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บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (1.) เพื่อส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรส านักงานใหญ่ บ.ไทยวาโก้ 

จ ากัดมหาชนที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรและการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานจริงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลใน
การท างานของบุคลากรส านักงานใหญ่ บ.ไทยวาโก้ จ ากัดมหาชน(2.) เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานใหญ่ บ.ไทยวาโก้ จ ากัดมหาชนซึ่งได้ทาการ
ตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิและมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.81 ตัวอย่างจ านวน 200 คน เลือกจากการสุ่มตัวอย่างแบบ
การใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

สถิติที่ใช้ประกอบสถิติเชิงพรรณนาประกอบด้วยค่าความถี่ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการทดสอบแบบ test-test แบบสถิติความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่โดยใช้วิธีของ LSD ทั้งนี้การทดสอบ
สมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

ผลการศึกษาพบว่า การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรและการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานจริงที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานใหญ่ บริษัทไทยวาโก้ จ ากัดมหาชน 
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ABSTRACT 
This research study aims (1.) to survey opinions of head office personnel of Thai 

Wacoal Public Company Limited on changes in organizational structure and compensation 
according to actual work results affecting work efficiency. Of head office personnel, Thai 
Wacoal Public Company Limited (2.) To analyze the influence of organizational structure 
changes affecting the work efficiency of head office personnel of Thai Wacoal Public 
Company Limited, which has been examined by experts and has a confidence value of 
0.81, 200 samples. People chose from a randomized, questionnaire-based sampling tool 
for data collection.  

The statistics used for the descriptive statistics consisted of frequency, percentage, 
mean, standard deviation. The inferential statistics were tested by statistical one-way 
ANOVA test-test. If differences were found, they were compared individually by means of 
LSD. Statistical significance 0.05 

The study found that Changes in organizational structure and performance 
compensation that affect the productivity of the head office personnel. Thai Wacoal Public 
Company Limited 
 
บทน า 

ประสิทธิผลคือผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการทุ่มเทของบุคลากรทุกฝ่ายซึ่งผลลัพธ์ดังกล่าวเป็นไปตาม
เป้าหมายที่หน่วยงานและองค์กรวางแผนไว้ จากการศึกษาที่ผ่านมาจนถึงปัจจุบันได้มีการอธิบายได้ว่า
ประสิทธิผลเกิดจากความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนไม่ได้เป็นเพราะหน้าที่ความ
รับผิดชอบของบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือกลุ่มคนใดกลุ่มหนึ่ง มนต์ชัย กวีนัฎธยานนท์ (2544) อธิบายว่า
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมาจากปัจจัยหลายอย่าง ประกอบด้วยปัจจัยน าเข้าและกระบวนการในการ
ท างาน ซึ่งปัจจัยน าเข้าอาจเป็นเรื่องของปัจจัยทางบุคคลได้แก่  ศักยภาพ และ สมรรถนะของบุคลากร 
ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานกับผู้ใต้บังคับบัญชาการจัดโครงสร้างที่เอื้อต่อการท างานร่วมกัน รวมถึง
เครื่องมือ อุปกรณ์ และสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นต้นในขณะที่กระบวนการทางการจัดการเป็นวิธีการ
ในการจัดการเพื่อให้บุคลากรทุกระดับเป็นแผนปฏิบัติเพื่อให้เกิดประสิทธิผลหรือผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการ 

โครงสร้างองค์กรเป็นเรื่องที่มีการอธิบายในวงกว้างถึงการส่งผลต่อประสิทธิผลที่ได้รับจากการ
ท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในภาวะแข่งขันที่ไม่ต้องการโครงสร้างองค์กรที่ซับซ้อนและเกิดความล่าช้าต่อการ
ตัดสินใจและประสานงานกับฝ่ายที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกองค์กรในสภาวะสถานการณ์ของการ
แข่งขัน 

มนูญ ทยานานุภัทร์ (2553) ได้อธิบายว่าบางครั้งโครงสร้างองค์อาจมีการเปลี่ยนแปลงเช่นการปรับ
หรือการลดล าดับการบังคับบัญชาให้เล็กลงหรือมีมากข้ึนทั้งนี้อาจเป็นเพราะสถานการณ์แข่งขันจากภายนอก
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หรือเป็นการปรับให้เข้ากับเศรษฐกิจชะลอตัวที่ส่งผลให้ต้องลดธุรกรรมหรือกิจกรรมลง เรื่องลดส่งผลให้
โครงสร้างองค์กรต้องลดขนาดลงเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรผลที่ตามมาคือประสิทธิภาพในการ
ท างานที่อาจจะดีขึ้นหรือลดลงขึ้นอยู่กับการบริหารของผู้บริหาร นอกจากนี้สิ่งที่ได้รับผลกระทบตามมาคือ
ประสิทธิผลที่เกิดขึ้น จึงอธิบายสรุปได้ว่าการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรย่อมส่งผลต่อประสิทธิผลที่เกิดขึ้น 

การศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลจากการท างานคือค่าตอบแทนซึ่งมีการศึกษาอยู่มากว่า
บุคลากรจะได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมขึ้นอยู่กับผลงานที่ท าหรือที่เรียกว่าค่าตอบแทนตามผลงานซึ่งต่าง
จากค่าตอบแทนที่เรียกว่าเงินเดือนทั่วไปที่เป็นลักษณะของการเหมาจ่ายมากกว่า บรรยงค์ โตจินดา (2543) 
อธิบายว่าการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานจริงที่ท าได้นอกจากจะเป็นแรงจูงใจให้เกิดการท างานที่มี
ประสิทธิภาพได้รับประสิทธิผลแล้วค่าตอบแทนในลักษณะนี้ส่งผลต่อความผูกพันที่จะเกิดผลลัพธ์ที่ดีอีกด้วย
จึงสรุปได้ว่าค่าตอบแทนตามผลงานจริงย่อมส่งผลต่อประสิทธิผลที่เกิดขึ้นกับการท างาน 

ในฐานะที่บริษัทไทยวาโก้ จ ากัดมหาชนซึ่งเป็นบริษัทที่มีชื่อเสียงในการผลิตชุดชั้นในสตรีจ าหน่าย
ในประเทศและต่างประเทศเป็นเวลานาน การที่ธุรกิจสามารถยืนหยัดอยู่ได้ก็เพราะความใส่ใจกับคุณภาพ
ของผลิตภัณฑ์ซึ่งถือว่าเป็นประสิทธิผลที่ท าให้ธุรกิจได้รับการยอมรับจากผู้ใช้แต่ด้วยสภาวะการแข่งขันท าให้
บริษัทต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาประสิทธิผลเป็นอย่างมากดังนั้นหากจะน าปัจจัยด้านการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างองค์กรและการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานจริงมาศึกษา ปัญหาที่ตามมาคือประเด็นทั้งสองอย่าง
จะส่งผลต่อประสิทธิผลจากการท างานหรือไม่ 

ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษาเร่ือง การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรและการจ่ายค่าตอบแทน
ตามผลงานจริงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรเพื่อให้เกิดความกระจ่างในเรื่องนี้โดยตั้ง
ปัญหาของการท าวิจัยในครั้งนี้ดังต่อไปนี้ 

1.การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรบริษัทไทยวาโก้ จ ากัด
มหาชน หรือไม่และอย่างไร 

2.การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานจริงส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรบริษัทไทยวา
โก้ จ ากัดมหาชน หรือไม่และอย่างไร 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อส ารวจความคิดเห็นของ บุคลากรส านักงานใหญ่ บ.ไทยวาโก้ จ ากัดมหาชนที่มีต่อการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างองค์กรและการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานจริงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากร
ส านักงานใหญ่ บ.ไทยวาโก้ จ ากัดมหาชน 
 2. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของ การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
บุคลากรส านักงานใหญ่ บ.ไทยวาโก้ จ ากัดมหาชน 

3. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของ การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานจริงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
บุคลากรส านักงานใหญ่ บ.ไทยวาโก้ จ ากัดมหาชน 
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ขอบเขตของงานวิจัย 
1. ขอบเขตของกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยไม่ทราบจ านวนของประชากรในท้องที่จังหวัดล าปางที่แน่นอน จึงใช้วิธีการก าหนดกลุ่ม

ตัวอย่างโดยการเปิดตารางหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) โดยที่ผู้วิจัยได้ก าหนดค่าความ
คลาดเคลื่อนของ การสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ 0.05 จึงท าให้มีระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และจากการเปิด
ตาราง พบว่าจ านวนขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่จะต้องท าการศึกษานั้นอยู่ที่ 400 ตัวอย่าง 

2. ขอบเขตด้านเนื้อหาและประเด็นในการศึกษา 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการศึกษา เพื่อให้ได้ผลการศึกษาที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา ซึ่ง
ได้แสดงรายละเอียดไว้ ดังนี้ 
 
1. ขอบเขตด้านประเภทการศึกษา 
      การศึกษาคร้ังนี้ได้ใช้เทคนิคของการวิจัยเชิงปริมาณโดยมีการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บข้อมูล ซึ่งแบบสอบถามที่ใช้ได้ถูกสร้างจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประเด็นที่
ศึกษา 
 
2. ขอบเขตด้านประชากร 
      ในที่นี้หมายถึงบุคลากรส านักงานใหญ่ บ.ไทยวาโก้ จ ากัดมหาชน จะใช้ข้อมูลโดยการตอบ
ค าถามที่แสดงไว้ในแบบสอบถามผู้วิจัยได้ก าหนดคุณสมบัติของประชากรไว้ดังต่อไปนี้ คือ 
       2.1 เป็นบุคคลที่ เป็นบุคลากรส านักงานใหญ่ บ.ไทยวาโก้ จ ากัดมหาชน 
(เพศ,อายุ,ระดับการศึกษา,อายุงาน) 
 
3. ขอบเขตของตัวอย่าง 
     ส าหรับการก าหนดขนาดของตัวอย่างนั้น ผู้วิจัยได้ใช้สูตรค านวณโดยใช้สูตรCocranch(1977) 
ซึ่งได้จ านวนทั้งสิ้น ........200............ คน 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รบั 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษาคร้ังนี้ ได้แก่ 
 1. ท าให้ทราบถึงระดับความคิดเห็นของบุคลากรส านักงานใหญ ่บริษัทไทยวาโก้ จ ากัดมหาชนที่มี
ต่อเรื่องการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรและการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานจริง มีต่อประสทิธิผลในการ
ท างานของบุคลากรส านักงานใหญ่ บ.ไทยวาโก้ จ ากัดมหาชน 
 2. ท าให้ทราบถึงระดับความพึงพอใจของ การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร และ การจา่ย
ค่าตอบแทนตามผลงานจริง มีตอ่ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรส านักงานใหญ่ บริษัทไทยวาโก้ 
จ ากัดมหาชน 
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 3. ท าให้ทราบถึงระกับความเห็นของการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร และ การจ่ายค่าตอบแทน
ตามผลงานจริง ที่มีต่อ ประสิทธผิลในการท างานของบุคลากรส านักงานใหญ่ บริษัทไทยวาโก้ จ ากัดมหาชน 
 4. ท าให้ทราบถึงอิทธิพลของการเปลี่ยนแปลงโครงสรา้งองค์กร และ การจ่ายคา่ตอบแทนตาม
ผลงานจริง ทีส่่งผลต่อประสทิธผิลในการท างานของบุคลากรส านักงานใหญ่ บริษัทไทยวาโก้ จ ากัดมหาชน 
ทบทวนวรรณกรรม 

ผู้วิจัยไดท้ าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาออกเป็น 3 ด้าน ดงันี้ 
 

ด้านแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับ การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร 
มนูญ ทยานานุภัทร์ (2553) องค์กรมีปัจจัยสนับสนุนในการขาย หรือการผลิตเหมือนกันนั้น องค์กร

ที่มีทรัพยากรที่ได้รับการพัฒนาจะมีข้อได้เปรียบมากกว่า เนื่องจากว่าองค์กรที่บุคคลากรยังมีพฤติกรรมการ
ท างานเหมือนเดิมนั้น ไม่ปรับเปลี่ยนวิธีการท างานยังคงท างานแบบเดิม ๆ เหมือนกับการท างานใน
สภาพแวดล้อมเมื่อ 5-10 ปีที่แล้ว เมื่อเทียบกับ องค์กรที่บุคคลากรได้รับการพัฒนาแล้วมี วิธีการท างานใหม่ 
ๆ มาปรับใช้ในสภาพแวดล้อมในปัจจุบัน ในจุดนี้เององค์กรที่มีทัศนคติในการยอมรับเปลี่ยนแปลงย่อม
ได้เปรียบมากกว่าองค์กรที่ไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

จิระพงค์ เรืองกุน (2556,) การเปลี่ยนแปลงองค์การ คือ การเปลี่ยนแปลงขององค์การทั้งหมดหรือ
บางส่วน ซึ่งอาจเป็นการเปลี่ยนแปลงแบบเล็กน้อย ค่อยเป็นค่อยไป หรือเป็นการเปลี่ยนแปลงขนาดใหญ่ทั่ว
ทั้งองค์การ การเปลี่ยนแปลงองค์การนั้นค่อนข้างยุ่งยาก ซับซ้อน และอาจใช้เวลานานการเปลี่ยนแปลง
องค์การที่มีประสิทธิผลควรให้ความส าคัญกับคนซึ่งจะต้องมีการพัฒนาทักษะ ทัศนคติ ที่จ าเป็นก่อนเพื่อ
เสริมสร้างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นในการก้าวสู่กระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์การ
กระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์การโดยทั่วไปนั้นประกอบด้วยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในอนาคตเพื่อท าให้
เห็นภาพขององค์การที่อยากจะเป็น องค์การจึงควรก าหนดวิสัยทัศน์ซึ่งบ่งถึงความคาดหวังหรือภาพใน
อนาคตขององค์การ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้พนักงานรับรู้ว่าองค์การมีความคาดหวังอะไร คุณค่าและ
พฤติกรรมใดของพนักงานที่จะตอบสนองความคาดหวังนั้น หลังจากนั้นจึงท าการวิเคราะห์สภาพองค์การใน
ปัจจุบัน ซึ่งจะท าให้สามารถมองเห็นแนวทางที่จะน า 

มาใช้ในการขับเคลื่อนกระบวนการการเปลี่ยนผ่านไปสู่สภาพที่ตั้งใจไว้ให้ส าเร็จ ประเด็นที่ส าคัญ
ประการหนึ่งในการเปลี่ยนแปลงองค์การคือแรงต้านการเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นสาเหตุส าคัญที่ท าให้การ
เปลี่ยนแปลงองค์การล้มเหลว การจัดการแรงต้านการเปลี่ยนแปลงจึงถือเป็น 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงองค์การ ซึ่งนักบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นสามารถแสดง
บทบาทการเป็นตัวแทนการเปลี่ยนแปลงด้วยการท างานร่วมกันกับผู้จัดการในสายงานเพื่อก าหนดเป้าหมาย 
แนวทางกระบวนการและการริเริ่มต่างๆ ที่จะเอามาใช้ในการเปลี่ยนแปลง มีการเตรียมการรับมือกับ
เหตุการณ์ที่ไม่แน่นอน การติดตามและประเมินผล รวมทั้งการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับโครงสร้างหรือระบบ
การท างานใหม่ที่จะเกิดขึ้นโดยใช้การสื่อสารโดยตรงไปยังพนักงานด้วยช่องทางที่หลากหลายและเป็นการ
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สื่อสารแบบสองทาง และเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานโดยผ่านระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงองค์การให้ประสบความส าเร็จ 

(ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2549) การเปลี่ยนแปลงองค์การสามารถแบ่งออกเป็น 4 ประเภท 
ได้แก่ 1) การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง2) การลดต้นทุน 3) การเปลี่ยนแปลงกระบวนการ และ 4) การ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 

การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างนั้นมองว่าองค์การเปรียบเหมือนเครื่องจักรซึ่งเกิดขึ้นจากองค์ประกอบ
หลายอย่างมาท างานร่วมกัน ในการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นการปรับส่วนประกอบของเครื่องจักรนั้นเพื่อให้
เกิดผลงานโดยรวมที่ดีขึ้น ตัวอย่างการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง เช่น การควบรวมกิจการ การซื้อกิจการอื่น 
และการลดขนาด เป็นต้น ส่วนการลดต้นทุนนั้นเป็นการลดขั้นตอนหรือวิธีการท างานที่ไม่จ าเป็นเพื่อที่จะลด
ต้นทุนในการท างาน ดังกรณีที่องค์การประสบวิกฤต หรือปัญหา องค์การมักใช้วิธีการนี้เพื่อปรับปรุ งผลการ
ด าเนินงานและความอยู่รอด ส าหรับการเปลี่ยนแปลงกระบวนการนั้นเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ให้ความส าคัญ
กับการเปลี่ยนแปลงขั้นตอนการท างาน เช่น การปรับระบบการอนุมัติงานการปรับเปลี่ยนแนวทางในการ
บริหารหรือการตัดสินใจ เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อวัตถุประสงค์ส าคัญคือการลดระยะเวลาของกระบวนการต่างๆ 
การเพิ่มความน่าเชื่อถือ การลดต้นทุน และการเพิ่มประสิทธิผลการท างานนั่นเอง ในขณะที่การเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมจะเป็นการเปลี่ยนแปลงที่มุ่งเน้นไปที่คนในองค์การดังเช่น การเปลี่ยนแปลงแนวทางการด าเนิน
ธุรกิจการเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารจากการควบคุมสั่ งการไปเป็นการบริหารแบบมีส่วนร่วม หรือการ
เปลี่ยนมุมมองการบริหารจากภายในสู่ภายนอกเป็นมุมมองจากภายนอกเข้ามาสู่ภายในเป็นต้น 

ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) ให้ความเห็นว่าเป็นกระบวนการสร้างการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน
องค์การ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์การหรือพยายามปรับองค์การให้ก้าวหน้า โดย
อาศัยการวิเคราะห์ปัญหาการวางแผนและด าเนินการจัดการสร้างวัฒนธรรมองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยที่กระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์การจะใช้เทคนิคทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ สังคมวิทยา และการวิจัย
ปฏิบัติการเพื่อกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การในทิศทางที่ต้องการและอยู่ในระดับที่เหมาะสม 

ทองใบ สุดชารี (2551) กล่าวว่า การเปลี่ยนแปลงองค์การ หมายถึง ความพยายามในการ
เปลี่ยนแปลงองค์การจากสภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบันไปสู่สภาพที่องค์การพึงประสงค์ เพื่อให้สามารถด ารงอยู่
ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ด้านแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานจริง 

(ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2542, หน้า 238)ค่าตอบแทน หมายถึง การให้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ
ในรูปแบบต่างๆ เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อย่างอื่นที่องค์การให้แก่บุคลากรเพื่อเป็น
การตอบแทนการทางานของบุคคล  

(เสนาะ ติเยาว์, 2543, หน้า 144)ค่าตอบแทน หมายถึง การจ่ายให้กับการทางาน อาจเรียกเป็น
ค่าจ้างหรือเงินเดือนก็ได้ เงินค่าจ้าง หมายถึง เงินที่คนงานได้รับโดยถือเกณฑ์จานวนชั่วโมงที่ทางาน ค่าจ้าง
จะขึ้นลงตามชั่วโมงทางาน ส่วนเงินเดือน ได้แก่รายได้ที่ได้ประจา ในจานวนคงที่ไม่เปลี่ยนแปลงไปตามจาน
วนชั่วโมงทางานหรือจานวนผลผลิต โดยปกติขึ้นอยู่กับระยะเวลาการทางาน  
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(บรรยงค์ โตจินดา, 2543, หน้า 247)ค่าตอบแทน หมายถึง สิ่งที่องค์การหรือหน่วยงานจ่ายให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานเพื่อเป็นสิ่งตอบแทนในการทางานให้องค์การ โดยทั่วไปมักหมายหมายถึงค่าตอบแทนโดยปกติ 
ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยที่เป็นตัวเงินกับปัจจัยที่ไม่เป็นตัวเงิน การบริหารค่าจ้างและเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
หมายถึง การวางแผนการจัดรูปงานและการควบคุมกิจกรรมต่างๆ ที่เก่ียวกับการจ่ายค่าตอบแทนทั้งทางตรง
และทางอ้อมให้แก่ลูกจ้าง ซึ่งทางานหรือให้บริการตามที่ได้ตกลงกันไว้ 

(ธงชัย สันติวงษ์, 2540, หน้า 1)นอกจากนี้ ยังมีผู้ให้ความหมายของการบริหารค่าตอบแทนว่าเป็น 
การบริหารค่าจ้างและเงินเดือน ซึ่งให้ความหมายว่า หมายถึง การวางแผน การจัดระบบงานและการควบคุม
กิจกรรม ที่ซึ่งเก่ียวข้องกับการจ่ายผลตอบแทนทั้งที่เป็นประโยชน์ทางตรงและทางอ้อมให้กับพนักงาน ทั้งนี้
เพื่อแลกกับผลงานหรือบริการที่พนักงานได้ทาให้ 
ด้านแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับ ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากร 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2549) กล่าวไว้ว่า ความมีประสิทธิผลขององค์กร หมายถึง  
ขนาดของความสามารถขององค์การในการที่จะสามารถท างานบรรลุตามเป้าหมายต่างๆ ที่ตั้งไว้ ความมี
ประสิทธิผลขององค์การนี้ จะมีขึ้นย่อมขึ้นอยู่กับเงื่อนไขที่ว่าองค์การสามารถท าประโยชน์จากสภาพแวดล้อม
จนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งใจไว้ แต่สิ่งที่อยู่เบื้องหลังควบคู่กันกับประสิทธิผล คือ ความมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งหมายถึง การมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการท างานสร้างสมทรัพยากรและความมั่งคั่ง
เก็บไว้ภายในไว้เพื่อการขยายตัวต่อไป และเพื่อเอาไว้ส าหรับรองรับสถานการณ์ที่อาจเกิดวิกฤตการณ์จาก
ภายนอกได้ด้วย 
สถิต บัวขวัญ (2543 ) ได้สรุปว่า ประสิทธิผล หมายถึง การพิจารณาการท างานให้ส าเร็จลุล่วงดังประสงค์ 
หรือที่คาดหวังไว้เป็นหลัก หรือเกี่ยวข้องกับความส าเร็จของเป้าหมายหรือเป็นเครื่องตัดสินใจขั้นสุดท้ายว่า
การบริหารองค์การจะประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใด 
นภดล ไชยบาล (2553 ) การศึกษาถึงแนวทางเสริมสร้างหรือพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน เป็นการศึกษา
ถึงความต้องการของมนุษย์ ค่านิยมของมนุษย์ บุคลิกภาพของมนุษย์ซึ่งจะสัมพันธ์กับการท างานในองค์การ 
วัฒนธรรมในการท างาน ตลอดจนการตั้งเป้าหมายของชีวิตและการท างาน ให้รู้จักส ารวจความรู้สึก ปัญหา 
อุปสรรค และวิธีการพิชิตอุปสรรคในการท างานการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานเพื่อการสร้างความ
เชื่อมั่นในตนเอง อันจะท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานนั่นเอง 
เสนาะ ติเยาว์ (2546) ประสิทธิผล หมายถึง การท างานบรรลุผลส าเร็จตามที่ก าหนดการบริหารงานให้มี
ประสิทธิผลขององค์การนับว่ามีความส าคัญต่อการวิเคราะห์และขัดเกลาพฤติกรรมองค์การที่เกิดจากการ
บริหารงานว่ามีประสิทธิภาพเพียงใด 
ตุลา มหาพสุธานนท์ (2545) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลไว้ว่า แนวทางหรือวิธีการ กระบวนการ หรือ
ตัววัดนั้น สามารถตอบสนองจุดประสงค์ที่ตั้งไว้ได้ดีเพียงใด การประเมินประสิทธิผลต้องประเมินว่าสามารถ
บรรลุความต้องการได้ดีเพียงใด ด้วยการใช้แนวทางที่เลือกการน าไปปฏิบัติหรือตัววัดที่ใช้ 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 วรัชยา ศิริวัฒน์ (2555) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ผลของการเปลี่ยนแปลงในระบบราชการไทย : ศึกษา
เปรียบเทียบกระทรวงมหาดไทยและกระทรวงอุตสาหกรรม ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ (1) การเปลี่ยนแปลงใน
ระบบราชการของกระทรวงมหาดไทยและกระทรวงอุตสาหกรรมในมิติโครงสร้างองค์การใช้รูปแบบเดียวกัน
คือ การจัดโครงสร้างองค์การตามหน้าที่และการออกแบบโครงสร้างองค์การใช้หลักการแบ่งตามกลุ่มภารกิจ 
และการจัดกลุ่มภารกิจมีทั้งส่วนที่เหมาะสมและไม่เหมาะสม กล่าวคือ การรวมกลุ่มภารกิจของกระทรวง
อุตสาหกรรมเหมาะสม แต่ในส่วนของกระทรวงมหาดไทยการรวมกลุ่มภารกิจยังไม่เหมาะสม (2) ผลของการ
เปลี่ยนแปลงในระบบราชการของกระทรวง มหาดไทยและกระทรวงอุตสาหกรรมในมิติโครงสร้างองค์การ 
มิติรูปแบบและวิธีการบริหารงาน และมิติวัฒนธรรมองค์การ ส่งผลให้องค์การมีประสิทธิผลทั้งในด้านการ
บริหารงาน ด้านการปฏิบัติงานของบุคลากร และด้านการปรับตัวขององค์การ 

วรวิทย์ จินดาพล (2550) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การเปลี่ยนแปลงขององค์การวิชาชีพ : กรณี
มหาวิทยาลัยราชภัฎการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 4 แห่งคือ มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงราย มหาวิทยาลัยราชภัฎอุดรธานี มหาวิทยาลัย
ราชภัฎนครศรีธรรมราช และมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา โดยอาศัยกรอบแนวคิดการเปลี่ยนแปลง
องค์การ 6 ประการ คือ โครงสร้างองค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจัดองค์การแบบเป็นทางการ 
วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร และยุทธศาสตร์การพัฒนาการวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ 
โดยวิธีการวิจัยเอกสารและการวิจัยภาคสนาม วิธีการรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก 
การสนทนากลุ่ม การสังเกตแบบมีส่วนร่วม โดยการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง ซึ่งมีมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 4 
แห่งเป็นกรณีศึกษา การวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา และสถิติเชิงพรรณนา ผลการวิจัย
พบว่า การเปลี่ยนแปลงองค์การของมหาวิทยาลัยราชภัฎทั้ง 4 แห่ง มีความสอดคล้องกับกรอบแนวคิดใน
การศึกษาที่ก าหนดไว้ทุกด้านคือ โครงสร้างองค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจัดองค์การแบบเป็น
ทางการ วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร และยุทธศาสตร์การพัฒนา และผลการวิจัยยังพบอีกว่า 
มหาวิทยาลัยราชภัฎทั้ง 4 แห่งมีกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่แตกต่างกัน ดังต่อไปนี้ มหาวิทยาลัยราชภัฎ
เชียงราย มีกระบวนการเปลี่ยนแปลงในด้านโครงสร้างองค์การโดยเน้นการจัดตั้งหน่วยงานใหม่เพื่อรองรับ
บทบาทหน้าที่ของมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาท้องถิ่น มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี มีกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงองค์การ โดยเน้นภาวะผู้น าของผู้บริหาร ซึ่งอธิการบดีเป็นผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าสูงมี
ความสามารถในการบริหารจัดการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและก าหนดนโยบายที่น าไปสู่การปฏิบัติได้อย่าง
เป็นรูปธรรมมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช มีกระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์การโดยเน้นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่จัดสรรทุนการศึกษาส าหรับคณาจารย์ การจัดตั้งกองทุนเพื่อสนับสนุนการท าผลงาน
ทางวิชาการ การเร่งรัดให้บุคลากรมีโอกาสพัฒนาตนเองในรูปแบบและวิธีการที่หลากหลาย มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา มีกระบวนการเปลี่ยนแปลงโดยเน้น 2 ด้านคือยุทธศาสตร์การพัฒนาและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ในด้านยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวทิยาลยัมียุทธศาสตร์ที่สามารถน าไปสูก่ารปฏิบัติได้อย่าง
เป็นรูปธรรม ในส่วนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยได้จัดตั้งทุนการศึกษาต่อในระดับสูง ทุนการ
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จัดท าผลงานทางวิชาการ นอกจากนี้ยังมีการจัดตั้งกองทุนเพื่อการวิจัย และทุนการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
บุคลากร 

ณรงค์ จันทรา (2549) ได้ศึกษาผลกระทบของประสิทธิผลการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในจังหวัดอุดรธานี พบว่า
บุคลากรมีความคิดเห็นด้วยมากเกี่ยวกับการมีประสิทธิผลการบริหารการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและเป็นราย
ด้านทุกด้าน ได้แก่ ด้านข้อมูลย้อนกลับจากการส ารวจ ด้านการสร้างทีม ด้านการพัฒนาระหว่างกลุ่ม ด้าน
การปรับรื้อระบบ ด้านองค์การนวัตกรรม ด้านองค์การแห่การเรียนรู้และด้านการพัฒนาองค์กา อีกทั้งยังมี
ความคิดเห็นด้วยมากเกี่ยวกับการมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้าน ได้แก่ ด้านผล
การปฏิบัติงาน ด้านต้นทุนและค้นเวลา นอกจากนี้ยังพบว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารการเปลี่ยนแปลงโดยรวม ด้านการสร้างทีม ด้านการพัฒนาระหว่างกลุ่มด้าน
การปรับรื้อระบบบนองค์การนวัตกรรม ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้และค้นการพัฒนาองค์ การแตกต่างกัน
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาและต าแหน่งหน้าที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเก่ียวกับการมีประสิทธิผลการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้านแตกต่างกันบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีประสิทธิผลการบริหารการเปลี่ยนแปลงโดยรวม ด้านข้อมูล
ย้อนกลับจากการส ารวจ ด้านการสร้างทีมด้านการพัฒนาระหว่างกลุ่ม ด้านการปรับรื้อระบบ ด้นองค์การ
นวัตกรรม และด้านองค์การแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน บุคลากรที่มีอายุและประสบการณ์ในการท างาน
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเก่ียว กับการมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมผลการปฏิบัติงานและด้านตัน
ทุนแตกต่างกัน บุคลากรที่มีระดับการศึกษาและต าแหน่งหน้าที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเก่ียวกับการมี
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมและเป็นรายด้านทุกด้านแตกต่างกัน ในส่วนของประสิทธิผลการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงด้านข้อมูลย้อนกลับจากผลการส ารวจมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพ
การท างานโดยรวมผลการปฏิบัติงาน ด้านต้นทุนและด้านเวลาประสิทธิผลการบริหารการเปลี่ยนแปลง ด้าน
การสร้างทีม มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวมผลการปฏิบัติงาน
และด้านต้นทุน ประสิทธิผลการบริหารการเปลี่ยนแปลงด้านการปรับรื้อระบบมีความสัมพันธ์และผลกระทบ
เชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวมผลการปฏิบัติงาน ด้านต้นทุนและด้านเวลา ประสิทธิผลการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง ด้านองค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวก กับประสิทธิภาพ
การท างานโดยรวม ด้านผลการปฏิบัติงานและด้านต้นทุน และการบริหาร การเปลี่ยนแปลงด้านการพัฒนา
องค์การ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวมด้านต้นทุนและเวลา 
กล่าวโดยสรุป พบว่า ประสิทธิผลการบริหาการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ดังนั้น ส านักงานคณะกรรมการอาชีวศึกษาควรให้ความส าคัญเก่ียวกับ
การพัฒนาการบริหารการเปลี่ยนแปลงให้เกิดประสิทธิผลเพื่อเป็นการสะท้อนถึงประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากร อันจะก่อให้เกิดประโยชน์และคุณค่าต่อบุคลากรซึ่งจะส่งผลส าเร็จต่อองค์กรในที่สุด 

อนงเยา พูลเพิ่ม (2552 ) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ 
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ปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า 1 ) พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 20 -29 ปี ระดับการศึก
บามัธยมศึกบาตอนปลาย / ปวช ต้นสังกัดฝ่ายผลิต รายได้เฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า 1 0,000 บาท สถานภาพ
โสด และมีประสบการณ์ในกรท างานต่ ากว่า 1 ปีและ 1-3 ปี 2.) พนักงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภพในการปฏิบัติงานโดยเห็นด้วยว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในระดับมาก ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านนโยบายบริหารจัดการ ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านความ
อิสระในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงก้าวหน้า ด้านเพื่อนร่วมงาน และด้านการรับผิดชอบในหน้าที่
ตามล าดับ ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับป่านกลางได้แก่ ด้าน
สถานที่สิ่งอ านวยความสะดวก ด้านสวัสดิการค่าตอบแทนและด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
ตามล าดับ 3.) พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกยา ฝ่ายต้นสังกัด รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพสมรส
และอายุงานต่างกัน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไม่
แตกต่างกัน 

จุฑารัตน์ ศรีใย (255 : 49-51) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างนของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จังหวัดเชียงราย พบว่าปัจจัยส่วนใหญ่ที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ
เพิ่มประสิทธิภาพการท างนของพนักงานธนาคารการกสิกรไทยจังหวัดเชียงราย คือ ด้านรายได้และ
ค่าตอบแทนร้อยละ4.30 รองลงมาด้านสภาพแวดล้อมในการท างานร้อยละ 4.02 และค้นลักษณะของงานที่
ปฏิบัติหรือแสดงเป็นร้อยละ 3.94 ส่วนปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างานนั้น จากการศึกษาพบว่าพนักงานส่วนใหญ่ ประสบปัญหาคนลักษณะของงานที่ปฏิบัติมากที่สุด 
เนื่องมาจากพนักงานมีภาระงานเยอะเกินกว่าอัตราก าลังท าให้พนักงานไม่มารถท างานให้เสร็จได้ทันในเวลา
ท าการ และพนักงานมีความกดดันในส่วนของเป้าหมายของธนาคารที่เพิ่มข้ึน เช่น ประกันชีวิต กองทุน บัตร
เครดิต และสินเชื่อ เป็นต้น 
 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 เครื่องมือในการศึกษา 

งานวิจัยฉบับที่ด าเนินการอยู่นี้ได้ใช้เทคนิคการวิจัยเชิงปริมาณซึ่งได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ
ในการเก็บข้อมูล โดยการตั้งเป็นค าถามที่เป็นลักษณะของการแสดงความคิดเห็น ดังมีรายละเอียดของการ
จัดท าเครื่องมือ คือ 
 3.1 ลักษณะของค าถาม 
ค าถามที่จัดท าขึ้นนั่นเป็นลักษณะของค าถามชนิดปลายปิด 2 ประเภทได้แก ่

3.1.1 ค าถามชนิดปลายปิด แบบให้เลือกตอบ (ค าถามแบบประนัย) ใช้ส าหรับ 
การตอบค าถามข้อมูลทั่วไปประกอบด้วย ค าถามที่เก่ียวข้องกับคุณสมบัติของผู้ตอบแบบสอบถามที่เรียกว่า
คุณสมบัติทางประชากรศาสตร์ และค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นทั่วไปเก่ียวกับประเด็นอื่นๆ ที่ผู้วิจัยต้องการ
ทราบ 



 
 

11 

3.1.2 ค าถามชนิดปลายปิด แบบให้เลือกตอบ โดยค าตอบที่เลือกนั้นจะใช้ใน 
ลักษณะของการวัดระดับความคิดเห็น จากมากที่สุดถึงน้อยที่สุด ซึ่งแต่ละข้อผู้ตอบค าถามจะตอบตามระดับ
ความเห็นที่ตรงกับตนเองมากที่สุด ทั้งนี้ระดับดังกล่าวได้แบ่งเป็นระดับ 5 คือระดับที่มีคะแนนสูงสุด จนกระทั่ง
ระดับ 1 คือระดับค่าที่มีคะแนนต่ าที่สุด โดยใช้หลักการของการใช้มาตรวัดแบบประมาณค่า likert scale. (Saul 
McLeod. 2019) 

องค์ประกอบของเครื่องมือ  
แบบสอบถามที่ใช้เป็นเครื่องมือเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษา ประกอบด้วยค าถามซึ่ง

แบ่งเป็น 4 ส่วน ดังต่อไปนี้ 
  ส่วนที่ 1 เป็นค าถามด้านประชากรศาสตร์ที่เกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้ตอบแบบสอบถาม

ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และค าถามเกี่ยวกับความเห็นทั่วไป ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง
องค์กร การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานจริง และ ประสิทธิผลจัดการท างานของบุคลากร มีค าถามจ านวนทั้งสิ้น 
21ข้อ ลักษณะของค าถามในส่วนที่ 1 นี้จะเป็นค าถามชนิดปลายปิด แบบให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเป็น
การตอบค าตอบที่เลือกตอบข้อที่ตรงกับความเห็นของผู้ตอบมากที่สุด 

ส่วนที่ 2 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับตัวแปรเรื่อง การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร  มีค าถามทั้งสิ้น 7 ข้อ 
ส่วนที่ 3 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับตัวแปรเรื่อง การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานจริง มีค าถามทั้งสิ้น 5 ข้อ 
ส่วนที่ 4 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับตัวแปรเรื่องประสิทธิผลจัดการท างานของบุคลากร มีค าถามทั้งสิ้น9 ข้อ

ลักษณะของค าถามในส่วนที่ 2 ถึงส่วนที่ 4 เป็นค าถามชนิดปลายปิดแบบแบ่งระดับคะแนนโดยค่าคะแนนที่น้อย
ที่สุด มีค่าเท่ากับ 1 และค่าคะแนนที่มากที่สุดมีค่าเท่ากับ 5 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
เนื่องจากค่าสถิติที่ได้จากการประมวลผลด้วยวิธีการทางสถิติ เช่น ค่าเฉลี่ย ค่าสัมประสิทธิ์ต้องมีการแปลผล
โดยความหมายในลักษณะของความมาก - น้อย หรือ ความสูง - ต่ า ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้มีการก าหนดช่วงชั้น 
ซึงสะดวกต่อการแปลผล โดยด าเนินการดังต่อไปนี้ 
ผู้วิจัยท าการค านวณความห่างของแต่ละช่วงคะแนนโดยใช้สูตร ดังนี้          
(สุรคุณ. 2556) 
ช่วงห่างระหว่างช่วงคะแนน =  ค่าสูงสุด – ค่าต่ าสุด 
    ระดับชั้น 
        ในที่นี้ผู้วิจัยได้แบ่งระดับคะแนนเป็น 5 ระดับ 
    5 = ระดับค่าคะแนนสูงสุด 
    1 = ระดับค่าคะแนนต่ าสุด 
         ดังนั้นการแทนค่าสูตรจะได้ =  5 - 1  = 0.8 
                            5 
 
ท าการก าหนดช่วงชั้นส าหรับการแปลผลค่าคะแนนที่ตกอยู่ในช่วงชั้นต่างๆ  
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ดังนี้ 
 คะแนนที่มีค่าอยู่ในช่วง 1.00 – 1.80   แปลผลว่า เห็นด้วยน้อยที่สุด/ต่ าที่สุด 
  คะแนนที่มีค่าอยู่ในช่วง1.81 – 2.61   แปลผลว่า  เห็นด้วยค่อนข้างน้อย/ค่อนข้างต่ า 
              คะแนนที่มีค่าอยู่ในช่วง 2.62 – 3.42   แปลผลว่า  เห็นด้วยปานกลาง 
  คะแนนที่มีค่าอยู่ในช่วง 3.43 – 4.23   แปลผลว่า  เห็นด้วยค่อนข้างมาก/ค่อนข้างสูง 
  คะแนนที่มีค่าอยู่ในช่วง 4.24 – 5.00   แปลผลว่า เห็นด้วยมากที่สุด/สูงที่สุด 
*ดังนั้นในการแปลผลค่าต่างๆ ที่ค านวณได้ของงานวิจัยฉบับนี้ จึงมีความหมายดังนี้ 
ผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะห์การยื่นแบบแสดงรายการและช าระภาษีเงินได้บุคคลธรรมดาผ่านทางอินเทอร์เน็ตใน 
เขตท้องที่จังหวัดล าปางโดยภาพรวม ระดับการยื่นแบบแสดงรายการและช าระภาษีเงินได้บุคคลธรรมดา 
ผ่านทางอินเทอร์เน็ตอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงตามล าดับ ได้แก่  ด้านคุณภาพ       
การให้บริการ ด้านคุณภาพเว็บไซต์ และด้านการประชาสัมพันธ์ 

2. ผลการเปรียบเทียบการการยื่นแบบแสดงรายการและช าระภาษีเงินได้บุคคลธรรมดาผ่านทาง 
อินเทอร์เน็ตในเขตท้องที่จังหวัดล าปางจ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อาชีพ  และระดับ
รายได้ สามารถสรุปการวิจัยได้ดังนี้ 
  2.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของประชากรกลุ่มผู้ยื่นแบบแสดงรายการและภาษีเงินได้บุคคล
ธรรมดาผ่านทางอินเทอร์เน็ตในเขตท้องที่จังหวัดล าปางที่มีระดับการศึกษาและอาชีพต่างกันท าให้การยื่น
แบบแสดงรายการและช าระภาษีเงินได้บุคคลธรรมดาผ่านทางอินเทอร์เน็ตต่างกัน 
  2.2 ปัจจัยส่วนบุคคลของประชากรกลุ่มผู้ยื่นแบบแสดงรายการและภาษีเงินได้บุคคล
ธรรมดาผ่านทางอินเทอร์เน็ตในเขตท้องที่จังหวัดล าปางที่มีเพศ อายุ สถานภาพและระดับรายได้ต่างกันท าให้
การยื่นแบบแสดงรายการและช าระภาษีเงินได้บุคคลธรรมดาผ่านทางอินเทอร์เน็ตไม่ต่างกัน 
 
อภิปรายผล 
ผู้วิจัยได้สรุปผลการศึกษาตามประเด็นต่อไปนี้ คือ 
  1.1 สรุปผลการศึกษาที่เป็นข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ 
แบบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 21-30 ปีระดับ 
การศึกษา มีวุฒิการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรีและอายุงานมากกว่า 10 ปี  
  1.2 สรุปผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา และการทดสอบสมมุติฐานที่สอดคล้อง 
1.2.1 ผลสรุปด้านการส ารวจ เก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร 
พบว่าโดยภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็นระดับมากที่สุด เก่ียวกับการ 
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร ในเร่ือง การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรท าให้ทีมงานมีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากขึ้นท าให้ประสานงานรวดเร็วขึ้นไม่ซับซ้อนสามารถส่งผ่านนโยบายต่างๆมีความชัดเจนและ
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รวดเร็วขึ้นเกิดการท างานที่ใกล้ชิดในการแก้ไขปัญหาได้รวดเร็วขึ้นท าให้การตัดสินใจรวดเร็วมากขึ้น ลด
ขั้นตอนการอนุมัติและ ท าให้การสื่อสารระหว่างกันเข้ากันได้มากข้ึน 
1.2.2 ผลสรุปด้านการส ารวจเก่ียวกับการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานจริง 
พบว่าโดยภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็นระดับมากที่สุด เกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน
จริงในเรื่องการจ่ายค่าตอบแทนควรมีหลักเกณฑ์ที่ยุติธรรมกับผลงานที่ท าได้การจ่ายค่าตอบแทนควรจ่าย
ตามผลการประเมินที่มีการบันทกึผลงานทีถู่กต้องอย่างเป็นระบบควรน ามาใช้กับทุกสายงานทุกระดับชั้นและ
ควรพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของผลลัพธ์ที่ท าได้และสรุปได้ว่าการจ่ายค่าตอบแทนเป็นรายเดือน
เท่าๆกันไม่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
1.2.3 ผลสรุปด้านการส ารวจเก่ียวกับการประสิทธิผลในการท างานของ 
บุคลากร 
พบว่าโดยภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเห็นระดับมากที่สุด เกี่ยวกับประสิทธิผลในการท างานของ
บุคลากรในเรื่องผู้ร่วมงานต้องปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อให้ได้ผลงานที่บรรลุเป้าหมายที่วางไว้คิดว่าผลงานที่
พอใจเป็นเพราะการใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการท างาน ผู้ร่วมงานได้ผลงานที่เป็นสิ่งใหม่ๆที่เป็นตัวอย่างที่
ดีให้แก่ผู้ร่วมงานอื่นๆผลงานที่พอใจเป็นเพราะความร่วมมือในการท างานเพราะแก้ไขปัญหาร่วมกันได้ผลงาน
เป็นที่พอใจของลูกค้า และผู้ร่วมงานภูมิใจกับผลงานที่ท าได้ตามเวลาก าหนดและผู้ร่วมงานได้ผลงานที่บรรลุ
เป้าหมายอย่างสม่ าเสมอมีความพอใจกับผลงานที่ท าได้เป็นส่วนใหญ่เป็นเพราะมีหัวหน้างานที่คอยให้
ค าปรึกษาเป็นอย่างดี 
ข้อเสนอแนะที่ได้จากงานวิจัย 
 จากผลการศึกษาในครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะในการศึกษาเพื่อใช้ให้เป็นประโยชน์และเป็นแนวทาง
ส าหรับบริษัทไทยวาโก้ ดังนี้ 
 
 3.1 ผู้ประกอบการธุรกิจ 
  ผู้ประกอบการธุรกิจในที่นี้  ได้แก่ ผู้ประกอบการธุรกิจที่ผลิตและจ าหน่ายสินค้าประเภทการผลิต
ชุดชั้นในสตรีจ าหน่ายในประเทศและต่างประเทศซึ่งสามารถน าผลการศึกษาไปใช้ด าเนินกิจการต่อไปนี้ คือ 
  3.1.1ในกรณีที่อิทธิพลเป็นประสิทธิผลในการท างานให้ค านึงถึงเรื่องการจ่ายค่าตอบแทนตาม
ผลงานจริงและการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร 
  3.1.2 ผลการศึกษาที่พบว่าการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานจริงสามรถถูกน าไปใช้ในการท างานการ
จ่ายค่าตอบแทนควรที่จะให้ความส าคัญเรื่อง จ่ายค่าตอบแทนควรมีหลักเกณฑ์ที่ยุติธรรมกับผลงานที่ท า ได้
การจ่ายค่าตอบแทนควรจ่ายตามผลการประเมินที่มีการบันทึกผลงานที่ถูกต้องอย่างเป็นระบบ การจ่าย
ค่าตอบแทนตามผลงานจริงควรน ามาใช้กับทุกสายงานทุกระดับชั้น การจ่ายค่าตอบแทนควรพิจารณาจาก
ปริมาณและคุณภาพของผลลัพธ์ที่ท าได้การจ่ายค่าตอบแทนเป็นรายเดือนเท่ากันไม่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน ตามล าดับ 
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  3.1.3 ผลการศึกษาที่พบว่าการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรสามรถถูกน าไปใช้ในการท างานการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรต้องให้ความส าคัญเรื่อง การเปลี่ยนแปลงท าให้ทีมงานมีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากข้ึน การเปลี่ยนแปลงสายบังคับบัญชาท าให้ประสานงานรวดเร็วขึ้นไม่ซับซ้อน  การเปลี่ยนแปลง
ท าให้สามารถส่งผ่านนโยบายต่างๆมีความชัดเจนและรวดเร็วขึ้น การเปลี่ยนแปลงท าให้เกิดการท างานที่
ใกล้ชิดในการแก้ไขปัญหาได้รวดเร็วขึ้น การเปลี่ยนแปลงท าให้การตัดสินใจรวดเร็วมากขึ้น การเปลี่ยนแปลง
ท าให้ลดขั้นตอนการอนุมัติ การเปลี่ยนแปลงท าให้การสื่อสารระหว่างกันเข้ากันได้มากข้ึน ตามล าดับ 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป 

4.1 ผู้วิจัยส าหรับโอกาสต่อไป ควรศึกษากับประชากรและกลุ่มตัวอย่างกลุ่มอื่นๆ เพื่อขยายผล
การศึกษาให้กว้างมากขึ้น เพื่อน าผลมาเปรียบเทียบเพื่อให้ได้ความรู้ในมุมมองที่กว้างขวางเพิ่มขึ้นซึ่งจะได้
สรุปเป็นภาพรวมของบุคลากรกลุ่มอื่นๆของบริษัท 
   4.2 ผู้วิจัยครั้งต่อไปควรพิจารณาเทคนิคในการวิจัยประเภทอื่นๆ เช่น การใช้เทคนิคการวิจัยเชิง
คุณภาพ ร่วมด้วยเพื่อประโยชน์ต่อไปนี้ ได้แก่ 
   4.2.1 เพื่อต้องการความแม่นย าของผลที่ได้รับไม่ว่าผลที่ได้รับจะสอดคล้องหรือไม่
สอดคล้อง ทฤษฎีและงานวิจัยที่มีมาก่อนหน้านั้น 
   4.2.2 เพื่อค้นหาเหตุในเชิงลึกถึงเหตุผลที่ผลการศึกษาบางประเด็นไม่สอดคล้องกับ
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยก่อนหน้านี้ 
  4.3 ผู้วิจัยครั้งต่อไปอาจเลือกใช้สถิติอื่นๆที่ท าให้ผลการศึกษามีความชัดเจนมากข้ึน 
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