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 การวจิยัครั� งนี� มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาปัจจยัที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนกังาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสารโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื�องมือใน

การเก็บรวบรวมขอ้มูล ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั 

(มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร จาํนวนรวม 176 คน  ผลการวจิยัพบวา่ 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร ส่วน

ใหญ่เป็นเพศชาย  ช่วงอายพุนกังานส่วนใหญ่อยูใ่นช่วง 21 -30 ปี มีระดบัการศึกษาตํ�ากวา่ปริญญาตรี 

ประเภทพนกังานเป็นรายเดือน มีรายไดต่้อเดือนไม่รวม OT อยูใ่นช่วง 8,001-10,000 บาท สังกดั

หน่วยงานคลงัเอกสาร ทาํงานในตาํแหน่งเจา้หนา้ที� 

 2. ปัจจยัในการทาํงานของพนกังาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร

รายดา้นโดยรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้น

บทบาทหนา้ที�รับผิดชอบ ดา้นแรงจูงใจ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และ ดา้นค่าตอบแทน 

(เงินเดือน+OT) และสวสัดิการ ดา้นกฎระเบียบ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นการ

ประเมินผลการทาํงาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 3.ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงั

เอกสารรายดา้นโดยรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นทนัเวลาที�กาํหนด มีความคิดเห็น

อยูใ่นระดบัมาก และดา้นความถูกตอ้งของงาน ดา้นบรรลุวตัถุประสงค ์มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั

ปานกลาง 
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 4.ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ไดแ้ก่ พนกังานที�มีเพศ ประเภทพนกังาน และรายไดต่้อ

เดือนไม่รวม OT  ที�แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติที� .05 

 5. ปัจจยัในการทาํงานโดยรวมของพนกังาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงั

เอกสารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที� .05 โดยมี

ความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก และมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
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The objective of this research was to study factors affecting the work effectiveness of 

employees of Document Storage Department at Sub Sri Thai Public Company Limited. The 

questionnaire was used as the research instrument to collect data. The population and sample 

included 176 employees of Document Storage Department at Sub Sri Thai Public Company 

Limited. The results of this research showed as follows. 

1.In terms of personal factors, it was found that the sample mostly consisted of males; 

those aged between 21-30 years; those graduated with below bachelor’s degree; those worked as 

employee; those earned salary (excluding OT) of 8,001-10,000 baht per month; those worked 

under Document Storage Department; and those worked as staff.   



 ง

2. Overall, the sample had moderate level of opinion towards work-related factors. Work 

achievement, roles and responsibility, and motivation were at high level. Compensation (salary 

and OT) and welfare, rules and regulation, work environment, performance evaluation were at 

moderate levels.  

3. Overall, the sample had moderate level of opinion towards work effectiveness. 

Punctuality was at high level. Work accuracy and objective achievement were at moderate levels.   

4. Overall, the sample with different gender, type of employees, and monthly income 

(excluding OT) had different opinion towards work-related factors with statistical significance 

level of .05.  

5. Overall, work factor was highly positively related to work effectiveness with statistical 

significance level of .05.  
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กติติกรรมประกาศ 

 

 งานวิจยัฉบบันี� สําเร็จลุล่วงสมบูรณ์ไดด้ว้ยความช่วยเหลืออย่างดียิ�ง และรวดเร็วเป็นอย่าง

มาก เพราะดว้ยความกรุณาอยา่งสูงของ ดร. วิจิตร  สุพินิจ อาจารยที์�ปรึกษา ที�ไดก้รุณาให้คาํปรึกษา 

คาํแนะนาํ ตลอดจนตรวจทานและแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ จนทาํให้งานวิจยัฉบบันี� เสร็จสมบูรณ์ 

ภายในเวลาที�รวดเร็ว รวมถึงได้ให้คาํแนะนําในการวางแผนการศึกษา การลงทะเบียน ทาํให้

นกัศึกษาสามารถบรรลุวตัถุประสงคใ์นการเขา้มาศึกษาที�คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัสยาม  ทั�ง

ดา้นคุณภาพ ดา้นความรู้ และดา้นเวลาที�ใชใ้นการศึกษา ผูว้จิยัจึงขอขอบพระคุณอาจารยเ์ป็นอยา่งสูง

ไว ้ณ โอกาสนี�  

 ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณ ดร.รุ่งโรจน์ สงสระบุญ ที�ยินดีให้คาํแนะนาํ สั�งสอน ตรวจสอบ ใน

การทาํงานวจิยัฉบบันี�  ดว้ยความทุ่มเท ใส่ใจ สมํ�าเสมอ จนสามารถทาํงานวิจยัฉบบันี� ให้เกิดขึ�น และ

สาํเร็จลุล่วงไดต้ามเป้าหมายที�คาดหวงั 

 ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณ อาจารยทุ์กท่านที�คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัสยาม ทั�งอาจารย์

ประจาํ และอาจารยพ์ิเศษ ที�ไดใ้ห้ความรู้ คาํแนะนาํดว้ยความเป็นกนัเอง ที�สําคญั คือ ให้ขอ้แนะนาํ

เพิ�มเติมในดา้นต่าง ๆ โดยมุ่งหวงัให้นกัศึกษาสามารถนาํไปประยุกตใ์ช้ในการทาํงานไดจ้ริง หรือ

สอดแทรกขอ้คิดในการอยูใ่นสังคม และการดาํเนินชีวติในปัจจุบนั  

 และขอขอบคุณเจา้หนา้ที�คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัสยาม ทุกท่าน ที�ช่วยเหลือ ติดต่อ

ประสานในดา้นต่าง ๆ ดว้ยความยิ�มแยม้ แจ่มใส่ การวางตวัเป็นกนัเอง ให้ความสนใจ และใส่ใจใน

ขอ้คาํถาม หรือเรื�องต่าง ๆ  
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บทที� 1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

 

 องคก์ารต่าง ๆ ที�ดาํเนินกิจการอยูใ่นปัจจุบนัพยายามหาวิธีการบริหาร หรือกาํหนดกลยุทธ์

การบริหารจดัการธุรกิจให้สามารถแข่งขนั และดาํเนินกิจการให้ได้อย่างต่อเนื�องไม่มีอุปสรรค 

ปัญหาใด ๆ ซึ� งในปัจจุบนัธุรกิจต่าง ๆ โดยมากตอ้งอาศยัแรงงานจากมนุษยเ์ป็นผูป้ฏิบติังานตาม

ขอบเขตที�ได้รับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพในด้านต่าง ๆ ทั�งคุณภาพ ความถูกตอ้ง ทนัต่อเวลาที�

กาํหนด แต่การจะไดม้าซึ� งประสิทธิภาพในการทาํงานนั�น ทางองคก์ารแต่ละแห่งอาจจะมีทรัพยากร 

หรือปัจจยัในดา้นต่างๆ ที�แตกต่างกนัออกไป เช่น ระดบัค่าตอบแทนที�สามารถจ่ายได ้สวสัดิการ 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน กฎระเบียบต่าง ๆ ทาํให้วิธีการบริหารก็อาจจะแตกต่างกนัออกไป คือ

ต้องมีการประยุกต์ปรับใช้ให้เหมาะสมขององค์การ เพราะฉะนั� นจึงเป็นสิ� งที�สําคัญของผู ้ที�

รับผิดชอบในการบริหารจัดการองค์การที�ต้องศึกษาถึงปัจจัยในด้านต่างๆ ของพนักงานที�มี

ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน อันจะมีประโยชน์โดยตรงกับองค์การ ทั� งด้านการ

บาํรุงรักษาเจา้หนา้ที�ในองคก์ารใหมี้ความจงรักภกัดี ทุ่มเท ในการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ หรือการ

วิเคราะห์สรุปถึงปัญหา และสาเหตุ ที�เป็นอุปสรรคต่อการทาํงานของพนักงาน เพื�อกาํหนดเป็น

แผนการบริหารงานต่อไป 

 ซึ� งทางบริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร ดาํเนินธุรกิจประเภทรับฝาก

เอกสารของบริษทัต่าง ๆ ในรูปแบบของกล่องเอกสาร คือ เอกสารจดัเก็บไวใ้นกล่องมาตรฐานที�

กาํหนด และจดัเก็บเอกสารไวใ้นแฟ้ม  ครอบคลุมการใหบ้ริการตั�งแต่ รับฝากมาเก็บไวที้�คลงัเอกสาร 

จนถึงบริการเบิก และจดัส่งให้ลูกคา้ถึงสถานที� ในเขตกทม-ปริมณฑล  ขั�นตอนการทาํงานภายใน

ของคลงัเอกสาร จะเริ�มตน้จาก 1.ลูกคา้สั�งงานที�ตอ้งการใชบ้ริการเช่น ฝากกล่องใหม่ , เบิกกล่อง เขา้

มาทางช่องทางต่าง ๆ ที�คลงัเอกสารกาํหนด เช่น Website,Fax,Email 2.เจา้หน้าที�สํานกังานบนัทึก

งานเขา้ระบบ 3.เจา้หนา้ที�ในคลงัเอกสารคน้หา กล่องเอกสารตามงานที�บนัทึกเขา้ระบบ 4.เจา้หนา้ที�

สํานกังานออกเอกสารพร้อมกล่องเอกสารของลูกคา้ 5.เจา้หนา้ที�ขนส่งจดัส่งกล่องเอกสารให้ลูกคา้ 

มีการเติบโตทางธุรกิจอย่างต่อเนื�อง อาจจะเติบโตมาก หรือน้อย ก็ขึ�นอยู่กบัตามสภาพเศรษฐกิจใน

แต่ละปี การบริหารงานในส่วนของคลงัเอกสาร ทางผูบ้ริหารระดบัสูง ไดมี้การกาํหนดให้มีการ

ประชุมร่วมกนัในระดบัหวัหนา้หน่วยงานขึ�นเป็นประจาํทุกเดือน เพื�อแลกเปลี�ยนขอ้มูล สรุปปัญหา 

สาเหตุ หรือเรื�องอื�น ๆ ที�มีผลกระทบต่อการทาํงานโดยรวมของคลงัเอกสาร เพราะธุรกิจของคลงั
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เอกสารเป็นประเภทการใหบ้ริการลูกคา้ ซึ� งเอกสารบางอยา่งมีความสาํคญัที�ตอ้งบริหารจดัการให้กบั

ลูกคา้ให้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แต่จากการทาํงานที�ผ่านมาพบวา่บางกรณีก็มีปัญหาในการทาํงาน

เกิดขึ�นตั�งแต่ปัญหาระดบัเล็ก จนถึงปัญหาระดบัใหญ่ ซึ� งก็เป็นเรื�องปกติของการทาํงานร่วมกัน

ระหวา่งหน่วยงานต่าง ๆ หรือพนกังานที�ปฏิบติังาน ที�อาจจะเกิดจากความตั�งใจ และไม่ตั�งใจ แต่ทาง

ผูบ้ริหารระดบัมีความประสงคที์�ตอ้งการบริหารจดัการองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ�งขึ�น เพื�อเป็น

การปรับปรุง และพฒันาการใหบ้ริการใหดี้ยิ�งขึ�น ทั�งดา้นคุณภาพ และเวลาที�กาํหนด  

  จากปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ ทางผูว้ิจยัจึงตอ้งศึกษาถึง “ปัจจยัที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานของพนกังานบริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร” เพื�อใชเ้ป็นแนวทาง

ในการนําเสนอผูบ้ริหารระดับสูง ถึงปัจจยัใดที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน ทั�งที�ส่งผล

กระทบทางดา้นบวก และดา้นลบ เพื�อนาํมาพิจารณาประกอบการตดัสินใจถึงแนวทางการบริหาร

จดัการองคก์าร ให้มีคุณภาพ ประสิทธิภาพในการทาํงาน เพื�อการแข่งขนัในธุรกิจ อีกทั�งยงัเป็นการ

สร้างขวญั กาํลงัใจ แรงจูงใจในการทาํงานใหก้บัพนกังานในองคก์ารต่อไป 

 

คําถามการวจัิย 

 

 1. ปัจจยัในการทาํงานของพนกังานบริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร มี

ผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานอยา่งไร 

 2. ประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานบริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงั

เอกสาร มีลกัษณะเป็นอยา่งไร  

 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 

 1. เพื�อศึกษาปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน ของพนักงานบริษทั ทรัพยศ์รีไทย 

จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร 

 2. เพื�อศึกษาประสิทธิภาพการทาํงาน ของพนกังานบริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) 

ฝ่ายคลงัเอกสาร 
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กรอบแนวคิดของการวจัิย 

 
 ในการศึกษาวิจยัเรื�อง ปัจจยัที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานบริษทั

ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร เพื�อศึกษาถึงปัจจยัในดา้นต่าง ๆ ที�จะส่งผลหรือมี

ผลกระทบต่อประสิทธิในการทาํงานของพนกังานในดา้นต่างๆ มีกรอบแนวคิดในการทาํวิจยัไดมี้

กาํหนดตวัแปรตน้และตวัแปรตาม เพื�อเป็นเครื�องมือในการดาํเนินงานวิจยัและเป็นแนวทางในการ

คน้หาคาํตอบ 

 
ตวัแปรตน้           ตวัแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
  

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

รูปที� 1.1 กรอบแนวคิดของการวจิยั 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

 เพศ 

 อาย ุ

 ระดบัการศึกษา 

 สถานะภาพครอบครัว 

 ประเภทพนกังาน 

 รายไดต่้อเดือนไม่รวม OT 

 หน่วยงาน 

 ตาํแหน่งงาน 

ประสิทธิภาพการทาํงาน 

 
 ความถูกตอ้งของงาน 

 บรรลุวตัถุประสงค ์

 ทนัเวลาที�กาํหนด 

ปัจจัยในการทาํงาน 

 ความสาํเร็จในการทาํงาน 

 บทบาทหนา้ที�รับผดิชอบ 

 ค่าตอบแทน 

 แรงจูงใจ 

 กฎระเบียบ 

 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 การประเมินผลการทาํงาน 
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สมมติฐานการวจัิย 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคลที�แตกต่างกนั ของพนกังานบริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย

คลงัเอกสาร มีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานแตกต่างกนั 

 2. ปัจจยัในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน ของพนกังานบริษทั 

ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร 

 

ขอบเขตการวจัิย 

 

 1. ขอบเขตด้านพื�นที� 

 เนื�อหาวจิยันี�  ทาํการศึกษาถึงปัจจยัที�มีผลกระทบการทาํงานในวนัเสาร์ ของ บริษทัทรัพยศ์รี

ไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร ซอย สุขสวสัดิ�  76   

 2. ขอบเขตด้านประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที�ใชใ้นการวิจยันี�  คือ พนกังานของบริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงั

เอกสาร ประกอบไปด้วย พนักงานประเภทรายวนั และรายเดือน แบ่งตามหน้าที�รับผิดชอบ ตาม

หน่วยงานต่าง ๆ ของคลงัเอกสาร ซึ� งประกอบดว้ยพนกังานรวม 176 คน แบ่งเป็น รายเดือน 136 คน 

รายวนั 40 คน และมีหน่วยงานภายในทั�งสิ�น 5 หน่วยงาน 

 3. ขอบเขตด้านเวลา 

เนื�อหาวจิยันี�  ดาํเนินการ ระหวา่งวนัที� 1 มกราคม 2560 ถึงวนัที� 30 มีนาคม 2560 

 4. ขอบเขตด้านตัวแปร 

การกาํหนดตวัแปรแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดงันี�  

1. ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล และ ปัจจยัในการทาํงาน ประกอบดว้ย 

 1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล 

  1.1.1 เพศ 

  1.1.2 อาย ุ

  1.1.3 ระดบัการศึกษา 

  1.1.4 สถานะภาพครอบครัว 

  1.1.5 ประเภทพนกังาน 

  1.1.6 รายไดต่้อเดือนไม่รวม OT 

  1.1.7 หน่วยงาน 

  1.1.8 ตาํแหน่งงาน 
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 1.2 ปัจจยัในการทาํงาน 

  2.1.1 ความสาํเร็จในการทาํงาน 

  2.1.2 บทบาทหนา้ที�รับผดิชอบ 

  2.1.3 ค่าตอบแทน 

  2.1.4 แรงจูงใจ 

  2.1.5 กฎระเบียบ 

  2.1.6 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

  2.1.7 การประเมินผลการทาํงาน 
 

2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพในการทาํงาน แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ  

 2.1 ความถูกตอ้งของงาน 

 2.2 บรรลุวตัถุประสงค ์

 2.2 ทนัเวลาที�กาํหนด 

 

นิยามคําศัพท์ 

 

  ผูว้จิยัไดก้าํหนดนิยามคาํคาํศพัทเ์พื�อนาํไปสร้างเครื�องมือวจิยัใหไ้ดค้าํตอบตามวตัถุประสงค์

ที�ตอ้งการ ดงัต่อไปนี�  

ฝ่ายคลงัเอกสาร หมายถึง กลุ่มของหน่วยงานต่าง ๆ ที�อยูภ่ายใต ้บริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั 

(มหาชน) ตั�งอยูภ่ายในซอย สุขสวสัดิ�  76 รับผดิชอบจดัเก็บเอกสารที�อยูภ่ายในกล่องของลูกคา้ 

พนักงาน หมายถึง เจา้หนา้ที� ที�ปฏิบติังานอยู่ที� บริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย

คลงัเอกสาร ซอย สุขสวสัดิ�  76 

ผู้บริหารระดับสูง ฝ่ายคลงัเอกสาร หมายถึง ตาํแหน่งงานที�มีอาํนาจหนา้ที�สูงสุดภายในคลงั

เอกสาร 

ประเภทพนักงาน หมายถึง การแบ่งพนักงานของฝ่ายคลังเอกสาร ให้ความสําคญัตาม

ลกัษณะของการจ่ายค่าจา้ง ประกอบดว้ย ประเภทรายเดือน สาระสําคญั คือ หยุดตามวนัหยุดประจาํ

สัปดาห์ก็ยงัได้รับค่าจา้ง ส่วนประเภทรายวนั สาระสําคญั คือ หยุดตามวนัหยุดประจาํสัปดาห์จะ

ไม่ไดรั้บค่าจา้ง 
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ตําแหน่งหน้าที�รับผิดชอบ และหน่วยงานที�สังกัด หมายถึง งานที�พนักงานแต่ละคน

รับผิดชอบในแต่ละวนั ภายใตห้น่วยงานที�ตนเองสังกดั เพราะในหนึ� งหน่วยงานอาจจะมีเจา้หน้าที�

รับผดิชอบหลายคน 

ปัจจัยในการทํางาน หมายถึง สิ�งต่างๆ หรือองคป์ระกอบต่าง ๆ ที�มีส่วนช่วยในการทาํงาน 

หรือ จาํเป็นตอ้งนาํมาใชร่้วมในการทาํงาน ทุกประเภท ทั�ง บุคคล เครื�องมือ กฎระเบียบ หรือวิธีการ

ปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพการทาํงาน หมายถึง ผลการทาํงานนั�นไดผ้ลลพัธ์ที�ดี มีจาํนวน หรือคุณภาพไม่

นอ้ยกวา่ที�กาํหนด หรือที�คาดหวงั 

 สวัสดิการ หมายถึง สิ�งที�พนกังานไดรั้บเป็นการตอบแทนที�ปฏิบติังานให้กบัทางฝ่ายคลงั

เอกสารที�ไม่ไดอ้ยูใ่นรุปของเงิน เช่น ประกนัชีวติ หยดุทาํงานในวนัเสาร์ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกาํหนดสิ�งตอบแทนที�ทางฝ่ายคลงัเอกสารกาํหนด

ใหก้บัพนกังานที�สามารถทาํงานไดต้ามเป้าหมาย เช่น หยดุทาํงานในวนัเสาร์ 

 ค่าตอบแทน(เงินเดือน+OT)   หมายถึง สิ� งที�พนักงานได้รับจากการทาํงานทั�งแบบ

ประจาํเดือน หรือรายวนั , ค่าทาํงานล่วงเวลา นบัจากเวลาเลิกงานตามปกติ   

ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง งานที�พนกังานไดรั้บผิดชอบนั�น สามารถทาํไดต้ามที�

ไดรั้บมอบหมายหรือไม่ และมีความพึงพอใจกบังานนั�นที�ทาํหรือไม่ 

บทบาทหน้าที�รับผิดชอบ หมายถึง หน้าที�รับผิดชอบในการทาํงานตามที�ไดรั้บมอบหมาย 

ทั�งแบบงานในหนา้ที�โดยตรง หรืองานเฉพาะกิจที�ไดรั้บมอบหมาย 

กฎระเบียบ หมายถึง แนวทางปฏิบติังาน หลกัเกณฑ์ต่างๆ ที�พนักงานทุกคนตอ้งปฏิบติั

ตามที�ทางบริษทัไดก้าํหนดไว ้

สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง สิ� งต่าง ๆ ที�อยู่รอบตวัพนักงานในการทาํงาน ทั�ง

สถานที�ทาํงาน และเพื�อนร่วมงาน 

การประเมินผลการทํางาน หมายถึง การนาํสิ� งที�พนักงานทาํได้ หรือผลการทาํงานของ

พนักงานมาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ที�ทางบริษทัได้กาํหนดไว ้เพื�อให้รู้ถึงระดบัความสามารถ หรือ

ระดบัผลการทาํงานของพนกังาน 

ความถูกต้องของงาน หมายถึง งาน หรือผลการทาํงานของพนกังานเป็นไปตามขอ้เท็จจริง 

สามารถนาํไปใชใ้นการทาํงานต่อไดท้นัที หรือผลการทาํงานของพนกังานเป็นไปตามขอ้กาํหนด 

บรรลุวตัถุประสงค์ หมายถึง งานที�รับผดิชอบสาํเร็จลุล่วงตรงตามความตอ้งการที�กาํหนดไว ้

ทันเวลาที�กําหนด หมายถึง งานที�รับผิดชอบสามารถส่งมอบ หรือส่งต่อไปยงัผูที้�เกี�ยวขอ้ง

ไดท้นัตามเวลาที�ไดต้กลงไว ้ 
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ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับจากการวจัิย 

  

 1. ได้ทราบถึงปัจจยัส่วนบุคคลที�แตกต่างกนัของพนักงานบริษทั ทรัพย์ศรีไทย จาํกัด 

(มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร มีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานเป็นอยา่งไร  

 2. ไดท้ราบถึงปัจจยัการทาํงานที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงาน ของพนกังาน

บริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร 

 3. ไดท้ราบถึงประสิทธิภาพการทาํงาน ของพนกังานบริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) 

ฝ่ายคลงัเอกสาร 

 



บทที� 2 

แนวคดิ ทฤษฏ ีเอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 

 

  งานวิจยัเรื�อง ปัจจยัที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานบริษทัทรัพยศ์รี

ไทยจาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร ผูว้ิจยัได้ทาํการศึกษา และคน้ควา้ แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร

รวมถึงงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้ง เพื�อนาํมาประกอบการนาํเสนอผลการวิจยัไปใช้ให้เกิดประโยชน์ และ

เพื�อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องการวจิยัที�ไดก้าํหนดไว ้โดยแบ่งหวัขอ้ออกเป็น 8 ส่วน   

 ส่วนที� 1 แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัค่าตอบแทน  

 ส่วนที� 2 แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัสวสัดิการ 

 ส่วนที� 3 แนวคิดและทฤษฏีเกี�ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 ส่วนที� 4 แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ส่วนที� 5 แนวคิดและทฤษฎีสองปัจจยั Two Factor Theory 

 ส่วนที� 6 งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 

 ส่วนที� 7 ภาพรวมของอุตสาหกรรมธุรกิจคลงัเอกสารโดยรวม 

 ส่วนที� 8 ประวติับริษทั  

 

ส่วนที� 1 แนวคิดและทฤษฎเีกี�ยวกบัค่าตอบแทน 

 

ความหมายเกี�ยวกบัค่าตอบแทน 

 ค่าตอบแทน หมายถึง  การให้ผลประโยชน์ในรูปแบบตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงิน เช่น เงินเดือน 

โบนสั สวสัดิการ ความมั�นคง และปลอดภยัในการทาํงาน ฯลฯ เพื�อเป็นสิ�งตอบแทนให้กบัพนกังาน

ที�ไดท้าํงานให้กบัองค์การ (ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 2545)  โดยทั�วไปจะคุน้เคยกบัค่าตอบแทน 2 

ประเภท คือ “เงินเดือน” หมายถึง ค่าตอบแทนที�พนกังานไดรั้บภายในช่วงระยะเวลาที�ตกลงร่วมกนั

ในอตัราคงที� และไดรั้บประจาํ ซึ� งไม่คิดตามชั�วโมง หรือจาํนวนผลิตที�ไดจ้ากการทาํงาน “ค่าจา้ง” 

หมายถึง ค่าตอนแทนที�พนักงานได้รับโดยยึดหลักเวลาในการทาํงานเป็นหลัก เช่น รายวนั ราย

ชั�วโมง (สัมฤทธิ�   ยศสมศกัดิ� , 2549) ส่วนขององคก์ารนั�น ค่าตอบแทนจดัเป็นตน้ทุนในการดาํเนิน

ธุรกิจประเภทหนึ� ง ที�มีความสําคัญรองลงมา หรือใกล้เคียงกับค่าใช้จ่ายประเภทวตัถุดิบ ซึ� ง

ค่าตอบแทนถือเป็นสิ�งที�จูงใจให้กบัเจา้หน้าที�ในองค์การ ให้มีความจงรักภกัดี ทุ่มเท ตั�งใจทาํงาน 

จนถึงจูงใจให้ผูที้�มีความรู้ ความสามารถ สนใจเขา้มาร่วมงานกบัองค์การ ทาํให้องค์การตอ้งมีการ

บริหารจดัค่าตอบแทนใหมี้ประสิทธิภาพในดา้นต่าง ๆ ทั�งการวางแผน จดัระบบงาน และการใชจ่้าย
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ส่วนค่าตอนแทน เพื�อสร้างประโยชน์ให้กบัพนกังานในองคก์าร ทั�งทางตรง และทางออ้ม เพื�อจูงใจ

ผลการทาํงานที�มีประสิทธิภาพที�จะไดรั้บจากพนกังานในองคก์าร (Decenzo & Robbins, 2007; 

Bohlander & Snell, 2010) 

 

ความสําคัญและวตัถุประสงค์ของค่าตอบแทน 

 ค่าตอบแทนถือเป็นปัจจยัที�สาํคญัในดา้นการจูงใจพนกังานในองคก์าร และมีผลกระทบโดย

ทางตรง และทางออ้มต่อการบริหารตน้ทุนในการบริหารงาน ซึ� งองคก์ารตอ้งคาํนึงถึง วตัถุประสงค ์

และความสําคญัเกี�ยวกับค่าตอบแทน เพื�อให้เกิดประสิทธิภาพอย่างรอบด้าน โดยความสําคัญ

ประกอบดว้ย 

 1. ความสําคญัต่อบุคคล ค่าตอบแทนเป็นส่วนสําคญัในการสร้างแรงจูงใจให้กบับุคคลทั�งผู ้

ที�สนใจ ที� มีความรู้ ความสามารถ ให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การ หรือพนักงานในองค์การ

ค่าตอบแทนที�ดี ก็เป็นการสร้างแรงจูงใจใหมี้ความจงรักภกัดีกบัองคก์าร มีความตั�งใจทาํงาน เพื�อให้

ไดง้านที�มีประสิทธิภาพ หรือทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย 

 2. ความสาํคญัต่อองคก์าร และส่วนบริหาร การบริหารจดัการค่าตอบแทนที�มีประสิทธิภาพ 

จะทาํให้มีผลดีอย่างรอบดา้น ทั�งเรื�องตน้ทุนที�ใช้เกี�ยวกบัการจ่ายค่าตอบแทน หรือสร้างความพึง

พอใจให้กบับุคลในการทาํงานหากไดรั้บค่าตอบแทนที�เหมาะสม ป้องกนัปัญหาในดา้นต่าง ๆ เช่น 

การลาออก การไม่ตั�งใจทาํงาน และยงัเป็นการเครื�องมือหนึ� งที�ช่วยให้มีความสัมพนัธ์ที�ดีระหว่าง

องคก์าร และพนกังานในองคก์ารใหท้ั�งสองฝ่ายปฏิบติัตามขอ้ตกลงตามขอบเขตหนา้ที�รับผดิชอบ 

 3.ความสาํคญัต่อสังคม ค่าตอบแทนจดัไดว้า่เป็นตน้ทุนของสินคา้และบริการ ซึ� งจะกระทบ

ภาวะเงินเฟ้อได ้หากตน้ทุนของสินคา้และบริการนั�นสูงขึ�นเหตุเพราะมาจากค่าตอบแทน อาจทาํให้

เกิดการจา้งงานลดลง การลงทุนลดลง แต่หากมีการบริหารค่าตอบแทนที�มีประสิทธิภาพทั�งจาก

องคก์าร และพนกังานก็จะส่งผลใหเ้ศรษฐกิจเจริญเติบโต ทาํใหร้ายไดป้ระชาชาติเพิ�มสูงขึ�น 

 

ปัจจัยที�มีอทิธิพลต่อค่าตอบแทน 

 การบริหารจดัการค่าตอบแทนเป็นสิ�งที�มีความอ่อนไหว เพราะได้รับผลมาจากทั�งปัจจยั

ภายใน และปัจจยัภายนอก จะเป็นตวักาํหนดความเหมาะสมในการจ่ายค่าตอบควรอยูที่�ระดบัใด ให้

สอดคล้องกับสถานะปัจจุบนัในด้านต่างๆ ประเภทงานที�รับผิดชอบ ทกัษะความรู้ และผลการ

ปฏิบติังานหรือไม่ (Bohlander and Snell, 2010; เสนาะ  ติเยาว,์ 2537; สุนนัทา  เลาหนนัท,์ 2542) มี

รายละเอียดดงันี�  

 



  10 

 

ปัจจัยภายนอก ได้แก่ 

 1. ระดบัค่าตอบแทน คือ ในการจ่ายค่าตอบแทนขององคก์ารทั�วไปโดยส่วนใหญ่จะดูจาก

องคก์ารอื�นที�เป็นอุตสาหกรรมประเภทเดียวกนั หรือพื�นที�เดียวกนั หรือใกลเ้คียงกนั อาจจะจ่ายใน

อัตราที�ต ํ�ากว่าในช่วงแรก หรือช่วงทดลองงาน แต่เมื�อพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพก็อาจจะไดรั้บการปรับค่าตอบแทนตามความเหมาะสมต่อไป ส่วนดา้นการจูงใจให้

บุคคลที�มีความรู้ความสามารถ ที�ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ารเขา้มาสมคัรงาน หรือร่วมงานกบั

องคก์าร การกาํหนดอตัราค่าตอบแทนก็ควรอยูใ่นอตัราที�เหมาะสมมีความน่าสนใจ แต่ในบางกรณี 

หรือบางตาํแหน่งงาน เป็นลกัษณะงานที�ในตลาดแรงงานเกินความตอ้งการของตลาด ก็อาจจะส่งผล

ถึงอตัราค่าตอบแทนที�ต ํ�าตามไปดว้ย แต่ก็ตอ้งไม่ตํ�ากวา่อตัราค่าตอบแทนขั�นตํ�าที�กฎหมายกาํหนด 

 2. ลกัษณะ และความสําคญัของงาน คือ ความสําคญัของงานที�มีผลต่อองคก์ารจะแตกต่าง

กนัออกไป เพราะลกัษณะหรือประเภทของที�ต่างกนั บางงานใช้ทกัษะความรู้เฉพาะดา้น หรือบาง

งานไม่จาํเป็นตอ้งมีความเชียวชาญ ประสบการณ์แต่อย่างใด ซึ� งความสําคญันี� ก็ส่งผลถึงอตัราการ

จ่ายค่าตอบดว้ยเช่นกนั เพื�อสร้างความเป็นธรรมดา้นการบริหารค่าตอบแทนภายในองคก์าร 

 3. ตน้ทุนค่าครองชีพ คือ สิ�งที�มีการเปลี�ยนแปลงตามสภาพเศรษฐกิจหรือตามช่วงเวลา ซึ� ง

ส่งผลโดยตรงต่อการใช้จ่ายของพนักงาน ทางองค์การจึงตอ้งมีการสํารวจปรับขึ�นค่าตอบแทนให้

สอดคลอ้งกบัตน้ทุนค่าครองชีพที�เพิ�มขึ�น 

 4. อาํนาจการต่อรอง คือ การรวมกลุ่มของบุคคลทั�งในรูปแบบของสมาคมหรือสหภาพ

แรงงานทาํให้ช่วยเพิ�มอาํนาจในการต่อรองกับองค์การ ซึ� งในอดีตที�ผ่านมา การกําหนดอตัรา

ค่าตอบแทนทางองคก์ารเป็นผูก้าํหนด ปรับขึ�น หรือกาํหนดอตัรามาตรฐานตามโครงสร้างองค์การ 

แต่ปัจจุบนับุคคล หรือพนกังานมีอาํนาจการต่อรองที�เพิ�มโดยผา่นสมาคม หรือสหภาพแรงงาน โดย

ผ่านกระบวนการขั�นตอนต่าง ๆ ตามที�กาํหนดไวร่้วมกนั หรือหากเป็นงานที�มีความสําคญั ตอ้งมี

ทกัษะ ความรู้เฉพาะดา้น บุคคลนั�นก็ยอ่มมีอาํนาจในการต่อรองที�เพิ�มมากขึ�นตามไปดว้ย เช่นกนั 

 5. กฎหมายภาครัฐ คือ มาตรการที�องค์การต่าง ๆ ตอ้งปฏิบติัตามที�กฎหมายกาํหนด เช่น 

อตัราค่าแรงขั�นตํ�า แต่บางมาตรการก็อาจเป็นเพียงขอความร่วมมือ หรือกาํหนดไวเ้ป็นมาตรฐาน

เท่านั�น เช่น เงินเดือนขั�นตํ�าวฒิุปริญญาตรี 15,000 บาท 

 

ปัจจัยภายใน ได้แก่ 

 1. นโยบายขององคก์าร คือ สิ�งที�ฝ่ายบริหารขององคก์ารเป็นผูก้าํหนด โดยอาจจะมาจากทศั

คติ หรือความสามารถในการจ่าย โดยทั�วไปจะมี 2 หลกัการ คือ จ่ายให้ตํ�าที�สุด เพื�อประหยดัตน้ทุน



  11 

 

ในส่วนของจ่ายค่าตอบแทน หรือจ่ายใหม้ากสุด หรือเหมาะสม เพื�อจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานให้มี

ประสิทธิภาพ และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

 2. ความสามารถในการจ่าย คือ ความสามารถที�องคก์ารมีระดบัการจ่ายค่าตอบแทนในอตัรา

ที�สูงหรือตํ�า เมื�อเทียบกบัปัจจยัภายนอกโดยมากองคก์ารขนาดใหญ่ หรือองคก์ารที�มีผลประกอบการ

ดี ก็ยอ่มมีความพร้อมในการจ่ายมากขึ�นตามไปดว้ย 

 3. ผลการปฏิบติังาน คือ ประสิทธิภาพในการทาํงานของแต่ละบุคคลที�แตกต่างกนั ซึ� งจะมี

ผลต่อการกาํหนดอตัราค่าตอบแทน เช่น การปรับขึ�นค่าตอบแทน หรือบางงานค่าตอบแทนขึ�นอยูก่บั

ปริมาณงานที�ทาํได้ ทั� งนี� ขึ� นอยู่กับความสามารถ ความตั�งใจ ทกัษะความชํานาญที�แตกต่างกัน

ออกไป 

 4. ระดบัอาวุโส คือ อตัราค่าตอบแทนที�มีเรื�องระยะเวลาปฏิบติัเป็นเงื�อนไขในการกาํหนด 

โดยทั�วไปที�เห็นเป็นรูปธรรม ก็คือ โบนสั หรืออตัราการปรับค่าจา้งประจาํปี หรือบางกรณีบุคคลที�

เขา้มาปฏิบติังานกบัองคก์าร มีความอาวโุสก็จะส่งผลถึงอตัราค่าตอบแทนดว้ย เช่นกนั 

 5. ประสบการณ์ คือ ปัจจยัหนึ�งที�มีผลโดยตรงต่ออตัราค่าตอบแทน เพราะประสบการณ์ คือ 

สิ�งที�มีประโยชน์ จะเป็นสะสมเพิ�มพนูทกัษะความรู้ ความชาํนาญ ที�นาํมาใชป้ฏิบติัในองคก์าร อนัจะ

เป็นประโยชน์โดยตรงต่อองคก์ารในการดาํเนินธุรกิจ 

 6. ดวงโชคชะตา คือ จงัหวะโอกาสทีไม่ไดค้าดการณ์มาก่อนล่วงหนา้ แต่อาจจะเกิด เพราะ

ความบงัเอิญตามช่วงเวลาต่าง ๆ เช่น พนกังานตาํแหน่งเดิมออก หรือเสียชีวติ 

 7. อิทธิพลในองค์การ คือ ปัจจยัที�อาจจะเกิดขึ� นในบางกรณี เช่น พวกพอ้ง เส้นสายใน

องคก์าร การขดัแยง้กนัในองคก์าร 

 

หลกัการกาํหนดค่าตอบแทน 

 การกาํหนดค่าตอบแทน ถือเป็นส่วนสําคญัต่อการดาํเนินงานเป็นอย่างมาก ทั�งเรื� องของ

ตน้ทุนการบริหาร แรงจูงใจ ขวญักาํลงัใจของพนกังานในองคก์าร เพราะฉะนั�นผูที้�มีหนา้การกาํหนด

ค่าตอบแทนจาํเป็นตอ้งเขา้ใจถึงปัจจยัต่าง ๆ ที�มีต่อการกาํหนดค่าตอบแทนมีหลกัที�ควรพิจารณา 

ดงันี�  (สุนนัทา  เลาหนนัท,์ 2542; สัมฤทธิ�   ยศสมศกัดิ� , 2549) 

 1. หลกัความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนตามที�ไดรั้บตอ้งมีความเป็นธรรมตามมาตรฐานของ

แต่ละสังคม อาจจะเท่ากนั หรือสูงกว่า แต่ก็ตอ้งไม่ตํ�ากว่า หรือตอ้งจ่ายค่าตอบแทนขั�นตํ�า ตามที�

กฎหมายกาํหนด และมีการปรับเพิ�มตามสภาพเศรษฐกิจ หรือตน้ทุนค่าครองชีพ 

 2. หลกัความยุติธรรม คือ การจ่ายค่าตอบแทนหากมีประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถ 

คุณวฒิุ วยัวฒิุ ที�เท่ากนั หรือเหมือนกนั ก็ควรจ่ายค่าตอบแทนที�เท่ากนัดว้ยเช่นกนั หรือจ่ายตามความ
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รับผิดชอบ ความซับซ้อนของงานที�ปฏิบติั เพื�อสร้างความยุติธรรม ทั�งภายใน ตามแนวคิด “งาน

เท่ากนั จ่ายเท่ากนั” ความยุติธรรมภายนอก ให้สอดคลอ้งกบัสภาพการจา้งงานภายนอก หรือเฉพาะ

บุคคลขึ�นอยูก่บัประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล 

 3. หลกัความสมดุล คือ การจ่ายโดยเปรียบเทียบกนัประเภทรายจ่ายอื�น ๆ เช่น งบบริหาร

จดัการของหน่วยงานการตลาด งบพฒันาองคก์าร รวมถึงความสมดุลของการจ่ายค่าตอบแทน เช่น 

เงินเดือน กบัค่าสวสัดิการ ตอ้งมีความสอดคลอ้งซึ� งกนัและกนั 

 4. หลกัการควบคุม คือ การควบคุมการจ่ายให้เหมาะสม และตอ้งลดค่าใชจ่้ายที�ไม่สําคญัลง 

เพราะค่าใชจ่้ายดา้นบุคคลเป็นส่วนสําคญัในการบริหาร และการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ และ

บรรลุวตัถุประสงคอ์งคก์ารมากที�สุด 

 5. หลกัความมั�นคง คือ การกาํหนดมาตรฐานในดา้นต่าง ๆ ที�แน่นอน เพื�อสร้างความมั�นคง

ใหค้่าตอบแทนของพนกังานที�จะไดรั้บ เช่น จาํนวนเงินที�แน่นอน วนัที�จ่ายที�แน่นอน 

 6. หลกัการจูงใจ คือ การจ่ายค่าตอบแทนที�ช่วยให้เกิดแรงกระตุน้ในการปฏิบติังานให้มี

ประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายที�กาํหนดไว ้โดยพิจารณาจากส่วนต่างๆ เช่น กาํหนดเป้าหมายทาง

ผลผลิต แผนการพฒันาตนเอง เพื�อเพิ�มทกัษะความรู้ของการปรับตาํแหน่ง 

 7. หลกัความยึดหยุ่น คือ การจ่ายค่าตอบแทน ตอ้งยึดหยุ่นตามเหตุการณ์ปัจจุบนัให้มาก

ที�สุด เพื�อใหส้อดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจ ค่าครองชีพ หรือระดบัความรู้ความสามารถที�เพิ�มขึ�น 

 

องค์ประกอบค่าตอบแทน  

 แต่ละองคก์ารมีการกาํหนดนโยบายการจ่ายค่าตอบแทน หรือรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนที�

แตกต่างกัน ซึ� งพิจารณาได้ทั� งปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอกขององค์การ สามารถแบ่ง

องค์ประกอบได ้2 ประเภท คือ ค่าตอบแทนทั�งหมด และค่าตอบแทนเชิงสังคม มีรายละเอียดดงันี�  

(Decenzo & Robbins, 2007; Bohlander & Snell, 2010) 

ค่าตอบแทนทั�งหมด คือ สิ�งที�บุคคลจะไดรั้บโดยรวมทั�งหมด เพื�อแลกเปลี�ยนกบัการ 

ทาํงาน แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนที�เป็นตวัเอง และไม่เป็นตวัเงิน 

 1.1 ค่าตอบแทนที�เป็นตวัเงิน หมายถึง ค่าตอบแทนในรูปแบบของเงินที�บุคคลได้รับ 

แบ่งเป็น 2 ลกัษณะไดแ้ก่ 

 1.1.1 ค่าตอบแทนที�เป็นตวัเงินทางตรง เป็นค่าตอบแทนมาตรฐานซึ� งไดแ้ก่ ค่าจา้ง หรือ

เงินเดือน โดยมากจะคิดเป็น รายเดือน รายวนั รายชั�วโมง หรือการจ่ายจูงใจที�จ่ายให้กบับุคคล หรือ

จ่ายตามผลการปฏิบติังานตามบุคคล เช่น ยอดขาย โบนสั 
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 1.1.2 ค่าตอบแทนที�เป็นตวัเงินทางออ้ม หรือ “ผลประโยชน์เกื�อกูล” เช่น ประกนัอุบติัเหตุ 

ประกนัสุขภาพ ค่าตอบแทนที�ไดรั้บในวนัที�ลาหยดุงาน หรือเงินที�ไดรั้บตอนเกษียณ ทั�งนี�ตอ้งเป็นสิ�ง

ที�สามารถจบัตอ้งได ้

 1.2 ค่าตอบแทนที�ไม่ใช่ตวัเงิน หมายถึง บริการต่าง ๆ สิทธิประโยชน์ หรือสิ�งของที�องคก์าร

ให้ต่อบุคคล เพื�อสร้างความพึงพอใจ หรือเพื�อช่วยให้การปฏิบติัมีความสะดวก รวดเร็วมากยิ�งขึ�น 

แบ่งเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

 1.2.1 งาน หมายถึง งานที�ไดรั้บมอบหมายจากองค์การให้รับผิดชอบ มีความสําคญั ความ

น่าสนใจ มีอิสระมีอาํนาจในการตดัสินใจ มีความกา้วหนา้ทางสายอาชีพ 

 1.2.2 สภาพแวดล้อม หมายถึง ปัจจยัในด้านต่างๆ เช่น ค่าตอบแทนที�เหมาะสม เพื�อน

ร่วมงาน การประเมินผลงานที�เป็นธรรม หรือสุขอนามยัที�ดี ความปลอดภยัที�ดี การมีส่วนร่วมในการ

คิด และตดัสินใจในกิจกรรม หรือในงานต่าง ๆ 

 2. ค่าตอบแทนเชิงสังคม คือ ค่าตอบแทนที�ไม่สามารถแยกออกเป็นตวัเงิน เช่น ความพึง

พอใจดา้นสังคม ความสัมพนัธ์ในองค์การ ความภูมิที�เป็นส่วนหนึ� งขององค์การ ความภูมิใจที�เป็น

ส่วนหนึ�งของความสาํเร็จ เช่น 

 2.1 ได้รับการยกย่อง หรือเลื�อนตาํแหน่ง คือ การที�พนักงานสามารถทาํงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ เช่น การรับรางวลั การปรับตาํแหน่งงาน 

 2.2 การไดรั้บผดิชอบงานที�ทา้ทาย คือ การไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานที�มีความสําคญัมีความ

ทา้ทาย มีการใชค้วามรู้ความสามารถเพิ�มขึ�นจากงานเดิมที�รับผิดชอบอยู่ หรือการมองงานพิเศษให้

ปฏิบติั 

 2.3 ความรู้สึกมั�นคง คือ ทาํให้เกิดความรู้สึกมั�นคงในงานที�ปฏิบติั หรือการจูงใจให้เกิด

ความเป็นเจา้ของร่วมกนั เช่น กองทุน สวสัดิการ หรือการใหหุ้น้ 

 2.4 โอกาสเรียนรู้ และพฒันา คือ เปิดโอกาสให้บุคคลได้เรียนรู้ เพิ�มเติม ฝึกฝน ทกัษะ

ความรู้ให้มากขึ�นกว่าเดิม หรือการให้หน้าที�รับผิดชอบที�มากขึ�นกว่าเดิม เพื�อเพิ�มการเรียนรู้ และ

พฒันาทกัษะในการทาํงานใหเ้พิ�มมากยิ�งขึ�น 

 

ส่วนที� 2 แนวคิดและทฤษฏีที�เกี�ยวข้องกบัสวสัดิการ 

 

ความหมายเกี�ยวกบัสวสัดิการ 

 คือ ค่าตอบแทนทางออ้ม หรือ “ผลประโยชน์เกื�อกูล” ที�พนกังานไดรั้บจากองคก์าร เพื�อเพิ�ม

คุณภาพชีวิตที�ดีขึ� น เช่น ประกันสุขภาพ ค่าเดินทาง ค่าโทรศัพท์ ค่าที�พกั เป็นการจ่ายเพิ�มเติม
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นอกจากค่าจา้งที�ได้ ซึ� งถือได้ว่าเป็นหน้าที�หลกัที�องค์การตอ้งมองให้กบัพนักงาน โดยขึ�นอยู่กบั

ปัจจยัดา้นต่างๆ ทั�ง ดา้นกฎหมาย หรือความเหมาะสม เพื�อเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ที�ดีต่อกนั และ

สร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Decenzo & Robbins, 2007) 

 สวสัดิการเป็นประโยชน์เกื�อกลูที�ไม่ใช่ค่าจา้ง แต่ก็มีความสําคญัระดบัเดียวกบัค่าจา้ง เพราะ

เป็นสิ�งที�จะช่วยเกื�อกูลช่วยแบ่งภาระให้กบัพนกังานในองคก์าร หากเกิดเหตุการณ์ต่าง ๆ เช่น การ

รักษาพยาบาล ค่าเทอมบุตร ฯลฯ ทาํให้พนักงานรู้สึกมั�นคง และภูมิใจที�ได้เป็นส่วนหนึ� งของ

องคก์าร (ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน,์ 2545)  

 

หลกัสําคัญในการบริหารสวสัดิการ 

 การบริหารจดัการใหมี้ประสิทธิภาพนั�น จะทาํให้เกิดผลดีอยา่งรอบดา้น ทั�งความจงรักภกัดี

ต่อองคก์าร การทาํงานดว้ยความตั�งใจทุ่มเท แต่ละองคก์ารมีหลกับริหารจดัการสวสัดิการที�แตกต่าง

กนัออกไปขึ�นอยู่กบัปัจจยัในดา้นต่าง ๆ แต่โดยหลกัพื�นฐานในปัจจุบนัที�องค์การ นิยมนาํมาใช้มี

ดงันี�  (สุนนัทา  เลาหนนัท,์ 2542; เสนาะ  ติเยาว,์ 2537) 

 1. หลกัความเหมาะสมกบัความตอ้งการ คือ สวสัดิการในแต่ละประเภท ควรมีการสํารวจ

สอบถาม หรือการมีส่วนร่วมกนัระหวา่งองค์การ และพนกังาน เพื�อให้ไดส้วสัดิการที�ตรงกบัความ

ตอ้งการมากที�สุด โดยยดึหลกัความยติุธรรม เท่าเทียม กบัพนกังานทุกคน ทุกหน่วยงาน  

 2. หลกัความสมํ�าเสมอ คือ ควรให้อยา่งต่อเนื�อง สมํ�าเสมอ เพื�อสร้างความพึงพอใจ มั�นใจ 

ใหก้บับุคคล ไม่ใช่การใหต้ามงบประมาณ หรือตามความรู้สึก 

 3. หลกัความสมอภาค คือ ปัจจยัดา้นบุคคล เช่น อายุ ศาสนา ฯลฯ แต่บางกรณีอาจจะนาํ

ปัจจยัดา้นอื�นเขา้มาเป็นเกณฑถึ์งความแตกต่าง แตอ้งมีการแจง้หรือกาํหนดเงื�อนไขต่าง ๆ ให้ชดัเจน 

และเป็นธรรม 

 4. หลกัความสามารถในการจ่าย คือ ความสามารถขององคก์าร หรืองบประมาณที�สามารถ

จ่ายใหก้บับุคคล โดยตอ้งสอดคลอ้งกบัการดาํเนินธุรกิจ และวฒันธรรมในองคก์าร 

 5. หลกัความมีประสิทธิภาพ คือ ตอ้งคาํนึงถึงผลที�จะไดรั้บในการจดัทาํสวสัดิการ มีความ

คุม้ค่าไดรั้บความรู้สึกดีต่อกนั ช่วยเพิ�มความสุขกาย และสุขใจทาํใหคุ้ณภาพชีวติดีขึ�น 

 

ประเภทสวสัดิการ 

 สวสัดิการที�พนกังานไดรั้บมีหลายประเภทขึ�นอยู่กบั วตัถุประสงค์ ประโยชน์ หรือความ

เหมาะสมกบังานที�ปฏิบติั แบ่งไดด้งันี�  (ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัท์, 2545; สุนนัทา  เลาหนนัท์, 2542; 

เสนาะ  ติเยาว,์ 2537; Decenzo & Robbins, 2007) 
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 1. ตามกฎหมายกาํหนด คือ สิ�งที�จาํเป็นขั�นพื�นฐานสําหรับองค์การตอ้งจ่ายให้กบัพนกังาน

ตามกฎหมายกาํหนด ที�มีลูกจา้งตั�งแต่ 1 คนขึ�นไป เช่น ห้องนํ� าแยกสัดส่วนชาย หญิง นํ� าดื�ม ห้อง

พยาบาล ประกนัสังคม 

 2. จ่ายหรือให้ดว้ยความตั�งใจขององค์การ คือ สิ� งที�องค์การมองให้กบับุคคล เพื�ออาํนวย

ความสะดวก หรือสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงาน ช่วยให้รู้สึกปลอดภยั ทั� งนี� ขึ� นอยู่กับ

ความสามารถในการจ่าย หรือทศันคติขององคก์าร เช่น  

 2.1 ด้านสุขภาพ มีหน่วยรักษาพยาบาลเบื�องต้น โดยไม่คิดค่าใช้จ่ายใด ๆ การประกัน

สุขภาพ ครอบคลุมทั�งบุคคล และครอบครัว  

 2.2 ดา้นนนัทนาการ อาจมีการจดัพื�นที�ใหอ้อกกาํลงักาย มีการสนบัสนุนอุปกรณ์กีฬา หรือมี

การจดัอบรมสัมมนา 

 2.3 ดา้นเงิน อาจเป็นใหร้างวลับุคคลที�มีสถิติการมาทาํงานที�ดีเยี�ยม ช่วยทุนการศึกษา ฯลฯ 

 2.4 อาํนวยความสะดวกในดา้นต่าง ๆ ให้กบัพนกังาน เช่น สินคา้ภายใน บริการรถรับส่ง 

เครื�องแบบชุดฟอร์ม 

 3. โดยความร่วมมือระหว่างองค์การ และพนักงาน คือ เป็นการสร้างหลกัความมั�นคง

ร่วมกนัทั�งสองฝ่าย ตามหลกัการ และขอ้ตกลงร่วมกนั เช่น กองทุนสาํรองเลี�ยงชีพ 

 4. สาํหรับเวลาที�ไม่ตอ้งปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

 4.1 วนัหยุดประจาํปี ตามกาํหมายกาํหนด คือ ไม่น้อยกว่า 13 วนั/ปี จึงจะต้องได้รับ

ค่าตอบแทนตามปกติ เหมือนเวลามาปฏิบติังาน 

 4.2 วนัหยุดพกัผ่อน หรือวนัลาพกัร้อน คือ จาํนวนวนัที�บุคคลมีสิทธิหยุดงานได้โดยยงั

ไดรั้บค่าตอบแทนตามปกติ จาํนวนวนัที�มีสิทธิลาหยดุโดยมากขึ�นอยูก่บัอายงุานที�ปฏิบติังาน 

 4.3 วนัหยุดหรือลาพิเศษ คือ การหยุดกรณีพิเศษ เช่น วนัเลือกตั�ง หรือลาคลอดบุตร แต่จะ

ไดรั้บค่าตอบแทนภายใตก้ฎหมายกาํหนด 

 4.4 ลาพกังาน คือ การลาพิเศษเฉพาะบุคคลตามแต่ละกรณี ขึ�นอยูก่บัการไดรั้บอนุญาต และ

ความเหมาะสมจากองค ์เช่น ลาไปศึ 

 5. บริการอื�น ๆ คือ เป็นการช่วยสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เป็นขวญักาํลงัใจที�ดีให้กบั

พนกังาน ขึ�นอยู่กบัสภาพแวดลอ้มแต่ละองค์ เช่น สถานที�รับดูแบบบุตรของพนกังานในองค์ การ

เปิดอบรมใหค้วามรู้จากวทิยากรภายนอก ฯลฯ 
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ส่วนที� 3 แนวคิดและทฤษฎเีกี�ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 มิลเล็ท (Millet อา้งใน สถิต  คาํลาเลี� ยง, 2544)  ไดใ้ห้ความหมายวา่ ผลการทาํงานที�สร้าง

ความพึงพอใจ ให้กบัประชาชนทั�งหมาย และได้รับกาํไรจากการทาํงานนั�น ส่วนความพึงพอใจ 

หมายถึงสิ�งที�ไดใ้หบ้ริการกบัประชาชน โดย พิจารณาจากการใหบ้ริการในดา้นต่าง ๆ ดงันี�  

 1. บริการอยา่งเสมอภาพ 

 2. บริการภายในเวลาอยา่งรวดเร็ว และทนัท่วงที 

 3. บริการอยา่งพอเพียง 

 4. บริการอยา่งสมํ�าเสมอ และมีการเปลี�ยนแปลงพฒันา 

 ไซมอน (Simon อา้งใน สถิต คาํลาเลี� ยง, 2544) ได้ให้ความหมายว่า หากจะดูว่าการ

ปฏิบติังานใดที�ทาํให้มีประสิทธิภาพที�สูงสุดนั�น ให้พิจารณาจาก ผลผลิตที�ดี ตอ้งมีความสอดคลอ้ง

กบัทรัพยก์รนาํเขา้ แต่หากเป็นงานดา้นที�เกี�ยวกบัประชาชน เช่น หน่วยงานภาครัฐ ตอ้งนาํความพึง

พอใจของประชาชนบวกเขา้ไปดว้ย โดยสามารถกาํหนดสูตรไดด้งันี�  

E = (O-I) + S 

 E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 

 O = Output คือ สิ�งที�ไดรั้บจากการปฏิบติังาน 

 I = Input คือ ทรัพยก์รนาํเขา้ หรือปัจจยัต่าง ๆ 

 S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูที้�ไดรั้บบริการ 

 รพี  แกว้เจริญ และทิตยา  สุวรรณะชฏ (2510) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความวอ่งไว คล่องตวั 

ในการทาํงานใหลุ้ล่วงประสบความสาํเร็จ แต่ไม่ไดพู้ดถึงในส่วนของทรัพยากรนํ� าเขา้ หรือความพึง

พอใจ 

 ทิพาวสี  เมฆสวรรค์ (2538) ไดใ้ห้ความหมายว่า ประสิทธิภาพในส่วนราชการ สามารถ

ประเมินไดใ้นมิติที�หลากหลาย ขึ�นอยูก่บัความตอ้งการในการพิจารณามิติในดา้นต่าง ๆ ดงันี�   

 1. มิติของตน้ทุน ไดแ้ก่ สิ�งต่าง ๆ ที�ใช้ในการบริหาร เช่น บุคคล หรือเจา้หนา้ที� เงิน วสัดุ 

เทคโนโลย ีที�มีอยา่งคุม้ค่า และสูญเสียนอ้ยที�สุด 

 2. มิติของขั�นตอนการบริหาร ไดแ้ก่ การปฏิบติังาน ที�ตรงตามมาตรฐาน รวดเร็ว และเพิ�ม

ความสะดวกดว้ยเทคโนโลย ี
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 3. มิติของผลผลิต และผลลพัธ์ ไดแ้ก่ การปฏิบติังานต่อสังคมดว้ยคุณภาพ มีกาํไรตามเวลาที�

กาํหนด ผูป้ฏิบติังานมีความรับผิดชอบ ซื�อสัตยใ์นงานที�ทาํ และบุคคลที�ใชบ้ริการ หรือลูกคา้ไดรั้บ

ความพึงพอใจ 

 สมพงษ์  เกษมสิน (อา้งใน คฑาวุธ  พรหมายน, 2545) กล่าวตามแนวคิดของ Harring 

Emerson เกี�ยวกบัหลกัการทาํงานให้มี ประสิทธิภาพในหนังสือ “The Twelve Principles of 

Efficiency” เป็นหนังสือที�ได้รับความนิยม ชื�นชม และกล่าวถึงอย่างมาก ประกอบด้วยหลกั 12 

ประการ ดงันี�  

 1. สร้างความเขา้ใจ และกาํหนดความชดัเจนถึงแนวคิดในการปฏิบติังาน 

 2. ใชห้ลกัความรู้ความเขา้ใจพื�นฐานเพื�อวเิคราะห์ในความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 

 3. การแนะนาํหรือปรึกษาชี�แนะ ตอ้งมีความน่าเชื�อถือ ครบถว้น 

 4. ปฏิบติังานดว้ยการมีระเบียบ วนิยั 

 5. ปฏิบติังานดว้ยความเสมอภาพ เท่าเทียม มีมาตรฐานเดียวกนั 

 6. การปฏิบติัตอ้งมีความน่าเชื�อถือ มีความรวดเร็ว และตอ้งมีเอกสารหลกัฐานต่าง ๆ เก็บไว ้

 7. การดาํเนินงานตอ้งมีการประชาสัมพนัธ์ เพื�อใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บรู้อยา่งทั�วถึง 

 8. ปฏิบติังานเสร็จภายในเวลาที�กาํหนด 

 9. ผลการปฏิบติังานเป็นไปตามมาตรฐานที�กาํหนด 

 10. การปฏิบติังานมีความน่าเชื�อถือ สามารถนาํไปเป้นมาตรฐานได ้

 11. สามารถสร้างมาตรฐาน เพื�อใช้เป็นคู่มือ หรือแนวทางปฏิบติัในการถ่ายทอด หรือ

อธิบายงานได ้

 12. มอบรางวลั หรือสิ�งตอบแทนสาํหรับงานที�มีประสิทธิภาพ 

 ธงชยั  สันติวงษ์ (2526) ไดใ้ห้ความหมายว่า การปฏิบติัที�เกี�ยวกบัการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์ที�ในแต่ละหน่วยงานพยายามกาํหนดให้ชดัเจน ถึงการที�เจา้หน้าที�ในหน่วยงานของตนเอง 

สามารถทาํงานมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัใด 

 

ปัจจัยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 

 เบคเกอร์ และนิวเฮาเซอร์ (Becker&Neuhauser อา้งใน คฑาวุธ  พรหมายน ,2545) ไดเ้สนอ

โมเดลสําหรับ ประสิทธิภาพขององค์การ คือ ประสิทธิภาพขององค์การ นอกจากจะพิจารณาถึง 

ปัจจยันาํเขา้ หรือทรัพยากร เช่น บุคลากร เงิน วสัดุ และผลผลิต ที�องค์การไดรั้บ ยงัประกอบดว้ย

ปัจจยัในส่วนอื�น ๆ สรุปไดด้งันี�  
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 1. หากสภาพแวดลอ้มนการปฏิบติังานองคก์าร มีการปฏิบตัานที�ซํ� าซ้อนน้อย มีมาตรฐาน 

การปฏิบติังานขององค์การ มีการกาํหนดที�เป็นระเบียบ แบบแผน ที�ละเอียดชัดเจน ก็ย่อมทาํให้

ประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์ารมีมากกวา่องคก์ารที�มีการทาํงานที�ซํ� าซน้อน หรือไม่มีมาตรฐาน

ในการปฏิบติังาน 

 2. การกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติัที�ชดัเจน เพื�อเพิ�มผลการปฏิบติังานที�เป็นรูปธรรม ส่งผล

ใหป้ระสิทธิภาพเพิ�มขึ�นตามไปดว้ย เช่นกนั 

 3. ผลงานที�เป็นรูปธรรม แสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ในดา้นบวกกบัประสิทธิการทาํงาน

 4. เมื�อนาํการกาํหนดมาตรฐานในการปฏิบติังาน ควบคู่ไปพร้อมกบั ผลงานที�เป็นรูปธรรม 

จะแสดงใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์ที�เพิ�มขึ�นต่อประสิทธิภาพ มากกวา่สิ�งใดสิ�งหนึ�งเพียงลาํพงั 

 มาโนช  สุขฤกษ์ และคณะ (อา้งถึง สถิต  คาํลาเลี� ยง, 2544) กล่าวว่า ปัจจยัที�ทาํให้เกิด

ประสิทธิภาพในการทาํงานนั�น มีปัจจยัหลกั 3 ปัจจยั คือ 

 1. ปัจจยัเฉพาะบุคคล 

2. ปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งกบังาน 

3. ปัจจยัที�เกี�ยวกบัฝ่ายบริการ 

 

 
 

ภาพที� 2.1 ปัจจยัที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน 

ปรับปรุงจาก : สถิต  คาํลาเลี�ยง (2544) 

 

 สมพงษ์  เกษมสิน (2519) กล่าวว่า ปัจจยัส่วนบุคคลในการปฏิบติังานประกอบดว้ยปัจจยั

หลายดา้นทีมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล   
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ภาพที� 2.2 ปัจจยัส่วนบุคคลที�มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

 ปรับปรุงจาก : สมพงษ ์ เกษมสิน (2519) 

 

 สมยศ  นาวีการ (2544)  ได้กล่าวว่า ปัจจัยที�มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน ให้มี

ประสิทธิภาพนั�น ประกอบดว้ย 7 ปัจจยั  

 
 

ภาพที� 2.3 ปัจจยัที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน 

ปรับปรุงจาก : สมยศ  นาวกีาร (2544) 



  20 

 

 1. แผนงาน คือ การกาํหนดแผนการปฏิบติังาน โดยการวเิคราะห์จากจุดแขง็ จุดอ่อน 

องคก์าร ส่วนภายนอกวเิคราะห์จากโอกาส และอุปสรรค 

 2. โครงสร้าง คือ โครงสร้างขององคก์าร ที�มีการจดัโครงสร้างอยา่งมีประสิทธิภาพ จะมี

ผลดีต่อการปฏิบติังาน 

 3. ระบบ คือ ระบบที�ดีขององคก์าร จะมีส่วนทาํใหก้ารบริหารงานสาํเร็จตามเป้าหมาย 

 4. รูปแบบ คือ รูปแบบ หรือลกัษณะการบริหารจดัขององคก์าร เพื�อใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย 

 5. บุคคลกร คือ เจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานในองคก์าร 

 6. ความสามารถ คือ ทกัษะ ระดบัความสามารถในการปฏิบติังาน 

 7. ค่านิยม คือ สิ�งที�ปฏิบติัร่วมกนัของเจา้หนา้ที�ในองคก์าร 

 

ทมีงานที�มีประสิทธิภาพ 

 กลุ่มคนที�รวมตวักนั เพื�อปฏิบติังาน หรือทีมงาน จะสามารถปฏิบติัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ

นั�นจะตอ้งมีความจริงใจต่อกนั และตอ้งไม่มีการทะเลาะเบาะแวง้ระหว่างกนั และผูที้�รับผิดชอบ

ควบคุมงานตอ้งคาํนึงถึงปัญหาการบริหารจดัการบุคคลต่าง ๆ ทีมงานให้มีประสิทธิภาพมีเงื�อนไขที�

สาํคญั คือ (ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน,์ 2544) 

 1. ความผกูพนั และความรับผดิชอบต่อองคก์าร มี 3 ลกัษณะ คือ 

 1.1 ความมุ่งมั�นอยา่งแน่วแน่ที�ตอ้งการเป็นเจา้หนา้ที�ขององคก์าร 

 1.2 มีความพร้อม และตั�งใจที�จะนาํความสามารถที�ตนเองมีอยูม่าใชใ้นองคก์าร 

 1.3 มีการยอมรับ และมีความเชื�อมั�นในเป้าหมาย และคุณค่าขององคก์าร 

 2. ความสาํคญัในการพฒันาทาํความเขา้ใจในความสัมพนัธ์ระหวา่งเจา้หนา้ที�ในทีมงาน 

เนื�องจากเจา้หนา้ที�จะมีความรู้สึกวา่ มีความสาํคญั มีการแลกเปลี�ยนความคิดเห็น และมีคุณค่า 

สามารถสร้างไอเดียใหม่ ๆ เพื�อพฒันาองคก์ารใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ 

 3. ความสาํคญัในการพฒันาทกัษะ ความรู้ของเจา้หนา้ที�ในองคก์ารให้เป็นผูที้�มีทกัษะ

ความรู้ และเทคนิคในการปฏิบติังานร่วมกบัเจา้หนา้ท่านอื�น 

 4. จดัเตรียมสิ�งอาํนวยความสะดวกใหก้บัเจา้หนา้ที� รวมถึงการมีที�ปรึกษาซึ�งเป็นบุคคลอื�น 

สาํหรับรับผิดชอบในการจดัเก็บ รวบรวมขอ้มูล เพื�อนาํมาพฒันา ปรับปรุง การปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ 

เช่น จดัการปัญหาขอ้พิพาท การใหข้อ้มูลข่าวสาร 
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บุคลากรที�มีประสิทธิภาพ 

 จากการศึกษาพบวา่ คุณสมบติัของเจา้หนา้ที� หรือบุคลากรที�มีประสิทธิภาพในแต่ละ

องคก์ารจาํเป็นตอ้งมีคุณสมบติัที�สาํคญัในดา้นต่างๆ ดงันี�    (ประคลัภ ์ปัณฑพลงั, 2013) 

 

 

ภาพที� 2.4 คุณสมบติัของบุคลากรที�มีประสิทธิภาพ 

ปรับปรุงจาก :  ประคลัภ ์ปัณฑพลงักรู (2013) 

 

 1. มีความรับผดิชอบสูง คือ การที�เจา้หนา้ที�ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใด ๆ องคก์าร 

สามารถปฏิบติังานตามที�ไดรั้บมอบหมาย ดว้ยความพยายามทาํใหง้านนั�นประสบความสาํเร็จ

เรียบร้อย เพื�อสร้างความเชื�อมั�นใหก้บัทีมงาน หรือเพื�อนร่วมงาน 

 2. ปรับตวัไดดี้ คือ การที�เจา้หนา้ที�สามารถปรับเปลี�ยนตนเอง เพื�อใหส้อดคลอ้งกบั

สถานะการณ์ปัจจุบนัในดา้นต่าง ๆ เช่น ปรับวธีิการทาํงาน ปรับแนวคิดในการทาํงาน หากเจา้หนา้ที�

มีการปรับตวัไดดี้ ให้เป็นไปตามสถานการณ์ปัจจุบนั ก็จะเป็นการพฒันาทั�งตนเอง และพฒันาการ

ทาํงานใหก้บัองคก์าร 

 3. มีความคิดสร้างสรรคสิ์�งใหม่ คือ มีการคิดริเริ�มสิ�งใหม่ ๆ อนัจะทาํใหเ้กิดประโยชน์ใน

ดา้นต่างๆ โดยเฉพาะอยา่งยิ�งส่วนงานที�ตอ้งแข่งขนักบัคู่แข่งทางธุรกิจ จาํเป็นอยา่งยิ�งที�ตอ้งมีการคิด

ริเริ�มสิ�งใหม่ ๆ   
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  4. สื�อสารไดดี้ คือ ดว้ยเทคโนโลยีในปัจจุบนั ส่งผลให้เจา้หนา้ที�ในองคก์าร มีการพูดคุยกนั

น้อยลง ทาํให้การสื�อสารระหว่างกนัตอ้งมีประสิทธิภาพ อาจจะเป็นการสื�อสารในเรื�องของการ

อธิบายงาน การออกคาํสั�งต่าง ๆ  เช่น จากเพื�อนร่วมงานดว้ยกนัเอง หรือจากหวัหนา้ และลูกนอ้ง  

 5. รักในงานที�ทาํ คือ การที�องค์การจะประสบความสําเร็จ หรือมีการพฒันาเกิดขึ� น 

ปัจจยัพื�นฐานที�สําคญัอย่างหนึ� ง ก็ คือเจา้หน้าที�ที�ปฏิบติังานนั�น ตอ้งมีใจรักกบังานที�ทาํ มีความ

รับผดิชอบ มีความมุ่งมั�น เพื�อความสาํเร็จทั�งกบัตนเอง และความสาํเร็จร่วมกนัในองคก์าร 

 

ทศันคติในการทาํงานกบัประสิทธิภาพ 

 สุพิณ  เกชาคุปต์ (2530) กล่าววา่  คือ การแสดงของพฤติกรรมที�เป็นความรู้สึกของบุคคล

นั�นต่อสิ�งใดสิ�งหนึ�ง เพื�อแสดงใหเ้ห็นถึงความโนม้เอียง หรือท่าทีในการกระทาํของตน 

 เสนาะ  ติเยาว ์(2532) กล่าวว่า คือ ความพร้อมของสภาพจิตใจที�จะตอบสนองต่อความ

ตอ้งการจากภายนอก เป็นความเขา้ใจในแต่ละบุคคล ที�จะตอบสนองเพื�อให้เห็นวา่ชอบ หรือไม่ชอบ

ต่อสิ�งใดสิงหนึ�ง เช่น ต่อบุคคล ต่อสถานการณ์ หรือสถานที�สิ�งของ 

 เลการ์ด (Hilgard 1957) กล่าวว่า คือ ความรู้สึกในครั� งแรกที�รู้สึกกบัสิ� งหนึ� งสิ�งใด หรือ

เหตุการณ์ใด และพร้อมที�จะแสดงความรู้สึกนั�นในครั� งถดัไป 

 กลมรัตน์  หลา้สุวงษ ์(2542) กล่าววา่ คือ  

 1. เป็นสิ�งที�ไม่ไดรั้บมาแต่เกิด แต่เกิดจากประสบการณ์ที�ไดรั้บ หรือจากการเรียนรู้  

 2. คือแนวทางในการแสดงออก เช่น ถา้มีทศันคติทางดา้นบวก แนวโนม้ก็อาจจะเขา้หาต่อ

การแสดงออกนั�น แต่ถา้มีทศันคติทางดา้นลบ แนวโนม้ก็จะไม่เขา้หา ดว้ยวธีิการต่อตา้น หรือไม่

ปฏิบติัตาม 

 3. สามารถถ่ายทอดระหวา่งบุคคลได ้

 4. เปลี�ยนแปลงได ้จากประสบการณ์ หรือการเรียนรู้ที�เพิ�มมากขึ�น หรือไดส้ัมผสัมากขึ�น 

เชียรศิริ  วิวิธสิริ (2542) กล่าววา่ คือ การรับรู้จากรอบตวั กบัสิ�งต่าง ๆ ให้ความรู้สึกสนใจ 

เฉพาะในด้านที�ชอบ หรือไม่ชอบ หรือทศันคติ คือ ความรู้สึกที�มีต่อสิงใดสิ�งหนึ� ง การแสดงออก

อยา่งใดอยา่งหนึ�งต่อคณะบุคคลหรือเฉพาะบุคคล ซึ� งเป็นไปไดท้ั�งทางบวก และลบ เช่น ความชอบ 

ความเชื�อมั�น ความประสงคดี์ หรืออาจจะแสดงออกดว้ยการกระทาํจากทศันคติเดิมที�มีอยู ่

สวสัดิ�   สุคนธรังสี (2517) กล่าววา่ คือ ความรู้สึกในแต่ละคนที�มีต่อสภาพแวดลอ้มที�แต่ละ

คนอาศยัอยู ่หรือเกิดจากความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ปัจจยัต่าง  ในชีวิต ครอบครัว สังคม โรงเรียน 

สถาบนัการศึกษา มีส่วนช่วยในการสร้างพื�นฐานให้บุคคลทาํการสร้างมาตรฐานไวใ้นความคิด และ
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แสดงออกมาต่อปัจจยัต่าง ๆ เพื�อสร้างทศันคติในระยะยาวให้กบับุคคล และบุคคลที�มีปัจจยัพื�นฐาน

ที�แตกต่างกนั เช่น การศึกษา ชาติกาํเนิด ฐานะ ประเภทอาชีพ ก็จะมีทศันคติที�แตกต่างกนัไป 

ชม  ภูมิภาค (2523) กล่าววา่ คือ แนวทางที�มีต่อความรู้สึกในแต่ละบุคคล ต่อปัจจยัต่าง ๆ 

เช่น เหตุการณ์ บุคคล นโยบาย ฯลฯ เป็นได้ทั�งสิ� งที�จบัตอ้งได้ และจบัตอ้งไม่ได ้ดงันั�น ทศันคติ

อาจจะเป็นความ จดจาํ คิดถึง หรือสัมผสัได ้

 

ประโยชน์การพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงน 

เจา้หนา้ที�ในองคก์าร เป็นปัจจยัที�สาํคญัในการร่วมกนัพฒันาองคก์าร เพื�อความสาํเร็จตาม 

เป้าหมายที�กาํหนดไว ้ดงันั�น หน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์ารจาํเป็นตอ้งมีการบริหารจดัการ ทรัพยากร

บุคคลให้มีคุณภาพ และประสิทธิภาพ อนัจะก่อนให้เกิดประโยชน์ต่อการดาํเนินงานโดยรวมของ

องคก์าร ซึ� งประโยชน์การพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงาน มีดงันี�  

 1. ก่อให้เกิดการปรับปรุงพฒันาขั�นตอน หรือกระบวนการ ตลอดจนวิธีปฏิบติังานรูปแบบ

ใหม่ที�มีประสิทธิภาพ และผลลพัธ์ที�ดี 

 2. ช่วยเพิ�มกลยทุธ์ในการทาํงาน เพื�อนาํไปสู่ความสาํเร็จ และช่วยลดการทาํงานที�ซํ� าซอ้น 

 3. ทาํใหมี้การพฒันา เพื�อความเป็นเลิศ และเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร 

 4. ทาํใหก้ารปฏิบติังานมีความรวดเร็ว เพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายที�กาํหนดไว ้

 5. ทาํให้ประหยดัตน้ทุนในการดาํเนินงานในดา้นต่าง ๆ เช่น ดา้นเวลา ดา้นวตัถุดิบ ดา้น

บุคลากร เพื�อเพิ�มผลผลิต หรือผลงานที�มีคุณภาพ 

 6. ทาํใหส้ามารถกาํหนดแผนงาน เทคนิค กระบวนการใหเ้หมาะสม เพื�อเพิ�มความสุขในการ

ทาํงานใหก้บัเจา้หนา้ที� หรือเพื�อลดอุปสรรคในดา้นต่าง ๆ 

 7. ใชเ้ป็นแนวทางการพฒันาคุณภาพในการทาํงานของเจา้หน้าที�แต่ละคน จะไดน้าํใชเ้พื�อ

พฒันาองคก์าร และเพื�องานที�รับผดิชอบ 

 

ส่วนที� 4 แนวคิดและทฤษฎเีกี�ยวกบัปัจจัยที�มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 การจูงใจเป็นตวัชักนําให้พนักงานในองค์การมีความกระตือรือร้น หรือชักนําให้มีการ

แสดงออก ในลกัษณะต่างๆ ทั�งในส่วนการทาํงาน หรือทางสังคม  โดยเฉพาะอย่างยิ�งในองค์การ

สาํหรับผูที้�รับผดิชอบโดยตรงในการชกันาํให้พนกังาน หรือเพื�อนร่วมงาน เพื�อทาํให้การปฏิบติังาน

ลุล่วงตามเป้าหมาย เพราะโดยปกติของเจ้าหน้าที�จะปฏิบัติอย่างเต็มที�หรือไม่ ขึ� นอยู่กับความ



  24 

 

กระตือรือร้น และความเตม็ใจในการปฏิบติังาน การชกันาํเป็นเรื�องของการตอบสนองความตอ้งการ

ทาํใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจ (สมพร  สุทศันีย,์ 2542) 

 แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้หรือสิ� งเร้าทาํให้สิ� งที�ถูกเร้าเพิ�มระดบัความสามารถ หรือ

ความสามารถที�ซ่อนเร้นอยู่ ทาํให้เกิดการปฏิบติั หรือตั�งใจกบัสิ�งที�ทาํ เพื�อให้ประสบความสําเร็จ

ตามตั�งใจ (ดาํรงศกัดิ�   จงวบิูลย,์ 2543) 

 แรงจูงใจ หมายถึง การจดัการการปฏิบติังานขององคก์าร แผนก หน่วยงาน ฯลฯ จะประสบ

ความสาํเร็จไดน้ั�น ตอ้งประกอบดว้ยปัจจยัหลายอยา่ง โดยเฉพาะพนกังานในองคก์าร จะตอ้งมีส่วน

ร่วม ทุ่มเท แรงใจ ในการปฏิบติัให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายที�กาํหนดไว ้แรงจูงใจ คือ 

วธีิการประการหนึ�งที�สาํคญั เพราะเมื�อพนกังานไดรั้บการจูงใจ ก็จะมีพลงัในการปฏิบติังาน มีความ

อดทน ส่งผลให้เกิดการเปลี�ยนแปลงไปสู่เป้าหมายที�กาํหนดไว ้แรงจูงใจอาจจะอยู่ในรูปแบบของ 

สิ�งของ หรือการยกยอ่งทางสังคม แรงจูงใจจึงเปรียบเหมือนกาํลงัใจที�ทาํให้พนกังานปฏิบติัให้สําเร็จ

ลุล่วง (ทิมมิกา  เครือเนตร, 2550) 

 แรงจูงใจ หมายถึง สิ� งกระตุน้เพื�อสร้างพลงัที�มีอยู่ในบุคคลที�ปฏิบติังานด้วยความตั�งใจ 

เพื�อให้เสร็จลุล่วงตามเป้าหมาย หรือสร้างแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงการกระทาํออกมาอยา่งมุ่งมั�น

ทุ่มเท เพื�อประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายที�วางไว ้(เนตรดาว  มชัฌิมา, 2549) 

 แรงจูงใจ หมายถึง พลงัที�ช่วยกระตุน้ให้บุคคลกระทาํสิ�งต่าง ๆ ให้ประสบความสําเร็จดว้ย

ความเต็มใจ ซึ� งมีทั�งพลงัจากภายใน และภายนอก แต่ละบุคคลก็มีกระบวนการจูงใจที�แตกต่างกนั 

การกระทาํของบุคคลนั�นเกิดจากความตอ้งการที�อยากให้มีการตอบสนอง การกระทาํของบุคคลที�

แสดงออกมานั�น จึงมีเป้าหมายเสมอ ในองคก์ารสําหรับผูที้�มีอาํนาจในการตอบสนอง จึงควรเลือก

กระทาํตามเป้าหมายของพนกังานที�คาดหวงั (สรยา  มหากณานนท,์ 2551) 

 แรงจูงใจในเชิงพฤติกรรมองค์การ คือ แรงจูงใจตอ้งมีความสําคญักบั 3 คาํ คือ พลงั การ

นาํไปสู่ และการดูแลรักษาเอาไว ้ซึ� งมีความหมายคือ เมื�อบุคคลไดรั้บสิ�งกระตุน้ และสิ�งนั�นมีความ

จาํเป็นต่อบุคคลนั�น บุคคลนั�นก็จะตั�งใจปฏิบติัสิ� งนั�นดว้ยพลงั ตั�งความหวงักบัเป้าหมายนั�น โดย

ทา้ยที�สุดบุคคลนั�นจะดูแลรักษา กิจกรรมต่าง ๆ ที�ไดก้ระทาํนั�นใหค้งอยูเ่สมอ (เชอร์ริงตนั, 1989) 

 แรงจูงใจเป็นการกระทาํที�ปรากฏออกมาต่อสิ�งจูงใจถึงสถานะทางอารมณ์ของแต่ละบุคคล 

เพื�อปฏิบติัสิ�งนั�นใหป้ระสบความสาํเร็จ และไดรั้บความรู้สึกพอใจหรือไม่ ขึ�นอยูก่บัประสบการณ์ที�

แตกต่างกนัในแต่ละบุคคล (แมคเคลแลนด,์ 1953) 
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ทฤษฏีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

ทฤษฏีความต้องการตามลาํดับขั�นของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs Theory)  

 ไดท้าํการศึกษาความตอ้งการของบุคคลแบ่งเป็น 5 ลาํดบัขั�นความตอ้งการ โดยเริ�มจาก

ระดบัพื�นฐาน และพฒันาขึ�นไปเป็นระดบัที�สูง หากความตอ้งการในแต่ละลาํดบัขั�นยงัไม่ไดรั้บการ

ตอบสอนง ก็จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจเพื�อให้มีความพยายามให้ประสบความสําเร็จกบัสิ�งนั�นที�ตอ้งการ 

ซึ� งทฤษฏีนี� นองค์การสามารถนาํมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานได ้เพื�อสร้างความกระตือรือร้น 

และตอบสนองความตอ้งการใหก้บัพนกังานที�ปฏิบติังาน แบ่งทฤษฏีได ้5 ขั�น คือ 

 

 
 

ภาพที� 2.5 แสดงทฤษฏีลาํดบัขั�นความตอ้งการตามทฤษฏีของมาสโลว ์

ปรับปรุงจาก :  มาสโลว ์

 

ขั�นที� 1 ความตอ้งการทางรางกาย คือ ความตอ้งการขั�นพื�นฐาน เพื�อการดาํรงชีพ เช่น ปัจจยั 

4 ความตอ้งการทางอารมณ์ ความผอ่นคลาย ฯลฯ ซึ� งในขั�นที� 1 จะมีผลต่อการแสดงออกของบุคคล 

เมื�อความตอ้งการในสิ�งต่าง ๆ ไม่ไดรั้บการตอบสนองแต่อยา่งใด 
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ขั�นที� 2 ความตอ้งการความมั�นคงและปลอดภยั เมื�อความตอ้งการในขั�นที� 1 ไดรั้บแล้ว 

บุคคลก็จะมีความตอ้งการในขั�นที� 2 เพื�อตอ้งการความปลอดภยั และมั�นคงในดา้นต่าง ๆ ที�จะเกิด

ขึ�นกบัชีวติประจาํวนั หรือเกี�ยวขอ้งกบัการปฏิบติังาน เช่น ตอ้งกาความปลอดภยัในการทาํงาน หรือ

ตอ้งการงานที�มั�นคง 

ขั�นที� 3 ความตอ้งการทางดา้นสังคม คือ ความตอ้งการในขั�นต่อมา จะเป็นลกัษณะที�เป็น

สิ�งจูงใจต่อการกระทาํหรือการแสดงออกของบุคคล ซึ� งจะเกี�ยวกบัการอยูร่วมกนั บุคคลทั�วไปให้การ

ยอมบั และตนเองรู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ�งในกลุ่มทางสังคมเสมือ 

ขั�นที� 4 ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง มีชื�อเสียง เกียรติยศ คือ ตอ้งการเป็นที�ยอมรับทาง

สังคม ทั�งดา้นความรู้ ความสามารถ ชื�อเสียง หนา้ที�การงาน หรือตาํแหน่งต่าง ๆ 

 ขั�นที� 5 ความตอ้งการสมบูรณ์แบบในชีวิต ถือเป็นขั�นที�สูงสุดในชีวิตของบุคคล เพราะ

บุคคลทุกคนตอ้งการความสาํเร็จ เพื�อนาํไปสู่ความสมบูรณ์แบบในชีวิต จนมีความรู้สึกถึงการ “พอ” 

หรือคน้พบสัจธรรมแห่งชีวติ  (Maslow, 1954) 

 

ทฤษฏีการจูงใจ ERG ของเคลย์ตัน  อลัเดอร์เฟอร์  

 ไดน้าํทฤษฏีความตอ้งการตามลาํดบัขั�นของมาสโลวม์าปรับให้เป็นทฤษฏี ERG ซึ� งยอ่มา

จาก  

 1. Existence คือ ความเป็นอยู ่เป็นการตอบสนองความตอ้งการขั�นพื�นฐาน หรือการดาํรงชีพ 

ซึ� งตรงกบัลาํดบัขั�นที� 1 และ 2 ของมาสโลว ์คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความมั�นคงและ

ปลอดภยั 

 2. Relatedness คือ ความตอ้งการ ความสัมพนัธ์กบัผูอื้�นในสังคม ซึ� งตรงกบัลาํดบัที� 3 และ4 

 3. Growth คือ ความตอ้งการความกา้วหนา้ประสบความสําเร็จอยา่งสูงสุด เพื�อให้ไดรั้บการ

ยกยอ่งตรงกบัลาํดบัขั�นที� 5 

ซึ� งทฤษฏี ERG นั�นมีส่วนที�ต่างจากทฤษฏีของมาสโลวอ์ยู ่3 ส่วน คือ 

1. การจดักลุ่มความตอ้งการที�ต่างกนั 

 2. ERG เชื�อในทฤษฏีที�วา่ ลาํดบัความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเกิดขึ�นพร้อมกนัได ้และ

ไม่จาํเป็นตอ้งเป็นไปตามลาํดบัขั�น 

 3. ERG เป็นแนวความคิดที�เป็นปัจจุบนัมากกวา่ ทฤษฏีลาํดบัขั�น และดา้นความตอ้งการ คือ 

หากความตอ้งการในลาํดบัสูงยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง การแสดงออกถึงความตอ้งการในลาํดบัตํ�า

ก็จะเพิ�มมากขึ�น และทฤษฏี ERG ยงัให้ความสําคญัต่อปัจจยัเฉพาะบุคคลที�ต่างกนั เช่น ปัจจยั
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ทางการศึกษา ดา้นครอบครัว หรือวฒันธรรม มีส่วนและมีผลต่อการทาํให้เกิดแรงกระตุน้ต่อความ

ตอ้งการได ้(Robbins, S.P., 2005) 

 

ประเภทแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2541) กล่าววา่ มีการแบ่งประเภทการจูงใจได ้2 ประเภท คือ 

 1. แรงจูงใจภายใน คือ ความตอ้งการส่วนบุคคลที�ตอ้งการคน้หา หรือศึกษาถึงสิ�งที�ตนสนใจ

ดว้ยตน้เอง โดยไม่ตอ้งการให้คนอื�นเขา้มามีส่วนร่วม เช่น บุคคลตอ้งการศึกษาในวุฒิที�สูงขึ�น ดว้ย

ความตอ้งการจากตนเองไม่ไดถู้กกระตุน้ หรือบงัคบัจากคนอื�น ประกอบดว้ย 

 1.1 ความตอ้งการ เพราะมนุษยมี์ความตอ้งการในสิ�งต่างๆ ของแต่ละคนที�แตกต่างกนั เมื�อ

ตอ้งการสิ�งใดสิ�งหนึ�ง ก็จะเกิดแรงกระตุน้ใหป้ฏิบติั เพื�อทาํใหไ้ดม้าซึ� งสิ�งที�ตอ้งการ 

 1.2 ทศันคติ คือ ความรู้สึกของมนุษยที์�มีผลต่อสิ�งใดสิ�งหนึ�งเป็นไปทั�งดา้นบวก และดา้นลบ 

 1.3 ความสนใจเป็นพิเศษ คือ การที�มีความรู้สึกกบัสิ� งใดหรือเรื� องใด จะทาํให้เราเกิด

แรงจูงใจกบัสิ�งนั�นมากกวา่ปกติ 

 2. แรงจูงใจภายนอก คือ ความตอ้งการส่วนบุคคลที�เกิดจากแรงกระตุน้ภายนอก ส่งผลให้

บุคคลกระทาํหรือปฏิบติั เพื�อตอบสนองต่อความตอ้งการประกอบดว้ย 

 2.1 เป้าหมาย คือ บุคคลที�มีเป้าหมาย หรือตั�งความหวงัต่อสิ�งใด ก็ส่งผลต่อแรงกระตุน้ต่อ

การกระทาํ เพื�อใหบุ้คคลนั�นกระทาํตามเป้าหมาย 

 2.2 ความกา้วหนา้ คือ ถา้บุคคลเห็นโอกาสความกา้วหนา้ของตนเอง ตอ้งมีการปฏิบติั หรือ

แบบแผนแบบใด ก็เป็นแรงจูงใจใหป้ฏิบติักบัสิ�งนั�น และความกา้วหนา้ของตน 

 2.3 บุคลิกภาพ คือ ลกัษณะการแสดงออก ตามหนา้ที�รับผิดชอบ เพื�อแรงกระตุน้ให้บุคคล

นั�นแสดงออกอยา่งเหมาะสม 

 2.4 สิ�งน่าสนใจอื�น ๆ คือ สิ�งที�มีความน่าสนใจ สําหรับบุคคลในรูปแบบต่าง ๆ เช่น รางวลั

ชมเชย การถูกตาํหนิ การทดสอบแข่งขนั ฯลฯ สิ�งเหล่านี� เป็นแรงกระตุน้ให้กบับุคคล ซึ� งมีผลทั�งดา้น

บวก และดา้นลบ 

 รังสรรค ์ อ่วมมี (2550) ไดแ้บ่งแรงจูงใจเป็น 3 ประเภท คือ 

 1. แรงจูงใจทางดา้นร่างกาย คือ เกิดจากความตอ้งการตอบสนองทางร่างกายทุกส่วน เพื�อให้

มนุษยด์าํรงชีวติได ้เป็นความตอ้งการขั�นพื�นฐานทั�วไป เช่น ปัจจยั 4 การพกัผอ่น ฯลฯ 

 2. แรงจูงใจทางจิตวิทยา คือ แรงจูงใจนอ้ยกวา่ดา้นร่างกาย เพราะเกิดขึ�นจากจิตใจบางครั� ง

ไม่มีผลโดยตรง หรือความจาํเป็นต่อการดาํรงชีวติ เช่น ความรัก ความใฝ่รู้ ความใส่ใจ ฯลฯ 
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 3. แรงจูงใจทางสังคม คือ แรงจูงใจที�โดยมากไดจ้ากสิ�งที�สัมผสัทางสังคมของแต่ละบุคคล

ซึ�งมี เป้าหมายแรงจูงใจนี�  ที�มีความสัมพนัธ์ต่อการกระทาํของบุคคลอื�นที�มีผลต่อตวัเอราในดา้นการ

ใชชี้วติ ไดแ้ก่ 

 3.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�  คือ ความตอ้งการที�แต่ละบุคคลจะกระทาํการสิ�งใดให้ไดดี้ และ

บรรลุตามเป้าหมาย แรงจูงใจนี� ไดรั้บการพฒันามาตั�งแต่วยัเด็ก ซึ� งจากการศึกษาโดยนกัวิจยัหลาย

ท่าน พบวา่ เด็กที�ตอ้งการประสบความสาํเร็จในชีวติเมื�อเติบโตขึ�น เกิดจากการเลี�ยงดูอยา่งอิสระ  

 3.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ คือ แรงจูงใจที�บุคคลตอ้งการความรัก ความใส่ใจจากบุคคลอื�น 

หรือการตอ้งการใหเ้ป็นที�ยอมรับของบุคคลทั�วไป 

 3.3 แรงจูงใจต่อความยอมรับนบัถือตนเอง คือ แรงจูงใจที�บุคคลมีความตอ้งการเป็นที�รู้จกั มี

ชื�อเสียง ตอ้งการมีความคิดสร้างสรรค ์มีความภูมิใจในความสาํเร็จของตนเอง 

 

ปัจจัยที�ส่งผลให้เกดิแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ชรูเด็น  และเชอร์แมน (Chruden & Sherman, 1968)  ไดแ้บ่งสิ�งจูงใจซึ� งเป็นสิ�งสําคญัที�ทาํ

ใหบุ้คคลมีแรงกระตุน้ในการกระทาํ เพื�อตอ้งการใหป้ระสบความสาํเร็จ แบ่งได ้2 ประเภท  คือ 

 1. สิ�งจูงใจทางบวก เช่น เงินทอง ความมั�นคง การยอมรับนบัคือ สิ�งจูงใจทางบวกนี�จะเป็น

ผลดี คือในการสร้างความพอใจใหก้บับุคคลที�ปฏิบติังาน 

 2. สิ�งจูงใจทางลบ เช่น การลงโทษ การบงัคบั ทาํให้เกิดความไม่สบายใจ หรือเป็นอุปสรรค

ในการปฏิบติังานของบุคคล 

 ไพเกอร์ส และไมเยอร์ส (Pigors & Meyers, 1981) ไดเ้สนอองค์ประกอบในการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานใหป้ระสบความสาํเร็จ ดงันี�  

 2.1 ไดรั้บค่าตอบแทน สวสัดิการ ในรูปแบบต่าง ๆ ที�เพียงพอ และเหมาะสม 

 2.2 สภาพการปฏิบติังานตอ้งไม่เป็นอนัตราย ต่อร่างกาย และสุขภาพ 

 2.3 ไดพ้ฒันาทกัษะความรู้ของตนเองไดอ้ย่างเต็มที� และนาํความรู้ความสามารถมาใช้ใน

การปฏิบติังาน 

 2.4 มีช่องทางในการเติบโตกบังานที�ทาํ และงานมีความมั�นคง 

 2.5 มีงานหรือกลุ่มคน ร่วมมือกนัทาํงานดว้ยความจงรักภกัดี 

 2.6 บริหารงานโดยหลกัประชาธิปไตย ทุกคนมีสิทธิ� แสดงความคิดเห็น 

 2.7 มีความสมดุลในชีวติส่วนตวั และการทาํงาน 

 2.8 ความสัมพนัธ์ทางสังคมสอดคลอ้งกบัชีวิตการทาํงานเป็นอยา่งดี 
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 บาร์นาร์ด (Barnard, 1974, อา้งถึงในโชติ  เกิดบณัฑิต, 2539) ไดแ้บ่งแรงจูงใจเป็น

องคป์ระกอบดงันี�  

 1. สิ�งจูงใจที�จบัตอ้งได ้เช่น รายได ้สิ�งของ หรือรางวลั 

 2. สิ�งจูงใจเชิงโอกาส เช่น ความช่วยเหลือ สนบัสนุนในดา้นต่างๆ เช่น การเลื�อนตาํแหน่ง 

การฝึกอบรม การใหทุ้นการศึกษา  

 3. สภาพแวดลอ้มที�ตอ้งการ เช่น อุปกรณ์ เครื�องมือ สถานที�ปฏิบติังาน ตลอดจนสิ�งอาํนวย

ความสะดวกต่าง ๆ เพื�อสร้างความสุข ความสะดวกสบายในการปฏิบติังาน 

 4. สิ� งจูงใจทางอุดมคติ คือ เปิดโอกาสให้บุคคลแสดงศกัยภาพ ที�มีอยู่เพื�อให้เกิดความ

ภาคภูมิใจ หรือการไดช่้วยเหลือผูอื้�น หรือคนรอบขา้งของตนเอง 

 5. สิ�งจูงใจดา้นสังคม คือ ถา้หากมีมิตรภาพที�ดีของบุคคลในหน่วยงาน ก็จะทาํให้เกิดความ

สามคัคี รักใคร่ ร่วมมือกนัทาํงานเป็นอยา่งดี 

 6. การปรับปัจจยัการทาํงานในดา้นต่าง ๆ เพื�อให้เหมาะสมกบัในแต่ละบุคคล คือ การปรับ

ในสิ�งต่าง ๆ ใหเ้หมาะสมกบับุคคลนั�น เพื�อทาํให้งานมีประสิทธิภาพ และจูงใจให้บุคคลมีทศันคติที�

ดีต่อองคก์าร 

 7. โอกาสในการมีส่วนร่วมกบังานที�มากขึ�น คือ การให้บุคคลมีส่วนร่วมกบังานมากขึ�น ทาํ

ใหบุ้คคลมีความรู้สึกที�ดี เพราะเหมือนเป็นการใหค้วามสาํคญักบับุคคลนั�น 

 8. สถานการณ์อยู่ร่วมกนั คือ ความพึงพอใจ หรือความมั�นคง ปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

หรือการอยูใ่นสังคม 

 

ส่วนที� 5 แนวคิดและทฤษฎสีองปัจจัย Two Factor Theory 

 

 Frederick Herzberg นกัจิตวิทยาชาวอเมริกนั ไดคิ้ดคน้ ทฤษฎีการจูงใจในการทาํงาน ชื�อ 

ทฤษฎี “Herzberg” อาจจะมีการเรียกชื�อที�แตกต่างกนัออกไป เช่น “Motivation-Maintenance Theor” 

หรือ “Dual Factory Theory” หรือ “The Motivation-hygiene Theory” 
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ภาพที� 2.6 แสดงทฤษฏีทฤษฎีสองปัจจยั 

ปรับปรุงจาก :  Frederick Herzberg 

 

หลกัการและแนวความคิด 

 สมคิด  บางโม (2547) เมื�อเริ�มตน้คน้ควา้ไดท้าํการสัมภาษณ์นกับญัชี และวิศวกร เพื�อศึกษา

ทศันคติในการทาํงาน เพิ�มประสิทธิภาพในการทาํงาน ตอ้งการเพิ�มผลผลิต ลดการขาดงาน ลดการ

ออกงาน และสร้างความสัมพนัธ์ที�ดีในการทาํงาน เพื�อทาํความเขา้ใจเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีส่วนช่วยให้

พนกังานมีความสุขในการทาํงาน สรร้างความพึงพอใจให้มากขึ�น และเป็นการสร้างขวญั กาํลงัใจที�

ดีในการทาํงาน จากการศึกษาสามารถแบ่งปัจจยัที�มีผลกระทบไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ  

 

 1. ประเภทปัจจัยจูงใจ  

 คือ ปัจจยัในดา้นต่าง ๆ ที�ช่วยกระตุน้ แรงจูงใจในการทาํงาน ให้พนกังานมีแรงผลกัดนัที�จะ

ทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ปัจจยัประเภทนี�จดัเป็นปัจจยัภายใน แบ่งออกไดด้งันี�  

 1.1 สัมฤทธิ� ผล หรือความสําเร็จในการทาํงาน การมีความรู้สึกถึงงานที�รับผิดชอบอยู่ว่า

ประสบความสําเร็จ อาจจะสําเร็จทั�งหมด หรือบางส่วนก็ตาม ย่อมทาํให้พนกังานนั�นเกิดความพึง

พอใจ มีกาํลงัใจการทาํงาน และเป็นแรงกระตุน้ที�ดีในการทาํงานต่อไป 

 1.2 การได้รับความนบัถือ และยอมรับกบังานที�ทาํ คือ ตอ้งรู้สึกถึงงานที�ทาํสําเร็จนั�น มี

บุคคลอื�นให้การยอมรับกบังานที�ทาํทั�งจากเพื�อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ทาํให้พนกังานมีความภูมิใจ

ในงาน มีกาํลงัใจที�ดีในการทาํงาน 

 1.3. ความน่าสนใจของงาน คือ ความรู้สึกถึงงานที�รับผิดชอบ มีความน่าสนใจ เป็นงานที�มี

ความสาํคญั มีคุณค่า ทาํให้พนกังานรู้สึกถึงการไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ เพื�อมารับผิดชอบกบังาน

นี�  
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 1.4 ความรับผดิชอบในงาน คือ ตอ้งมีความรู้สึกต่องานที�รับผิดชอบที�จะมีผลต่อตนเอง และ

ต่อผูอื้�น ใหสิ้ทธิ อาํนาจหนา้ที�ในการตดัสินใจในส่วนงานที�รับผิดชอบอยา่งอิสระ ซึ� งจะช่วยกระตุน้

ใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการทาํงาน 

 1.5. โอกาสกา้วหนา้ คือ ตอ้งมีความรู้สึกถึงความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที�การงาน อาจจะ

เป็นการใหอ้าํนาจการตดัสินใจที�เพิ�มมากขึ�น หรือกาํหนดบทบาทหนา้ที�รับผิดชอบให้สูงขึ�นกวา่เดิม 

ใหพ้นกังานรู้สึกภูมิใจในการทาํงาน 

 1.6 การเติบโต หรือการเลื�อนตาํแหน่ง คือ ตอ้งมีความรู้สึกถึงโอกาสในการพฒันาตนเอง 

เพิ�มทกัษะในการปฏิบติังาน หรือเรียนรู้เทคนิคความเชี�ยวชาญจากการทาํงานได้ เพื�อการไดเ้ลื�อน

ตาํแหน่งงานทีสูงขึ�น การไดรั้บค่าจา้งที�สูงตามตาํแหน่ง ทาํใหพ้นกังานเกิดแรงกระตุน้ในการทาํงาน 

เพื�อการเติบโต หรือโอกาสกา้วหนา้ในสายอาชีพต่อไป 

 

 2. ปัจจัยสุขอนามัย   

 คือปัจจยัที�เป็นตวัป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการทาํงาน อนัจะเป็นสิ� งที�ทาํให้ลด 

หรือทาํให้ไม่เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน จนถึงอาจจะส่งผลถึงขั�นลาออกจากการทาํงาน ปัจจยั

ประเภทนี�จดัเป็นปัจจยัภายนอก แบ่งออกไดด้งันี�  

 2.1 ค่าตอบแทน คือ สิ� งตอบแทนจากการทาํงานที�พนักงานได้รับตอ้งเป็นที�น่าพอใจให้

เหมาะสมเป็นธรรม หากพนกังานไดรั้บค่าตอบแทนที�ไม่เหมาะสมต่อความรับผิดชอบ หรือความไม่

เท่าเทียมในการไดรั้บค่าตอบแทน ระหวา่งพนกังานในตาํแหน่งงาน หรือคุณสมบติัเหมือนกนั ก็จะ

ส่งผลต่อความไม่พอใจ และแรงกระตุน้ในการทาํงาน 

 2.2 นโยบายการจดัการ คือ การกาํหนดแผนการทาํงานตลอดจนการนํามาปฏิบติัใช้กับ

เจา้หนา้ที�ในองคก์ารตอ้งมีประสิทธิภาพ เพื�อสร้างความรู้สึก และทศันคติที�ดีให้กบัพนกังาน อนัจะ

ส่งผลกระทบโดยต่อวิธีการทํางาน กฎระเบียบ ข้อปฏิบัติต่าง ๆ หากมีการบริหารจัดการที� ดี 

พนกังานก็จะรู้สึกพึงพอใจ และมีกาํลงัใจในการทาํงาน 

 2.3 ทศันคติต่อเพื�อนร่วมงาน คือ ตอ้งมีความสัมพนัธ์ที�ดีไม่มีปัญหากบัเพื�อนร่วมงาน ทั�งที�

เกิดขึ�นจากพนกังานเอง หรือจากเพื�อนร่วมงาน อนัจะก่อให้เกิดการผลกระทบต่อการทาํงาน แต่หาก

ความสัมพนัธ์ต่อเพื�อนร่วมงานมีมากจนเกินไป ก็อาจจะส่งผลให้ไม่เกิดแรงกระตุ้น หรือความ

กระตือรือร้นก็ไดเ้ช่นกนั 

 2.4 ทศันคติต่อสิ� งแวดล้อมการทาํงาน คือ สภาวะแวดล้อมในการทาํงานตอ้งดี สถานที�

ทาํงานตอ้งมีความสะดวกสบาย สะอาด ปลอดภยั หรือการเดินทางมาทาํงานตอ้งสะดวก ไม่นาน

จนเกินไป ซึ� งจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อแรงกระตุน้ในการทาํงาน  
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 2.5 ทศันคติต่อหวัหนา้งาน คือ พนกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตอ้งมีทศันคติที�ดีกบัหวัหนา้

งาน หัวหน้างานตอ้งสามารถเป็นที�พึ� ง หรือให้มีความรู้ ความสามารถ ความเขา้ใจในการทาํงาน

ร่วมกบัพนกังาน สามารถแนะนาํ สนบัสนุนการทาํงานในดา้นต่าง ๆ ให้กบัพนกังานภายใตค้วาม

รับผดิชอบ 

 2.6 ความมั�นคง  คือ พนกังานที�ปฏิบติังานรู้สึกองคก์ารมีความมั�นคงปลอดภยัในดา้นต่างๆ 

เช่น ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน ตอ้งสมํ�าเสมอ ตรงตามเวลาที�กาํหนดไว ้ดา้นสวสัดิการ ตอ้งเป็นที�น่า

พอใจ หรือเหมาะสมกบัสถานะการณ์ปัจจุบนั  

  2.7 สถานภาพในการทาํงาน คือ ตาํแหน่งหน้าที�ที�ปฏิบติั หรือไดรั้บผิดชอบเป็นที�น่าพอใจ 

การไดรั้บสิทธิประโยชน์ในดา้นต่าง ๆ ตามความเหมาะสม เพื�อสร้างแรงจูงใจ แรงกระตุน้ในการ

ทาํงานให้พนกังาน ตามตาํแหน่งหน้าที� ความรู้ความสามารถ เช่น ที�จอดรถพิเศษสําหรับผูบ้ริหาร 

สวสัดิการเงินกูที้�มีสิทธิกูที้�แตกต่างกนัตามเกณฑ์ที�กาํหนด แต่ก็ไม่ควรมากจนเกินไป เพราะอาจจะ

ทาํใหพ้นกังานในส่วนอื�น ๆ เกิดความไม่พอใจ อนัจะส่งผลกระทบต่อการทาํงานองคก์าร 

 

ส่วนที� 6 งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 

 

  วรพงษ์  เยาหะรี (2556) ได้ทาํการศึกษาเรื� อง “ทศันคิตของพนักงานที�มีผลต่อความ

จงรักภกัดีของ บริษทั ที.เค.เอส.เทคโนโลยี จาํกดั (มหาชน)” ซึ� งความจงรักภกัดีนั�นทาํการศึกษา 3 

ดา้น คือ ดา้นการรับรู้ ดา้นพฤติกรรม ที�แสดงออก พบวา่  

 1. เงินเดือน วุฒิการศึกษา เพศ อายุ และตาํแหน่งงานในปัจจุบนัในด้านพฤติกรรมที�

แสดงออกมีความแตกต่างกนัต่อความจงรักภกัดี 

 2. เงินเดือน วฒิุการศึกษา เพศ อายุ สถานะภาพ อายุการทาํงาน และตาํแหน่งงานที�แตกต่าง

กนั มีความรู้สึกแตกต่างกนัต่อความจงรักภกัดี 

 3. อายุงาน ตาํแหน่งงาน อายุ สถานะภาพ ที�ต่างกนั การรับรู้มีความแตกต่างกนัต่อความ

จงรักภกัดี 

 มอนดี�  และโน (Mondy, RW ,& Noe, R.M. ,2013) ไดแ้บ่งค่าตอบแทนเป็น 2 ประเภท คือ 

ค่าตอบแทนที�เป็นตวัเงิน แบ่งได้ 2 รูปแบบ ได้แก่ ค่าตอบแทนทางตรง ก็คือ เงินเดือน และ

ค่าตอบแทนทางออ้ม ก็คือ รางวลัที�พนกังานไดรั้บ และค่าตอบแทนที�ไม่ใช่ตวัเงิน แบ่งได ้2 รูปแบบ 

คือ งาน ประกอบดว้ย ความหลากหลายของทกัษะ เอกลกัษณ์ของงาน ความสําคญัของงาน และ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานประกอบดว้ย นโยบายการบริหาร เพื�อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน 
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 สุกญัญา  บุญประกอบชยั (2555) ไดท้าํการศึกษาเรื�อง “ความผกูพนัต่อองคก์าร และความ 

พึงพอใจในสวสัดิการของพนกังาน กรณีศึกษา พนกังานบริษทัเทพอาสน์ จาํกดั” พบวา่  

 1. บุคลากรในบริษทัมีความภูมิใจมากที�ไดเ้ป็นส่วนหนึ�งของบริษทั ทาํให้มีความจงรักภกัดี 

ไม่ตอ้งการ และมีความเต็มใจยินดี ที�จะปฏิบติังานอย่างเต็มที�ดว้ยความเสียสละ ไดย้อมรับค่านิยม 

และเป้าหมายของบริษทั มีความห่วงใยต่ออนาคตของบริษทัเป็นอยา่งมาก 

  2. ภาพรวมเกี�ยวกบัความพึงพอใจในสวสัดิการ มีค่าเฉลี�ย อยูร่ะดบัปานกลาง เมื�อพิจารณา

 เป็นดา้นต่าง ๆพบวา่ อนัดบัแรกมีความพึงพอใจในสวสัดิการ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน รอง

 มาคือด้านงาน สวสัดิการไม่เป็นตวัเงิน หรือตวัเงินทางอ้อม และสวสัดิการที�เป็นเงินอยู่อนัดับ

 สุดทา้ย 

 3. สวสัดิการ 4 ดา้น มีค่าเฉลี�ยในระดบัปานกลาง ไม่แตกต่างกนั เมื�อเปรียบเทียบความ

ผกูพนัต่อองคก์าร และความพึงพอใจ 

 วีณา  อ่อนหวาน (2555) ได้ทาํการศึกษาเรื� อง “ความพึงพอใจในสวสัดิการของพกังาน

บริษทั ช.การช่าง จาํกดั (มหาชน)” พบวา่  

 1. พนกังานที�มีขอ้มูลส่วนบุคคลที�ต่างกนั มีความพึงพอใจต่อสวสัดิการไม่ต่างกนั 

 2. ความพึงพอใจต่อสวสัดิการของพนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัสวสัดิการ ดา้นความมั�นคง 

และปลอดภยั สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ อยา่งมีนยัสําคญัที�ระดบั 0.05 โดยความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั

ปานกลาง และมีค่าความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั ส่วนสวสัดิการดา้นสังคมสงเคราะห์ และ

ด้านสุขภาพ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจระดับค่อนข้างตํ� า และด้านนันทนาการ ไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจต่อสวสัดิการของพนกังาน 

 3. สวสัดิการที�พนกังานพึงพอใจ โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงันี�  

ดา้นความปลอดภยัมั�นคง 2.ดา้นเศรษฐกิจ 3.ดา้นสังคมสงเคราะห์ 4.ดา้นสุขภาพ 5.ดา้นการศึกษา 6. 

ดา้นนนัทนาการ 

 4. ความพึงพอใจต่อสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวโนม้การทาํงานในอนาคตอยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางเป็นไปทิศทางเดียวกนั  

 ชนิการ์  ละเอียด (2554) ไดท้าํการศึกษาเรื�อง “ความคาดหวงัต่อลกัษณะ และรูปแบบการจดั

สวสัดิการของบุคลากร กรณีออกนอกระบบเป็นองคก์ารมหาชน กรณีศึกษา สํานกั ประกนัสังคม” 

พบว่า สวสัดิการที�บุคคลส่วนใหญ่ต้องการ คือ ที� เป็นตวัเงิน ค่าครองชีพ เมื�อลาออกมากที�สุด 

สวสัดิการรองมา คือ ค่าตอบแทนการทาํงานนอกเวลา หรือปฏิบติังานอื�น การกูย้ืม ส่วนสวสัดิการที�

ไม่ใช่ตวัเงิน พบวา่ สวสัดิการที�ตอ้งการมากที�สุด คือ ความกา้วหนา้ และความมั�นคง รองมาเป็นดา้น

การศึกษา ด้านสิทธิการลา และดา้นการนนัทนาการ และส่วนการมีสิทธิเขา้ร่วมจดัการสวสัดิการ 
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พบว่า ส่วนใหญ่เห็นด้วยต่อการให้พนักงานมีสิทธิเลือกสวสัดีการได้ตามความต้องการ ภายใต้

ขอ้ตกลงร่วมกันของทั�งสองฝ่าย ส่วนการจ่ายเงินสมทบ มี ความเห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลาง 

นอกจากนี� บุคคลากรยงัคาดหวงัใหมี้การนาํรูปแบบการบริหารสวสัดิการตามแนวความคิดเกื�อกูลมา

ใช้ รองมา คือแนวคิดสวสัดิการของญี�ปุ่น และคิดค่าตอบแทน แนวคิดสวสัดิการของอเมริกา และ

แนวคิดยดึหยุน่เป็นลาํดบัสุดทา้ย 

 ขวญัใจ  มีทิพย์ (2554) ได้ทาํการศึกษาเรื� อง “ปัจจยัจูงใจที�มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน ศึกษาเฉพาะกรณีกองพนัปฏิบติัการพิเศษ ๑ (คอมแมนโด) กองทพัอากาศ” พบว่า 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ซึ� งประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจที�ทาํให้เกิดประสิทธิภาพต่อ

การปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ผลตอบแทนมีความเหมาะสม กบัโอกาสก้าวหน้าในสายงาน สําหรับปัจจยั

ด้านอื�น คือ ปัจจยัที�ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน คือ ระดบัการศึกษา การ

พฒันาความรู้ วยัวฒิุ การมีส่วนร่วมในการกาํหนดวางแผน รายไดอ้ตัราเงินเดือน และเงินเพิ�มพิเศษ 

 สุทธิพงษ ์ สุวรรณสาธิต (2555) ไดท้าํการศึกษาเรื�อง “ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน

การทาํงานภายใตน้โยบายการเพิ�มประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั บี.ที.เอน

จิเนียริ�ง จาํกดั” เครื�องมือที�ใชคื้อแบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติ ไดแ้ก่ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ค่า T-test ค่า F-test และค่าสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์

สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 

ประกอบดว้ย สถานะภาพสมรส อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ทาํงาน และเฉลี�ยรายไดต่้อเดือน 

ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน ดา้นของเสีย และผลผลิตต่อเดือน ในดา้นทศันคติของพนกังาน 

มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัต่อประสิทธิภาพในการทาํงานทั�งด้านของเสีย และผลผลิตต่อ

เดือนในระดบัค่อนขา้งตํ�า 

 ฝนทิพย ์ จิตตจ์ารึก (2555) ไดท้าํการศึกษาเรื�อง “การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรม

การทาํงานเป็นทีมกบัประสิทธิภาพในการทาํงานเป็นทีมของตวัแทนจาํหน่ายรถยนตมิ์ตซูบิชิในเขต

กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล” พบวา่ 1)พนกังานมีอายุ 21-30 ปี จบปริญญาตรี ส่วนใหญ่เป็นเพศ

ชาย รายไดต่้อเดือน 10,001-20,000 บาท มีประสบการณ์ทางดา้นการขาย 1-3 ปี 2)พฤติกรรมการ

ทาํงานเป็นทีมอยู่ในระดับสูง พฤติกรรมการขัดขวางการทํางานเป็นทีมอยู่ในระดับตํ�า ส่วน

ระดบักลาง คือ พฤติกรรมที�ช่วยรักษาความสัมพนัธ์ของทีมงาน 3)การทาํงานเป็นทีมมีประสิทธิภาพ

อยูใ่นระดบักลาง 4)อายมีุความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม และรายไดต่้อเดือน

อย่างมีนยัสําคญัอยู่ที�ระดบัดี .05 ส่วนวุฒิการศึกษา เพศ และประสบการณ์ขายไม่มีความสัมพนัธ์ 

ส่วนรายไดต่้อเดือน ประสบการณ์การขาย อาย ุเพศ วุฒิการศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมที�
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ขดัขวางการทาํงานเป็นทีมงานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติระดบั .05 5)ประสิทธิภาพในการทาํงานมี

ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการทาํงานเป็นทีมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

 กชกร  เอ็นดูราษฎร์ (2556) ไดท้าํการศึกษาเรื�อง “ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน

ของพนกังานบริษทั โกรเฮ่สยาม จาํกดั” สถิติที�ใช้ในการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี�ย ค่า

เบี�ยงเบนมาตรฐานและใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั�นตอน พบว่า 1)พนกังานมีความพึงพอใจ

อยูใ่นระดบัที�ดีมากในดา้นลกัษณะงานที�รับผิดชอบ ดา้นสายบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายการบริหาร 

ดา้นความยติุธรรม ดา้นรายได ้และค่าตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้ม และดา้นโอกาสกา้วหนา้ในสาย

งาน 2)ประสิทธิภาพในการทาํงานในทุกดา้นของพนกังานอยู่ในระดบัสูง ทั�งในดา้นผลผลิต ดา้น

ต้นทุนการผลิต ด้านประสิทธิภาพส่วนบุคคล และด้านขั�นตอนการทาํงาน และทาํการศึกษา

ความสัมพันธ์โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั�นตอน พบว่าประสิทธิภาพการทํางานมี

ความสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมากที�สุด ส่วนปัจจยัดา้นนโยบายและบริหารจดัการ 

ดา้นลกัษณะงานที�รับผดิชอบ และดา้นรายได ้หรือผลตอบแทน เป็นลาํดบัรองลงมา อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติที�ระดบั .05 

 สุทธิพงษ ์ สุวรรณสาธิต (2557) ไดท้าํการศึกษาเรื�อง “ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน

การทาํงานภายใตน้โยบายการเพิ�มประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั บี.ที.เอน

จิเนียริ�ง จาํกดั” เครื�องมือที�ใชคื้อแบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติ ไดแ้ก่ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ค่า T-test ค่า F-test และค่าสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์

สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 

ประกอบดว้ย สถานะภาพสมรส อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ทาํงาน และเฉลี�ยรายไดต่้อเดือน 

ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน ดา้นของเสีย และผลผลิตต่อเดือน ในดา้นทศันคติของพนกังาน 

มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัต่อประสิทธิภาพในการทาํงานทั�งด้านของเสีย และผลผลิตต่อ

เดือนในระดบัค่อนขา้งตํ�า 

 วนัชยั  ศกุนตนาค (2555) ทาํการศึกษาเรื�อง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานที�มีความสัมพนัธ์

กบัความผกูพนัของพนกังานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแห่งหนึ�ง“ พบวา่ พนกังานที�มีอาย ุ

เพศ สถานะภาพสมรส และวฒิุการศึกษาที�ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรับผิดชอบ 

ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ดา้นการยอมรับ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหน้า มีความสัมพนัธ์ต่อ

ความผกูพนัโดยรวมของพนกังานในองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 

 ศิริรัตน์  ทวีการไถ (2554) ทาํการศึกษาเรื�อง “ปัจจยัแรงจูงใจที�มีผลต่อความทุ่มเทในการ

ทาํงาน บริษทั วาไทยอุตสาหกรรม จาํกดั (มหาชน)”  พบวา่ สิ�งที�ทาํให้มีกาํลงัใจในการทาํงานมาก
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ยิ�งขึ�น คือ การไดรั้บความไวว้างจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื�อนร่วมงาน การไดรั้บความเชื�อถือ ไดรั้บ

การชมเชย ทาํใหมี้ความกลา้คิด กลา้ทาํเพิ�มมากขึ�น 

 ฟาริเนียลลิ (Farinelli, 2012) ทาํการศึกษาเรื�อง “แรงจูงใจพนกังาน” ทาํการสํารวจบริษทัที�

ทาํธุรกิจดา้นการประชาสัมพนัธ์ 14 แห่ง พบวา่ แรงจูงใจ และการรักษาพนกังานไวม้าจาก การจ่าย

ค่าตอบแทนที�มีความยติุธรรม มีการอบรมส่งเสริมการพฒันาวิชาชีพให้กบัพนกังานทุกคน มีการยก

ย่องพนักงานที�ปฏิบติังานสําเร็จ มีการให้อาํนาจในการตดัสินใจที�เหมาะสม การจูงใจมีเป้าหมาย

สูงสุด คือ “การพฒันาให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร แมจ้ะมีความกดดนัจากสภาพเศรษฐกิจ

ก็ตาม” 

 ปิยะนุช  นรินทร์ (2555) ทาํการศึกษาเรื� อง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จาํกดั (มหาชน) เขต 17” พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีระดบัแรงจูงใจในดา้น

ความสําเร็จของชีวิต ดา้นผลการทาํงาน และประเมินผล ดา้นสวสัดิการ ดา้นสังคม ดา้นการยอมรับ 

อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นสวสัดิการ ดา้นสังคม และดา้นความสําเร็จ

ในชีวิต พบวา่ พนกังาน ซึ� งมี เพศ อายุ และรายไดที้�ต่างกนัเห็นวา่ ดา้นต่าง ๆ ที�ไม่มีผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน คือ ดา้นผลการทาํงาน และประเมินผล ดา้นความสําเร็จของชีวิต ดา้นการยอมรับ 

ดา้นสังคม และดา้นสวสัดิการ พนกังานที�อายุต่างกนัมีความเห็นว่า ส่วนที�มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน คือ การสลบัแลกเปลี�ยนหมุนเวยีนการทาํงาน เพื�อโยกยา้ยหรือลาออก และความพอใจกบั

หนา้ที�รับผดิชอบในปัจจุบนั สาํหรับพนกังานที�มีรายไดไ้ม่เท่ากนั พอใจกบัหนา้ที�รับผิดชอบอยู ่และ

ไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา 

 ลดัดา  กุลนานันท์ (2556) ทาํการศึกษาเรื� อง “แรงจูงใจที�ส่งผลต่อการปฏิบติังานวิจยั

สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย” พบว่า 1.ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานขององค์การที�ไดท้าํการศึกษา เรียงลดับัจากมากไปน้อยประกอบด้วย 

3.49 ดา้นลกัษณะที�รับผิดชอบ 3.45 ดา้นความรับผิดชอบ 3.44 ดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื�อนร่วมงาน 

3.34 ดา้นการประสบความสําเร็จในงาน 332 ดา้นการยอมรับ 2.96 ดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน 

2.90 ดา้นการบงัคบับญัชา 2.80 ดา้นสภาวะการทาํงาน 2.79 ดา้นนโยบาย 2.69 ดา้นค่าจา้งเงินเดือน 

2.ความสัมพนัธ์และจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ ดา้นปัจจยัคํ�าจุน และปัจจยัจูงใจ มีความสัมพนัธ์

ต่อการปฏิบติังาน มีค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R=0.72) และร่วมพยากรณ์การปฏิบติังานวิจยัได ้52% ตวั

แปรที�พยากรณ์ไดอ้ยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 4 ตวัแปร คือ ค่าจา้งเงินเดือน ความกา้วหน้า ลกัษณะ

งาน และการไดรั้บการยอมรับ มีสถิติที�ระดบั .05 

 อภิญญา  ประภาชยัมงคล (2556) ทาํการศึกษาเรื�อง “เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่าง

ระบบ ISO 9000 และระบบ TQM เชิงปรัญชา กระบวนการ การใชง้าน ประโยชน์ และอุปสรรค 
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และสาํรวจความเขา้ใจระบบ ISO 9000 และระบบ TQM ในองคก์าร” พบวา่ มีความแตกต่างทั�งสอง

ระบบ ทั�ง 31 ดา้น และพบ 6 ดา้นที�มีความเหมือนกนั และยงัไดส้ํารวจ และประเมินความเขา้ใจ

เจา้หนา้ที�เกี�ยวขอ้งกบัระบบคุณภาพ การประเมินแบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ 1.ผูบ้ริหาร 2.หัวหน้างาน 3.

เจา้หน้าที� จากผลการประเมินพบว่า เจา้หน้าที�ทุกระดบัมีความเขา้ใจการดาํเนินงานขององค์การ

ร่วมกนั ทั�งไดเ้สนอถึงแนวทางการนาํสองระบบมาปฏิบติัร่วมกนั 2 แนวทาง คือ แนวทางตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหาร และแนวทางจากเจา้หน้าที�ร่วมกนั ตามหัอขอ้เรื� อง “ความสัมพนัธ์ระหว่าง

ระบบการบริหารคุณภาพ ISO 9000 และระบบ TQM” 

 บรรพต  ปันทรส (2555) ทาํการศึกษาเรื� อง “การบริหารนโยบาย และการบริหารงาน

ประจาํวนัของการบริหารคุณภาพทั�วทั�งองคก์าร” กรณีศึกษา “บริษทั ปูนซีเมนตไ์ทย (ลาํปาง) จาํกดั” 

เป็นการศึกษาในเชิงคุณภาพ ใช้การเก็บขอ้มูล และสัมภาษณ์แบบเฉพาะเจาะจง จาํนวน 12 คน 

พบว่า ระดบัผูบ้ริหารมีการแจง้ถึงนโยบายไปยงัหน่ายงานต่างๆ ไดอ้ย่างทั�วถึง และมีการปรับปรุง

อย่างต่อเนื�อง ตั� งแต่ขั�นตอนการวางแผน จนถึงขั�นตอนการปฏิบัติ และหน่วยงานอื�นๆภายใน

องคก์ารก็มีการทาํงานอย่างเป็นระบบเช่นกนั ส่วนปัญหาในการนาํนโยบายมาใชส่้วนใหญ่เกิดจาก

ขาดการติดตามผลอย่างจริงจงัจากผูบ้ริหาร และขาดแรงจูงใจ ขาดความเขา้ใจในนโยบาย เพราะ

สับสนกบัระบบต่าง ๆ ที�ซบัซอ้น ทางบริษทัไดแ้กไ้ขดว้ยวธีิการกาํหนดให้มีจุดวดัผลการดาํเนินงาน

ให้มีการปฏิบติัให้เป็นตวัอย่างจากผูบ้ริหารระดับกลาง และมีการแนะนําการปฏิบติัของแต่ละ

หน่วยงานจากที�ปรึกษาที�ทางบริษทัจดัเตรียมไว ้

 ศศิธร  สาเอี�ยม (2554) ทาํการศึกษาเรื�อง “การบริหารคุณภาพโดยรวม และความพึงพอใจ

ในการทาํงาน” กลุ่มตวัอย่างประชากร คือ เจา้หน้าที�ในโรงงานอุตสาหกรรมปิโตรเคมี แห่งหนึ� ง 

จาํนวน 250 คน โดยใชแ้บบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนที� 1 เกี�ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ส่วนที�

2 เกี�ยวกบัการบริหารคุณภาพ ส่วนที� 3 ความพึงพอใจในการทาํงาน พบวา่  

 1. เจา้หนา้ที�มีระดบัการบริหารคุณภาพโดยรวมอยูใ่นระดบักลาง 

 2. เจา้หนา้ที�มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบักลาง 

 3. เจา้หนา้ที�มีอาย ุระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนั มีการบริหารคุณภาพโดยรวมต่างกนัอยา่งมี

นยัสาํคญั 

 4. เจา้หนา้ที�ที�มีอายกุารทาํงานที�แตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานต่างกนั 

 วาริท  บุญสร้างสม (2555) ทาํการศึกษาเรื�อง “ระดบัการรับรู้ และความรู้ของพนกังาน 

บริษทั แม๊กซอน (ประเทศไทย) จาํกดั” กลุ่มประชากรตวัอย่าง คือ เจา้หน้าที�บริษทั แม๊กซอน 

(ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 331 คน ใชแ้บบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ส่วน คือ ส่วนที� 1 ปัจจยัทั�วไปของ

พนกังาน ส่วนที� 2 ความรู้ของพนกังานเกี�ยวกบับริการคุณภาพโดยรวม ส่วนที� 3 การรับรู้ของ
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พนกังานเกี�ยวกบัการบริหารคุณภาพโดยรวม ส่วนที� 4 ความคิดเห็นต่อระบบการบริหารคุณภาพทั�ว

ทั�งองคก์าร ผลการศึกษาพบวา่  

 1. เจา้หนา้ส่วนใหญ่ที�มีความรู้เกี�ยวกบระบบบริหารคุณภาพโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก คือ 

73.7 % และความรู้ระดบักลาง 20.5% 

 2. เจา้หน้าส่วนใหญ่ที�มีระดบัการรับรู้การบริหารคุณภาพอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงจาก

ระดบัการรับรู้จากมากไปนอ้ย คือ ดา้นศกัยภาพในการแข่งขนั ดา้นตน้ทุนการผลิต ดา้นคุณค่าและ

บริการ ดา้นคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 

ส่วนที� 7 ภาพรวมของอุตสาหกรรมธุรกจิคลงัเอกสารโดยรวม 

 

 ธุรกิจคลงัเอกสาร คือ ธุรกิจที�ให้บริการดา้นรับฝากเอกสาร เอกสารต่าง ๆ ของลูกคา้จะถูก

จดัเก็บไวใ้นกล่องมาตรฐานตามที�ทางคลงัเอกสารเป็นผูก้าํหนด แต่ในบางกรณี หรือลูกคา้บางราย 

อาจมีความจาํเป็น หรือความสะดวกที�จะจดัเก็บเอกสารไวใ้นกล่องของลูกคา้เอง แต่ก็ถือวา่เป็นส่วน

นอ้ย เพราะคลงัเอกสารแต่ละที� โดยมากจะออกแบบชั�นจดัเก็บให้มีขนาดกวา้ง สูง เป็นมาตรฐานให้

เหมาะสมกบัขนาดของกล่องที�กาํหนด แต่สาระสําคญัของกล่องเอกสารนอกจากเรื�องขนาดของ

กล่อง ยงัมีเรื�องของบาร์โค๊ต ที�ติดคา้งกล่อง เพื�อแสดงเลขที�กล่อง ตาํแหน่งที�จดัเก็บกล่อง ซึ� งจาํเป็น

สาํหรับการจดัเก็บ และคน้หาภายหลงั อีกทั�งอาจจะยงัมีขอ้มูลอื�น ๆ ที�สาํคญั เพิ�มเติม เช่น รหสัลูกคา้ 

ชื�อลูกคา้ เป็นตน้ ธุรกิจคลงัเอกสารนี� ครอบคลุมการให้บริการตั�งแต่การรับฝาก การเบิก การรับคืน 

รวมไปถึงการทาํลายเอกสาร ธุรกิจนี� เป็นธุรกิจที�มีรายไดค้่อนขา้งมั�นคง และแน่นอน เพราะการคิด

ค่าบริการรับฝาก จะคิดเป็นรายกล่อง/เดือน ซึ� งบริษทัส่วนใหญ่ตอ้งทาํการจดัเก็บเอกสารไวอ้า้งอิง

ตามที�กฎหมายกาํหนด หรือไวต้รวจสอบขอ้มูลต่าง ๆ อยา่งนอ้ย 5 ปีขึ�นไป และการให้บริการมีการ

ทาํสัญญาร่วมกนัระหว่างผูเ้ช่า และผูใ้ห้เช่า ตามระยะเวลาที�ตกลงร่วมกนั โดยประมาณ 1 ปีขึ�นไป 

ประกอบกบัการเคลื�อนยา้ยกล่องเอกสาร เพื�อนาํไปจดัเก็บเองที�บริษทั หรือยา้ยไปจดัเก็บยงัคลงั

เอกสารอื�น ก็ค่อนขา้งลาํบาก เพราะกล่องเอกสารอาจมีจาํนวนมาก แนวโน้มของผูเ้ช่าในเรื�องการ

ยา้ยคลงัเอกสารมีอตัราค่อนขา้งตํ�า คือ เฉลี�ยประมาณ 10 ปีขึ�นไป บริษทัต่าง ๆ ที�มีเอกสารจาํนวน

มาก และมีการเพิ�มขึ�นอย่างต่อเนื�อง เช่น ธนาคาร บริษทัประกนัชีวิต ฯลฯ นิยมฝากเอกสารไวก้ลบั

คลังเอกสาร เพื�อความสะดวกในการเรียกใช้ และเพื�อความปลอดภัย เพราะคลังเอกสารจะมี

มาตรการรักษาความปลอดภยัในดา้นต่าง ๆ อยา่งครบถว้น เช่น ความปลอดภยัของเอกสารที�รับฝาก 

ความปลอดภยัดา้นสถานที� ระบบดบัเพลิง เป็นตน้ อีกทั�งยงัเป็นการประหยดัตน้ทุนในดา้นการเช่า

พื�นที�เพื�อใช้เก็บเอกสารด้วยตนเอง ในขณะเดียวกนัส่วนของผูใ้ห้บริการรับฝากเอกสารรายใหญ่ 
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ไม่ได้มีจาํนวนที�เพิ�มขึ�น เพราะตน้ทุนในการลงทุนเกี�ยวกบัธุรกิจประเภทนี� ค่อนขา้งสูง ตน้ทุนที�

สาํคญั คือ ตน้ทุนที�ดิน เพราะที�ดินในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑลมีราคาที�สูง และมีการปรับเพิ�มขึ�น

อยา่งต่อเนื�อง อีกทั�งยงัตอ้งมีความเชี�ยวชาญเฉพาะทางเกี�ยวกบัธุรกิจประเภทนี� ร่วมดว้ย 

 

ส่วนที� 8 ประวตัิบริษัท 

 

  บริษทั ทรัพยศ์รีไทยจาํกดั (มหาชน)  ใหบ้ริการจดัเก็บเอกสาร/ทรัพยสิ์น  บริการให้เช่าและ

บริหารพื�นที� เพื�อรองรับการจดัเก็บสินคา้ รวมทั�งใหบ้ริการรับบริหารจดัการสต๊อกสินคา้ และกิจการ

ท่าเทียบเรือ ทุนจดทะเบียน640,393,352.00 บาท (หกร้อยสี�สิบลา้นสามแสนเกา้หมื�นสามพนัสาม

ร้อยห้าสิบสองบาทถว้น) แบ่งการดาํเนินธุรกิจออกเป็น 3 แห่ง คือ 1)สํานกังานใหญ่ ที�ตั�ง 2044/25-

27 ถนนเพชรบุรีตดัใหม่ แขวงบางกะปิ เขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร 10310 2)คลงัสินคา้ ที�ตั�ง 

171, 71/1-8 หมู่ 1 ซอยสุขสวสัดิ�  49 ตาํบลบางจาก อาํเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ 10130 

3)คลังเอกสาร ที�ตั� ง 115, 115/7-10 หมู่ 6 ซอยสุขสวสัดิ�  76 ตาํบลบางจาก อาํเภอพระประแดง 

จงัหวดัสมุทรปราการ 10130 www.subsrithai.co.th  

 

 
 

ภาพที� 2.7 รูปภาพประกอบเกี�ยวกบัองคก์าร 
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ภาพที� 2.8 โครงสร้างองคก์าร 

 

 ในงานวิจยันี�  จดัทาํขึ�นเพื�อศึกษาเฉพาะ พนกังานฝ่ายคลงัเอกสารเท่านั�น บริษทั ทรัพยศ์รี

ไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร ตั�งขึ�นเมื�อ พ.ศ. 2538 เพื�อดาํเนินธุรกิจในดา้นการให้บริการ

ดูแลและเก็บรักษาเอกสารที�สําคญั โดยมุ่งเนน้ให้บริการที�คุม้ค่าและปลอดภยั ช่วยลดค่าใชจ่้ายและ

เพิ�มความสะดวกรวดเร็วในการคน้หาและเรียกดูเอกสาร ให้แก่ บริษทั ห้างร้าน และหน่วยงาน

ราชการต่างๆ อาทิ เอกสารทางดา้นบญัชี เอกสารการเงิน เอกสารนิติกรรมต่างๆ ตลอดจนเอกสาร

ขอ้มูลสาํคญัอื�นๆ ที�กฎหมายกาํหนดให้เก็บรักษาเอกสารเหล่านี� ไวต้รวจสอบอยา่งนอ้ยประมาณ 5 - 

10 ปีบริษทัฯ มีระบบการจดัเก็บที�ทนัสมยัด้วยอาคารศูนยเ์ก็บเอกสารขนาดใหญ่ มีระบบระบาย

อากาศภายในคลงัเอกสาร มีชั�นสําหรับวางและจดัเก็บเอกสารเป็นชั�นเหล็กสําเร็จรูปแข็งแรงและ

ทนทาน สะดวกต่อการจดัเก็บและดูแลเพื�อรักษาสภาพกล่องเอกสารและมีระบบคลังเอกสาร

อตัโนมติั AS/RS ที�ใช้เทคโนโลยีที�ทนัสมยัที�สุดในทวีปเอเชียซึ� งนบัเป็นแห่งแรกและแห่งเดียวใน

ประเทศไทยมาใช้สําหรับบริการจัดเก็บเอกสาร มีระบบการควบคุมการจัดเก็บด้วยระบบ

คอมพิวเตอร์ และรหัสบาร์โคด้ที�สามารถคน้หาเอกสารได้อย่างรวดเร็ว และแม่นยาํ พร้อมทั�งมี

เจา้หน้าที�ผูเ้ชี�ยวชาญในการจดับรรจุและทาํรายการต่างๆ อีกทั�งมีบริการนาํส่งเอกสารที�ตอ้งการใช้

ตรวจสอบไดร้วดเร็ว 
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 นอกจากการให้บริการอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ ทางบริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) 

ยงัใหค้วามสาํคญัของเอกสารซึ� งถือเป็นเอกสารลบัเฉพาะของผูฝ้ากแต่ละราย โดยจดัให้มีระบบการ

ควบคุมดูแลรักษาความปลอดภยัในดา้นการป้องกนัขอ้มูลรั�วไหล ตลอดไปจนถึงระบบการป้องกนั

อคัคีภยัที�ทนัสมยัและมีประสิทธิภาพ คลงัเอกสารมีพนกังานรักษาความปลอดภยัตลอด 24 ชั�วโมง 

พร้อมควบคุมดว้ยกลอ้งวงจรปิด มีการตรวจสอบการเขา้-ออกบริเวณศูนยเ์ก็บเอกสาร มีการติดตั�ง

อุปกรณ์สัญญาณเตือนภยั รวมทั�งระบบตรวจจบัแสงอินฟราเรดภายในอาคาร  ติดตั�งระบบตรวจจบั

กลุ่มควนั (Smoke Detector) ระบบตรวจจบัความร้อน (Heat Detector) ระบบเครื�องพ่นฉีดนํ� ายา

ดบัเพลิงทั�วทุกบริเวณของศูนยเ์ก็บเอกสาร มีการติดตั�งท่อส่งนํ� าเพื�อใชใ้นการดบัเพลิง และระบบตดั

ไฟอตัโนมติั โดยมีการตรวจสอบและทดสอบการใช้งานเป็นประจาํ นอกจากนี� ยงัมีการฉีดพ่นเพื�อ

ป้องกันปลวกแมลงต่างๆ ซึ� งปัจจุบันบริการรับฝากเอกสารได้รับรองมาตรฐานคุณภาพ ISO 

9001:2008 

 สถานที�ตั�ง คลงัเอกสาร ของบริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ตั�งอยู่เลขที� 115 หมู่ 6 

ซอยสุขสวสัดิ�  76 ถนนสุขสวสัดิ�  ตาํบลบางจาก อาํเภอพระประแดง จงัหวดัสมุทรปราการ 10130 

 

 
 

ภาพที� 2.9 รูปภาพประกอบเกี�ยวกบัคลงัเอกสาร 

 
 

ภาพที� 2.10 รูปภาพประกอบเกี�ยวกบัคลงัเอกสาร 

บริการต่างๆ 

 1. รับฝากเก็บและดูแลเอกสาร 
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บริษทั ฯ มีระบบการจดัเก็บที�ทนัสมยัด้วยอาคารศูนยเ์ก็บเอกสารขนาดใหญ่ โดยแบ่งการรับฝาก

ออกเป็น เอกสารแบบรับฝากเป็นกล่อง แบบรายแฟ้ม และประเภทกระบอกบรรจุเอกสารขนาดใหญ่

 1.1 แบบรายกล่อง บริษทั ฯ มี Computer Program ที�ออกแบบพิเศษโดยเฉพาะมีการใช ้

Barcode System ช่วยในการ จดัเก็บและระบุตาํแหน่งที�เก็บกล่องเอกสารอยา่งมีระบบช่วยให้การ

บนัทึกขอ้มูลรวดเร็วและระบบ ยงัมีการตรวจสอบขั�นตอนการทาํงานทุกขั�นตอนเพื�อความถูกตอ้ง 

นอกจากนี�  บริษทัฯ มีบริการบนัทึกขอ้มูลรายการเอกสารทั�งหมดดว้ยเครื�องคอมพิวเตอร์ที�

ทนัสมยั เพื�อการคน้หาไดถึ้งแฟ้มขอ้มูลที�ตอ้งการได้ง่ายและรวดเร็วดว้ย Program Packing and 

Filing ผูฝ้ากสามารถคน้หาขอ้มูลเอกสารของท่านไดโ้ดยใช ้Key Word ต่างๆ เช่น หมายเลขกล่อง,  

วนัที�นาํฝาก, หรือวนัหมดอายขุองเอกสาร เป็นตน้ 

 1.2 แบบรายแฟ้ม บริษทั ฯ มี Computer Program ที�ออกแบบพิเศษสําหรับการจดัเก็บแบบ

รายแฟ้มโดยเฉพาะมีการ ใช ้Barcode System ช่วยในการจดัเก็บและระบุตาํแหน่งที�เก็บแฟ้มเอกสาร

อย่างมีระบบ ช่วยให้ การบนัทึกขอ้มูลรวดเร็วและระบบยงัมีการตรวจสอบขั�นตอนการทาํงานทุก

ขั�นตอนเพื�อความถูกตอ้ง 

 1.3 ตรวจสอบขอ้มูลและรายงานผล Computer Program ที�ใชใ้นการบนัทึกและรายงานผล

จะช่วยใหผู้ฝ้ากสามารถติดตามการปฏิบติั งานไดทุ้กขั�นตอนและทราบสถานะของเอกสาร 

 1.4 การรับ-ส่งขอ้มูลกบัลูกคา้และรายงานต่าง ๆ บริษทั ฯ บริการการส่งรายงานในรูปของ

แผน่ Diskette หรือถา้ท่านตอ้งการความรวดเร็วท่าน สามารถใชร้ะบบ Computer On-line โดยเขา้มา

ที� website: www. subsrithai.co.th ท่านก็จะทราบ ขอ้มูลที�ท่านตอ้งการทนัที นอกจากนี� ผูฝ้ากจะ

สามารถสอบถามขอ้มูลของเอกสารของท่านไดโ้ดยตรง ทนัทีจากพนกังาน 

2.  รับฝากเก็บและบริหารสื�ออิเล็กทรอนิกส์ 

บริษทัฯ มีหอ้งปลอดภยัสาํหรับจดัเก็บรักษาเทปขอ้มูล และสื�ออิเล็กทรอนิกส์ โดยเป็นห้อง

ที�สร้างขึ�นภายในห้องมั�นคงของบริษทั ฯ มีการควบคุมอุณหภูมิอยู่ที� 20°C - 25°C และความชื�น

สัมพทัธ์อยูที่� 40 - 50% ตลอด 24 ชั�วโมง  พร้อมดว้ยกล่องบรรจุเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ 

3. รับฝากเก็บดว้ยหอ้งมั�นคง (Strong Room) 

บริษทัฯ มีห้องมั�นคงสําหรับฝากเก็บเอกสารสําคญัหรืออื�นๆ ที�ตอ้งการจดั เก็บแบบเป็น

พิเศษ โดยบริษทัฯ เป็นรายแรก และรายเดียวที�นาํเอาระบบ คลงัอจัฉริยะ (Automated Storage and 

Retrieval System) โดยใชเ้ทคโนโลยีที�ทนัสมยัที�สุดในทวีปเอเชียซึ� งนบัเป็นแห่งแรกและแห่งเดียว

ในประเทศไทยมาใช้สําหรับบริการจดัเก็บเอกสารและขอ้มูล โดยเอกสารจะถูกจดัเก็บอยู่ในห้อง

มั�นคง (Strong Room) กนัไฟไดน้านกวา่ 3 ชั�วโมง ซึ� งเป็นห้องระบบปิด ที�ไม่มีพนกังานเขา้ไป และ
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ใช้หุ่นยนต์ซูเปอร์คอมพิวเตอร์ในการเก็บรักษาและค้นหาเอกสาร จึงค้นหาได้ไว และมีความ

ปลอดภยัเตม็ที� 

4. การเก็บเอกสารในรูปแบบขอ้มูลรูปภาพ (Scan) 

บริษทัฯ มีบริการในรูปแบบใหม่ที�เพิ�มความสะดวกให้แก่ลูกคา้ โดยการ Scan เอกสารที�รับ

ฝากเก็บไวใ้นรูปของ File เพื�อลูกคา้สามารถเขา้มาตรวจสอบไดด้ว้ยการ Online 

5. บริการอื�นๆ  

 จดัหากล่องเอกสาร บริษทัฯมีกล่องเอกสารที�ไดม้าตรฐานออกแบบมาโดยเฉพาะสําหรับ

บรรจุเอกสาร 

 5.1 การจดับรรจุเอกสาร  

 บริษทัฯให้บริการบรรจุเอกสารพร้อมทั�งจดัทาํทะเบียนดว้ยทีมงานที�มีความเชี�ยวชาญและ

ประสบการณ์ในดา้นการจดับรรจุเอกสารมานาน 

 5.2 บริการคน้หาเอกสาร  

 บริษทัฯมีระบบการจดัเก็บกล่องเอกสารที�ทนัสมยัดว้ยระบบ Computer-Barcode   ทาํให้

สามารถคน้หาเอกสารไดร้วดเร็วและถูกตอ้งแม่นยาํ มั�นใจไดว้า่เอกสารจะไม่มีการสูญหาย 

 5.3 ใหบ้ริการนาํส่งกล่องเอกสาร  

 บริษทัฯ ให้บริการนาํส่งเอกสารเพื�อการตรวจสอบ ณ ที�ทาํการของผูฝ้ากโดยเจา้หนา้ที�และ

รถประจาํของบริษทัฯ โดยรถขนส่งติดตั�งระบบสื�อสารและบอกตาํแหน่ง (GPS) เพื�อติดตามได้

ตลอดเวลา 

 5.4 จดัหอ้งรับรองสาํหรับตรวจสอบเอกสาร  

 กรณีที�ผูฝ้ากประสงค์จะเดินทางมาตรวจสอบเอกสาร ณ ศูนยเ์ก็บเอกสาร บริษทัมีบริการ

ห้องรับรองเพื�อตรวจสอบเอกสารพร้อมอุปกรณ์สํานกังาน เช่นโทรศพัท์ โทรสาร และเครื�องถ่าย

เอกสาร 

 



    บทที� 3 

วธิีดําเนินการวจิัย 

 

 การศึกษาคน้ควา้ครั� งนี� เป็นการศึกษาเกี�ยวกบั ปัจจยัที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของพนกังาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร โดยการแบ่งการวิจยัตาม 

ปัจจยัในการทาํงาน ความถูกตอ้งของงาน บรรลุวตัถุประสงค ์ทนัเวลาที�กาํหนด  ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการ

ตามลาํดบัขั�นตอนดงันี�  

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2.  เครื�องมือที�ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.  วธีิการสร้างเครื�องมือที�ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

4.  วธีิการดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

5.  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล                                                                                                                             

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1 ประชากร ไดแ้ก่  พนกังานบริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร  

 1.2 กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่   

 1.3 การสุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ การสุ่มตวัอย่างแบบชั�นภูมิ (Stratified sampling) แสดงใน

ตารางที� 3.1 (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา, 2542) 

   ตารางที� 3.1 จาํนวนประชากรตวัอยา่ง   

ชื�อหน่วยงาน 
จาํนวนพนกังาน

ทั�งหมด 

% จากจาํนวน

พนกังานทั�งหมด 

คลงัเอกสาร 84 48 

ขนส่ง และธุรการ 64 36 

ปฏิบติัการ และบริการลูกคา้ 15 9 

การตลาด 9 5 

คอมพิวเตอร์ 4 2 

รวม 176 100 

 



45 
 

2. เครื�องมือในการเกบ็รวบรวมข้อมูล   

 

 ในการวิจยันี� เครื�องมือที�ใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้ิจยัได้

จดัทาํขึ�นเพื�อศึกษาเกี�ยวกบั ปัจจยัที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน บริษทั

ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร ซึ� งไดแ้บ่ง แบบสอบถามเป็น 3 ส่วน คือ 

 ส่วนที� 1 คือ แบบสอบถามส่วนบุคคลของพนกังานที�มีส่วนร่วมตอบแบบสอบถาม ที�จดัทาํ

ขึ�น มีลกัษณะคาํถามปลายปิด ได้แก่ เพศ, อายุ, ระดบัการศึกษา, สถานะภาพ,ประเภทพนักงาน,

รายไดต่้อเดือน,หน่วยงาน และตาํแหน่ง ซึ� งพนกังานที�ตอบแบบสอบถามมีสิทธิเลือกคาํตอบไดข้อ้

เดียวใน 1 คาํถามเท่านั�น รวมจาํนวน 8 คาํถาม 

ส่วนที� 2  คือ แบบสอบถามส่วนของปัจจยัในการทาํงาน แบ่งเป็น 6 ดา้น คือ ความสําเร็จใน

งาน บทบาทหนา้ที�รับผิดชอบ ค่าตอบแทน แรงจูงใจ กฏระเบียบ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน การ

ประเมิลผลการทาํงาน 

ส่วนที� 3 คือ แบบสอบถามส่วนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน แบ่งเป็น 3

ด้าน คือ ความถูกต้องของงาน บรรลุวตัถุประสงค์ ทนัเวลาที�กาํหนด ซึ� งเป็นคาํถามแบบตวัเลข

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scale ซึ� งพนกังานที�ตอบ

แบบสอบถามมีสิทธิเลือกคาํตอบไดข้อ้เดียวใน 1 คาํถามเท่านั�น รวมจาํนวน 39 คาํถาม โดยการการ

ประมาณค่า 5 ระดบัแบ่งไดด้งันี�  

 

ระดบัที� 1 หมายถึง  นอ้ยที�สุด 

ระดบัที� 2 หมายถึง  นอ้ย 

ระดบัที� 3 หมายถึง  ปานกลาง 

ระดบัที� 4 หมายถึง  มาก 

ระดบัที� 5 หมายถึง  มากที�สุด 
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3. วธีิสร้างเครื�องมือที�ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล  

 

 ผูว้จิยัดาํเนินการสร้างเครื�องมือตามขั�นตอนดงันี�  

 การสร้างแบบสอบถาม  มีขั�นตอนดงันี�  

 1.  ศึกษาเอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งกบั ปัจจยัที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงาน

ของพนักงาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร และได้ทาํการกาํหนดกรอบ

แนวคิดในการทาํวจิยันี�  อนันาํมาใชเ้ป็แนวทางการจดัทาํแบบสอบถาม  

2.  นาํผลที�ไดจ้ากการดาํเนินการตามขอ้ 1.  มาจดัทาํแบบสอบถามซึ� งแบ่งไดเ้ป็นส่วนต่างๆ และ

พิจารณาเนื�อหาใหส้อดคลอ้งกบักรอบแนวคิดในการทาํวจิยั วตัถุประสงค ์และ แนวคิด  

 3.  แบบสอบถามที�จดัทาํขึ�น  ไดน้าํเสนท่านอาจารยที์�ปรึกษาสารนิพนธ์ อยา่งต่อเนื�อง เพื�อ

ติดตามความคืบหนา้ ความตอ้งถูกตอ้ง ตลอดจน การไดรั้บคาํแนะนาํ เพื�อนาํมา แกไ้ข หรือปรับปรุง 

4.  นาํแบบสอบถามที�ผา่นการแกไ้ข และปรับปรุงตามที�ไดรั้บคาํแนะนาํจากอาจารยที์�ปรึกษา   

มาตรวจสอบทบทวนอีกครั� ง เพื�อความสมบูรณ์ และครบถว้น  

5.  นาํแบบสอบถามที�ผ่านการปรับปรุงเรียบร้อยแลว้ทดลองใช้ (Pretest) กบักลุ่มตวัอย่าง  

ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยั จาํนวน 18 คน(ร้อยละ 10 ของกลุ่มตวัอยา่งประชากร)  และนาํขอ้มูลที�ได้

หาค่าความเชื�อมั�น โดยใชสู้ตรสัมประสิทธิ� แอลฟาของครอนบาค (Cronbachalpha Coefficient)  

 6.  นาํแบบสอบถามที�ผา่นการทดลองใชแ้ละผา่นการปรุงปรุง เสนอท่านอาจารยที์�ปรึกษาสาร

นิพนธ์เป็นอีกครั� ง  เพื�อตรวจทานความถูกตอ้งและพร้อมขอรับคาํแนะนาํในการจดัทาํฉบบัสมบูรณ์  

สาํหรับนาํไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 

 

4. วธีิดําเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลจากเอกสารในส่วนที�เกี�ยวขอ้งกบั ปัจจยัที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของพนกังาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร  โดยการแบ่งการวิจยัตาม 

ปัจจยัในการทาํงาน ความถูกต้องของงาน บรรลุวตัถุประสงค์ ทนัเวลาที�กาํหนด ผูว้ิจยัได้ศึกษา

คน้ควา้เอกสารและงานวิจยัที�ขอ้ง นาํมาสังเคราะห์และจดัทาํเป็นแบบสอบถาม  และนาํเสนอท่าน

อาจารยที์�ปรึกษาพิจารณาถึงความเหมาะสมและความสอดคลอ้ง 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเครื�องมือแบบสอบถาม  มีวธีิดาํเนินการดงันี�  

 1.  ขออนุญาตผู ้บริหาร และหัวหน้างานในแต่ละแผนก เพื�อขอเข้าดําเนินการแจก

แบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่งในแต่ละหน่วยงาน เพื�อเก็บรวบรวมคาํตอบต่อไป 
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 2.  อธิบาย และประชาสัมพนัธ์ เพื�อขอความร่วมมือจากกลุ่มตวัอยา่ง ในการร่วมกนัตอบ

แบบสอบถาม  

 3.  ผูว้จิยัทาํการตรวจสอบขอ้มูลในดา้นต่าง ๆ เช่น ความถูกตอ้ง ความครบถว้นสมบูรณ์ ฯลฯ ที�

ได้รับจากกลุ่มตวัอย่างในการตอบแบบสอบถาม ทางผูว้ิจยัจะนําข้อมูลเหล่านั�น ไปทาํการวิเคราะห์

ต่อไป  

 

5. วธีิการวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติที�ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 1.  แบบสอบถามในส่วนที� 1 ส่วนที� 2 และส่วนที� 3 

 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเกี�ยวกับ ปัจจัยที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนักงาน บริษทั ทรัพย์ศรีไทย จาํกัด (มหาชนา) ฝ่ายคลังเอกสาร โดยนําข้อมูลมาคาํนวณและ

วิเคราะห์หาค่าสถิติโดยใชค้วามถี� (Frequency)  และค่าร้อยละ (Percentage) อธิบายตวัแปรต่างๆ ที�

ใชใ้นการวิจยัครั� งนี�   และใชค้่ามชัฌิมเลขคณิต (Arithmetic Mean) ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และค่าพิสัย (Rang) อธิบายตวัแปรดา้นปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ, อายุ, ระดบัการศึกษา, 

สถานะภาพ,ประเภทพนกังาน,รายไดต่้อเดือน,หน่วยงาน และตาํแหน่ง ซึ� งเป็นตวัแปรที�มีระดบัการ

วดัประเภทช่วง  

 วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นปัจจยัในการทาํงานที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงาน

ของพนกังาน บริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร ดว้ยวธีิการคาํนวณค่าเฉลี�ย  และ

ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน  จากนั�นนําค่าเฉลี�ยมาแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์แปลความหมายของ 

(ประคอง  กรรณสูตร. 2542)  ที�กาํหนดไวด้งันี�  

   

ค่าเฉลี�ย 1.00 – 1.49  คือ นอ้ยที�สุด 

ค่าเฉลี�ย 1.50 – 2.49  คือ นอ้ย 

ค่าเฉลี�ย 2.50 – 3.49  คือ ปานกลาง 

ค่าเฉลี�ย 3.50 – 4.49  คือ มาก 

ค่าเฉลี�ย 4.50 – 5.00  คือ มากที�สุด 

 

2.  ใช้สถิตทิี�ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 2.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 

   2.1.1 ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) เพื�อใชว้เิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล (กลัยา  วานิชย์

บญัชา, 2550: 44) ใชสู้ตรดงันี�  
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   เมื�อ    P =  
n

f 100  

   P =  ค่าร้อยละ 

                      f =  จาํนวนหรือความถี�ที�ตอ้งการหาค่าร้อยละ 

                     n =  จาํนวนประชากร 

 

 2.1.2 ค่าเฉลี�ย (Mean) (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2541:40) ใชสู้ตรดงันี�  

  เมื�อ  X   แทน ค่าเฉลี�ย 

   X  แทน ค่าผลรวมของคะแนนทั�งหมด 

   n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

  

 2.2 ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) (ลว้น สายยศ และองัคณาม, 2540: 53)

 ใชสู้ตรดงันี�  

 

 
2

. .
x x

S D
N





 

      เมื�อ   . .S D   แทน  ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 

                     x         แทน  คะแนนระดบัการประเมิน 

                      x         แทน  ค่าเฉลี�ย 

                    N        แทน  จาํนวนขอ้มูลทั�งหมด 

 

 3. สถิติที�ใช้หาคุณภาพของแบบสอบถาม 

 หาความเชื�อมั�นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีสัมประสิทธิ� แอลฟ่า ( -Coefficient) 

ของครอนบคั (Crondach) (พวงรัตน์ ทวรัีตน์, 2543:126) 

  เมื�อ    แทน ค่าความเชื�อมั�นของแบบสอบถามทั�งฉบบั 

   n  แทน ค่าจาํนวนของแบบคาํถาม 

    2
is   แทน ค่าผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 

     2
ts   แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนของแบบสอบถามทั� ง

ฉบบั  
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 4. สถิติที�ใช้สําหรับทดสอบสมมติฐาน 

          4.1 ค่า t-test ใชส้ําหรับเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี�ยของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม โดยใช้

สูตร Independent Sample t-test (ชูศรี  วงศรั์ตนะ, 2544:178) 

  

h i

h i

h i

x x
t

S S

N N






 

 

                             เมื�อ   t       แทน  ค่าที�ใชพ้ิจารณาของการแจกแจงแบบที 

                  hx      แทน  คะแนนเฉลี�ยของกลุ่มสูง 

                 ix       แทน  คะแนนเฉลี�ยของกลุ่มตํ�า 

                    hS       แทน  คะแนนความแปรปรวนของกลุ่มสูง 

                      iS        แทน  คะแนนความแปรปรวนของกลุ่มตํ�า 

                      N       แทน  จาํนวนคนในแต่ละกลุ่มซึ�งเท่ากนั 

 

  4.2 ทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉลี�ยของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่มขึ�นไป โดยใช้

การสูตรการวิเคราะห์ความแปรปรวน 1 ตวัประกอบ (One-way analysis of variance) (ชูศรี วงศ์

รัตนะ, 2541:236) มีสูตรการคาํนวณดงันี�    

 

 1 2, 1,B

W

MS
F df k df N k

MS
      

 

 เมื�อ F แทน ค่าที�พิจารณาใน F-distribution 

  MSB แทน ค่าเฉลี�ยของผลบวกยกกาํลงัสองระหวา่งกลุ่ม 

   MSW แทน ค่าเฉลี�ยของผลบวกยกกาํลงัสองภายในกลุ่ม 

  โดย dfb = k-1 

   dfw = n-k-1 

  เมื�อ k แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

   n แทน จาํนวนสมาชิกทั�งหมด 
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 4.3 สถิติที�ใช้ในการทดสอบสถิติค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson 

Correlation) เพื�อใชท้ดสอบค่าความสัมพนัธ์กนัสําหรับค่านยัสําคญัทางสถิติใชใ้นการวิเคราะห์

ขอ้มูลในครั� งนี�  กาํหนดไวที้�ระดบั 0.05 เป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสองกลุ่มที�

เป็นอิสระต่อกนั โดยใชค้่าสหสัมพนัธ์อยา่งง่าย  เพียร์สัน (Pearson Correlation) (กลัยา  วาณิชย์

บญัชา, 2545)  

 

     2222 .  

  





YYnXXn

YXXYn
r  

                               

 เมื�อ r          แทน  สัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์  

                   ∑x      แทน ผลรวมคะแนนรายขอ้ของกลุ่มตวัอยา่ง  

                   ∑Y     แทน      ผลรวมคะแนนรวมของทั�งกลุ่ม  

                   ∑X 2  แทน  ผลรวมคะแนนชุด x แต่ละกลุ่มตวัอยา่งยกก าลงัสอง   

                   ∑Y 2  แทน  ผลรวมคะแนนชุด Y แต่ละกลุ่มตวัอยา่งยกก าลงัสอง  

                   ∑XY  แทน  ผลรวมของผลคูณระหวา่ง X และ Y  

                         n        แทน  จาํนวนคนหรือกลุ่มตวัอยา่ง 

 

 ค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์จะมีค่าระหวา่ง  

 1. ค่า r เป็น ลบ แสดงวา่ X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้ม คือ ถา้ X เพิ�ม Y จะลด 

แต่ถา้ X ลด Y จะเพิ�ม  

 2. ค่า r เป็น บวก แสดงวา่ X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั คือ ถา้ X เพิ�ม Y จะ

เพิ�ม แต่ถา้ X ลด Y จะลด  

 3. ค่า r เขา้ใกล ้1 แสดงวา่ X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั และมี ความสัมพนัธ์

กนัมาก  

 4. ค่า r เขา้ใกล-้1 แสดงวา่ X และ Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้ม และมี ความสัมพนัธ์

กนัมาก  

 5. ค่า r เท่ากบั 0 แสดงวา่ X และ Y ไม่มีความสัมพนัธ์ 
 

 เกณฑใ์นการพิจารณาความสัมพนัธ์ ค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์ (r) ดงันี�   

 ± 0.81 ถึง ±1.00 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก  
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 ± 0.61 ถึง ±0.80 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง  

 ± 0.41 ถึง ±0.60 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง  

 ± 0.21 ถึง ±0.40 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัตํ�า 

 ± 0.01 ถึง ±0.20 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัตํ�ามาก 

 ± 0.00               หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

 



บทที� 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

        ผลที�ได้จากการวิเคราะห์ขอ้มูล ปัจจยัที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนกังาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร ใช้แบบสอบถามเป็นเครื�องมือใน

การเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 176 คน และไดรั้บกลบัมาครบ 100%  ผูว้ิจยัได้กาํหนด

สัญลกัษณ์ และอกัษรยอ่ที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงันี�  

 

 X   แทน  ค่าเฉลี�ย (Means) 

 S.D.  แทน  ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 F   แทน  ค่าสถิติที�ใชใ้นการทดสอบ (F-test) 

 t  แทน  ค่าสถิติที�ใชใ้นการทดสอบ (t-test) 

 SS  แทน  ค่าผลรวมกาํลงัสองของคะแนน (Sum of square) 

 MS  แทน  ค่าเฉลี�ยกาํลงัสองของคะแนน (Mean of square) 

 DF แทน  ขั�นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 

 *   แทน  ค่านยัสาํคญัทางสถิติ .05 

 **   แทน  ค่านยัสาํคญัทางสถิติ .01 

 Sig   แทน  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติจากการทดสอบที�ใชใ้นการสรุปผลการทดสอบ  

สมมติฐาน 

 H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 

 H1 แทน สมมติฐานรอง Alternative Hypothesis) 

 

ได้ดําเนินการวเิคราะห์ข้อมูล และแปลความหมายแบ่งเป็น 4 ตอน คือ 

 ตอนที� 1  ผลการวิเคราะห์เกี�ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ใช้การ

วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการ   แจกแจงความถี� (Frequency)  และร้อยละ (Percentage) ตามขอ้มูลใน

ตารางที� 4.1 – ตารางที� 4.8 

 ตอนที� 2 ผลการวิเคราะห์เกี�ยวกบัปัจจยัในการทาํงานของพนักงาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย 

จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉลี�ย และค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 

ตามขอ้มูลในตารางที� 4.9 – ตารางที� 4.16 
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 ตอนที� 3 ผลการวิเคราะห์เกี�ยวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน บริษทัทรัพยศ์รี

ไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉลี�ย และค่าส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน ตามขอ้มูลในตารางที� 4.17 – ตารางที� 4.20 

    ตอนที� 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื�อทดสอบสมมติฐาน ของพนกังาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย 

จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร ตามขอ้มูลในตารางที� 4.21 – ตารางที� 4.29 

 

ตอนที� 1  ผลการวเิคราะห์เกี�ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ตารางที� 4.1 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแยกตามเพศ 

เพศ จํานวน ร้อยละ 

ชาย 110 62.50 

หญิง 66 37.50 

รวม 176 100 

  

 จากตารางที� 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีจาํนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 

62.50 และเพศหญิงจาํนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50 

 

ตารางที� 4.2 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแยกตามอาย ุ

อาย ุ จํานวน ร้อยละ 

ตํ�ากวา่ 21 ปี 8 4.50 

21-30 ปี 130 73.90 

31- 40  ปี  36 20.50 

41- 50  ปี 2 1.10 

มากกวา่  50  ปี 0 0 

รวม 176 100 

  

 จากตารางที� 4.2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอายุ 21-30 ปี มีจาํนวน 130 คน คิด

เป็นร้อยละ 73.90 ลาํดบัที� 2 คือ ช่วงอายุ 31-40 ปี จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 20.50 ลาํดบัที� 3 คือ 

ตํ�ากวา่ 21 ปี จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.50 ลาํดบั 4 ช่วงอายุ 41-50 ปี จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อย

ละ 1.10 และสุดทา้ย มากกวา่ 50 ปี ไม่มีกลุ่มตวัอยา่งในช่วงนี�  



54 
 
 
 

 

ตารางที� 4.3 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแยกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 

ตํ�ากวา่ปริญญาตรี 137 77.80 

ปริญญาตรี 38 21.60 

สูงกวา่ปริญญาตรี  1 .60 

รวม 176 100 

 

 จากตารางที� 4.3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาตํ�ากวา่ปริญญาตรี มีจาํนวน 

137 คน คิดเป็นร้อยละ 77.80 รองมาคือระดบัปริญญาตรี จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 21.60 ลาํดบั

สุดทา้ยคือสูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน  1 คน คิดเป็นร้อยละ .60  

 

ตารางที� 4.4 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแยกตามสถานะภาพครอบครัว 

สถานะภาพครอบครัว จํานวน ร้อยละ 

โสด 151 85.80 

สมรส/มีครอบครัว 25 14.20 

หยา่/แยกกนัอยู ่ 0 0 

รวม 176 100 

 

 จากตารางที� 4.4 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานะภาพโสด มีจาํนวน 151 คน คิดเป็น

ร้อยละ 85.50 สถานะภาพสมรส/มีครอบครัว จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 14.20 และสุดทา้ย

สถานะภาพหยา่/แยกกนัอยูไ่ม่มีขอ้มูลคิดเป็นร้อยละ 0 

 

ตารางที� 4.5 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแยกตามประเภทพนกังาน 

ประเภทพนักงาน จํานวน ร้อยละ 

รายวนั 40 22.70 

รายเดือน 136 77.30 

รวม 176 100 

 

 จากตารางที� 4.5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นพนกังานรายเดือนมีจาํนวน 136 คน คิด

เป็นร้อยละ 77.30 และพนกังานรายวนัจาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 22.70 
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ตารางที� 4.6 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแยกตามรายไดต่้อเดือนไม่รวม OT 

รายได้ต่อเดือนไม่รวม OT จํานวน ร้อยละ 

นอ้ยกวา่  8,000 บาท 21 11.90 

8,001 – 10,000 บาท 68 38.60 

10,001 – 12,000 บาท 62 35.20 

12,001 – 15,000 บาท 17 9.70 

มากกวา่ 15,000 บาท 8 4.50 

รวม 176 100 

  

 จากตารางที� 4.6 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายได้อยู่ในช่วง 8,001-10,000 บาท มี

จาํนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 38.60 ลาํดบัที� 2 ช่วง 10,001-12,001 จาํนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 62 

ลาํดบัที� 3 นอ้ยกวา่ 8,000 จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 11.90 ลาํดบัที� 4 ช่วง 12,001-15,000 จาํนวน 

17 คน คิดเป็นร้อยละ 9.70 และลาํดบัสุดทา้ยมากกวา่ 15,000 จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.50 

 

ตารางที� 4.7 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแยกตามหน่วยงาน 

หน่วยงาน จํานวน ร้อยละ 

คลงัเอกสาร 84 47.70 

ขนส่งและธุรการ 64 36.40 

คอมพิวเตอร์ 4 2.30 

บริการลูกคา้ 15 8.50 

การตลาด 9 5.10 

รวม 176 100 

 

 จากตารางที� 4.7 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ทาํงานอยูใ่นหน่วยงานคลงัเอกสาร มีจาํนวน 

84 คน คิดเป็นร้อยละ 47.70 ลาํดบัที� 2 หน่วยงานขนส่งและธุรกิจ จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 

36.40 ลาํดบัที� 3 บริการลูกคา้ จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 8.50 ลาํดบัที� 4 หน่วยงานการตลาด 

จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 5.10 และลาํดบัสุดทา้ย หน่วยงานคอมพิวเตอร์ จาํนวน 4 คน คิดเป็น

ร้อยละ 2.30 
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ตารางที� 4.8 จาํนวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแยกตามตาํแหน่งงาน 

ตําแหน่งงาน จํานวน ร้อยละ 

เจา้หนา้ที� 165 93.80 

ผช./หวัหนา้หน่วย 7 4.00 

หวัหนา้ส่วน 4 2.30 

รวม 176 100 

 

 จากตารางที� 4.8 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานระดบัเจา้หน้าที� จาํนวน 165 

คน คิดเป็นร้อยละ 93.80 ถดัมาคือระดบั ผช/หน่วยหนา้หน่วย จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 4.00 และ

สุดทา้ย หวัหนา้ส่วน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.30 

 

 ตอนที� 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัปัจจยัในการทาํงาน ของพนกังาน บริษทัทรัพยศ์รี

ไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร ทั�ง 7 ดา้น คือ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นบทบาท

หน้าที�รับผิดชอบ ดา้นบทบาทหน้าที�รับผิดชอบ ดา้นค่าตอบแทน (เงินเดือน+OT) และสวสัดิการ 

ดา้นแรงจูงใจ ดา้นกฎระเบียบ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นการประเมินผลการทาํงาน 

 

ตารางที� 4.9 ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานปัจจยัในการทาํงานรายดา้น  

ปัจจัยในการทาํงาน X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลาํดับที� 

1.ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 4.01 .491 มาก 1 

2.ดา้นบทบาทหนา้ที�รับผดิชอบ 3.64 .501 มาก 3 

3.ดา้นค่าตอบแทน (เงินเดือน+OT) และ

สวสัดิการ 
2.83 .632 ปานกลาง 

7 

4.ดา้นแรงจูงใจ 3.74 .691 มาก 2 

5.ดา้นกฎระเบียบ 3.17 .743 ปานกลาง 5 

6.ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 3.05 .735 ปานกลาง 6 

7.ดา้นการประเมินผลการทาํงาน 3.26 .629 ปานกลาง 4 

รวม 3.27 .318 ปานกลาง  
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 จากตารางที� 4.9 พบวา่ ปัจจยัการทาํงานรายดา้นในแต่ละดา้นมีระดบัความคิดอยูส่่วนใหญ่

อยูที่�ระดบัปานกลาง จึงทาํใหร้ะดบัความเห็นโดยเฉลี�ยของปัจจยัในการทาํงาน อยูที่�ระดบัปานกลาง

ตามไปเช่นกนั โดยมีค่าเฉลี�ยนอยู่ที� 3.27 เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความสําเร็จในการ

ทาํงาน อยู่ที�ระดบัมาก มีค่าเฉลี�ยที� 4.01,ดา้นแรงจูงใจ อยูที่�ระดบัมาก มีค่าเฉลี�ยที� 3.74,ดา้นบทบาท

หนา้ที�รับผิดชอบ อยูที่�ระดบัมาก มีค่าเฉลี�ยที� 3.64 ,ดา้นการประเมินผลการทาํงาน อยูที่�ระดบัปาน

กลาง มีค่าเฉลี�ยที� 3.26 ,ดา้นกฎระเบียบ อยู่ที�ระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี�ยที� 3.17,ด้านค่าตอบแทน 

(เงินเดือน+OT) และสวสัดิการ อยูที่�ระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี�ยที� 2.83 

 

ตารางที� 4.10 ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานปัจจยัในการทาํงานดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 

ด้านความสําเร็จในการทาํงาน X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลาํดับที� 

1. งานที�รับผดิชอบดาํเนินการสาํเร็จ 4.02 .529 มาก 1 

2. มีความพอใจกบังานที�ดาํเนินการสาํเร็จ 4.00 .535 มาก 2 

รวม 4.01 .491 มาก  

  

 จากตารางที� 4.10 พบวา่ ปัจจยัการทาํงานดา้นความสําเร็จในการทาํงานโดยภาพรวมอยูใ่น

ระดับมาก คือ 4.01 และเมื�อพิจารณาเป็นรายข้อก็มีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดับมากเช่นกัน คือ งานที�

รับผิดชอบดาํเนินการสําเร็จค่าฉลี�ยอยู่ที�  4.02 และ มีความพึงพอใจกบังานที�ดาํเนินการสําเร็จ 

ค่าเฉลี�ยอยูที่� 4.00 

 

ตารางที� 4.11 ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานปัจจยัในการทาํงานดา้นบทบาทหนา้ที�รับผดิชอบ 

ด้านบทบาทหน้าที�รับผดิชอบ X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลาํดับที� 

3.งานที�รับผดิชอบมีความเหมาะสมกบั

ความสามารถ 
3.85 .556 มาก 1 

4.มีความพอใจกบังานที�รับผิดชอบ 3.63 .646 มาก 2 

5.ปริมาณงานที�รับผดิชอบมีความเหมาะสมกบั

เวลาที�กาํหนด 
3.43 .689 ปานกลาง 3 

รวม 3.64 .501 มาก  
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 จากตารางที� 4.11 พบวา่ ปัจจยัการทาํงานดา้นบทบาทหนา้ที�รรับผิดชอบโดยภาพรวมอยูใ่น

ระดับมาก คือ 3.64 และเมื�อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า งานที�รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับ

ความสามารถ มีค่าเฉลี�ยอยูที่� 3.85 , มีความพอใจกบังานที�รับผิดชอบ มีค่าเฉลี�ยอยูที่� 3.63 ซึ� งอยูใ่น

ระดบัมาก แต่ส่วนขอ้ ปริมาณงานที�รับผิดชอบมีความเหมาะสมกบัเวลาที�กาํหนด รับผิดชอบ มี

ค่าเฉลี�ยอยูที่� 3.43 อยูใ่นระดบัปานกลาง 

  

ตารางที� 4.12 ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานปัจจยัในการทาํงานดา้นค่าตอบแทน (เงินเดือน+

OT) และสวสัดิการ 

ด้านค่าตอบแทน (เงินเดือน+OT) และ

สวสัดิการ X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลาํดับที� 

6.ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบั

ความสามารถ 
2.82 .741 ปานกลาง 3 

7.ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบังานที�

รับผดิชอบ 
2.97 .649 ปานกลาง 2 

8.ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบั

ประสบการณ์ทาํงาน 
3.01 .655 ปานกลาง 1 

9.สวสัดิการต่าง ๆ มีความเหมาะสม 2.54 .943 ปานกลาง 4 

รวม 2.83 .632 ปานกลาง  

 

 จากตารางที� 4.12 พบวา่ ปัจจยัการทาํงานดา้นค่าตอบแทน (เงินเดือน+OT) และสวสัดิการ 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ 2.82 และเมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้มีระดบัความ

คิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลางเหมือนกนัหมด โดยที� ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบัประสบการณ์

ทาํงาน มีค่าเฉลี�ยอยูที่� 3.01 , ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบังานที�รับผิดชอบ ค่าเฉลี�ยอยูที่� 2.97 , 

ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบัความสามารถ ค่าเฉลี�ยอยู่ที� 2.82 และสวสัดิการต่าง ๆ มีความ

เหมาะสม ค่าเฉลี�ยอยูที่� 2.54 
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ตารางที� 4.13 ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานปัจจยัในการทาํงานดา้นแรงจูงใจ 

ด้านแรงจูงใจ X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลาํดับที� 

10.ตอ้งการใหมี้การให้รางวลัหรือการชมเชยแก่

หน่วยงานหรือพนกังานที�ทาํงานไดต้าม

เป้าหมาย 

3.62 .840 มาก 3 

11.มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นในการทาํงาน 3.43 .601 ปานกลาง 4 

12.ตอ้งการไดรั้บสิทธิ� หยดุในวนัเสาร์ หาก

ทาํงานไดต้ามเป้าหมาย แต่ไม่ไดรั้บค่าจา้ง

(กรณีพนกังานรายวนั) 

3.93 1.072 มาก 1 

13.การไดรั้บสิทธิ� หยดุในวนัเสาร์มีผลต่อการ

ตั�งใจทาํงาน 
3.81 1.007 มาก 2 

รวม 3.74 .691 มาก  

 

 จากตารางที� 4.13 พบว่า ปัจจยัการทาํงานดา้นแรงจูงใจ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากคือ 

3.74 และเมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ตอ้งการไดรั้บสิทธิ� หยุดในวนัเสาร์ หากทาํงานได ้มี

ค่าเฉลี�ยที� 3.93 , การไดรั้บสิทธิ� หยดุในวนัเสาร์มีผลต่อการตั�งใจทาํงานมีค่าเฉลี�ยที�  3.81, ตอ้งการให้

มีการใหร้างวลัหรือการชมเชยแก่หน่วยงานหรือพนกังานที�ทาํงานไดต้ามเป้าหมาย มีค่าเฉลี�ยที� 3.62,

มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นในการทาํงาน มีค่าเฉลี�ยที� 3.43 

 

ตารางที� 4.14 ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานปัจจยัในการทาํงานดา้นกฎระเบียบ 

ด้านกฎระเบียบ X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลาํดับที� 

14.กฎระเบียบโดยรวมมีความเหมาะสม 3.24 .823 ปานกลาง 1 

15.กฎระเบียบโดยรวมมีความยติุธรรมเสมอ

ภาค 
3.01 .848 ปานกลาง 3 

16.ปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด 3.24 .802 ปานกลาง 2 

รวม 3.17 .743 ปานกลาง  
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 จากตารางที� 4.14 พบวา่ ปัจจยัการทาํงานดา้นกฎระเบียบ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

คือมีค่าเฉลี�ยอยู่ที� 3.17 และเมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกขอ้มีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัปานกลาง 

เช่นกนั คือ ขอ้กฎระเบียบโดยรวมมีความเหมาะสม และขอ้ปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด มี

ค่าเฉลี�ยที� 3.24 เท่ากนั และขอ้กฎระเบียบโดยรวมมีความยติุธรรมเสมอภาค มีค่าเฉลี�ยที� 3.01 

 

ตารางที� 4.15 ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานปัจจยัในการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลาํดับที� 

17.บรรยากาศ และสภาพแวดลอ้มส่วนพื�นที�

ทาํงานมีความเหมาะสม สะอาด ปลอดภยั 
2.78 .991 ปานกลาง 3 

18.บรรยากาศ และสภาพแวดลอ้มโดยรวมมี

ความเหมาะสม สะอาด ปลอดภยั 
2.77 .961 ปานกลาง 4 

19.เครื�องมือ,อุปกรณ์,โปรแกรมต่าง ๆ ใน

ปัจจุบนัเพียงพอต่อการทาํงาน 
2.70 1.027 ปานกลาง 5 

20.ไดรั้บความช่วยเหลือ แนะนาํจากหวัหนา้

งาน 
3.60 .764 มาก 1 

21.ไดรั้บความช่วยเหลือ แนะนาํจากเพื�อน

ร่วมงาน 
3.37 .929 ปานกลาง 2 

รวม 3.05 .735 ปานกลาง  

 

 จากตารางที� 4.15 พบวา่ ปัจจยัการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานโดยภาพรวมอยู่

ในระดบัปานกลาง คือมีค่าเฉลี�ยอยู่ที� 3.05 และเมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าส่วนใหญ่มีระดับ

ความเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ไดรั้บความช่วยเหลือ แนะนาํจากเพื�อนร่วมงาน ค่าเฉลี�ยอยู่ที� 

3.37,บรรยากาศ และสภาพแวดลอ้มส่วนพื�นที�ทาํงานมีความเหมาะสม สะอาด ปลอดภยั ค่าเฉลี�ยอยู่

ที� 2.78,บรรยากาศ และสภาพแวดลอ้มโดยรวมมีความเหมาะสม สะอาด ปลอดภยั ค่าเฉลี�ยอยูที่� 2.77,

เครื�องมือ,อุปกรณ์,โปรแกรมต่าง ๆ ในปัจจุบนัเพียงพอต่อการทาํงาน ค่าเฉลี�ยอยู่ที� 2.70 มีเพียงขอ้

ไดรั้บความช่วยเหลือ แนะนาํจากหวัหนา้งาน อยูใ่นระดบัมาก คือมีค่าเฉลี�ยอยูที่� 3.60 
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ตารางที� 4.16 ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานปัจจยัในการทาํงานด้านการประเมินผลการ

ทาํงาน 

ด้านการประเมินผลการทาํงาน X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลาํดับที� 

22.ผลการประเมินการทาํงานเป็นที�น่าพึงพอใจ 3.29 .660 ปานกลาง 2 

23.การประเมินผลการทาํงานมีความเหมาะสม 

เป็นธรรม 
2.95 1.049 ปานกลาง 3 

24.ตอ้งการให้เปิดเผย และชี�แจงผลการประเมิน

การทาํงาน 
3.54 .762 มาก 1 

รวม 3.26 .629 ปานกลาง  

 

 จากตารางที� 4.16 พบวา่ ปัจจยัการทาํงานดา้นการประเมินผลการทาํงานโดยภาพรวมอยูใ่น

ระดบัปานกลาง คือ มีค่าเฉลี�ยอยูที่� 3.26 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ตอ้งการให้เปิดเผย และชี�แจง

ผลการประเมินการทาํงาน มีค่าเฉลี�ยอยูที่� 3.54 อยูใ่นระดบัมาก , ผลการประเมินการทาํงานเป็นที�น่า

พึงพอใจ มีค่าเฉลี�ยอยูที่� 3.29 อยูใ่นระดบัปานกลาง และการประเมินผลการทาํงานมีความเหมาะสม 

เป็นธรรม มีค่าเฉลี�ยอยูที่� 2.95 อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 

 ตอนที� 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน ของพนกังาน บริษทั

ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร ทั�ง 3 ดา้น คือ ดา้นความถูกตอ้งของงาน ดา้นบรรลุ

วตัถุประสงค ์ดา้นทนัเวลาที�กาํหนด 

 

ตารางที� 4.17 ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการทาํงานรายดา้น 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลาํดับที� 

1.ดา้นความถูกตอ้งของงาน 3.30 .633 ปานกลาง 2 

2.ดา้นบรรลุวตัถุประสงค ์ 3.23 .575 ปานกลาง 3 

3.ดา้นทนัเวลาที�กาํหนด 3.36 .435 มาก 1 

รวม 3.15 .428 ปานกลาง  
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 จากตารางที� 4.17 พบวา่ ประสิทธิภาพในการทาํงานรายดา้นมีความคิดเห็นระดบัปานกลาง 

ค่าเฉลี�ยอยูที่� 3.15 เมื�อพิจารณาในแต่ละดา้นพบว่า ดา้นทนัเวลาที�กาํหนด ความคิดเห็นระดบัมาก 

ค่าเฉลี�ย คือ 3.36 , ดา้นความถูกตอ้งของงาน ความคิดเห็นระดบัปานกลาง ค่าเฉลี�ย คือ 3.30, ดา้น

บรรลุวตัถุประสงค ์ความคิดเห็นระดบัปานกลาง ค่าเฉลี�ย คือ 3.23 

 

ตารางที� 4.18 ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นความถูกตอ้งของ

งาน 

ด้านความถูกต้องของงาน X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลาํดับที� 

25.ขอ้มูลงานที�รับมาจากผูที้�เกี�ยวขอ้งมีความ

ถูกตอ้ง 
3.34 .572 ปานกลาง 1 

26.งานที�ปฏิบติัมีความถูกตอ้ง 3.27 .780 ปานกลาง 2 

รวม 3.30 .633 ปานกลาง  

 

 จากตารางที� 4.18 พบว่า ประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นความถูกตอ้งของงานโดยภาพ

รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ มีค่าเฉลี�ยอยูที่� 3.30 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบั

ปานกลาง คือ ขอ้มูลงานที�รับมาจากผูที้�เกี�ยวขอ้งมีความถูกตอ้งมีค่าเฉลี�ยอยู่ที� 3.34,งานที�ปฏิบติัมี

ความถูกตอ้ง มีค่าเฉลี�ยอยูที่� 3.27 

 

ตารางที� 4.19 ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการทาํงานด้านบรรลุ

วตัถุประสงค ์

ด้านบรรลุวตัถุประสงค์ X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลาํดับที� 

27.ผลการทาํงานเป็นไปตามเป้าหมายที�กาํหนด 3.57 .646 มาก 1 

28.ผลการทาํงานช่วยลดตน้ทุนและค่าใชจ่้าย 3.24 .650 ปานกลาง 2 

29.ผลการทาํงานทาํใหล้ดการใชก้าํลงัคน 2.89 .967 ปานกลาง 3 

รวม 3.23 .575 ปานกลาง  

 

 จากตารางที� 4.19 พบวา่ ประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นบรรลุวตัถุประสงค ์โดยภาพรวมอยู่

ในระดบัปานกลาง คือ มีค่าเฉลี�ยอยูที่� 3.23 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผลการทาํงานเป็นไปตาม



63 
 
 
 

 

เป้าหมายที�กาํหนด มีค่าเฉลี�ยอยูที่� 3.57 อยูใ่นระดบัมาก ,ผลการทาํงานช่วยลดตน้ทุนและค่าใชจ่้าย มี

ค่าเฉลี�ยอยู่ที� 3.24 อยู่ในระดบัปานกลาง และ ผลการทาํงานทาํให้ลดการใช้กาํลงัคน ค่าเฉลี�ยอยู่ที� 

2.89 อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 

ตารางที� 4.20 ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นทนัเวลาที�กาํหนด 

ด้านทนัเวลาที�กาํหนด X  S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ลาํดับที� 

30.ทาํงานไดท้นัภายในเวลาที�กาํหนด 3.51 .741 มาก 2 

31.หากมีการลดวนัทาํงานลงเหลือ 5 วนั/

สัปดาห์ ท่านมีความมั�นใจ ที�งานจะสามารถทาํ

ใหเ้สร็จภายในเวลาที�กาํหนด 

3.67 .897 มาก 1 

รวม 3.36 .435 มาก  

  

 จากตารางที� 4.20 พบวา่ ประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นทนัเวลาที�กาํหนด โดยภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก คือ มีค่าเฉลี�ยอยูที่� 3.36เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั คือ 

หากมีการลดวนัทาํงานลงเหลือ 5 วนั/สัปดาห์ ท่านมีความมั�นใจ ที�งานจะสามารถทาํให้เสร็จภายใน

เวลาที�กาํหนด มีค่าเฉลี�ยอยูที่� 3.67 และทาํงานไดท้นัภายในเวลาที�กาํหนดมีค่าเฉลี�ยอยูที่� 3.51 

 

 ตอนที� 4 ผลการวิเคราะห์เพื�อทดสอบสมมติฐานของพนกังาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั 

(มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร 

  

 สมมติฐานที� 1 ปัจจยัส่วนบุคคลที�แตกต่างกนั ของพนักงานบริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั 

(มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร มีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั 

 สามารถแบ่งสมมติฐานยอ่ยตามปัจจยัส่วนบุคคลที�แตกต่างกนั ไดด้งันี�  

 

 เพศที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจัยในการทาํงานโดยรวมที�แตกต่างกนั 

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดงันี�  

 H0 : เพศที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

 H1 : เพศที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั 
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ตารางที� 4.21 เปรียบเทียบค่าเฉลี�ยของปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการ

ทาํงานโดยรวม ของพนกังาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร จาํแนกตามเพศ 

เพศ X  S.D. t Sig 

ชาย 3.27 .318 -4.656 .00* 

หญิง 3.58 .494   

*ระดบันยัสาํคญัที� .05 

  

 จากตารางที� 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัจาํแนกตาม

เพศ มีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวม  มีค่า Sig เท่ากบั .00  ซึ� งนอ้ยกวา่ .05  นั�นคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ เพศที�แตกต่างกนัมีความ

คิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกัน ซึ� งสอดคล้องกับสมมุติฐานที�ตั� งไวอ้ย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

  

 อายุที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจัยในการทาํงานโดยรวมที�แตกต่างกนั 

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดงันี�  

 H0 : อายทีุ�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

 H1 : อายทีุ�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานแตกต่างกนั 

 

ตารางที� 4.22 เปรียบเทียบค่าเฉลี�ยของปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการ

ทาํงานโดยรวมของพนกังาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร จาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ X  S.D. df F Sig 

ตํ�ากวา่ 21 ปี 3.72 0.491 3 2.047 .109 

21-30 ปี 3.36 0.431 172   

31- 40  ปี 3.39 0.344 175   

41- 50  ปี 3.58 0.352    

มากกวา่  50  ปี      

*ระดบันยัสาํคญัที� .05 

 

 จากตารางที� 4.22 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัจาํแนกตาม

อายุ มีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวม  มีค่า Sig เท่ากบั .109 ซึ� งมากกวา่ .05  นั�นคือ 
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ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ อายุที�แตกต่างกนัมีความ

คิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานไม่แตกต่างกนั ซึ� งไม่สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานที�ตั�งไวอ้ยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติที�ระดบั .05 

 

 ระดับการศึกษาที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจัยในการทาํงานโดยรวมที�แตกต่างกนั 

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดงันี�  

 H0 : ระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่าง

กนั 

 H1 : ระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั 

 

ตารางที� 4.23 เปรียบเทียบค่าเฉลี�ยของปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการ

ทาํงานโดยรวมของพนักงาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร จาํแนกตาม

ระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา X  S.D. df F Sig 

ตํ�ากวา่ปริญญาตรี 3.36 0.423 2 1.886 .155 

ปริญญาตรี 3.50 0.404 173   

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.13  175   

*ระดบันยัสาํคญัที� .05 

  

 จากตารางที� 4.23 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัจาํแนกตาม

ระดบัการศึกษา มีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวม  มีค่า Sig เท่ากบั .155 ซึ� งมากกวา่ .05  

นั�นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ระดบัการศึกษาที�

แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ� งไม่สอดคล้องกับ

สมมุติฐานที�ตั�งไวอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

 

 สถานะภาพสมรสที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจัยในการทาํงานโดยรวมที�แตกต่างกนั 

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดงันี�  

 H0 : สถานะภาพสมรสที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมไม่

แตกต่างกนั 
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 H1 : สถานะภาพสมรสที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่าง

กนั 

 

ตารางที� 4.24 เปรียบเทียบค่าเฉลี�ยของปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการ

ทาํงานโดยรวมของพนักงาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร จาํแนกตาม

สถานะภาพสมรส 

สถานะภาพสมรส X  S.D. df F Sig 

โสด 3.38 0.429 1 .491 .485 

สมรส/มีครอบครัว 3.44 0.374 174   

หยา่/แยกกนัอยู ่   175   

*ระดบันยัสาํคญัที� .05 

  

 จากตารางที� 4.24 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัจาํแนกตาม

สถานะภาพสมรส มีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวม  มีค่า Sig เท่ากบั .485 ซึ� งมากกวา่ 

.05  นั�นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ สถานะภาพ

สมรส ที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั ซึ� งไม่สอดคลอ้ง

กบัสมมุติฐานที�ตั�งไวอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

 

 ประเภทพนักงานที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจัยในการทาํงานโดยรวมที�แตกต่างกนั 

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดงันี�  

 H0 : ประเภทพนักงานที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมไม่

แตกต่างกนั 

 H1 : ประเภทพนกังานที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่าง

กนั 

 

ตารางที� 4.25 เปรียบเทียบค่าเฉลี�ยของปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการ

ทาํงานโดยรวมของพนักงาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร จาํแนกตาม

ประเภทพนกังาน 
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ประเภทพนักงาน X  S.D. t Sig 

รายวนั 3.56 0.517 2.533 .014* 

รายเดือน 3.33 0.376   

*ระดบันยัสาํคญัที� .05 

  

 จากตารางที� 4.25 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัจาํแนกตาม

ประเภทพนกังาน มีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวม  มีค่า Sig เท่ากบั .014 ซึ� งนอ้ยกวา่ 

.05  นั�นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ประเภท

พนกังาน ที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานแตกต่างกนั ซึ� งสอดคลอ้งกบัสมมุติฐาน

ที�ตั�งไวอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

 

 รายได้ต่อเดือนไม่รวม OTที�แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยในการทํางานโดยรวมที�

แตกต่างกนั 

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดงันี�  

 H0 : รายไดต่้อเดือนไม่รวม OT ที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวม

ไม่แตกต่างกนั 

 H1 : รายไดต่้อเดือนไม่รวมOTที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวม

แตกต่างกนั 

 

ตารางที� 4.26 เปรียบเทียบค่าเฉลี�ยของปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการ

ทาํงานโดยรวมของพนักงาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร จาํแนกตาม

รายไดต่้อเดือนไม่รวม OT 

รายได้ต่อเดือนไม่รวม OT X  S.D. df F Sig 

นอ้ยกวา่  8,000 บาท 3.58 0.467 4 2.928 .022* 

8,001 – 10,000 บาท 3.43 0.546 171   

10,001 – 12,000 บาท 3.27 0.198 175   

12,001 – 15,000 บาท 3.46 0.306    

มากกวา่ 15,000 บาท 3.24 0.334    

*ระดบันยัสาํคญัที� .05 
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 จากตารางที� 4.26 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัจาํแนกตาม

รายไดต่้อเดือนไม่รวม OT มีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวม  มีค่า Sig เท่ากบั .022 ซึ� ง

นอ้ยกวา่ .05  นั�นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 

รายไดต่้อเดือนไม่รวม OT ที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั 

ซึ� งสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานที�ตั�งไวอ้ย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 จึงตอ้งใชก้ารทดสอบเป็น

รายคู่ดว้ยวธีิ Scheffe เพื�อใหท้ราบค่าเฉลี�ยของความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวม ช่วงใดที�

แตกต่างกนัตามตารางที� 4.27 

 

ตารางที� 4.27 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี�ยรายคู่ ของค่าเฉลี�ยปัจจยัส่วนบุคคลที�มีผลต่อ

ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมของพนกังาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย 

คลงัเอกสาร จาํแนกตามหน่วยงาน จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนไม่รวม OT 

รายได้ต่อเดือนไม่รวม 

OT X  

นอ้ยกวา่ – 

8,000 บาท 

8,001 – 

10,000 บาท 

10,001 – 

12,000 

บาท 

12,001 – 

15,000 

บาท 

มากกวา่ 

15,000 

บาท 

3.58 3.43 3.27 3.46 3.24 

นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 3.58   .003*   

8,001 – 10,000 บาท 3.43  - .030*   

10,001 – 12,000 บาท 3.27      

12,001 – 15,000 บาท 3.46      

มากกวา่ 15,000 บาท 3.24      

*ระดบันยัสาํคญัที� .05 

 

 จากตารางที� 4.27 พบวา่รายไดที้�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวม 

โดยคู่ที�แตกต่างกนัมีรายไดต่้อเดือน นอ้ยกวา่ 8,000 บาท กบั 10,0001-12,000 บาท และรายไดต่้อ

เดือน 8,001-10,000 บาท กบั 10,001-12,000 บาท  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  

 

 หน่วยงานที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจัยในการทาํงานโดยรวมที�แตกต่างกนั 

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดงันี�  

 H0 : หน่วยงานที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

 H1 : หน่วยงานที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั 
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 ตารางที� 4.28 เปรียบเทียบค่าเฉลี�ยของปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการ

ทาํงานโดยรวมของพนักงาน บริษทัทรัพย์ศรีไทย จาํกัด (มหาชน) ฝ่าย คลังเอกสาร จาํแนกตาม

หน่วยงาน 

หน่วยงาน X  S.D. df F Sig 

คลงัเอกสาร 3.41 0.473 4 1.102 .357 

ขนส่งและธุรการ 3.33 0.349 171   

คอมพิวเตอร์ 3.38 0.308 175   

บริการลูกคา้ 3.54 0.416    

การตลาด 3.25 0.404    

*ระดบันยัสาํคญัที� .05 

   

 จากตารางที� 4.28 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัจาํแนกตาม

หน่วยงาน มีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวม  มีค่า Sig เท่ากบั .357 ซึ� งมากกวา่ .05  นั�น

คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ หน่วยงานที�แตกต่าง

กนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั ซึ� งไม่สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานที�ตั�ง

ไวอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

 

 ตําแหน่งงานที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจัยในการทาํงานโดยรวมที�แตกต่างกนั 

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดงันี�  

 H0 : ตาํแหน่งงานที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ตาํแหน่งงานที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั 

 

ตารางที� 4.29 เปรียบเทียบค่าเฉลี�ยของปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการ

ทาํงานโดยรวมของพนักงาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร จาํแนกตาม

ตาํแหน่งงาน 

ตําแหน่งงาน X  S.D. df F Sig 

เจา้หนา้ที� 3.38 0.426 2 .416 .661 

ผช./หวัหนา้หน่วย 3.33 0.335 173   

หวัหนา้ส่วน 3.56 0.361 175   

*ระดบันยัสาํคญัที� .05 
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  จากตารางที� 4.29 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัจาํแนกตาม

ตาํแหน่งงาน มีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวม  มีค่า Sig เท่ากบั .661ซึ� งมากกวา่ .05  

นั�นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตาํแหน่งงานที�

แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ� งไม่สอดคล้องกับ

สมมุติฐานที�ตั�งไวอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

  

 สมมติฐานที� 2 ปัจจยัในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวม ของ

พนกังานบริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร 

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดงันี�  

 H0 : ปัจจยัในการทาํงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

 H1 : ปัจจยัในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

 สําหรับสถิติที�ใชใ้นการวิเคราะห์ จะใช้สถิติสัมประสิทธิ� สหสัมพนัอยา่งง่าย ของเพียร์สัน 

(Pearson Correlation) และการทดสอบสมมติฐานใช้ระดบัความเชื�อมั�น 95% ดงันั�น จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื�อ ค่า Sig. นอ้ยกวา่ .05 

 

ตารางที� 4.30 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัในการทาํงานของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน

การทาํงานของพนกังาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร 

ปัจจัยในการทาํงาน 

ประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม 

Pearson 

Correlation (r) 

Sig. (2-

tailed) 
ทิศทาง 

ระดบั

ความสัมพนัธ์ 

ความสาํเร็จในการทาํงาน .464** .000 เดียวกนั ปานกลาง 

บทบาทหนา้ที�รับผิดชอบ .297** .000 เดียวกนั ตํ�า 

ค่าตอบแทน .494** .000 เดียวกนั ปานกลาง 

แรงจูงใจ .377** .000 เดียวกนั ตํ�า 

กฎระเบียบ .786** .000 เดียวกนั สูง 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน .786** .000 เดียวกนั สูง 

การประเมินผลการทาํงาน .767** .000 เดียวกนั สูง 

ปัจจัยในการทาํงานโดยรวม .880** .000 เดียวกนั สูงมาก 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
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 จากตารางที� 4.30 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ปัจจยัในการทาํงานกบัประสิทธิภาพในการ

ทาํงานโดยรวมของพนกังาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร โดยใช้การ

ทดสอบค่าสถิติสัมประสิทธิ� อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson Correlation) มีดงันี�  

 ปัจจยัในการทาํงานโดยรวมของพนกังานกบัประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมพบว่ามีค่า 

Sig.(2-tailed) เท่ากบั .000 ซึ� งนอ้ยกวา่ .05 นั�นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั (H0)  หมายความวา่ ปัจจยัในการทาํงานของพนกังานดา้นโดยรวมของบริษทัมีความสัมพนัธ์

กับประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม ที�ระดับนัยสําคญัทางสถิติ .05 โดยค่าสัมประสิทธิ�

สหสัมพนัธ์ (r) มีค่าเท่ากบั .880** แสดงวา่ตวัแปรทั�งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัใน

ระดบัสูงมาก คือ ถา้ทางบริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร มีการปรับปรุง พฒันา 

ปัจจยัในการทาํงานโดยรวมให้สูงขึ�น จะทาํให้ประสิทธิภาพในการทาํงานเพิ�มขึ�นในระดบัที�สูงมาก

ขึ�นตามไปดว้ยเช่นกนั 

 ความสําเร็จในการทาํงาน กบัประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม พบวา่มีค่า Sig.(2-tailed) 

เท่ากบั .000 ซึ� งนอ้ยกวา่ .05 นั�นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  

หมายความว่า ความสําเร็จในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน ที�ระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ .05 โดยค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์ (r) มีค่าเท่ากบั . 464** แสดงวา่ตวัแปรทั�งสอง

มีความสัมพนัธ์กันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง คือ ถ้าทางบริษทัทรัพย์ศรีไทย จาํกัด 

(มหาชน) ฝ่าย คลังเอกสาร มีการปรับปรุง พฒันา ด้านความสําเร็จในการทาํงานให้สูงขึ�น เช่น 

พยายามทาํงานที�รับผดิชอบใหเ้รียบร้อยสาํเร็จตามที�ไดรั้บมอบหมาย หรือสร้างความพึงพอใจให้กบั

พนักงานถึงงานที�พนักงานสามารถปฏิบติัได้สําเร็จตามเป้าหมาย จะทาํให้ประสิทธิภาพในการ

ทาํงานเพิ�มขึ�นในระดบัปานกลาง 

 บทบาทหนา้ที�รับผิดชอบ กบัประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม พบวา่มีค่า Sig.(2-tailed) 

เท่ากบั .000 ซึ� งนอ้ยกวา่ .05 นั�นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  

หมายความว่า บทบาทหน้าที�รับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน ที�ระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ .05 โดยค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์ (r) มีค่าเท่ากบั .297**แสดงวา่ตวัแปรทั�งสองมี

ความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ�า คือ ถา้ทางบริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย 

คลงัเอกสาร มีการปรับปรุง พฒันา ดา้นบทบาทหนา้ที�รับผิดชอบ ให้สูงขึ�น เช่น มอบหมายงานให้

พนกังานรับผดิชอบตามความสามารถ และเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน หรือปริมาณงานที�รับผิดชอบ

สอดคลอ้งกบัความสามารถ หรือเวลาที�เหมาะสม  จะทาํให้ประสิทธิภาพในการทาํงานเพิ�มขึ�นใน

ระดบัตํ�า 
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 ค่าตอบแทน(เงินเดือน+OT)และสวสัดิการ กบัประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม พบวา่มี

ค่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั .000 ซึ� งน้อยกว่า .05 นั�นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0)  หมายความวา่ ค่าตอบแทน(เงินเดือน+OT)และสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพในการทาํงาน ที�ระดบันยัสําคญัทางสถิติ .05 โดยค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์ (r) มีค่า

เท่ากบั .494** แสดงวา่ตวัแปรทั�งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง คือ ถา้

ทางบริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร มีการปรับปรุง พฒันา ดา้นค่าตอบแทน

(เงินเดือน+OT)และสวสัดิการ เช่น จ่ายค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามรถ และหนา้ที�

รับผิดชอบ หรือ มีการกาํหนดสวสัดิการในดา้นต่างๆ ให้เหมาะสม หรือมีความน่าสนใจ จะทาํให้

ประสิทธิภาพในการทาํงานเพิ�มขึ�นในระดบัปานกลาง 

 แรงจูงใจ กบัประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม พบวา่มีค่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั .000 ซึ� ง

นอ้ยกวา่ .05 นั�นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  หมายความว่า 

แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน ที�ระดบันัยสําคญัทางสถิติ .05 โดยค่า

สัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์ (r) มีค่าเท่ากบั .377**แสดงวา่ตวัแปรทั�งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทาง

เดียวกนัในระดบัตํ�า คือ ถา้ทางบริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร มีการปรับปรุง 

พฒันา ดา้นแรงจูงใจใหสู้งขึ�น เช่น มีการใหร้างวลัในการทาํงาน หรือเพิ�มการหยุดงานในวนัเสาร์ จะ

ทาํใหป้ระสิทธิภาพในการทาํงานเพิ�มขึ�นในระดบัตํ�า 

 กฎระเบียบ กบัประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม พบวา่มีค่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั .000 

ซึ� งนอ้ยกวา่ .05 นั�นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  หมายความวา่ 

กฎระเบียบมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน ที�ระดบันัยสําคญัทางสถิติ .05 โดยค่า

สัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์ (r) มีค่าเท่ากบั .786** แสดงวา่ตวัแปรทั�งสองมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทาง

เดียวกนัในระดบัสูง คือ ถา้ทางบริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร มีการปรับปรุง 

พฒันา ดา้นกฎระเบียบให้สูงขึ�น เช่น ออกกฏระเบียบ วิธีปฏิบติั ให้เหมาะสม หรือมีการปฏิบติัต่อ

พนกังานอยา่งเท่าเทียม จะทาํใหป้ระสิทธิภาพในการทาํงานเพิ�มขึ�นในระดบัสูง 

 สภาพแวดล้อมในการทาํงานกบัประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม พบว่ามีค่า Sig.(2-

tailed) เท่ากบั .000 ซึ� งนอ้ยกวา่ .05 นั�นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั 

(H0)  หมายความวา่ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน ที�

ระดบันยัสําคญัทางสถิติ .05 โดยค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์ (r) มีค่าเท่ากบั .786** แสดงวา่ตวัแปร

ทั�งสองมีความสัมพนัธ์กันในทิศทางเดียวกันในระดับสูง คือ ถ้าทางบริษทัทรัพย์ศรีไทย จาํกัด 

(มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร มีการปรับปรุง พฒันา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานให้สูงขึ�น เช่น 

สนับสนุนเครื�องมืออุปกรณ์ในการทาํงานให้มีประสิทธิภาพ สมบูรณ์มากยิ�งขึ� น หรือ ปรับปรุง
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สถานที�ปฏิบติังานให้ดูสะอาด เหมาะสม ปลอดภยั จะทาํให้ประสิทธิภาพในการทาํงานเพิ�มขึ�นใน

ระดบัสูง 

 การประเมินผลการทาํงาน กบัประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม พบวา่มีค่า Sig.(2-tailed) 

เท่ากบั .000 ซึ� งนอ้ยกวา่ .05 นั�นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  

หมายความว่า การประเมินผลการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน ที�ระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ .05 โดยค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์ (r) มีค่าเท่ากบั .767** แสดงวา่ตวัแปรทั�งสอง

มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง คือ ถา้ทางบริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) 

ฝ่าย คลงัเอกสาร มีการปรับปรุง พฒันา ดา้นการประเมินผลการทาํงานให้สูงขึ�น เช่น มีระบบการ

ประเมินที�เป็นธรรม เปิดเผยผลการประเมิน และสามารถอธิบาย ชี� แจงในด้านต่างๆ  จะทาํให้

ประสิทธิภาพในการทาํงานเพิ�มขึ�นในระดบัสูง 

 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

  

ตารางที� 4.31 แสดงสรุปสมมติฐานขอ้ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลที�แตกต่างกนั ของพนกังานบริษทั ทรัพย์

ศรีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร มีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานแตกต่างกนั 

ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยในการทาํงาน 

เพศ  

อาย ุ  

ระดบัการศึกษา  

สถานะภาพสมรส  

ประเภทพนกังาน  

รายไดต่้อเดือนไม่รวม OT  

หน่วยงาน  

ตาํแหน่งงาน  

 

หมายเหตุ 

 เครื�องหมาย  หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน H1 (มีความแตกต่าง) 

 เครื�องหมาย  หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน H0 (ไม่มีความแตกต่าง) 
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ตารางที� 4.32 แสดงสรุปสมมติฐานขอ้ 2 ปัจจยัในการทาํงาน ของพนกังานบริษทั ทรัพยศ์รีไทย 

จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

ปัจจัยในการทาํงาน ประสิทธิภาพในการทาํงาน ระดับความสัมพนัธ์ 

ความสาํเร็จในการทาํงาน  ปานกลาง 

บทบาทหนา้ที�รับผิดชอบ  ต ํ�า 

ค่าตอบแทน  ปานกลาง 

แรงจูงใจ  ต ํ�า 

กฎระเบียบ  สูง 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  สูง 

การประเมินผลการทาํงาน  สูง 

ปัจจัยในการทาํงานโดยรวม  สูงมาก 

 

หมายเหตุ 

 เครื�องหมาย  หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน H1 (มีความสัมพนัธ์) 

 เครื�องหมาย  หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน H0 (ไม่มีความสัมพนัธ์) 

 



บทที� 5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจยัเรื� องปัจจยัที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานบริษทั

ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร โดยกลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการศึกษาครั� งนี�  คือ พนกังาน

บริษทั ทรัพย์ศรีไทย จาํกัด (มหาชน) ฝ่ายคลังเอกสาร จาํนวนรวม 176 คน  โดยเก็บข้อมูล

แบบสอบถามจากพนกังานครบทั�งหมด 176 คน เมื�อผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบสอบถาม และทาํการแจก

แบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่าง และเก็บขอ้มูลเรียบร้อย ได้นาํขอ้มูลมาประมวลผลด้วยเครื�อง

คอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป PSPP ช่วยในการวิเคราะห์ขอ้มูล สําหรับสถิติที�ใชใ้นการ

วิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย ค่าความถี� และค่าร้อยละ ใช้วิเคราะห์ลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล และ

ปัจจยัในการทาํงานที�มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานบริษัททรัพย์ศรีไทย จาํกัด 

(มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร ใชค้่าเฉลี�ย และค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน เพื�ออธิบายให้ทราบถึงปัจจยัในการ

ทาํงานที�มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน โดยใช้ส่วนค่าเบี�ยงเบนมาตรฐานจะใช้ควบคู่กบัค่าเฉลี�ย 

เพื�อแสดงลกัษณะการกระจายขอ้มูล ใชส้ถิติ t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

analysis of Variances) และสถิติค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ที�

ระดบัความเชื�อมั�น 95% สาํหรับผลการศึกษาเสนอตามขั�นตอนดงันี�  

 

สรุปผลการวจัิย 

 

 ผลการศึกษาครั� งนี� มีประเด็นสาํคญัดงันี�  

 1. ข้อมูลทั�วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 62.50 ส่วนเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 37.50 

มีอายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 21-30 ปี หรือคิดเป็นร้อยละ 73.90  มีระดบัการศึกษาส่วนใหญ่ตํ�ากว่า

ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 77.80 มีสถานะภาพครอบครัวส่วนใหญ่โสด คิดเป็นร้อยละ 85.80 เป็น

พนกังานประเภทรายเดือน คิดเป็นร้อยละ 77.30 มีรายไดต่้อเดือนไม่รวม OT ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วง

8,001-10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 38.60 และรองลงมาคือ 10,001-12,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 35.20 

ส่วนใหญ่สังกดัหน่วยงานคลงัเอกสาร คิดเป็นร้อยละ 47.70  ส่วนใหญ่ทาํงานในตาํแหน่งเจา้หนา้ที�

คิดเป็นร้อยละ 93.80 

 2. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี�ยวกบัปัจจัยในการทาํงาน ของพนักงาน บริษัททรัพย์ศรีไทย 

จํากดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร ทั�ง 7 ด้าน คือ ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ด้านบทบาทหน้าที�
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รับผดิชอบ ด้านบทบาทหน้าที�รับผดิชอบ ด้านค่าตอบแทน (เงินเดือน+OT) และสวสัดิการ ด้าน

แรงจูงใจ ด้านกฎระเบียบ ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ด้านการประเมินผลการทาํงาน พบว่า 

 2.1 ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.01) เมื�อพิจารณา

เป็นรายขอ้พบวา่ ปัจจยัดา้นความสาํเร็จในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากทั�ง 2 ขอ้ คือ งานที�รับผดิชอบ

ดาํเนินการเสร็จ ( X =4.02) และมีความพอใจกบังานที�ดาํเนินการสาํเร็จ ( X =4.00) 

 2.2 ดา้นบทบาทหนา้ที�รับผดิชอบ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.64) เมื�อพิจารณา

เป็นรายขอ้ พบวา่ งานที�รับผิดชอบมีความเหมาะสมกบัความสามารถ ( X =3.63) และมีความพอใจ

กบังานที�รับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.85) แต่ปริมาณงานที�รับผดิชอบมีความเหมาะสมกบั

เวลาที�กาํหนดอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =3.43) 

 2.3 ดา้นค่าตอบแทน (เงินเดือน+OT) และสวสัดิการ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

( X =2.83) เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางเท่ากนัหมด คือ ค่าตอบแทนมี

ความเหมาะสมกบัประสบการณ์ทาํงาน ( X =3.01) รองมาคือค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบังานที�

รับผดิชอบ ( X =2.97 และระดบันอ้ยที�สุดคือ สวสัดิการต่าง ๆ มีความเหมาะสม ( X =2.54) 

 2.4 ดา้นแรงจูงใจ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.74) เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

ตอ้งการไดรั้บสิทธิ� หยุดในวนัเสาร์ หากทาํงานไดต้ามเป้าหมาย แต่ไม่ไดรั้บค่าจา้ง(กรณีพนกังาน

รายวนั) ( X =3.93) มีระดบัความคิดเห็นมาก  รองลงมาการไดรั้บสิทธิ� หยุดในวนัเสาร์มีผลต่อการ

ตั�งใจทาํงาน( X =3.81)  มีระดบัความคิดเห็นมาก  และลาํดบัสุดทา้ย คือ มีโอกาสได้แสดงความ

คิดเห็นในการทาํงาน  ( X =3.62)  มีระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

 2.5 ดา้นกฏระเบียบ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =3.17) เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางเท่ากนัหมด คือ ปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด และ กฎระเบียบ

โดยรวมมีความเหมาะสม ( X =3.24)   และลาํดบัสุดทา้ย กฎระเบียบโดยรวมมีความยุติธรรมเสมอ

ภาค  ( X =3.01)   

 2.6 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X =3.05) เมื�อ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ไดรั้บความช่วยเหลือ แนะนาํจากหัวหน้างาน ( X =3.60) มีระดบัความ

คิดเห็นมาก รองลงมาคือได้รับความช่วยเหลือ แนะนาํจากเพื�อนร่วมงานงาน ( X =3.37)   ระดบั

ความคิดเห็นปานกลางและลาํดบัสุดทา้ย เครื�องมือ,อุปกรณ์,โปรแกรมต่าง ๆ ในปัจจุบนัเพียงพอต่อ

การทาํงาน( X =2.70) ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
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 2.7 ด้านการประเมินผลการทาํงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X =3.26) เมื�อ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ตอ้งการให้เปิดเผย และชี� แจงผลการประเมินการทาํงาน( X =3.54) มี

ระดบัความคิดเห็นมาก รองลงมาคือผลการประเมินการทาํงานเป็นที�น่าพึงพอใจ ( X =3.29) ระดบั

ความคิดเห็นปานกลาง  และลาํดบัสุดทา้ย การประเมินผลการทาํงานมีความเหมาะสม เป็นธรรม (

X =2.95) ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

 

 3. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี�ยวกบัประสิทธิภาพในการทํางาน ของพนักงาน บริษัททรัพย์ศรี

ไทย จํากัด (มหาชน) ฝ่าย คลังเอกสาร ทั�ง 3 ด้าน คือ  ด้านความถูกต้องของงาน ด้านบรรลุ

วตัถุประสงค์ ด้านทนัเวลาที�กาํหนด พบว่า 

 3.1 ดา้นความถูกตอ้งของงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.31) เมื�อพิจารณา

เป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางเหมือนกนัหมด คือ ขอ้มูลงานที�รับมาจากผูที้�เกี�ยวขอ้ง

มีความถูกตอ้ง ( X =3.34) และงานที�ปฏิบติัมีความถูกตอ้ง( X =3.27) 

 3.2 ดา้นบรรลุวตัถุประสงค์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.23) เมื�อพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่า  ผลการทาํงานเป็นไปตามเป้าหมายที�กาํหนด ( X =3.57) อยู่ในระดบัมาก 

รองลงมา ผลการทาํงานช่วยลดตน้ทุนและค่าใช้จ่าย ( X =3.24) อยู่ในระดบัปานกลาง และลาํดบั

สุดทา้ย คือ ผลการทาํงานทาํใหล้ดการใชก้าํลงัคน ( X =2.89) อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 3.3 ดา้นทนัเวลาที�กาํหนด โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.36) เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้

พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากเหมือนกนัหมด คือ  หากมีการลดวนัทาํงานลงเหลือ 5 วนั/สัปดาห์ ท่าน

มีความมั�นใจ ที�งานจะสามารถทาํใหเ้สร็จภายในเวลาที�กาํหนด ( X =3.67)  และทาํงานไดท้นัภายใน

เวลาที�กาํหนด ( X =3.51)   

  

 4. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 

 สมมุติฐานข้อที� 1 ปัจจยัส่วนบุคคลที�แตกต่างกนั ของพนกังานบริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั 

(มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร มีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั 

 1.1 เพศที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั พบวา่ เพศที�

แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั  

 1.2 อายทีุ�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั พบวา่ อายุที�

แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
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 1.3 ระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั 

พบวา่ ระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

 1.4 สถานะภาพสมรสที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่าง

กนั พบวา่ สถานะภาพสมรส ที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่าง

กนั 

 1.5 ประเภทพนกังานที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่าง

กนั พบวา่ ประเภทพนกังาน ที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั 

 1.6 รายไดต่้อเดือนไม่รวม OTที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวม

แตกต่างกนั พบว่า รายไดต่้อเดือนไม่รวม OT ที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงาน

โดยรวมแตกต่างกนั จึงใช้การทดสอบเป็นรายคู่โดยวิธี Scheffe เพื�อทราบว่าค่าเฉลี�ยของความ

คิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานแตกต่างกนัของพนักงานบริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย

คลงัเอกสาร โดยคู่ที�แตกต่างกนัมีรายไดต่้อเดือน นอ้ยกวา่ 8,000 บาท กบั 10,001 – 12,000 บาท และ

8,001 – 10,000 บาท กบั 10,001 – 12,000 บาท 

 1.7 หน่วยงานที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั พบวา่ 

หน่วยงานที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

 1.8 ตาํแหน่งงานที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั 

พบวา่ ตาํแหน่งงานที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

 

 สมมุติฐานข้อที� 2 ปัจจยัในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวม 

ของพนกังานบริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร 

 2.1 ปัจจยัในการทาํงานโดยรวมของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

พบวา่ ปัจจยัในการทาํงานของพนกังานโดยรวมของบริษทัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ทาํงานโดยรวม  

 2.2 ปัจจยัในการทาํงานดา้นความสําเร็จในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ

ทาํงาน พบวา่ ความสาํเร็จในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 2.3 ปัจจยัในการทาํงานดา้นบทบาทหนา้ที�รับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ

ทาํงาน พบวา่ บทบาทหนา้ที�รับผดิชอบมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 2.4 ปัจจยัในการทาํงานดา้นค่าตอบแทน(เงินเดือน+OT)และสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพการทาํงาน พบว่า ค่าตอบแทน(เงินเดือน+OT)และสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 
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 2.5 ปัจจยัในการทาํงานดา้นแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน พบว่า 

แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 2.6 ปัจจยัในการทาํงานดา้นกฎระเบียบมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน พบว่า 

กฎระเบียบมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 2.7 ปัจจยัในการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

การทาํงาน พบวา่ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 2.8 ปัจจยัในการทาํงานดา้นการประเมินผลการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ

ทาํงาน พบวา่ การประเมินผลการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

อภิปรายผลการวจัิย 

 

 จากการศึกษาเรื� องปัจจยัที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน บริษทั

ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร ผูว้จิยัจะอภิปรายผลในประเด็นสาํคญัดงันี�  

 1. ผลการศึกษาเกี�ยวกบัปัจจัยส่วนบุคคลที�แตกต่างกนั เกี�ยวกบัความคิดเห็นต่อปัจจัยในการ

ทาํงานโดยรวม พบว่า 

 ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น เพศ ประเภทพนกังาน และรายได ้ที�แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ

ปัจจยัในการทาํงานโดยรวมที�แตกต่างกนัซึ� งสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานที�ตั�งไว ้เพราะ ลกัษณะการจา้ง

งานของพนกังาน บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร แบ่งเป็นประเภทรายวนั 

และรายได ้ซึ� งทั�งประเภทนี� มีความแตกต่างดา้นรายได ้และสวสัดิการที�ไดรั้บ ทาํให้เกิดความรู้สึกที�

แตกต่างกัน ประกอบกับ มีการแบ่งความรับผิดชอบชัดเจน ซึ� งเพศชายส่วนใหญ่จะเน้นการใช้

แรงงานมากกว่า เพศหญิงซึ� งส่วนมากจะเน้นทาํงานดา้นเอกสาร ความรับผิดชอบทั�งสองลกัษณะ

งานนี�  มีสถานที�ทาํงาน มีปัจจยัในการทาํงานดา้นต่าง ๆ ที�แตกต่างกนัทาํให้มีความรู้สึกถึงปัจจยัใน

การทาํงานก็แตกต่างกนัตามไปดว้ย สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มาลินี นกศิริ และ ธนเดช กงัสวสัดิ�

(บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเรื�อง ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ธรรม

รักษ์ ออโตพาร์ท จาํกัด จากการศึกษาพบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยที�มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ รายได้ต่อเดือน ระดบัการศึกษา และระยะเวลาที�

ปฏิบติังาน แตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัที�มีผลต่อการปฏิบติังานต่างกนั อยา่งมีนยัคญัทางสถิตที� 0.05 

 ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคลด้าน อายุ การศึกษา สถานะภาพ หน่วยงาน ตาํแหน่งงาน มี

ความคิดเห็นต่อปัจจยัในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั ซึ� งไม่สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานที�ตั�งไว ้

เพราะ ทางบริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร มีการแบ่งหนา้ที�รับผิดชอบชดัเจน 
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คือ ใช้เกณฑ์ทางด้านระดบัการศึกษา หน่วยงาน ตาํแหน่งงาน มาเป็นตวักาํหนดถึงขอบเขตการ

รับผิดชอบงาน ทาํให้พนักงานจึงมีความรู้สึกที�ไม่แตกต่าง ทุกคนยอมรับถึงข้อกาํหนดดังกล่าว 

เพราะปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานเองแต่ละคนก็แตกต่างกนัเช่นกนั และสถานะภาพ โสด หรือมี

ครอบครัวนั� น ก็ไม่มีผลกระทบต่อปัจจัยในการทาํงาน เพราะทางบริษัททรัพย์ศรีไทย จํากัด 

(มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร ไม่มีนโยบายในดา้นการบริหารในส่วนนี�  ทุกคนไดรั้บสิทธิเท่าเทียมกนั 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิรวิชญ ์เวชกิจ (บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเรื�อง ปัจจยัที�มีผลต่อการปฏิบติังาน

ของกองช่างองค์การบริหารงานส่วนจงัหวดั พระนครศรีอยุธยา จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วน

บุคคลนั�นไม่เป็นปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบติังานและไม่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของงาน 

  

 2. ผลการศึกษาเกี�ยวกับปัจจัยในการทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางาน

โดยรวม ของพนักงานบริษัท ทรัพย์ศรีไทย จํากดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร  

 ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัในการทาํงานโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน

โดยรวมในระดบัที�สูงมาก  แสดงให้เห็นวา่ ปัจจยัที�สําคญัในการทาํงานโดยรวมย่อมส่งผลโดยตรง

ต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานตามไปดว้ยเช่นกนั  ซึ� งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กญัญ

นนัทน์ ภทัร์สรณ์สิริ (บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเรื� อง ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

บุคลากร : กรณีศึกษาสําหรับสถาบนัเทคโนโลยีปทุมวนั จากการศึกษาพบว่า จากการทดสอบ

สมมติฐานโดยหาความสัมพนัธ์พบวา่ปัจจยัทุกปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล สภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานความผูกพนัต่อหน่วยงาน การทาํงานเป็นทีม ความก้าวหน้าในการทาํงาน เทคโนโลยี

สารสนเทศ รายได้และสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทาํงาน แต่เมื�อ

ทดสอบดว้ยการวเิคราะห์แบบมลัติเปิ� ลรีเกรสชั�น พบวา่ ปัจจยัในดา้นความกา้วหนา้ และเทคโนโลยี

สารสนเทศ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

เมื�อพิจารณาปัจจยัในการทาํงานรายด้านพบว่า  ด้านกฎระเบียบ และด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมมากที�สุด อาจเพราะการทาํงานให้ได้

อยา่งมีประสิทธิภาพนั�น การนาํกฎระเบียบ วธีิการปฏิบติัทั�งในการทาํงาน และพฤติกรรมในดา้นต่าง 

ๆ มีผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน พนกังานทุกคนทุกตาํแหน่งงาน ตอ้งปฏิบติัการกฏ

ระเบียบที�ทางบริษัทกําหนดไว้ ประกอบกับหากได้รับการสนับสนุน ด้านเครื� องมือ อุปกรณ์ 

ตลอดจนสถานที�ปฏิบติังานให้มีความพร้อม และเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน ก็จะส่งผลโตยตรงต่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงานเช่นกนั ซึ� งทั�งสองดา้นนี�พนกังานสามารถรับรู้ และสัมผสัได ้ส่วนดา้น

บทบาทหน้าที�รับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานน้อยที�สุด เพราะงานส่วน
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ใหญ่ของพนกังาน บริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร นั�นส่วนใหญ่ไม่ตอ้งอาศยั

ทกัษะฝีมือแต่อยา่งใด ประกอบกบัพนกังานทุกคนไดถู้กกาํหนดบทบาทหนา้ที�ในการรับผดิชอบงาน

ไวอ้ย่างชัดเจน ทาํให้ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานน้อยตามไปดว้ย ส่วนปัจจยัใน

ดา้น แรงจูงใจ และค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ�า และปานกลาง เพราะ พนักงานของ

บริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร อาจจะยงัไม่มีนโยบายในการส่งเสริมการ

ทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ ดว้ยการนาํปัจจยัทางดา้นแรงจูงใจ และค่าตอบแทนมาเป็นส่วนช่วยในการ

ส่งเสริมให้พนกังานมีความกระตือรือร้น หรือใส่ใจในงานที�ทาํให้มากยิ�งขึ�น จึงทาํให้พนกังานไม่

เห็นถึงประโยชน์โดยตรงที�จะไดรั้บเมื�อสามารถทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ แต่หากทางบริษทั

ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร มีนโยบายการบริการจดัการโดยให้ความสําคญัเรื�อง

ของแรงจูงใจ และค่าตอบแทน อาจจะทั�งในรูปแบบของที�เป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน ก็จะทาํให้

พนกังานเห็นประโยชน์โดยตรงที�จะไดรั้บ หากสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซึ� งสอดคลอ้ง

กบังานวิจยัของ นัยนา สุภาพ (บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเรื� อง ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการทาํงานที�มี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฎิบติังานของพนกังาน:กรณีศึกษา บริษทั พี.เอส.อินทรูเมน้ทแ์อนด ์

คอนสตรัคชั�น จาํกัด จากการศึกษาพบว่า  ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมของสถานที�ทาํงานและ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานบริษทัพี.เอส.อินทรูเมน้ทแ์อนด์ คอนสตรัคชั�น ทุกดา้นอยู่

ในระดบัมาก 

 

ข้อเสนอแนะที�ได้จากการวจัิย 

   

 จากการศึกษาเรื� อง “ปัจจยัที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานบริษทั

ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร” ทางผูว้จิยัไดจ้ดัทาํขอ้เสนอแนะแบ่งไดด้งันี�  

 1. พิจารณาจากปัจจยัส่วนบุคคลที�แตกต่างกนัในดา้นต่าง ๆ จะพบวา่ เรื�องของรายได ้และ

ประเภทพนักงานเป็นเรื� องที�สะท้อนให้เห็นถึง รายได้ และประเภทพนักงานที�ต่างกัน มีผลต่อ

ความรู้สึกของพนักงานที�ต่างกนัเช่นกนั เพราะพนกังานทุกคนก็ย่อมตอ้งการรายไดที้�มั�นคง และ

ได้รับการบรรจุให้เป็นพนักงานประเภทประจาํกันทั� งสิ�น เพื�อเป็นหลักประกันถึงรายได้ และ

สวสัดิการต่าง ๆ ที�จะได้รับ ทาง บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร จึงควรมี

นโยบายการฝึกอบรม หรือเส้นทางการพฒันาสายอาชีพที�ชดัเจนใหก้บัพนกังาน เพื�อแสดงให้เห็นถึง

เส้นทาง หรือแนวทางในการที�จะสร้างรายไดที้�เพิ�มขึ�น หรือการไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานประจาํ 

ซึ� งนโยบายดงักล่าวตอ้งมีรูปธรรมที�ชดัเจน มีการประกาศ และบงัคบัใชอ้ยา่งจริงจงั อนัจกะเป็นการ
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สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานที�ดีให้กับพนักงาน และยงัเป็นการสร้างความจงรักภกัดีให้กับ

องคก์ร ลดปัญหาการลาออกของพนกังาน 

 2. พิจารณาจากปัจจยัในการทาํงานเป็นรายด้าน พบว่า การประเมินผลการทาํงาน และ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ระดบัสูง ต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน ทางบริษทั

ทรัพย์ศรีไทย จาํกัด (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร จึงควรจดัระบบการประเมินผลการทาํงานให้มี

ประสิทธิภาพสอดคล้องกบัตาํแหน่งหน้าที�ของพนกังานที�รับผิดชอบ มีการประเมินที�ยุติธรรม มี

หลกัเกณฑที์�ชดัเจน เปิดเผยผลการประเมินใหพ้นกังานรับทราบ เพื�อเป็นการอธิบาย และแลกเปลี�ยน

ความคิดเห็นซึ� งกนัและกนั จะได้นาํมาเป็นแนวทางในการพฒันาปรับปรุงทั�งระดบับุคคล ระดบั

หน่วยงาน และระดบัองค์ และทาง บริษทัทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร ควรจะ

สนับสนุนเครื� องมือ อุปกรณ์ที�ใช้ในการทํางานให้มีความพร้อม มีความทันสมัย เช่น เครื� อง

คอมพิวเตอร์ เครื�องถ่ายเอกสาร ระบบ Internet อนัจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของพนกังาน 

 

ข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลการวจัิยไปใช้ประโยชน์ 

 

 ทางผูบ้ริหาร หรือผูที้�มีส่วนเกี�ยวขอ้งในดา้นการบริหารประสิทธิภาพในการทาํงาน ควรให้

ความสาํคญักบัรายได ้สวสัดิการของพนกังาน ควบคู่ และให้สอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจ ค่าครอง

ชีพ ในปัจจุบนั จดัการเชิงนโยบาย เนน้เรื�องการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้กบัพนกังาน รวมถึง

การบงัคบัใชก้ฏระเบียบทั�งทางดา้นใหคุ้ณ และใหโ้ทษอยา่งจริงจงั จดัเตรียมเครื�องมือ อุปกรณ์ ให้มี

ความพร้อม และจดัการระบบการประเมินผลการทาํงานให้มีประสิทธิภาพทั�งในดา้นการออกแบบ

การประเมิน การเปิดเผยผลการประเมิน รวมถึงการรับฟังปัญหาจากพนกังานที�สะทอ้นผา่นช่องทาง

ต่าง ๆ นําไปสู่แนวทางการแก้ไขปัญหาที�ชัดเจน เพื�อการได้กลับมาซึ� งผลการปฏิบัติงานที�มี

ประสิทธิภาพตามความคาดหวงัของฝ่ายบริหารต่อไป 

 

ข้อเสนอแนะสําหรับการทาํวจัิยครั�งต่อไป 

 

 ควรศึกษาเกี�ยวกบัความตอ้งการพฒันารายบุคคล หรือตามตาํแหน่งหนา้ที�รับผิดชอบ ให้มี

ความชดัเจนมากยิ�งขึ�น เพื�อนาํเสนอผูบ้ริหาร และจดัทาํเป็นแนวทางการพฒันาต่อไป 
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 กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล. วทิยานิพนธ์มหาบณัฑิต สาขาบริหารธุรกิจ บณัฑิต
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แบบสอบถามเพื�อการวจิัย 

ปัจจัยที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน 

 บริษัททรัพย์ศรีไทย จํากดั(มหาชน) ฝ่าย คลงัเอกสาร 

Factors Affecting the Working Efficiency of Subsrithai 

Document Storage Services Center 

แบบสอบถามนี� เป็นส่วนหนึ�งของวชิาการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง  

หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัสยาม 

ขอ้มูลของจะถูกนาํไปใชเ้ฉพาะทางดา้นการศึกษาคน้ควา้เพื�อประโยชน์ทางดา้นการศึกษาเท่านั�น 

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

ส่วนที� 1 ข้อมูลทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 

 1   (     )   ชาย   2    (      )  หญิง 

2. อาย ุ

 1   (     )    ตํ�ากวา่ 21 ปี  2    (     )    21-30 ปี 

 3   (     )    31- 40  ปี  4    (     )     41- 50  ปี 

 5   (     )    มากกวา่  50  ปี 

3. ระดบัการศึกษา 

 1   (     )  ตํ�ากวา่ปริญญาตรี  2   (     )   ปริญญาตรี  3   (     ) สูงกวา่

ปริญญาตรี 

4. สถานะภาพ 

 1   (     )  โสด   2   (     )   สมรส/มีครอบครัว 3   (     ) หยา่/แยกกนั

อยู ่

5. ประเภทพนกังาน 

 1   (     )  รายวนั   2   (     )   รายเดือน 

6. รายไดต้่อเดือนไม่รวม OT 

 1   (     )  นอ้ยกวา่ – 8,000 บาท 2   (     )  8,001 – 10,000 บาท  

 3   (     )  10,001 – 12,000 บาท 4   (     )  12,001 – 15,000 บาท 

 5   (     )  มากกวา่ 15,000 บาท 
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7. หน่วยงานยอ่ย 

 1   (     )  คลงัเอกสาร  2   (     )   ขนส่งและธุรการ  3   (     )   ธุรการบุคคล 

 4   (     )  ธุรการขนส่ง  5   (     )   คอมพิวเตอร์ 6   (     )   บริการลูกคา้ 

 7   (     )  การตลาด     

8. ตาํแหน่งงาน 

 1   (     )  เจา้หนา้ที�   2   (     )   ผช./หวัหนา้หน่วย 3   (     )   หวัหนา้ส่วน 

ส่วนที�  2   การประเมินปัจจยัในการทาํงาน 

คาํชี�แจง   เขียนเครื�องหมาย       ลงในช่องระดบัความคิดเห็นตามความเป็นจริง  

หัวข้อประเมนิ 

ระดบัความคดิเห็น  

มากที�สุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

น้อย 

2 

น้อยที�สุด 

1 

ความสําเร็จในการทาํงาน 

9. งานที�รับผิดชอบดาํเนินการสาํเร็จ      

10. มีความพอใจกบังานที�ดาํเนินการสาํเร็จ      

บทบาทหน้าที�รับผดิชอบ       

11.งานที�รับผิดชอบมีความเหมาะสมกบัความสามารถ      

12.มีความพอใจกบังานที�รับผิดชอบ      

13.ปริมาณงานที�รับผิดชอบมีความเหมาะสมกบัเวลาที�

กาํหนด 

     

ค่าตอบแทน (เงินเดือน+OT) และสวสัดกิาร      

14.ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบัความสามารถ      

15.ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบังานที�รับผิดชอบ      

16.ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบัประสบการณ์ทาํงาน      

17.สวสัดิการต่าง ๆ มีความเหมาะสม      

แรงจูงใจ      

18.ตอ้งการใหมี้การใหร้างวลัหรือการชมเชยแก่หน่วยงาน

หรือพนกังานที�ทาํงานไดต้ามเป้าหมาย 

     

19.มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นในการทาํงาน      

20.ตอ้งการไดรั้บสิทธิ� หยดุในวนัเสาร์ หากทาํงานไดต้าม

เป้าหมาย แต่ไม่ไดรั้บค่าจา้ง(กรณีพนกังานรายวนั) 

     

21.การไดรั้บสิทธิ� หยดุในวนัเสาร์มีผลต่อการตั�งใจทาํงาน      

กฎระเบียบ      

22.กฎระเบียบโดยรวมมีความเหมาะสม      

23.กฎระเบียบโดยรวมมีความยติุธรรมเสมอภาค      
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24.ปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด      

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน      

25.บรรยากาศ และสภาพแวดลอ้มส่วนพื�นที�ทาํงานมีความ

เหมาะสม สะอาด ปลอดภยั 

     

26.บรรยากาศ และสภาพแวดลอ้มโดยรวมมีความเหมาะสม 

สะอาด ปลอดภยั 

     

27.เครื�องมือ,อุปกรณ์,โปรแกรมต่าง ๆ ในปัจจุบนัเพียงพอ

ต่อการทาํงาน 

     

28.ไดรั้บความช่วยเหลือ แนะนาํจากหวัหนา้งาน      

29.ไดรั้บความช่วยเหลือ แนะนาํจากเพื�อนร่วมงาน      

การประเมนิผลการทาํงาน      

30.ผลการประเมินการทาํงานเป็นที�น่าพึงพอใจ      

31.การประเมินผลการทาํงานมีความเหมาะสม เป็นธรรม      

32.ตอ้งการใหเ้ปิดเผย และชี�แจงผลการประเมินการทาํงาน      

 

ส่วนที�  3  การประเมินประสิทธิภาพการทาํงาน 

คาํชี�แจง   เขียนเครื�องหมาย       ลงในช่องระดบัความคิดเห็นตามความเป็นจริง  

หัวข้อประเมนิ 

ระดบัความคดิเห็น  

มากที�สุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

น้อย 

2 

น้อยที�สุด 

1 

ความถูกต้องของงาน 

33.ขอ้มูลงานที�รับมาจากผูที้�เกี�ยวขอ้งมีความถูกตอ้ง      

34.งานที�ปฏิบติัมีความถูกตอ้ง      

บรรลุวตัถุประสงค์       

35.ผลการทาํงานเป็นไปตามเป้าหมายที�กาํหนด       

36.ผลการทาํงานช่วยลดตน้ทุนและค่าใชจ่้าย      

37.ผลการทาํงานทาํใหล้ดการใชก้าํลงัคน      

ทนัเวลาที�กาํหนด 

38.ทาํงานไดท้นัภายในเวลาที�กาํหนด       

39.หากมีการลดวนัทาํงานลงเหลือ 5 วนั/สปัดาห์ ท่านมี

ความมั�นใจ ที�งานจะสามารถทาํใหเ้สร็จภายในเวลาที�

กาํหนด 

     

 

*** ขอบพระคุณที�ท่านกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม *** 
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ประวตัิผู้วจัิย 

  

 นายโชคชยั  วนัดี ภูมิลาํเนาเดิมเป็นชาวจงัหวดักรุงเทพมหานคร สาํเร็จการศึกษาระดบั

ปริญญาตรี สาขาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ มหาวทิยาลยัสยาม และสาํเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโท 

หลกัสูตรวทิยาศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาเทคโนโลย ีสารสนเทศ มหาวทิยาลยัสยาม และไดศึ้กษา

เพิ�มเติมในระดบัปริญญามหาบณัฑิต สาขาบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัสยาม ในปีการศึกษา 2559 

 

ประวตัิการทาํงาน 

 ปัจจุบนัทาํงานที�บริษทั ทรัพยศ์รีไทย จาํกดั (มหาชน) ฝ่ายคลงัเอกสาร ตาํแหน่ง หวัหนา้

ส่วนวางแผน และพฒันา 
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