
ดานความรับผิดชอบในงาน 0.110 0.031 0.121 3.492 0.001* 

ดานความสําเร็จในงาน -0.154 0.033 -0.173 -4.633 0.000* 

ดานการไดรับการยอมรับ 0.122 0.024 0.165 5.118 0.000* 

ดานลักษณะของงาน 0.137 0.026 0.205 5.273 0.000* 

ดานความกาวหนาในอาชีพ 0.128 0.038 0.142 3.399 0.001* 
ดานนโยบายการบริหารองคกร 0.124 0.037 0.139 3.361 0.001* 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 0.071 0.051 0.082 1.398 0.163 
ดานการปกครองบังคับบัญชา 0.032 0.049 0.039 0.661 0.509 
ดานสภาพในการทํางาน -0.158 0.030 -0.181 -5.281 0.000* 
ดานความมัน่คงในงาน 0.102 0.044 0.109 2.326 0.021* 
ดานคาจางและผลตอบแทน 0.327 0.034 0.358 9.698 0.000* 
ดานตําแหนงงาน 0.167 0.037 0.193 4.534 0.000* 
R =0.947a; R2 = 0.897; Adjusted R2 = 0.892; SEEst = 0.1150; F = 171.700; p = 0.000 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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ตารางท่ี 4.29 ผลวิเคราะหสามารถสรุปไดวา แรงจูงใจในการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ไดแก ดานความม่ันคงในงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
(Sig = 0.021) ดานความกาวหนาในอาชีพท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมา
ในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญ .05 (Sig = 0.001) ดาน
นโยบายการบริหารองคกรท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญ .05 (Sig = 0.001) ดานความรับผิดชอบ
ในงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญ .05 (Sig = 0.001) ดานคาจางและผลตอบแทนท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีระดับ
นัยสําคัญ .05 (Sig = 0.000) ดานสภาพในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 (Sig = 0.000) 
ดานความสําเร็จในงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญ .05 (Sig = 0.000) ดานตําแหนงงานท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 
จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญ .05 (Sig = 0.000) ดานลักษณะของงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญ .05 
(Sig = 0.000) และดานการไดรับการยอมรับท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมา
ในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีระดับนัยสําคัญ .05 (Sig = 0.000) มีอํานาจใน
การพยากรณหรือมีอิทธิพลตอตัวแปรตามรอยละ 89.7 (R2= 0.897) สวนที่เหลืออีกรอยละ 10.3 
เกิดจากอิทธิพลตัวแปรอ่ืน ๆ ไดแก ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (sig. = 0.163) และดานการปกครอง
บังคับบัญชา (sig. = 0.509) โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ เทากับ 0.1150  
มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.947 คาคงท่ีของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ เทากับ 
0.010 โดยสามารถทํารูปแบบสมการได ดังนี้ 

สมการถดถอย ไดดังนี้ 

Y = β0 + β1X1 + β2X2 + β3X3 +…+ βnXn + e 

Y = 0.010 + 0.110 (ดานความรับผิดชอบในงาน) - 0.154(ดานความสําเร็จในงาน) + 
0.122 (ดานการไดรับการยอมรับ) + 0.137 (ดานลักษณะของงาน) + 0.128 (ดานความกาวหนาใน
อาชีพ) + 0.124 (ดานนโยบายการบริหารองคกร) - 0.158 (ดานสภาพในการทํางาน) + 0.102 (ดาน
ความม่ันคงในงาน) + 0.327 (ดานคาจางและผลตอบแทน) + 0.167 (ดานตําแหนงงาน) 
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4.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 จากผลการทดสอบในแตละสมมุติฐานสามารถนํามาสรุปได ดังนี้ 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน คือ ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ อายุการทํางาน และรายได 
ท่ีแตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ชวงอายุท่ีสงผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด มากท่ีสุด คือ อายุระหวาง 21 - 30 ป ชวงอายุการทํางาน
ที่สงผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด มากที่สุด คือ อายุงาน 1 - 2 ป และรายไดที่สงผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด มากที่สุด คือ 20,001-
30,000 บาทตอเดือน ในปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนงงานที่แตกตางกัน ไมสงผลประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ตัวแปร
ปจจัยการทํางานเปนทีมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด คือ ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี ดานการกําหนดภารกิจ
และเปาหมายของทีมงาน ดานการกระจายความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน ในปจจัยการทํางาน
เปนทีมท่ีไมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด คือ ดานการสื่อสารอยางเปดเผย และตัวแปรปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน
มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด คือ ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความสําเร็จในงาน ดานการไดรับการยอมรับ 
ดานลักษณะของงาน ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานนโยบายการบริหารองคกร ดานสภาพในการทํางาน 
ดานความม่ันคงในงาน ดานคาจางและผลตอบแทน และดานตําแหนงงาน ในปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน
ท่ีไมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด คือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลและดานการปกครองบังคับบัญชา 

 



 

บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยในการทํางานเปนทีมและแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด เปนวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey 
Research Method) โดยใชปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และรายได 
ปจจัยดานการทํางานเปนทีมท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ประกอบดวย ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 
ดานการสื่อสารอยางเปดเผย ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน ดานการกระจายความ
เปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกัน และปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ประกอบดวย 
ปจจัยดานแรงจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ไดแก ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความสําเร็จในงาน ดานการ
ไดรับการยอมรับ ดานลักษณะของงาน ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานนโยบายการบรหิารองคกร 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพในการทํางาน ดานความ
ม่ันคงในงาน ดานคาจางและผลตอบแทน และดานตําแหนงงาน ซ่ึงศึกษาวิจัยปจจัยดานการทํางานเปน
ทีมและแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางใน
โรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด เพ่ือนําขอมูลไปปรับใชใหเกิดประโยชนตอองคกร 
เสนอเปนนโยบายใหกับผูบังคับบัญชาระดับสูงใชเปนแนวทางในการพัฒนาองคกรใหบรรลุตามเปาหมาย 
และผูประกอบการหรือผูท่ีสนใจลงทุนทางดานธุรกิจรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม เพ่ือเปน
การเตรียมความพรอม การพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงานในองคการ กําหนดนโยบาย วางแผน 
และพัฒนาองคการตอไป 

ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม โดยใชกลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยครั้งนี้
คือ พนักงานผูรับเหมากอสรางเพศชายและหญิงท่ีทํางานรวมกับบริษัทอายุงานไมนอยกวา 1 ป ของ
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด จํานวน 250 ชุด จากนั้นนําแบบสอบถามท่ีไดมาประมวลผลและทํา
การวิเคราะหคาทางสถิติตามวัตถุประสงคและสมมติฐานของงานวิจัยได ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 อภิปรายผล 
5.3 ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยในการทํางานเปนทีมและแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด สามารถสรุปผลการวิจัยได ดังนี้ 
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ผลการศึกษาวิจัยขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
จากการศึกษาดานปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง พบวา พนักงานผูรับเหมากอสรางเพศชาย

และหญิงท่ีทํางานรวมกับบริษัทอายุงานไมนอยกวา 1 ป ของบริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด สามารถ
แบงไดเปนเพศชาย รอยละ 72.4 และเพศหญิง รอยละ 27.6 โดยสวนใหญมีอายุระหวาง 21 - 30 ป 
รอยละ 73.2 เปนตําแหนงผูปฏิบัติงาน รอยละ 49.6 ซ่ึงมีอายุงาน 3 - 5 ป รอยละ 40 และมีรายไดตอเดือน 
10,001 - 20,000 บาท รอยละ 66.4 มากท่ีสุด 

ขอมูลปจจัยดานการทํางานเปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 

ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอ
การทํางานเปนทีมดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ีโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.4880 เม่ือพิจารณา พบวา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาสวนใหญใหความสําคัญตอในเรื่องให
ความชวยเหลือสนับสนุนกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.56 

ดานการสื่อสารอยางเปดเผย พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอการทํางาน
เปนทีมดานการสื่อสารอยางเปดเผยโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.4680 เม่ือ
พิจารณา พบวา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาสวนใหญใหความสําคัญตอในเรื่องแลกเปลี่ยนขอมูลกัน
อยางท่ัวถึง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.55 

ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญ
ตอการทํางานเปนทีมดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงานโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวย
มากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.5768 เมื่อพิจารณา พบวา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาสวนใหญให
ความสําคัญตอในเรื่องตั้งเปาหมายสําเร็จกอนเริ่มปฏิบัติ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.68 

ดานการกระจายความเปนผูนํา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอการทํางาน
เปนทีมดานการกระจายความเปนผูนําโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.4672 
เม่ือพิจารณา พบวา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาสวนใหญใหความสําคัญตอในเรื่องรับฟงเหตุผลซ่ึงกัน
และกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.60 

ดานการตัดสินใจรวมกัน พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอการทํางานเปนทีม
ดานการตัดสินใจรวมกันโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.5168 เม่ือพิจารณา 
พบวา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาสวนใหญใหความสําคัญตอในเรื่องชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.69 

สรุปไดวา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอปจจัยดานการทํางานเปนทีม 
โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด ไดแก ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน และ
ดานการตัดสินใจรวมกัน และภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก ดานการมอบหมายงานตามบทบาท
หนาท่ี ดานการสื่อสารอยางเปดเผย และดานการกระจายความเปนผูนํา ตามลําดับ 

โดยพนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอปจจัยดานการทํางานเปนทีม ซ่ึงภาพรวม
อยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาจะพบวา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอปจจัย
ดานการทํางานเปนทีมดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงานเปนอันดับแรก รองลงมาพนักงาน
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ผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอปจจัยดานการทํางานเปนทีมดานการตัดสินใจรวมกัน และภาพรวม
อยูในระดับเห็นดวยมาก เม่ือพิจารณาจะพบวา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอปจจัย
ดานการทํางานเปนทีมดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาที่เปนอันดับแรกรองลงมาพนักงาน
ผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอปจจัยดานการทํางานเปนทีมดานการสื่อสารอยางเปดเผย และ
พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอปจจัยดานการทํางานเปนทีมดานการกระจายความเปน
ผูนําเปนอันดับท่ีสาม 

ขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 

ดานความรับผิดชอบในงาน พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการ
ทํางานดานความรับผิดชอบในงานโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.4387 เม่ือ
พิจารณา พบวา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาสวนใหญใหความสําคัญตอในเรื่องอิสระในการตัดสินใจ
ตามขอบเขต มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.47 

ดานความสําเร็จในงาน พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางาน
ดานความสําเร็จในงานโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.3760 เม่ือพิจารณา พบวา 
พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาสวนใหญใหความสําคัญตอในเรื่องงานท่ีมอบหมายมักสําเร็จตามเปามีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.46 

ดานการไดรับการยอมรับ พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการ
ทํางานดานการไดรับการยอมรับโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.2053 เม่ือ
พิจารณา พบวา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาสวนใหญใหความสําคัญตอในเรื่องไดรับการประกาศชมเชย
จากบริษัทเม่ือทํางานสําเร็จ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 

ดานลักษณะของงาน พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางาน
ดานลักษณะของงานโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.3280 เม่ือพิจารณา พบวา 
พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาสวนใหญใหความสําคัญตอในเรื่องงานท่ีทําตองใชความคิดคนสิ่งใหมอยูเสมอ 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.39 

ดานความกาวหนาในอาชีพ พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการ
ทํางานดานความกาวหนาในอาชีพโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.4107 เม่ือ
พิจารณา พบวา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาสวนใหญใหความสําคัญตอในเรื่องไดรับโอกาสพัฒนาความรู
เพ่ือความกาวหนาในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.52 

ดานนโยบายการบริหารองคกร พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจใน
การทํางานดานนโยบายการบริหารองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.4213 
เม่ือพิจารณา พบวา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาสวนใหญใหความสําคัญตอในเรื่องเขาใจการประยุกตใช
นโยบายเพ่ือนําไปสูเปาหมาย มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.50 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจใน
การทํางานดานความสัมพันธระหวางบุคคลโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.4817 
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เม่ือพิจารณา พบวา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาสวนใหญใหความสําคัญตอในเรื่องกิจกรรมความ
ปลอดภัยภายในบริษัทชวยสงเสริมใหตระหนักถึงความปลอดภัยในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.52 

ดานการปกครองบังคับบัญชา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจใน
การทํางานดานการปกครองบังคับบัญชาโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.4187 
เม่ือพิจารณา พบวา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาสวนใหญใหความสําคัญตอในเรื่องเรียนรูเทคนิคการ
ทํางานจากหัวหนางานเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.47 

ดานสภาพในการทํางาน พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางาน
ดานสภาพในการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.1867 เม่ือพิจารณา 
พบวา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาสวนใหญใหความสําคัญตอในเรื่องมีการจัดสถานท่ีทํางานเปนสัดสวน
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.34 

ดานความม่ันคงในงาน พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางาน
ดานความม่ันคงในงานโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.3693 เม่ือพิจารณา พบวา 
พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาสวนใหญใหความสําคัญตอในเรื่องพอใจในสวัสดิการข้ันพ้ืนฐานดานรักษา 
พยาบาลท่ีบริษัทจัดไว มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.40 

ดานคาจางและผลตอบแทน พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการ
ทํางานดานคาจางและผลตอบแทนโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.3920 เม่ือ
พิจารณา พบวา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาสวนใหญใหความสําคัญตอในเรื่องพอใจในสวัสดิการข้ันพ้ืนฐาน 
ดานรักษาพยาบาลท่ีบริษัทจัดไว มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.51 

ดานตําแหนงงาน พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานดาน
ตําแหนงงานโดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.2707 เม่ือพิจารณา พบวา พนักงาน
ผูปฏิบัติงานรับเหมาสวนใหญใหความสําคัญตอในเรื่องการเลื่อนตําแหนงมีความเปนธรรมเหมาะสม 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 

สรุปไดวา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 
โดยภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก ดานความรับผิดชอบในงาน ดานความสําเร็จในงาน ดานการ
ไดรับการยอมรับ ดานลักษณะของงาน ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานนโยบายการบรหิารองคกร 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพในการทํางาน ดานความ
ม่ันคงในงาน ดานคาจางและผลตอบแทน และดานตําแหนงงาน ตามลําดับ 

โดยพนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงภาพรวม
อยูในระดับเห็นดวยมาก เม่ือพิจารณาจะพบวา พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอปจจัย
ดานแรงจูงใจในการทํางานดานความสัมพันธระหวางบุคคลเปนอันดับแรก รองลงมาพนักงานผูปฏิบัติงาน
รับเหมาใหความสําคัญตอปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานความรับผิดชอบในงาน โดยพนักงาน
ผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานนโยบายการบริหารองคกร
เปนอันดับท่ี 3 พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานการ
ปกครองบังคับบัญชาเปนอันดับท่ี 4 พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอปจจัยดานแรงจูงใจ
ในการทํางานดานความกาวหนาในอาชีพเปนอันดับท่ี 5 พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอ
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ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานคาจางและผลตอบแทนเปนอันดับท่ี 6 พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมา
ใหความสําคัญตอปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในงานเปนอันดับที่ 7 พนักงาน
ผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานความมั่นคงในงานเปน
อันดับท่ี 8 พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะ
ของงานเปนอันดับท่ี 9 พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน
ดานตําแหนงงานเปนอันดับท่ี 10 พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอปจจัยดานแรงจูงใจใน
การทํางานดานการไดรับการยอมรับเปนอันดับท่ี 11 และพนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญ
ตอปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานเปนอันดับท่ี 12 

การวิเคราะหขอมูลเพ่ือสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และรายได 

ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด สามารถสรุปผลการวิเคราะหขอมูลได ดังนี้ 

เพศ พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาท่ีมีเพศแตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีแตกตางกัน ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

อายุ พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาท่ีมีอายุแตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีแตกตางกัน ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

ตําแหนงงาน พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน ไมสงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 
จํากัด ท่ีแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

อายุงาน พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาท่ีมีอายุงานแตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีแตกตางกัน 
ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

รายได พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาที่มีรายไดแตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ท่ีแตกตางกัน 
ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

สมมติฐานท่ี 2 การทํางานเปนทีมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมา
ในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด สามารถสรุปผลการวิเคราะหขอมูลได ดังนี้ 

1. พนักงานผูรับเหมาใหความสําคัญตอการทํางานเปนทีมดานการมอบหมายงานตามบทบาท
หนาท่ี สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

2. พนักงานผูรับเหมาใหความสําคัญตอการทํางานเปนทีมดานการสื่อสารอยางเปดเผย 
ไมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
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3. พนักงานผูรับเหมาใหความสําคัญตอการทํางานเปนทีมดานการกําหนดภารกิจและเปาหมาย 
ของทีมงาน สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

4. พนักงานผูรับเหมาใหความสําคัญตอการทํางานเปนทีมดานการกระจายความเปนผูนํา 
สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

5. พนักงานผูรับเหมาใหความสําคัญตอการทํางานเปนทีมดานการตัดสินใจรวมกัน สงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการทํางานสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 

1. พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานดานความรับผิดชอบ 
ในงาน สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

2. พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จ
ในงาน สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

3. พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานดานการไดรับการ
ยอมรับ สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

4. พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะของงาน 
สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

5. พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาใน
อาชีพ สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

6. พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานดานนโยบายการ
บริหารองคกร สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

7. พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ไมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม 
บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

8. พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานดานการปกครอง
บังคับบัญชา ไมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
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9. พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการ
ทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

10. พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานดานความม่ันคง
ในงาน สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

11. พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานดานคาจางและ
ผลตอบแทน สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

12. พนักงานผูปฏิบัติงานรับเหมาใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางานดานตําแหนงงาน 
สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 

 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
อภิปรายผลการวิจัยเรื่อง ปจจัยในการทํางานเปนทีมและแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด สามารถนําเสนอผลการวิจัยมาอภิปรายได ดังนี้ 

5.2.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และรายได ท่ีแตกตางกัน
มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค 
เอนจิเนียริ่ง จํากัด 

ผลการศึกษาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุการทํางาน และรายได ท่ีแตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม สอดคลองกับงานวิจัยของ 
เกศณรินทร งามเลิศ (2559) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานและลูกจาง องคการคลังสินคา และตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันไมสงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม สอดคลองกับงานวิจัยของ ปญญาพร ฐิติพงศ 
(2558) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทกอสราง 
กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่นจํากัด 

5.2.2 การทํางานเปนทีมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 

ผลการศึกษาปจจัยการทํางานเปนทีมที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ปจจัยการทํางานเปนทีม 
โดยภาพรวมดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน และดานการตัดสินใจรวมกัน อยูในระดับ
มากท่ีสุด ในสวนภาพรวมดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี และดานการสื่อสารอยางเปดเผยอยูใน
ระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ สัมมนา สีหมุย (2553) ไดทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาประสิทธิภาพ 
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การทํางานเปนทีมของบุคลากร องคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอโนนไทย จังหวัดนครราชสีมา 
พบวา ดานการสื่อสารอยางเปดเผย และดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี อยูในระดับมาก 

ปจจัยดานการทํางานเปนทีมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาใน
โรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ปจจัยการทํางานเปนทีมดานการสื่อสารอยาง
เปดเผย ไมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท 
อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 ขัดแยงกับงานวิจัยของ ขวัญชัย พูลวิวัฒนชัยการ 
(2556) ไดทําการศึกษาเรื่อง ระบบการทํางานและการทํางานเปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการทํางาน 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานสีลม พบวา การทํางานเปนทีมดานการอภิปรายอยางเปดเผย สงผลตอ
ประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานสีลม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

5.2.3 แรงจูงใจในการทํางานสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาใน
โรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 

ผลการศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
โดยภาพรวมดานความรับผิดชอบในงาน ดานความสําเร็จในงาน ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะ
ของงาน ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานนโยบายการบริหารองคกร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพในการทํางาน ดานความม่ันคงในงาน ดานคาจางและผลตอบแทน 
และดานตําแหนงงาน อยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ ปญญาพร ฐิติพงศ (2558) ไดทําการศึกษา
เรื่อง แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทกอสราง กรณีศึกษา บริษัท 
อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจและ
ปจจัยคํ้าจุน โดยรวมอยูในระดับสูง 

ปจจัยดานแรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงาน
อุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด พบวา ปจจัยดานความรับผิดชอบในงาน สงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 สอดคลองกับงานวิจัยของ ปญญาพร ฐิติพงศ (2558) ไดทําการศึกษา
เรื่อง แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทกอสราง กรณีศึกษา อินเตอร 
เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด พบวา แรงจูงใจดานความรับผิดชอบ และดานการนิเทศงานสงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงปจจัยดานความม่ันคงในงาน สงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เกศณรินทร งามเลิศ (2559) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ
ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจาง องคการคลังสินคา พบวา แรงจูงใจท่ีมี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจางองคการคลังสินคา ไดแก ดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน ดานนโยบายและการบริหาร และดานความม่ันคงในการทํางาน โดยปจจัยดานการไดรับ
การยอมรับ ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานนโยบายการบริหารองคกร สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ี .05 โดยสอดคลองกับงานวิจัยของ กานดา คํามาก (2555) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีมีผล
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ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส ในจังหวัด
นครราชสีมา พบวา แรงจูงใจภายใน ไดแก ดานความตองการสัมพันธ ดานความตองการกาวหนาและ
อํานาจ และแรงจูงใจภายนอก ไดแก ดานนโยบายขององคกรและดานความมีเอกลักษณของงาน  
มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และปจจัยแรงจูงใจ
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล และดานการปกครองบังคับบัญชา ไมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานผูรับเหมาในโรงงานอุตสาหกรรม บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ี .05 
 

5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 5.3.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

1. จากการศึกษาพบวา การทํางานเปนทีมดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 
และการตัดสินใจรวมกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด 
ดังนั้น ผูบริหารและหัวหนางาน ควรจัดใหมีการประชุมในทีมงานทุกเชาเพ่ือใหพนักงานทุกคนสามารถ
กําหนดวิสัยทัศนและแนวทางการปฏิบัติงานใหเหมาะสมอยางชัดเจนในแตละวันที่ปฏิบัติงาน เพื่อให
จุดมุงหมายไปในทิศทางเดียวกัน และกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกหนวยงาน โดยควรสรางความสัมพันธ
ท่ีดีและวัฒนธรรมท่ีดีภายในหนวยงาน ใหพนักงานตระหนักวาทุกคนตองปฏิบัติงานรวมกัน ตองพ่ึงพา
อาศัยประสบการณความสามารถและความยินยอมพรอมใจของทุกคน ใหการยอมรับความคิดเรื่องการ
ทํางานรวมกันเปนกลุมหรือเปนทีมจึงจะสามารถบรรลุวัตถุประสงครวมกันได 

2. จากการศึกษาแสดงใหเห็นวา การทํางานเปนทีมดานการสื่อสารอยางเปดเผย ไมสงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน แตอยูในระดับเห็นดวยมาก ดังนั้น ผูบริหารและหัวหนางาน 
ไมควรมองขามเรื่องนี้ควรเปดใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกันและกันดวยความจริงใจ ผูบริหาร
และหัวหนางานสามารถรับฟงความคิดเห็นของพนักงานอยางเต็มใจ และเปดโอกาสใหพนักงานซักถาม
ขอสงสัยในคําสั่ง หรือปญหาในการปฏิบัติงานในหนวยงานได เพ่ือปองกันปญหาในการสื่อสารท่ีผิดพลาด
อาจนํามาซ่ึงความไมเขาใจกันภายในหนวยงาน 

3. จากการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบในงาน ดานความสําเร็จ
ในงาน ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะของงาน ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานนโยบายการ
บริหารองคกร ดานสภาพในการทํางาน ดานความม่ันคงในงาน ดานคาจางและผลตอบแทน และดาน
ตําแหนงงาน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ดังนั้นผูบริหาร
และหัวหนางาน ควรใหความสําคัญแกพนักงานทุกระดับอยางเสมอภาค เทาเทียม และควรใหความสําคัญ
กับระบบการปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงาน การจัดการฝกอบรม การจัดสรรบุคลากรท่ีตรงตาม
ตําแหนงงาน การเปดโอกาสใหพนักงานผูปฏิบัติงานแสดงความรูความสามารถ สรางความสัมพันธ
ภายในองคกร รวมถึงการแสดงความชมเชยเม่ือพนักงานทํางานตามเปาหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เชิงรุก ผลตอบแทนและสวัสดิการ สรางความม่ันใจดานความกาวหนาในการทํางาน รวมถึงชีวิตสวนตัว
ของพนักงานดวย ซ่ึงเปนสวนสําคัญท่ีสงผลใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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4. จากการศึกษาแสดงใหเห็นวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
และดานการปกครองบังคับบัญชา ไมสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน แตอยูในระดับ
เห็นดวยมาก ดังนั้น ผูบริหารและหัวหนางาน ไมควรมองขามเรื่องการสรางเสริมและสงเสริมความสัมพันธท่ีดี
และวัฒนธรรมท่ีดีภายในหนวยงาน เพ่ือใหพนักงานตระหนักวา ทุกคนตองปฏิบัติงานรวมกัน ตองพ่ึงพา
อาศัยซ่ึงกันและกัน ประสบการณ ความสามารถ และความยินยอมพรอมใจของทุกคน โดยใหการยอมรับ
ความคิดเรื่องการทํางานรวมกันเปนกลุมหรือเปนทีมจึงจะสามารถบรรลวุัตถุประสงครวมกันของหนวยงานได 
และควรมีการกระจายภาวะผูนําในการปกครอง เขาไปสูหนวยงานผูรับผิดชอบในระดับรองลงมาในแตละ
ตําแหนงงาน เพ่ือใหบุคคลเหลานี้ไดมีโอกาสแสดงศักยภาพ ความเปนผูนําของตนและรวมกันพัฒนา
ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมไปสูเปาหมายของหนวยงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายของ
หนวยงาน 

5.3.2 ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป 
1. การศึกษาวิจัยครั้งนี้จํากัดเฉพาะพนักงานผูปฏิบัติงาน บุคลากรของ บริษัท อินแมค 

เอนจิเนียริ่ง จํากัด ซ่ึงอยูในอุตสาหกรรมรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตเลนสเทานั้น 
ดังนั้นควรมีการกระจายกลุมตัวอยาง ในการศึกษาไปยังองคการหรืออุตสาหกรรมอ่ืนดวยเพ่ือใหไดขอมูล
ท่ีสมบูรณ และหลากหลาย 

2. ควรศึกษาปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เนื่องจากสถานการณโรคระบาดไวรัสโคโรนาอาจทําใหสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเปลี่ยนไป
อาจสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ผูวิจัยหวังวา ผลการศึกษาวิจัยเรื่องนี้และขอเสนอแนะขางตนจะชวยใหผูประกอบการ 
ผูบริหาร หัวหนางาน สามารถนําไปใชเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงภายในองคกร รวมถึงชวยสรางแรงบันดาลใจ
ใหกับผูประกอบการ ผูบริหาร หัวหนางาน ในการปรับปรุงประสทิธิภาพการทํางานของพนักงาน ผูปฏิบัติงาน 
ในองคกรหรือหนวยงาน และสามารถนําไปปรับใชใหเกิดประโยชนในการดําเนินธุรกิจ 
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เร่ือง การทํางานเปนทีมและแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลตอประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม  

กรณีศึกษา บริษัท อินแมค เอนจิเนียร่ิง จํากัด 
------------------------- 

 
คําช้ีแจง  

แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรโครงการปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามนี้จะถูกเก็บรักษาไวเปนความลับ 
เพื่อนําไปใชในทางวิชาการนําเสนอโดยภาพรวมเทานั้น และขอรับรองวาขอมูลที่ทานใหจะไมมี
ผลกระทบใด ๆ ท่ีกอใหเกิดความเสียหายแกทาน/หนวยงานของทานแตประการใด ท้ังในปจจุบันและ 
ในอนาคต 
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สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน 6 ขอ 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามขอมูลเก่ียวกับปจจัยการทํางานเปนทีม จํานวน 24 ขอ 
สวนท่ี 3 แบบสอบขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน จํานวน 30 ขอ 
สวนท่ี 4 แบบสอบขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จํานวน 8 ขอ 
ผูวิจัยขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ เลือกคําตอบท่ีตรงกับ 

ความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว และขอขอบคุณทุกทานเปนอยางยิ่งท่ีใหความรวมมือ     
ในการตอบแบบสอบถามเพ่ืองานวิจัยในครั้งนี้ (แบบสอบถามมีท้ังหมด 8 หนา) 

ผูวิจัยขอขอบคุณพนักงาน บริษัท บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด ทุกทานเปนอยางยิ่งท่ีให
ความรวมมือในการสละเวลาอันมีคาในการตอบแบบสอบถามเพ่ืองานวิจัยในครั้งนี้ 
 
 
 

       ดวยความนับถือ 
       นายเกียรติศักดิ์ แกวใส 

       ผูวิจัย 
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ทานเปนพนักงานท่ีทํางานรวมกับ บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด มาอยางนอย 1 ป ใชหรือไม 

 1. ใช เคยทํางานรวมกับบริษัทเกิน 1 ป � 2. ไม เคยทํางานรวมกับบริษัทเกิน 1 ป 

 
สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุด 

1. เพศ 

 1. ชาย       2. หญิง 

2. อายุ 

 1. ไมเกิน 20 ป     2. 21 - 30 ป 

 3. 31 - 40 ป      4. 41 - 50 ป 

 5. มากกวา 51 ปข้ึนไป 

3. ตําแหนงงาน 

  1. ชางผูปฏิบัติงาน  2. หัวหนางาน 

 3. วิศวกรโครงการ   4. อ่ืน ๆ 

5. อายุการทํางาน 

 1. 1 - 2 ป  2. 3 - 5 ป 

 3. 6 - 15 ป  4. 16 ปข้ึนไป 

6. รายไดตอเดือน 

  1. ไมเกิน 10,000 บาท     2. 10,001 - 20,000 บาท 

 3. 20,001 - 30,000 บาท     4. 30,001 บาท ข้ึนไป 
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สวนท่ี 2  แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับปจจัยการทํางานเปนทีม 

คําช้ีแจง โปรดแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความสําคัญของปจจัยดานการทํางานเปนทีมโดยทํา
เครื่องหมาย ลงใน  ท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด โดยมีเกณฑในการพิจารณา ดังนี้ 

5 หมายถึง  ผูตอบใหความเห็นดวยมากท่ีสุด  
  4 หมายถึง  ผูตอบใหความเห็นดวย  
  3 หมายถึง  ผูตอบใหความไมแนใจ 
  2 หมายถึง  ผูตอบใหความไมเห็นดวย 
  1 หมายถึง  ผูตอบใหความไมเห็นดวยมากท่ีสุด 

 
 

ปจจัยดานการทํางานเปนทีม  
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

การมอบหมายงานตามบทบาทหนาท่ี 
1. ผูบริหารสามารถไววางใจไดวาพนักงานสามารถ
ทํางานใหเสร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย 

          

2. พนักงานมีความจริงใจตอกันและทํางานรวมกันดวย
ความเต็มใจ 

          

3. พนักงานมีการแบงปนทรัพยากรแกกัน ใหความ
ชวยเหลือ ใหการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน 

          

4. พนักงานเชื่อม่ันในความรูความสามารถของตนเอง
และทีมงาน 

          

5. พนักงานเชื่อม่ันในตัวผูบริหารในการแกไขปญหา
ความผิดพลาดภายในบริษัท 

     

การส่ือสารกันอยางเปดเผย 
6. ผูบริหารและพนักงานมีการติดตอสือ่สารกันท่ีดี 
ชัดเจน เขาใจงาย ถูกตองตรงกัน 

     

7. ผูบริหารและพนักงานซักถามตรวจสอบขอสงสัยซ่ึงกัน
และกันไดอยางเปดเผย 

     

8. พนักงานแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารท่ีตนรับรูไดอยาง
ท่ัวถึง 

     

9. พนักงานหารือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกัน
ดวยความจริงใจ 
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ปจจัยดานการทํางานเปนทีม  

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

การกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงาน 
10. ผูบริหารและพนักงานตั้งเปาหมายความสําเร็จ 
ของงานกอนการปฏิบัติงาน 

     

11. ผูบริหารและพนักงานปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีไดรับ
มอบหมายอยางเต็มความสามารถ 

     

12. ผูบริหารและพนักงานกําหนดวัตถุประสงคและ
เปาหมายของงานท่ีถูกตองชัดเจนรวมกัน 

     

13. ผูบริหารและพนักงานปฏิบัติงานดวยความอดทน
เสียสละและเต็มใจ 

     

14. ผูบริหารและพนักงานรวมกันประเมินผลความสําเร็จ 
ของงานท่ีปฏิบัติ 

     

การกระจายความเปนผูนํา 
15. พนักงานยอมรับในความรูความสามารถของ
ผูรวมงานดวยความจริงใจ 

     

16. พนักงานและผูบริหารรับฟงเหตุผลซ่ึงกันและกัน      
17. พนักงานยอมรับนับถือกัน มีความสนใจและให
เกียรติกันในการทํางาน 

     

18. พนักงานในบริษัททุกคนเคารพในบทบาทหนาท่ี
ของผูอ่ืน 

     

19. ผูบริหารเขาใจและยอมรับในเรื่องความแตกตาง
ระหวางบุคคล 

     

การตัดสินใจรวมกัน 
20. ผูบริหารสงเสริมและปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี 
ในการสรางปฏิสัมพันธเชิงบวก 

     

21. ผูบริหารและพนักงานทํางานดวยความเปนกันเอง      
22. พนักงานและผูบริหารชวยเหลือและพ่ึงพาอาศัย 
ซ่ึงกันและกันไดเปนอยางดี 

     

23. พนักงานมีความกระตือรือรนท่ีจะชวยเหลือกัน 
ในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว 

     

24. บริษัทมีบรรยากาศการทํางานท่ีสนับสนุนเก้ือกูลกัน      
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สวนท่ี 3 แบบสอบขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
คําช้ีแจง โปรดแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางานโดยทําเครื่องหมาย  
ลงใน  ท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด โดยมีเกณฑในการพิจารณา ดังนี้ 

5 หมายถึง  ผูตอบใหความสําคัญมากท่ีสุด  
  4 หมายถึง  ผูตอบใหความสําคัญมาก  
  3 หมายถึง  ผูตอบใหความสําคัญปานกลาง  
  2 หมายถึง  ผูตอบใหความสําคัญนอย 
  1 หมายถึง  ผูตอบใหความสําคัญนอยท่ีสุด 

 

 
ปจจัยแรงจูงใจ (Motivator Factors)  

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ดานความรับผิดชอบในงาน 
25. งานท่ีทานทํามีความอิสระในการตัดสินใจตาม
ขอบเขตท่ีบริษัทกําหนดให 

          

26. ทานไดรับความไววางใจในการทํางานจากทีมงาน
ของทาน 

          

27. ทานไดรับมอบอํานาจและความรับผิดชอบในการ
ทํางานเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี 

          

ดานความสําเร็จในการทํางาน 
28. ทานมีสวนรวมในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนใน
กระบวนการทํางานของทานและไดรับการตอบรับ 
เปนอยางดี 

     

29. ทานสามารถวางแผนการปองกันปญหาท่ีอาจข้ึนใน
การปฏิบัติงานได 

     

30. งานท่ีทานไดรับมอบหมายใหทํามักสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีบริษัทกําหนดไว 

     

31. ทานไดรับการประกาศชมเชยจากบริษัทเม่ือ 
ทํางานสําเร็จ 

     

32. ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานเม่ือทาน
ทํางานสําเร็จ 

     

33. ทานไดรับการยกยองชมเชยจากผูบริหารเม่ือ
ทํางานบรรลุผลสําเร็จ 
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ปจจัยแรงจูงใจ (Motivator Factors)  

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ดานลักษณะของงานท่ีสรางสรรคและทาทาย 
34. งานท่ีทําเปนงานท่ีตองใชความคิดและคิดคน 
สิ่งใหม ๆ อยูเสมอ 

     

35. งานท่ีทานทํามีคุณคาดานผลิตภัณฑสูง (High 
Quality) 

     

36. ลักษณะของงานท่ีทานทําเปนงานท่ีมีระบบและ 
ทาทาย 

     

ดานความกาวหนาในอาชีพ 
37. ทานรูสึกยินดีและภาคภูมิใจในการเจริญกาวหนา 
ในการทํางานท่ีบริษัทมอบให 

     

38. ทานไดรับการสนับสนุนจากบริษัทในการพัฒนา
ความรูความสามารถ เชน การฝกอบรม การสัมมนา 
เปนตน 

     

39. ทานไดรับโอกาสท่ีจะพัฒนาความรู ความสามารถ 
เพ่ือความกาวหนาในการทํางาน 

     

ดานนโยบายการบริหารขององคกร 
40. ทานไดรับทราบ นโยบายการปฏิบัติงานตามท่ี
ผูบริหารไดชี้แจงเปนอยางดี 

     

41. ทานไดนํานโยบายการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
นําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง 

     

42. ทานเขาใจในการประยุกตใชนโยบายการปฏิบัติงาน 
เพ่ือนําไปสูเปาหมาย 

     

ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 
43. บรรยายกาศและความสัมพันธอันดี สงผลใหทาน 
มีความกระตือรือรนในการทํางานมากยิ่งข้ึน 

     

44. กิจกรรมความปลอดภยัภายในบริษัทของทาน  
ชวยสงเสริมใหพนักงานตระหนักถึงความปลอดภัย 
ในการทํางาน 

     

45. ทานไดเขารวมกิจกรรมภายในหนวยงาน เพ่ือ
เสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางพนักงานในบริษัท 
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ปจจัยแรงจูงใจ (Motivator Factors)  

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ดานการปกครองบังคับบัญชา 
46. ทานมีโอกาสเขาพบและปรึกษาหารือกับหัวหนางาน
ไดอยางสะดวก 

     

47. ทานไดเรียนรู เทคนิคในการทํางานจากหัวหนางาน
เสมอ 

     

48. บริษัทของทานมีการกําหนดสายการบังคับบัญชา 
ท่ีเหมาะสมและเปนระบบ 

     

ดานสภาพในการทํางาน 
49. ทีมงานของทานมีจํานวนพนักงานเหมาะสมกับ
จํานวนงานท่ีทํา 

     

50. ทานพอใจในสโตร (Store) และท่ีพักในการปฏิบัติงาน 
ท่ีทางบริษัทจัดไวให 

     

51. บริษัทของทานมีการจัดสถานท่ีทํางานเปนสัดสวน
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

     

ดานความม่ันคงในงาน 
52. ทานพอใจในสวัสดิการข้ันพ้ืนฐาน ดานการรักษา 
พยาบาล ท่ีบริษัทจัดไวให 

     

53. ทานพอใจในระบบเกษียณอายุตามระบบ 
ประกันสังคมและผลประโยชนท่ีไดรับ 

     

54. บริษัทของทานเปนองคกรท่ีมีความม่ันคงในงาน      
ดานคาจางและผลตอบแทน 
55. การจายคาทํางานลวงเวลา คิดตามชั่วโมงการทํางาน
มีความเหมาะสมกับงานท่ีทานทํา 

     

56. ทานไดรับผลประโยชนตอบแทนอ่ืน นอกเหนือจาก
เงินเดือนท่ีไดรับ 

     

57. เงินเดือนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับตําแหนง
งานท่ีทําในปจจุบัน 
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ปจจัยแรงจูงใจ (Motivator Factors)  

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ดานตําแหนงงาน 
58. ทานพอใจในการปรับข้ึนตําแหนงประจําป      
59. การเลื่อนตําแหนงงานของบริษัทมีความเปนธรรม
และเหมาะสม 

     

60. ทานมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงงานตามความรู
ความสามารถ 
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สวนท่ี 4 แบบสอบขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
คําช้ีแจง โปรดแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความสําคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยทํา
เครื่องหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด โดยมีเกณฑในการพิจารณา ดังนี้ 

5 หมายถึง  ผูตอบใหความสําคัญมากท่ีสุด  
  4 หมายถึง  ผูตอบใหความสําคัญมาก  
  3 หมายถึง  ผูตอบใหความสําคัญปานกลาง  
  2 หมายถึง  ผูตอบใหความสําคัญนอย 
  1 หมายถึง  ผูตอบใหความสําคัญนอยท่ีสุด 
 

 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ดานคุณภาพของงาน 
61. คุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคกรภายนอก
และผูใชไดประโยชนคุมคา 

          

ดานปริมาณงาน 
62. ปริมาณงานมีความสมดุลกับพนักงานในบริษัท      
63. ปริมาณงานมีความเหมาะสมตรงกับความสามารถ
ของพนักงาน 

     

64. ปริมาณงานเปนไปตามเปาหมายของบริษัท      
ดานเวลา 
65. พนักงานทํางานไดตามเปาหมายของเวลาท่ีบริษัท
กําหนด 

     

66. สงมอบงานตรงตามระยะเวลาท่ีกําหนด      
67. เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน มีความเหมาะสมกับ
ลักษณะความยากงายของงาน 

     

ดานคาใชจาย 
68. คาใชจายและตนทุนในการดําเนินงานเปนไป 
ตามท่ีบริษัทกําหนด 

     

 

 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการหาคาดัชนีความสอดคลอง 
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ผลการหาคาดัชนีความสอดคลองตามวัตถุประสงคเปนรายขอของแบบสอบถาม  
(Index of Item - Objective Congruence: IOC) 

เรื่อง การทํางานเปนทีมและแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม 

กรณีศึกษา บริษัท อินแมค เอนจิเนียริ่ง จํากัด 

ผูวิจัย นายเกียรติศักดิ์ แกวใส  
ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต วิชาเอกการจัดการท่ัวไป คณะบริหารธุรกิจ          

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

ขอที ่
ปจจัยการทํางานเปนทีม  

ดานการมอบหมายงานตาม
บทบาทหนาที่ 

ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 

1 ผูบริหารสามารถไววางใจไดวา
พนักงานสามารถทํางานใหเสร็จ
ตามท่ีไดรับมอบหมาย 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

2 พนักงานมีความจริงใจตอกันและ
ทํางานรวมกันดวยความเต็มใจ 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

3 พนักงานมีการแบงปนทรัพยากร 
แกกัน ใหความชวยเหลือ ใหการ
สนับสนุนซึ่งกันและกัน 

+1 0 +1 2 0.67 ใชได 

4 พนักงานเชื่อมั่นในความรู
ความสามารถของตนเองและ
ทีมงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

5 พนักงานเชื่อมั่นในตัวผูบริหารใน
การแกไขปญหาความผิดพลาด
ภายในบริษัท 

+1 0 +1 2 0.67 ใชได 
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ขอที ่
ปจจัยการทํางานเปนทีม  

ดานการส่ือสารกันอยางเปดเผย 

ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 

1 ผูบริหารและพนักงานมีการติดตอ 
ส่ือสารกันท่ีดี ชัดเจน เขาใจงาย 
ถูกตองตรงกัน 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

2 ผูบริหารและพนักงานซักถาม
ตรวจสอบขอสงสัยซึ่งกันและกันได
อยางเปดเผย 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

3 พนักงานแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร
ท่ีตนรับรูไดอยางท่ัวถึง 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

4 พนักงานหารือแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นระหวางกันดวยความจริงใจ 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

  

ขอที ่
ปจจัยการทํางานเปนทีม  

ดานการกําหนดภารกิจและ
เปาหมายของทีมงาน 

ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 

1 ผูบริหารและพนักงานต้ังเปาหมาย 
ความสําเร็จของงานกอนการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

2 ผูบริหารและพนักงานปฏิบัติงาน
ตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายอยาง
เต็มความสามารถ 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

3 ผูบริหารและพนักงานกําหนด
วัตถุประสงคและเปาหมายของงาน
ท่ีถูกตองชัดเจนรวมกัน 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

4 ผูบริหารและพนักงานปฏิบัติงาน
ดวยความอดทนเสียสละและเต็มใจ 

+1 0 +1 2 0.67 ใชได 

5 ผูบริหารและพนักงานรวมกัน
ประเมินผลความสําเร็จของงาน 
ท่ีปฏิบัติ 

+1 0 +1 2 0.67 ใชได 
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ขอที ่
ปจจัยการทํางานเปนทีม  

ดานการกระจายความเปนผูนํา 
ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 
1 พนักงานยอมรับในความรู

ความสามารถของผูรวมงาน 
ดวยความจริงใจ 

+1 +1 0 2 0.67 ใชได 

2 พนักงานและผูบริหารรับฟงเหตุผล 
เหตุผลซึ่งกันและกัน 

+1 +1 0 2 0.67 ใชได 

3 พนักงานยอมรับนับถือกัน มีความ
สนใจและใหเกียรติกันในการทํางาน 

+1 +1 0 2 0.67 ใชได 

4 พนักงานในบริษัททุกคนเคารพใน
บทบาทหนาท่ีของผูอื่น 

+1 +1 0 2 0.67 ใชได 

5 ผูบริหารเขาใจและยอมรับในเรื่อง
ความแตกตางระหวางบุคคล 

+1 +1 0 2 0.67 ใชได 

 

ขอที ่
ปจจัยการทํางานเปนทีม  
ดานการตัดสินใจรวมกัน 

ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 
1 ผูบริหารสงเสริมและปฏิบัติตนเปน

แบบอยางท่ีดีในการสราง
ปฏิสัมพันธเชิงบวก 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

2 ผูบริหารและพนักงานทํางานดวย
ความเปนกันเอง 

+1 +1 0 2 0.67 ใชได 

3 พนักงานและผูบริหารชวยเหลือ
และพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันได
เปนอยางดี 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

4 พนักงานมีความกระตือรือรนท่ีจะ
ชวยเหลือกันในเรื่องงานและเรื่อง
สวนตัว 

+1 0 +1 2 0.67 ใชได 

5 บริษัทมีบรรยากาศการทํางานท่ี
สนับสนุนเกื้อกูลกัน 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 
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ขอที ่
ปจจัยแรงจูงใจ  

ดานความรับผิดชอบในงาน 
ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 
1 งานท่ีทานทํามีความอิสระในการ

ตัดสินใจตามขอบเขตท่ีบริษัท
กําหนดให 

+1 +1 0 2 0.67 ใชได 

2 ทานไดรับความไววางใจในการ
ทํางานจากทีมงานของทาน 

+1 +1 0 2 0.67 ใชได 

3 ทานไดรับมอบอํานาจและความ
รับผิดชอบในการทํางานเหมาะสม
กับตําแหนงหนาท่ี 

+1 +1 0 2 0.67 ใชได 

 

ขอที ่
ปจจัยแรงจูงใจ  

ดานความสําเร็จในการทํางาน 
ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 
1 ทานมีสวนรวมในการแกไขปญหาท่ี

เกิดขึ้นในกระบวนการทํางานของ
ทานและไดรับการตอบรับเปน
อยางดี 

+1 +1 0 2 0.67 ใชได 

2 ทานสามารถวางแผนการปองกนั
ปญหาท่ีอาจขึ้นในการปฏิบัติงานได 

+1 +1 0 2 0.67 ใชได 

3 งานท่ีทานไดรับมอบหมายใหทํามัก
สําเร็จตามเปาหมายท่ีบริษัท
กําหนดไว 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

  

ขอที ่
ปจจัยแรงจูงใจ  

ดานการไดรับการยอมรับ 
ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 
1 ทานไดรับการประกาศชมเชย 

จากบริษัทเมื่อทํางานสําเร็จ 
+1 +1 +1 3 1 ใชได 

2 ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อน
รวมงานเมื่อทานทํางานสําเร็จ 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

3 ทานไดรับการยกยองชมเชยจาก
ผูบริหารเมื่อทํางานบรรลุผลสําเร็จ 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 
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ขอที ่
ปจจัยแรงจูงใจ  

ดานลักษณะของงานที่
สรางสรรคและทาทาย 

ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 

1 งานท่ีทําเปนงานท่ีตองใชความคิด
และคิดคนส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

2 งานท่ีทานทํามีคุณคาดาน
ผลิตภัณฑสูง (High Quality) 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

3 ลักษณะของงานท่ีทานทําเปน 
งานท่ีมีระบบและทาทาย 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

  

ขอที ่
ปจจัยแรงจูงใจ  

ดานความกาวหนาในอาชีพ 
ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 
1 ทานรูสึกยินดีและภาคภูมิใจใน

การเจริญกาวหนาในการทํางาน 
ท่ีบริษัทมอบให 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

2 ทานไดรับการสนับสนุนจากบริษัท
ในการพัฒนาความรูความสามารถ 
เชน การฝกอบรม การสัมมนา  
เปนตน 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

3 ทานไดรับโอกาสท่ีจะพัฒนาความรู 
ความสามารถ เพื่อความกาวหนา
ในการทํางาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

 

ขอท่ี 
ปจจัยค้ําจุน  

ดานนโยบายการบริหาร 
ขององคกร 

ผูเช่ียวชาญคนท่ี สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 

1 ทานไดรับทราบ นโยบายการ
ปฏิบัติงานตามท่ีผูบริหารไดชี้แจง
เปนอยางดี 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

2 ทานไดนํานโยบายการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารนําไปปฏิบัติไดอยาง
ถูกตอง 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

3 ทานเขาใจในการประยุกตใช
นโยบายการปฏิบัติงานเพื่อนําไปสู
เปาหมาย 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 
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ขอที ่
ปจจัยค้ําจุน  

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล
ในองคกร 

ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 

1 บรรยายกาศและความสัมพันธอันดี 
สงผลใหทานมีความกระตือรือรน
ในการทํางานมากย่ิงขึ้น 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

2 กิจกรรมความปลอดภัยภายใน
บริษัทของทาน ชวยสงเสริมให
พนักงานตระหนักถึงความปลอดภัย 
ในการทํางาน 

+1 +1 0 2 0.67 ใชได 

3 ทานไดเขารวมกิจกรรมภายใน
หนวยงาน เพื่อเสริมสราง
ความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน
ในบริษัท 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

 

ขอที ่
ปจจัยค้ําจุน  

ดานการปกครองบังคับบัญชา 
ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 
1 ทานมีโอกาสเขาพบและปรึกษา 

หารือกับหัวหนางานไดอยางสะดวก 
0 +1 +1 2 0.67 ใชได 

2 ทานไดเรียนรู เทคนิคในการทํางาน
จากหัวหนางานเสมอ 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

3 บริษัทของทานมีการกําหนดสาย
การบังคับบัญชาท่ีเหมาะสมและ
เปนระบบ 

0 +1 +1 2 0.67 ใชได 

 

ขอที ่
ปจจัยค้ําจุน ดานสภาพในการ

ทํางาน 
ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 
1 ทีมงานของทานมีจํานวนพนักงาน

เหมาะสมกับจํานวนงานท่ีทํา 
+1 +1 +1 3 1 ใชได 

2 ทานพอใจในสโตร (Store) และท่ีพัก
ในการปฏิบัติงานท่ีทางบริษัทจัดไว
ให 

+1 +1 0 2 0.67 ใชได 

3 บริษัทของทานมีการจัดสถานท่ี
ทํางานเปนสัดสวนเหมาะสมกับ
การปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 
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ขอที ่
ปจจัยค้ําจุน 

ดานความมั่นคงในงาน 
ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 
1 ทานพอใจในสวัสดิการขั้นพื้นฐาน 

ดานการรักษาพยาบาลท่ีบริษัท 
จัดไวให 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

2 ทานพอใจในระบบเกษียณอายุตาม
ระบบประกันสังคมและผลประโยชน 
ท่ีไดรับ 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

3 บริษัทของทานเปนองคกรท่ีมีความ
มั่นคงในงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

 

ขอที ่
ปจจัยค้ําจุน  

ดานคาจางและผลตอบแทน 
ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 
1 ทานพอใจในสวัสดิการขั้นพื้นฐาน 

ดานการรักษาพยาบาลท่ีบริษัทจัด
ไวให 

+1 +1 0 2 0.67 ใชได 

2 ทานพอใจในระบบเกษียณอายุตาม
ระบบประกันสังคมและผลประโยชน 
ท่ีไดรับ 

0 +1 +1 2 0.67 ใชได 

3 บริษัทของทานเปนองคกรท่ีมีความ
มั่นคงในงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

 

ขอที ่
ปจจัยค้ําจุน 

ดานตําแหนงงาน 
ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 
1 ทานพอใจในการปรับขึ้นตําแหนง

ประจําป 
+1 +1 0 2 0.67 ใชได 

2 การเล่ือนตําแหนงงานของบรษิัท 
มีความเปนธรรมและเหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

3 ทานมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงงาน
ตามความรูความสามารถ 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 
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ขอที ่
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดานคุณภาพของงาน 
ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 
1 ทานพอใจในการปรับขึ้นตําแหนง

ประจําป 
+1 +1 +1 3 1 ใชได 

 

ขอที ่
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดานปริมาณงาน 
ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 
1 ปริมาณงานมีความสมดุลกับ

พนักงานในบริษัท 
+1 +1 +1 3 1 ใชได 

2 ปริมาณงานมีความเหมาะสม 
ตรงกับความสามารถของพนักงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

3 ปริมาณงานเปนไปตามเปาหมาย
ของบริษัท 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

 

ขอท่ี 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดานคุณภาพของงาน 
ผูเช่ียวชาญคนท่ี สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 
1 พนักงานทํางานไดตามเปาหมาย

ของเวลาท่ีบริษัทกําหนด 
+1 +1 +1 3 1 ใชได 

2 สงมอบงานตรงตามระยะเวลาท่ี
กําหนด 

0 +1 +1 2 0.67 ใชได 

3 เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน มี
ความเหมาะสมกับลักษณะความ
ยากงายของงาน 

0 +1 +1 2 0.67 ใชได 

 

ขอที ่
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดานคุณภาพของงาน 
ผูเชี่ยวชาญคนที ่ สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม คา IOC แปลผล 
1 คาใชจายและตนทุนในการ 

ดําเนินงานเปนไปตามท่ีบริษัท
กําหนด 

+1 +1 +1 3 1 ใชได 

 
 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
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ผลการหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
เร่ือง การทํางานเปนทีมและแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลตอประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของพนักงานผูรับเหมากอสรางในโรงงานอุตสาหกรรม 
กรณีศึกษา บริษัท อินแมค เอนจิเนียร่ิง จํากัด 

ผูวิจัย นายเกียรติศักดิ์ แกวใส  
ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต วิชาเอกการจัดการทั่วไป คณะบริหารธุรกิจ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 
Case Processing Summary 

 N % 
 

Case 
Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 

 
Reliability Statistics 

ตัวแปร Cronbach's Alpha N of Items 
ปจจัยการทํางานเปนทีม (A1-E5) .839 24 
ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน (F1-Q3) .930 36 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (R1-U1) .818 8 

รวม .952 68 

 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 
Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 

A1 292.73 305.444 .443 .952 
A2 292.63 307.757 .288 .952 
A3 292.57 309.840 .145 .953 
A4 292.73 311.857 .060 .953 
A5 292.57 305.702 .401 .952 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 
Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 

B1 292.60 299.766 .594 .951 
B2 292.67 298.782 .648 .951 
B3 292.57 308.116 .232 .953 
B4 292.67 303.885 .516 .952 
C1 292.43 304.737 .475 .952 
C2 292.57 300.599 .694 .951 
C3 292.67 303.747 .524 .952 
C4 292.70 305.528 .428 .952 
C5 292.70 303.872 .526 .952 
D1 292.67 305.264 .436 .952 
D2 292.63 306.033 .386 .952 
D3 292.70 307.321 .322 .952 
D4 292.70 305.183 .351 .952 
D5 292.80 302.372 .577 .951 
E1 292.67 309.195 .209 .953 
E2 292.43 305.082 .454 .952 
E3 292.47 306.326 .374 .952 
E4 292.80 311.614 .066 .953 
E5 292.60 309.283 .199 .953 
F1 292.70 304.700 .477 .952 
F2 292.73 303.582 .556 .951 
F3 292.63 299.344 .617 .951 
G1 292.73 306.478 .330 .952 
G2 292.73 305.030 .468 .952 
G3 292.67 304.782 .464 .952 
H1 292.80 306.510 .406 .952 
H2 292.73 302.547 .539 .951 
H3 292.83 299.109 .576 .951 
I1 292.63 306.102 .336 .952 
I2 292.73 303.168 .413 .952 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 
Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 

I3 292.77 303.978 .422 .952 
J1 292.80 308.717 .264 .952 
J2 292.77 304.392 .522 .952 
J3 292.60 303.903 .505 .952 
K1 292.73 303.237 .577 .951 
K2 292.63 302.930 .565 .951 
K3 292.67 301.609 .514 .952 
L1 292.70 305.045 .399 .952 
L2 292.63 305.275 .430 .952 
L3 292.70 299.114 .640 .951 
M1 292.67 300.920 .690 .951 
M2 292.70 299.941 .549 .951 
M3 292.80 298.855 .626 .951 
N1 293.00 301.724 .454 .952 
N2 292.93 301.995 .449 .952 
N3 292.87 302.326 .447 .952 
O1 292.83 306.557 .422 .952 
O2 292.73 303.720 .547 .951 
O3 292.73 304.064 .527 .952 
P1 292.63 302.309 .601 .951 
P2 292.80 300.924 .767 .951 
P3 292.80 303.545 .597 .951 
Q1 292.97 304.930 .411 .952 
Q2 292.77 304.323 .455 .952 
Q3 292.70 302.010 .637 .951 
R1 292.73 310.202 .158 .953 
S1 292.80 301.821 .709 .951 
S2 292.77 301.633 .695 .951 
S3 292.57 302.599 .579 .951 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 
Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 

T1 292.67 302.920 .573 .951 
T2 292.50 304.879 .453 .952 
T3 292.70 302.079 .633 .951 
U1 292.60 302.662 .577 .951 
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ประวัติผูเขียน 
 

ช่ือ - นามสกุล นายเกียรติศักดิ์ แกวใส 
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