
 
บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผลและขอเสนอแนะ 
  
 จากการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาขอมูลปจจัยสวนบุคคลของ
พนักงานบริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด  2) ศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท คูราโม 
(ไทยแลนด) จํากัด ที่มีตอปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 3) ศึกษาระดับความความ
คิดเห็นของพนักงานบริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัดที่มีตอการจัดการทรัพยากรมนุษย 4) ศึกษา
ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด 5) เปรียบเทียบ
ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด  จําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคล  6)  ศึกษาความสัมพันธระหวางระดับความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานกับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด  
และ 7)  ศึกษาความสัมพันธระหวางระดับคิดเห็นดานการจัดการทรัพยากรมนุษยกับระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ประชากรที่ใชในการวิจัยเปนพนักงานบริษัท คูราโม (ไทยแลนด) 
จํากัด จํานวน 79  คน  เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม  วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
คาสถิติที่ใชไดแก  คาความถี่  คารอยละ คาเฉลี่ยประชากร คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ Pearson 
Correlation  มีผลการวิจัย สรุปได ดังนี้   
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ปฏิบัติการ บริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด  ผูวิจัยไดสรุปไดดังนี้ 
 1.  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท คูราโม (ไทยแลนด)  จํากัด  สรุปดังนี้ พนักงาน
บริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด  สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 72.2 มีอายุ
ระหวาง 16 - 25 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 65.8  มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา/ปวช. จํานวน 
57 คน คิดเปนรอยละ  72.2  มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานระหวาง 2 - 5 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 
51.9   มีตําแหนงระดับปฏิบัติการ จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 86.1  และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน
ระหวาง 6,151- 8,100 บาท จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 46.8  
 2.   ระดับความคิดเห็นของพนักงาน บริษัท  คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด ที่มีตอปจจัยดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน สรุปไดดังนี้ ระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการ



 85

ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  3  ดาน  ไดแก  ดานบรรยากาศในการทํางานโดยรวม (µ = 3.11,   
σ = 0.58) ดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาโดยรวม (µ = 2.95, σ = 0.54) 
และดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงานโดยรวม (µ = 3.04, σ = 0.51)   
 3.   ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด ตอการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย  สรุปไดดังนี้ ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัดตอ
การจัดการทรัพยากรมนุษยอยูในระดับปานกลางทุกดาน ไดแก  ดานการวางแผนอัตรากําลัง
โดยรวม (µ = 2.90, σ = 0.40) ดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรโดยรวม (µ = 2.99, σ =        
0.68)  ดานการพัฒนาพนักงานโดยรวม (µ = 2.94, σ =  0.60)  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยรวม (µ = 3.17, σ =  0.60)  และดานขวัญและกําลังใจโดยรวม (µ = 2.62, σ = 0.69) และดาน
การจายคาตอบแทนโดยรวม (µ = 2.66,  σ = 0.60)   
 4.   ระดับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด 
สรุป ไดดังนี้ จากการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ ระดับประสิทธิภาพการในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด มีระดับประสิทธิภาพการในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
3 ดาน ไดแก ดานปริมาณโดยรวม (µ = 3.19, σ = 0.55) ดานคุณภาพโดยรวม (µ = 3.09, σ =           
0.55) และดานผลผลิตโดยรวม (µ = 3.27, σ =  0.59)   
 5.  เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลที่มีตอระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด  สรุปไดดังนี้ 1) พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมเฉลี่ยแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
โดยพบวา พนักงานเพศหญิงมีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับปาน
กลาง (µ = 3.25, σ =  0 .40)   ซ่ึงสูงกวาพนักงานเพศชายที่มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (µ = 3.00, σ =  0.37)  2) พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีระดับ
ประสิทธิภาพโดยรวมเฉลี่ยแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว โดยพบวา 
พนักงานที่มีอายุ 36 ปขึ้นไปมีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมเฉลี่ยสูงที่สุด โดยมีระดับ
ประสิทธิภาพอยูในระดับดี (µ = 3.77, σ =  0.31) รองลงมาคือพนักงานที่มีอายุระหวาง 26 -35 ป  
มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับดี (µ = 3.47, σ = 0.41) และพนักงาน
ที่มีอายุ 16-25 ป มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (µ = 3.00,     
σ =  0.27)  3)  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับประสิทธิภาพโดยรวมแตกตาง  ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว โดยพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส  มี
ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมเฉลี่ยสูงที่สุด  โดยมีระดับประสิทธิภาพอยูในระดับดี  
(µ = 3.41, σ = 0.46) รองลงมาคือพนักงานที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา/ปวช. มีระดับ
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (µ = 3.21, σ =   0.39) พนักงานที่
มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับ           
ปานกลาง (µ = 3.16, σ = 0.50) และพนักงานที่มีระดับการศึกษาประถมศึกษา มีระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (µ =2.82, σ =  0.21)  4)  พนักงาน
ที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกตางกันมีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว  โดยพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมากกวา 9 ป  
มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมเฉลี่ยสูงที่สุด  โดยมีระดับประสิทธิภาพอยูในระดับดี 
(µ = 3.82, σ = 0.36) รองลงมาคือพนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 2-5 ป มีระดับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน โดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (µ = 3.23, σ = 0.43) พนักงานที่มีระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานนอยกวา 2 ป มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง       
(µ = 3.15, σ =  0.21)  และพนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 6-8 ป  มีระดับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (µ =2.96, σ =  0.26)  5) พนักงานที่มีตําแหนงใน
การปฏิบัติงานแตกตางกันมีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว โดยพบวา พนักงานที่มีตําแหนงหัวหนางานมีระดับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (µ = 3.33 , σ =  0.49)  ซ่ึงสูงกวาพนักงานที่มี
ตําแหนงพนักงานที่มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (µ = 
3.16 , σ =  0.39)  6) พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว โดยพบวา พนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนมากกวา 10,050 บาท  มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมเฉลี่ยสูงที่สุด โดยมีระดับ
ประสิทธิภาพอยูในระดับดี (µ = 3.43, σ =   0.41) รองลงมาคือพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 6,151 – 
8,100 บาท  มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (µ = 3.18,       
σ =   0.44) พนักงานที่มีรานไดตอเดือน 4,200 – 6,150 บาท มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (µ = 3.13, σ =   0.32)  และพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 8,101 
– 10,050 บาท  มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (µ =3.09, 
σ =   0.23)    
 6.   ความสัมพันธระหวางระดับความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานกับ
ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการ สรุปไดดังนี้ ระดับความคิดเห็นดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมกับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของ
พนักงานบริษัท คูราโม (ไทยแลนด)  จํากัด  มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาเทากับ 0.540  แสดงวา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่
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ระดับปานกลาง กลาวคือ ถาระดับความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โดยรวมดีขึ้นจะทําใหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมดีขึ้น  ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว  เมื่อพิจารณาในรายดาน พบวา ระดับความคิดเห็นดานสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธในระดับคอนขางสูง  1  ดานคือ  ความสัมพันธระหวาง
ผูปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน (0.665) และในระดับปานกลาง 1 ดาน  ไดแกดานความสัมพันธ
ระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา (0.509)  มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01   แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่คอนขางสูงและปานกลาง กลาวคือถาระดับความ
คิดเห็นดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงานดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบตังิานกบั
เพื่อนรวมงาน และดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาดีขึ้นจะสงผลใหระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานจะดีขึ้น  สวนระดับความคิดเห็นดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานกับระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานงานมีความสัมพันธเฉพาะดานปริมาณ พบวา มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา (0.234)  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํา  
กลาวคือ ถาระดับความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงานดานบรรยากาศใน
การทํางานดีขึ้นจะสงผลใหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณงานของพนักงานดีขึ้น
เล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
 7.  ความสัมพันธระหวางระดับความคิดเห็นดานการจัดการทรัพยากรมนุษยกับระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด สรุปไดดังนี้ ระดับ
ความคิดเห็นดานการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยรวมมีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลาง (0.589)  มีคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับปานกลาง กลาวคือ ถาระดับความคิดเห็นดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยโดยรวมสูงขึ้นจะสงผลใหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม
จะสูงขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว  เมื่อพิจารณาในรายดานพบวา ระดับความ
คิดเห็นดานการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยรวม  มีความสัมพันธในระดับคอนขางสูง 1 ดาน ไดแก   
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (0.607)  และในระดับปานกลาง 3 ดาน ไดแก ดานการวางแผน
อัตรากําลัง (0.591)  ดานการพัฒนาพนักงาน (0.468) และดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
(0.375)  สวนดานการจายคาตอบแทน และดานขวัญและกําลังใจพบวา ไมมีความสัมพันธกับระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน กลาวคือ ถาระดับความคิดเห็นดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยดานการจายคาตอบแทน และดานขวัญและกําลังใจเปลี่ยนแปลงจะไมมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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อภิปรายผล 
 จากการวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีความสัมพันธตอตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ปฏิบัติการ บริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด  ผูวิจัยมีประเด็นสําคัญที่จะนํามาอภิปรายผล ดังนี้ 
 1.  พนักงานเพศหญิงมีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมดีกวาเพศชาย            
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา  พนักงานเพศหญิงของบริษัท
สวนใหญปฏิบัติงานอยูในสายงานการประกอบชิ้นสวน ซ่ึงมีสภาพแวดลอมและบรรยากาศเอื้อตอ
การปฏิบัติงานมากกวาพนักงานเพศชายที่สวนใหญปฏิบัติงานอยูทามกลางไอความรอนและเสียง
จากการทํางานของเครื่องจักร มีสภาพแวดลอมที่เต็มไปดวยฝุน  ตามขั้นตอนการปฏิบัติงานขึ้นรูป
ช้ินงาน  จึงมีผลทําใหระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมลดลง ซ่ึงสอดคลองงานวิจัย
ของอัครินทร พาฬเสวต (2546 : บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงาน บริษัท คาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด ซ่ึงพบวา พนักงานที่มีเพศ
ตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    
 2.  พนักงานที่มีอายุตางกันมีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม โดยท่ี
พนักงานที่มีอายุมากกวา36 ปจะมีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงที่สุด  รองลงมาคือพนักงาน
ที่มีอายุระหวาง 26 -35 ป  และพนักงานที่มีอายุ 16-25 ป  ตามลําดับ  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ทางการวิจัยที่ตั้งไว ทั้งนี้ปนเพราะวาบุคลากรที่มีอายุมากจะมีระยะเวลาปฏิบัติงานอยูในบริษัทนาน  
สงผลใหมีประสบการณในการปฏิบัติงานสูง  จึงทําใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานดีกวาคนทีม่ี
อายุนอย และบริษัทยังสงเสริม สนับสนุน  และเปดโอกาสใหพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานนานเขาฝกอบรมตาง ๆ เพื่อเพิ่มทักษะ   จึงทําใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน                
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย รักษณีย  มหานพวงศชัย (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเครื่องสุขภัณฑอเมริกันแสตนดารด (ประเทศไทย) 
จํากัด (มหาชน) พบวา อายุ มีความสัมพันธกับดานความมั่นคงและความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน และสอดคลองแนวคิดของ อารี เพชรผุด (2543 : 57) ที่กลาววาองคประกอบสวน
บุคคลเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน อาทิ ลักษณะสวนตัว
ในดานอายุก็มีสวนที่จะทําใหบุคคลพอใจหรือไมพอใจการทํางาน คนอายุมากจะมีความพึงพอใจ
มากกวาบุคคลอายุนอย 
 3.  พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม 
แตกตางกัน โดยที่พนักงานที่มีการศึกษาระดับปวส./อนุปริญญาตรี  มีระดับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยรวมสูงที่สุด  รองลงมาคือพนักงานที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช. พนักงานที่
มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  และพนักงานที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษา ทั้งนี้สืบเนื่องจากใน
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การปฏิบัติงานที่ตองใชเครื่องจักรจําเปนตองมีทักษะความรูเกี่ยวกับเครื่องจักรพื้นฐาน  อีกทั้งการที่
พนักงานที่มีระดับการศึกษาสายอาชีพเดิมสูงอยูแลวจะมีองคความรูที่แฝงอยูในตัวเองทําใหในการ
พัฒนาเปนไปไดงายกวาพนักงานที่มีระดับความรูต่ํากวาหรือไมมีพื้นฐานดานเครื่องจักร              
ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ จุฑามาศ ปานสมบูรณ (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการผลิตของบริษัทวงศไพฑูรยกรุป 
จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดาน
ประสิทธิภาพการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 4.  พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่ตางกันมีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว  โดยที่พนักงานที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานมากกวา 9 ป   มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมสูงที่สุด  รองลงมาคือ
พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 2-5 ป พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา 2 ป  และ
พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6-8 ป  ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
มากกวาจะมีประสบการณในการทํางานสูงกวาพนักงานงานที่มีระยะเวลานอยกวา  สงผลให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงกวา  แตเมื่อปฏิบัติงานในหนาที่เดิมติดตอกันเปนระยะเวลานาน
จะทําใหเกิดความเบื่อหนายในงานดังกลาวจึงทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ําลง               
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อัครินทร พาฬเสวต (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มี
ผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัท คาโออินดัสเตรียล (ประเทศไทย ) จํากัด พบวา 
ประสบการณในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 5.  พนักงานตําแหนงหัวหนางานมีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมดีกวา
ตําแหนงพนักงาน  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว  ทั้งนี้เนื่องจากวาหัวหนางานจะมี
ความรูและทักษะในการปฏิบัติงานสูง  ซ่ึงคัดสรรจากพนักงานเพื่อปรับตําแหนงเปนหัวหนางาน  
โดยคัดสรรพนักงานที่มีระดับประสิทธิภาพ  ทักษะ  ความรอบรูในงานที่ปฏิบัติ  และประสบการณ
ในการปฏิบัติงานที่สูงและโดดเดน  จึงสงผลใหหัวหนางานมีระดับประสิทธิภาพโดยรวมสูงกวา
พนักงานซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อัครินทร พาฬเสวต (2546 :  บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัท คาโออินดัสเตรียล (ประเทศไทย) 
จํากัด พบวา ตําแหนงงานของพนักงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 6.  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม 
แตกตางกันโดยที่พนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 10,050 บาท มีระดับประสิทธิภาพการ
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ปฏิบัติงานโดยรวมสูงที่สุด  รองลงมาคือพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 6,151 – 8,100 บาท พนักงานที่
มีรายไดตอเดือน  4,200 – 6,150 บาท  และพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 8,101 –10,050 บาท  ทั้งนี้
เพราะวาบริษัทมีนโยบายในการปรับเพิ่มเงินเดือนตามระดับประสิทธิภาพที่พนักงานปฏิบัติได  
และระยะเวลาการปฏิบัติงานซึ่งเปนการสรางแรงจูงใจแกพนักงานใหมีการพัฒนาตนเอง  แตเมื่อได
ปรับเงินเดือนไปจนถึงระดับหนึ่งก็จะหมดแรงจูงใจเนื่องจากมีรายไดตอเดือนเพียงพอตอการใชจาย
สงผลใหระดับประสิทธิภาพลดต่ําลง ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ รุง แกวแดง และ ชัยณรงค 
สุวรรณสาร   (2536 : 169) เกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํา งานวาประสิทธิผลมีความสัมพันธกับ
ผลงานที่องคการพึงประสงคและความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานที่ เปนไปหรือบรรลุตาม
เปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ   
 7.  ระดับความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน มีประเด็นสําคัญที่จะนํามา
อภิปราย ดังนี้  ระดับความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธกับ
ระดับประสิทธิภาพในปฏิบัติงานในระดับปานกลาง (0.528)โดยมีความสัมพันธในลักษณะเชิงบวก  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   กลาวคือ ถาระดับความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมสูงขึ้นจะสงผลใหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานสูงขึ้น  
หากพิจารณาเปนรายดานพบวา 1) ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชามี
ความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในปฏิบัติงานในระดับปานกลาง (0.509)โดยมีความสัมพันธ
ในลักษณะเชิงบวก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กลาวคือ ถาระดับความคิดเห็นดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาสูงขึ้นจะ
ทําใหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสูงขึ้น ซ่ึงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (µ = 2.95)  ทั้งนี้
เปนเพราะการที่ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน  ชวยเหลือและใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ไมเพียงพอ  ผูบังคับบัญชาไมใชเหตุผลและความยุติธรรมในการปกครอง ซ่ึงสิ่งตาง ๆ เหลานี้ลวน
ทําใหพนักงานขาดความเชื่อมั่น  และศรัทธาในตัวผูบังคับบัญชา  สงผลใหระดับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานต่ําลง  2) ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับ
ระดับประสิทธิภาพในปฏิบัติงานโดยรวมในระดับคอนขางสูง (0.665) โดยมีความสัมพันธใน
ลักษณะเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือ ถาระดับความคิดเห็นดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงานสูงขึ้นจะ
ทําใหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสูงขึ้น  เมื่อพิจารณาถึงระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง      
(µ = 3.04)  ทั้งนี้เปนเพราะการที่หนวยงานจัดกิจกรรมสงเสริมความสัมพันธในกลุมพนักงานนอย
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เกินไปทําใหไมเกิดความสนิทสนมกันในฝายผลิตสวนใหญและรวมตัวกันเปนกลุมยอยๆ  และ
ความสัมพันธที่ไมดีในกลุมเพื่อนรวมงานในเรื่องสวนตัว  สงผลใหขาดความรวมมือในการ
ปฏิบัติงาน  และขาดความชวยเหลือใหคําปรึกษาเมื่อมีปญหาหรือเดือดรอน  ทําใหผลงานที่ออกมา
ไมเปนที่พอใจแกทุกคนซึ่งสาเหตุดังกลาวสงกระทบตอระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให
ต่ําลง  3) ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในปฏิบัติงานโดยใน
ระดับต่ํา (0.234) โดยมีความสัมพันธในลักษณะเชิงบวก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
กลาวคือ ถาระดับความคิดเห็นดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงานดานบรรยากาศใน
การปฏิบัติงานสูงขึ้นจะทําใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณของพนักงานก็จะสูงขึ้นเพียง
เล็กนอยเทานั้น  ซ่ึงเมื่อพิจารณาถึงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (µ = 3.11)  ทั้งนี้เปนเพราะระบบการจัดแบงหนาที่ไมชัดเจน        
การกระจายอํานาจการตัดสินใจแกผูปฏิบัติงานไมเหมาะสม  ไมสามารถใชความรูความสามารถได
อยางเต็มที่  เครื่องมือ  เครื่องจักร  และอุปกรณมีไมเพียงพอ  ความไมคลองตัวในการปฏิบัติงาน  
และระบบปองกันความปลอดภัยที่ยังมีความเสี่ยงตออุบัติเหตุ  ซ่ึงสาเหตุดังกลาวสงกระทบตอ
ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหต่ําลง  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ฟรายด และ พิคเกิล 
(Fried & Pickle.  1968 : 195) ไดกําหนดตัวแปรซึ่งสามารถใชในการวัดความพึงพอใจในการ
ทํางานของสมาชกิในองคการได ในเรื่องเกี่ยวกับความไววางใจที่มีตอผูบริหาร ซ่ึงความสามารถใน
ดานการจัดการของฝายบริหารการจัดการเกี่ยวกับนโยบาย ความเพียงพอของการติดตอส่ือสารสอง
ทางและความสนใจที่มีตอพนักงาน ตลอดจนความเห็นเกี่ยวกับการอํานวยการวาเปนผูควบคุมจัด
งานดีเพียงใด ความรูเกี่ยวกับงาน ความสามารถใหงานเสร็จทันกําหนด การจัดใหมีเครื่องมือ
เครื่องใชที่เพียงพอ การใหพนักงานรูวาเขาถูกคาดหวังใหทําอะไร การพยายามใหพนักงานทํางาน
รวมกัน การปฏิบัติตอคนงานอยางยุติธรรม การใหกําลังใจ และความสนใจในการกินดีอยูดีของ
คนงาน นอกจากนั้น เฮนรี่ ฟาโย (Henri. 1949 : 97) ยังมีความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักในการบริหาร
ผูบังคับบัญชาควรมีความยืดหยุนและสามารถประยุกตใชไดกับนักบริหารทุกระดับในองคการ
โดยเฉพาะในประเด็นเกี่ยวกับ 1) ดานหลักการแบงงานกันทํา เพื่อใหการทํางานงายตอการ
ปฏิบัติการโดยคํานึงถึงความชํานาญเฉพาะอยางเพื่อมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 2) หลัก
อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ โดยการมอบอํานาจหนาที่ตามตําแหนงงานใหสอดคลองกับ
ระดับความรับผิดชอบตามตําแหนงงานนั้น 3) หลักวินัย เปนการยอมรับและเชื่อฟงในกฎเกณฑ
ระเบียบขอบังคับที่องคกรกําหนดขึ้น 4) หลักเอกภาพในการบังคับบัญชา โดยอํานาจที่จะควบคุม
ส่ังการผูใตบังคับบัญชาเปนของผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว หรือผูใตบังคับบัญชาทุกคนจะตองรีบ
ฟงคําสั่งจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวเทานั้น สวนดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับ
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เพื่อนรวมงาน  ก็มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพทั้งนี้เนื่องจากในการปฏิบัติงานนั้นพนักงาน
ปฏิบัติการดวยกันเองนั้นจะมีความใกลชิดกันมากที่สุด  ทั้งในดานการปฏิบัติงานก็มีความจําเปนที่
จะตองอาศัยความรวมมือรวมใจ  การใหคําแนะนําในการปฏิบัติงาน และใหคําปรึกษาในกรณีที่มี
ปญหาเรื่องงานจึงสามารถลดความเครียดและความกดดันจากการปฏิบัติงานไดเปนอยางมาก          
ซ่ึงลวนแตมีสวนเกี่ยวของกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้งสิ้น  อีกทั้งเพื่อนรวมงานยังสามารถ       
ที่จะชวยเหลือ  หรือใหคําปรึกษาหากเพื่อนพนักงานนั้นมีปญหาสวนตัว  ทําใหการปฏิบัติงาน
เปนไปดวยความสบายใจ  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2550 : 74) ได
กลาวถึงการมอบอํานาจในการตัดสินใจของผูบริหารไมวาจะระดับใดจะตองคนหาวิธีที่ดีที่สุด      
ในการที่จะไดรับประโยชนจากวัฒนธรรมที่แข็งแกรงภายในองคกร โดยการใหพนักงานที่มีสวน
เกี่ยวของในการทํางานจะใหอํานาจในการตัดสินใจ ซ่ึงเปนการเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนไดใช
กําลังสติปญญาความสามารถ และใหโอกาสพนักงานมีสวนรวมเพื่อใหเกิดทัศนะที่ดีตอการทํางาน
รวมกัน   
 8.  ระดับความคิดเห็นดานพึงพอใจตอการจัดการทรัพยากรมนุษย มีประเด็นสําคัญที่จะ
นํามาอภิปราย ดังนี้ ระดับความคิดเห็นดานการจัดการทรัพยากรบุคคลโดยรวมมีความสัมพันธกับ
ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ในระดับปานกลาง (0.540) โดยมีความสัมพันธในลักษณะ
เชิงบวก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  กลาวคือ ถาระดับความคิดเห็นดานการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลโดยรวมสูงขึ้นจะทําใหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน
สูงขึ้น หากพิจารณาเปนรายดานพบวา  1)ระดับความคิดเห็นดานการวางแผนอัตรากําลังมี
ความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในปฏิบัติงานในระดับปานกลาง (0.591) โดยมีความสัมพันธ
ในลักษณะเชิงบวก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ ถาระดับความคิดเห็นดานการ
วางแผนอัตรากําลังสูงขึ้นจะทําใหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสูงขึ้น  ซ่ึงเมื่อ
พิจารณาถึงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวางแผนอัตรากําลังโดยรวมอยูในระดับปานกลาง          
(µ = 3.19)  ทั้งนี้เปนเพราะการวางแผน  กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคที่ชัดเจน การกําหนด
ขอบเขตหนาที่ ปริมาณงานที่มอบหมายอยางเหมาะสม  และการมอบอํานาจ หนาที่  ความ
รับผิดชอบแกผูใตบังคับบัญชาตามแผนงานที่กําหนดอยางชัดเจน  มีเพียงบางสวนงานเทานั้น         
2) ระดับความคิดเห็นดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพ
ในปฏิบัติงานในระดับต่ํา (0.375) โดยมีความสัมพันธในลักษณะเชิงบวก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01   กลาวคือ ถาระดับความคิดเห็นดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสูงขึ้นจะทําให
ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสูงขึ้นเพียงเล็กนอย  ซ่ึงเมื่อพิจารณาถึงระดับความ
คิดเห็นดานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (µ = 2.99)  ทั้งนี้เปน
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เพราะการกําหนดแผนการสรรหาบุคลากร  แผนการฝกอบรมพนักงานใหมที่มีความชัดเจนมี
กําหนดเพียงงานบางอยางที่สําคัญและตองอาศัยความชํานาญเทานั้น เชนการทํางานกับเครื่องจักร 
ทําใหจํานวนบุคลากรบางสวนงานไมเพียงพอ  3) ระดับความคิดเห็นดานการพัฒนาบุคลากรมี
ความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในปฏิบัติงานในระดับปานกลาง (0.468) โดยมีความสัมพันธ
ในลักษณะเชิงบวก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   กลาวคือ ถาระดับความคิดเห็นดานการ
พัฒนาบุคลากรดีขึ้นจะทําใหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดีขึ้น  ซ่ึงเมื่อพิจารณา
ถึงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (µ = 2.94) ทั้งนี้ 
เปนเพราะงานที่ทําเปดโอกาสใหใชความรูความสามารถ  ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ
ปฏิบัติงานไดเพียงบางสวน  อีกทั้งการสอน  แนะนําและปรับปรุงงานสามารถเขาใจเพียงบางสวน
เนื่องจากไมมีการประเมินผลหลังการอบรม 4) ระดับความคิดเห็นดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในปฏิบัติงานในระดับคอนขางสูง (0.607) โดยมี
ความสัมพันธในลักษณะเชิงบวก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   กลาวคือ ถาระดับความ
คิดเห็นดานการประเมินผลการปฏิบัติงานสูงขึ้นจะทําใหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสูงขึ้น ซ่ึงเมื่อพิจารณาถึงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง (µ = 3.17)  ซ่ึงสืบเนื่องมาจากในการประเมินจะใหความสําคัญในดาน
ปริมาณ  และคุณภาพเปนหลัก  ดังนั้นพนักงานจึงมุงเนนที่จะปฏิบัติงานใหมีปริมาณและคุณภาพสูง  
เพื่อใหผลการประเมินออกมาในระดับที่ดี  5) ระดับความคิดเห็นดานดานการจายคาตอบแทน และ
ดานขวัญและกําลังใจ  ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งนี้เปนเพราะมีการ
ควบคุมเปาหมายในการปฏิบัติงานทั้งดานปริมาณ  และคุณภาพอยางชัดเจน  แตไมมีนโยบายการใน
การจูงใจหากปฏิบัติงานหากผลการปฏิบัติงานที่ไดเกินกวาเกณฑมาตรฐานที่กําหนด  พนักงานจึง
รับคาตอบแทนเทาเดิม  มีการปรับคาแรงเฉพาะการประเมินปลายปเทานั้น  สวนสวัสดิการนั้นเปน
ลักษณะของสวัสดิการรวมไมมีสวนเกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ทรงวุฒิ  แกวกรม (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษาพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมเคมีขนาดกลาง นิคม
อุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอม พบวาแรงจูงใจดานลักษณะงานที่ทํา/ความรับผิดชอบ และ
แรงจูงใจดานการมีโอกาสกาวหนาในอาชีพมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
เกณฑนอยทุกดาน นอกจากนั้น เจ.สเตซี่ อดัมส  (J. Stacy Adams) กลาวไวในหนังสือของ สมยศ 
นาวีการ (2543 : 329) วาความเสมอภาคเปนการมุงเนนถึงการรับรูของบุคคลวา ไดถูกปฏิบัติอยาง
ยุติธรรมเพียงใดเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น ตามทฤษฎีความเสมอภาคแลว ถาบุคคลรับรูวา
ผลตอบแทนของตนเสมอภาคกับผลตอบแทนที่บุคคลอื่นไดรับจากการมีสวนรวมชวยเหลืออยาง
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เดียวกันแลว บุคคลเหลานั้นเชื่อวาการปฏิบัติตอพวกเขายอมยุติธรรมและเสมอภาค บุคคลจะ
ประเมินความเสมอภาคโดยยึดอัตราสวนระหวางสิ่งที่ใหกับงาน (Input) และสิ่งที่ไดรับจากงาน 
(Outcomes) เชน คํายกยอง สวัสดิการและการเลื่อนตําแหนงอัตราสวนของสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดรับ
อาจถูกเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นภายในกลุมงาน สภาวะของความเสมอภาคจะเกิดขึ้นเมื่ออัตราสวน
ของสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดรับของบุคคลหนึ่งเทากับอัตราสวนของสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดรับของอีกบุคคล
หนึ่ง  ซ่ึงเพ็ญศรี วายวานนท (2537 : 2) ไดกลาวไววาการจัดการทรัพยากรมนุษยวา เปนงานการ
จัดการในสวนที่เกี่ยวของกับคนทํางาน เกี่ยวของกับการกําหนดและดําเนินนโยบายในดานการ
วางแผนกําลังคน การจัดหาและคัดเลือกคนเขาทํางาน การพัฒนา การจายคาตอบแทน การประสาน
สัมพันธเพื่อการธํารงรักษากําลังคนและการพนสภาพการทํางานอยางเปนธรรม เพื่อมุงหมายให
คนทํางานอยูดีและเปนสวนสําคัญในความสําเร็จขององคการ  สวนปจจัยดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการนั้นไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  อาจเนื่องมาจากการควบคุม
เปาหมายการผลิตตอวัน  ซ่ึงทําใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอาจไมแตกตางกัน 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาวิจัยทําใหทราบถึงปจจัยที่มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท คูราโม (ไทยแลนด) จํากัด ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 
 1. บริษัทควรจัดใหมีการอบรมอบรมเพิ่มทักษะความเปนผูนํา  และการเปนหัวหนางาน
ที่ดีแกหัวหนางาน  โดยอาจเปนการอบรมภายในบริษัท  หรือภายนอกบริษัท  เพื่อเพิ่มศักยภาพแก
หัวหนางาน  และเพื่อสรางหัวหนางานที่ดี  และควรปรับปรุงนโยบายดานการบังคับบัญชา  โดย
ผูบังคับบัญชาตองใหการสนับสนุน  ชวยเหลือและแนะนําผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน  
รวมทั้งตองบังคับบัญชาดวยความเปนธรรม  โดยนํามาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผูบังคับบัญชา  พรอมทั้งยังควรสนับสนุนกิจกรรมตางๆ เพื่อสรางความสัมพันธและความใกลชิด
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี  และเพิ่มความศรัทธาในตัว
ผูบังคับบัญชา   
 2. บริษัทควรสนับสนุนกิจกรรมกลุมภายในบริษัทเพื่อใหเกิดความสัมพันธที่ดีระหวาง
เพื่อนพนักงานดวยกัน  เชนกิจกรรมทองเที่ยว  กีฬาสี  หรืองานเลี้ยงสรรสรรคประจําป   และควร
ปรับปรุงนโยบายดานการบริหารเพื่อสรางความสามัคคีในหมูเพื่อนรวมงาน  เชน  เมื่อรับพนักงาน
ใหมใหทําการจับคูกับพนักงานเกา  เพื่อแนะนําและคอยชวยเหลือในการปฏิบัติงาน  หรือการ
ประเมินผลการบังคับบัญชาดานความสามัคคีในกลุมเพื่อนรวมงานของผูใตบังคับบัญชาเพื่อให
ผูบังคับบัญชาเปนตัวผลักดัน  เปนตน     
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 3. บริษัทควรปรับปรุงเครื่องมือ  เครื่องจักร  และอุปกรณในการทํางานใหทันสมัย  
เพียงพอ  และเหมาะสมกับงานที่ตองปฏิบัติ  รวมทั้งการปรับปรุงเรื่องการจัดการดานความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  โดยปรับปรุงเครื่องจักรที่มีระดับความเสี่ยงสูงเชน  เครื่องขึ้นรูปโลหะ
ที่มีความเสี่ยงสูง  และควรปรับปรุงเครื่องปองกันสวนบุคคลในสวนงานที่มีสภาพแวดลอมทางดาน
ฝุนและเสียงสูง เชน  เครื่องปองกันเสียง (Ear plug) ผาปดจมูก และแวนตา เปนตน เพื่อสรางความ
มั่นใจแกพนักงานวาสามารถทํางานไดอยางปลอดภัย พรอมทั้งควรใหความสําคัญแกการตรวจ
สุขภาพประจําปโดยเพิ่มเงื่อนไขการตรวจใหครอบคลุม ผลกระทบที่อาจเกิดโรคจากการทํางาน 
 4. บริษัทควรปรับปรุงเรื่องการวางแผนอัตรากําลัง  เพื่อที่จะกําหนดปริมาณงาน
มาตรฐานที่เหมาะสม  รวมทั้งจํานวนบุคลากรที่ตองการเพื่อใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานทุกสวน
งาน  โดยตองกําหนดความรับผิดชอบ  และอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากรทุกจุดอยางชัดเจน  
เพื่อลดการสับสนและความขัดแยงตางๆ  ทําใหมีความคลองตัวในการปฏิบัติงานสูงขึ้น  และยังเปน
การเตรียมความพรอมในการปฏิบัติงานโดยรวม 
 5. บริษัทควรกําหนดแผนการสรรหาบุคลากรใหชัดเจนทุกสวนงาน  โดยตองระบุ
เงื่อนไขของบุคลากรที่ตองการเพื่อใหสอดคลองกับงานที่ตองปฏิบัติทั้งดานความเหมาะสม  ความรู
และประสบการณ  เพื่อที่จะสามารถใชความรูความสามารถไดอยางเต็มที่  อีกทั้งการอบรม
พนักงานใหมตองมีแผนที่ชัดเจน  ทั้งดานชวงเวลาที่ฝกอบรมและเนื้อหาที่พนักงานใหมในตําแหนง
ตางๆ จําเปนตองรู 
 6.  บริษัทควรเปดโอกาสใหพนักงานไดใชความรูความสามารถ   ความคิดริเ ร่ิม
สรางสรรคในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่  และควรพัฒนาการสอนงาน  แนะนําและปรับปรุงงานให
พนักงานสามารถเขาใจไดงายทั้งภาคทฤษฏีและปฏิบัติ  และจัดใหมีการประเมินผลหลังการสอน
งานทั้งในสวนของความเขาใจของพนักงาน  และประสิทธิภาพของผูสอนงาน  เพื่อที่จะไดนําขอมูล
เหลานี้ไปปรับปรุงอยางตอเนื่อง  เพื่อพัฒนาระบบการฝกอบรม   
 7. บริษัทควรปรับแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยใหความสําคัญตอการ
แสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรค  การความรอบรูในเทคนิคการทํางาน  ความรวมมือและความ
สามัคคี  และการปฏิบัติตามระเบียบวินัยขององคการ  เพื่อที่จะยกระดับความสามารถสวนบุคคล
ของพนักงานใหสูงขึ้น  และเพิ่มความสามัคคีในองคกร  
 8.  บริษัทควรมีนโยบายเพิ่มแรงจูงใจใหแกพนักงานที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
สูงกวามาตรฐานที่กําหนด  โดยจายคาแรงเพิ่มเมื่อปริมาณงานและคุณภาพเฉลี่ยสูงกวามาตรฐานตอ
เดือน  อีกทั้งยังควรถูกนํามาพิจารณาเพิ่มสวัสดิการพิเศษสําหรับพนักงานที่มีประสิทธิภาพสูงกวา
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มาตรฐานกําหนดอยางตอเนื่อง  เชน  การพิจารณาพนักงานดีเดน  หรือเพิ่มจํานวนวันลาพักรอน  
เพื่อจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานสูงกวามาตรฐานที่กําหนดทั้งปริมาณ  คุณภาพ  และผลผลิต 
 ขอเสนอแนะในการวจิัยคร้ังตอไป 
 1.  ควรศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองคกรอื่นๆ เชน องคกรที่เกี่ยวของกับการทําธุรกิจเดียวกัน เพื่อใหสามารถเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และทราบวาองคกรที่เกี่ยวของมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตาง
กันอยางไรตลอดจนหาแนวทาง และมาตรการในการสรางพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพแกพนักงานเพื่อการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใหดีขึ้น 
 2.  ควรนํากรอบแนวคิดในดานอื่นๆ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เชน
ปจจัยจูงใจในการทํางาน ปจจัยดานบุคลิกภาพ มาเพิ่มเติมในศึกษาวิจัยคร้ังตอไป 
 3.  ควรศึกษาความสัมพันธระหวางการบังคับบัญชากับความสัมพันธระหวางผูรวมงาน 
เพื่อที่จะนําขอมูลมาปรับปรุงการบังคับบัญชา เนื่องจากความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานสวน
หนึ่งมาจากการบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชา 
 


