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 การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมาย เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ 

บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จํานวน 2,028 คน โดยใชแบบสอบถาม 

(Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งเก็บขอมูลมาได 350 ชุด สรุปผลไดดังนี้ 

 ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 29-39 ปมีสถานภาพสมรส มี

ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี ตําแหนงงานระดับประเภทท่ัวไป และตําแหนงงานระดับวิชาการ มี

จํานวนเทากันมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001-30,000 บาท มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-8 ป สวน

ใหญพักอาศัยอยูในกรุงเทพมหานครปจจัยดานการจูงใจประกอบดวยดานความตองการสัมฤทธิ์ผลอยูใน

ระดับมาก ที่สุด ดาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  และ ดานความกาวหนา อยูในระดับมาก และ

ปจจัยภายในองคกร ประกอบดวย ส ภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางดาน

โครงสรางงานในการบริหาร และดานวัฒนธรรมในองคกรอยูในระดับมาก 

 ผลการทดสอบสมมติฐานสรุปไดดังนี้ 

 ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคลประกอบดวยสถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่

แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภา ผูแทนราษฎรแตกตางกัน และเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

สถานท่ีพักอาศัย ที่แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎรไมแตกตางกัน ปจจัยดานการจูงใจ ประกอบดวย ดานความตองการสัมฤทธิ์ผล 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานความกาวหนา และปจจัยภายในองคกร ประกอบดวย 

ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานโครงสรางงานในการบริหาร และดานวัฒนธรรมในองคกร 

มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
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The objective of the study was to investigate the factors affecting operation 

effectiveness of government officials in The Secretariat of The House of Representative.  

Sampling used in this research was 2,028 government officials in The Secretariat of The 

House of Representative.  Questionnaire was used as the instrument for collecting data. The 

350 government official were the sample of the study. 

The result of the study found that majority of the sample were female, 29-39 years of 

age, married, got higher bachelor degree in education attainment, general officer working 

asand the academics rank in the same ratio, income earn 20,001-30,000 baht/month, 

experiences in working 1-8 years, and residing in Bangkok Metropolis.  Motivation factors 

consisted of achievement need was at highest level, while coworker relationship and work 

advancement were at high level.  Internal organization factors consisted of administrative 

structure and organizational culture were at high level, while operational environment was at 

the moderate level. 

The hypothesis testing concluded that the personal factors including different marital 

status and duration of work of the sample significantly effected the operation efficiency of 

government official in The Secretariat of The House of Representative.  The different sex, 

age, education, work position, income per month and residence of government official had 

no effect on operation efficiency of government official in The Secretariat of The House of 

Representative.  Motivation factors consisted of achievement need, coworker relationship 

and work advancement, and internal organization consisted of operational environment, 

administrative structure and organizational culture were positively related with operation 

efficiency at moderate level. 
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 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยความกรุณาของ อ.ดร. ไพบูลย  อาชารุงโรจน  อาจารยท่ีปรึกษา

สารนิพนธ อ.ดร. ธนภูมิ  อติเวทิน, อ.จิตอุษา  ขันทอง  ท่ีกรุณาใหคําแนะนํา คําปรึกษาดานวิชาการ 

ตรวจ แบบสอบถาม และตรวจแกไขขอบกพรองตาง ๆ ใหสารนิพน ธฉบับนี้สมบูรณ ผูวิจัยขอกราบ

ขอบพระคุณเปนอยางสูงในความกรุณาของอาจารยไว ณ ที่นี้ และขอ กราบขอบพระคุณคณาจารย

คณะสังคมศาสตรทุกทาน ที่ไดมอบความรูแกผูวิจัยในการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

ซึ่งผูวิจัยจะนําเอาความรูไปใชประโยชนแกผูอ่ืนตอไป 

 ผูวิจัย ขอขอบพระคุณ เจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร และบัณฑิตวิทยาลัย

ทุกทาน ที่ใหความชวยเหลือ แนะนําในการดําเนินการที่เก่ียวของเปนอยางดี 

 ผูวิจัย ขอขอบพระคุณ ผูบริหาร และบุคลากรใน สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

ที่ไดอนุเคราะหใหผูวิจัยดําเนินการวิจัย และอนุญาตใหเก็บขอมูล ที่ไดใหความรวมมือในการ

ตอบแบบสอบถาม และสนับสนุนขอมูลตาง ๆ จนงานวิจัยสําเร็จลุลวงดวยดี 

 ทายสุดนี้ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแม และขอขอบคุณสมาชิกทุกคนในครอบครัว 

ที่เปนกําลังใจใหการสนับสนุนตาง ๆ และคอยชวยเหลือเปนอยางดี จนทําใหผูวิจัยประสบความสําเร็จ 

ตลอดจนเพื่อน X-MBA (การจัดการ) ที่ใหความชวยเหลือ และแนะนําในการทําสารนิพนธฉบับนี้เปนอยางดี 

ทั้งน้ี คุณงามความดี และประโยชนอันเกิดจากสารนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอนอมบูชา คุณบิดามารดา 

รวมทั้ง บูรพาจารยท่ีไดประสิทธิประสาทวิชา อบรมสั่งสอน และผูมีพระคุณทุกทานที่ไดรวมกัน

สรางสรรคงานวิจัยชิ้นนี้ใหแกผูวิจัยจนกระทั่งประสบผลสําเร็จเปนอยางดี 
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บทที่ 1 

บทนํา 
 

ภูมิหลัง 

  ประเทศไทยจัดเปนประเทศท่ีมีการพัฒนาตนเองอยางรวดเร็วประเทศหนึ่งในแถบเอเชีย

ไมวาจะเปนทางดานการเมือง สังคมและวัฒนธรรม และโดยเฉพาะสําคัญคือการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ

และหนึ่งในกลไกที่สําคัญของการสรางความเขมแข็งใหแกระบบเศรษฐกิจไทยในชวงที่ผานมาก็คือ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยซึ่งนับเปนทรัพยากรการบริหารท่ีสําคัญท่ีสุด การที่จะนําพาองคกรไปสู

เปาหมายไดในฐานะเปนผูปฎิบัติที่มีคุณภาพ สรางความสําเร็จใหแกองคกร ซึ่งถาองคกรขาดบุคลากร

ที่มีความรู ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติที่เหมาะสมเขามาทําหนาที่ในองคกร ก็จะสงผลใหองคกร

ขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ขาดศักยภาพในการแขงขันและการพัฒนา สงผลถึงความลมเหลว

ในการดําเนินงานขององคกรในระยะยาวและการที่องคกรใด จะบรรลุเปาหมายของตนเองไดอยาง

มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลไดนั้นสวนหนึ่งจะตองมาจากการที่บุคลากรมีขวัญกําลังใจ

และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งตองอาศัยการจูงใจเปนองคประกอบสําคัญ 

  สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรเปนหนวยงานอิสระหนึ่งมีฐานะเทียบเทากรม โดย

มีอํานาจหนาท่ีเก่ียวกับราชการประจําท่ัวไปของสภาผูแทนราษฎร มีเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรเปน

ผูบังคับบัญชาขาราชการ และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการขึ้นตรงตอประธานสภาผูแทนราษฎร 

สําหรับบุคลากรในสังกัดสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรนั้นถือวาเปนขาราชการประจํา เรียกวา

ขาราชการฝายรัฐสภา ซึ่งปจจุบันมี บุคลากรจํานวนมากถึง 2,028 คน โดยมีพันธกิจที่สําคัญ คือ 

1) สนับสนุนสถาบันนิติบัญญัติตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญ 2) สนับสนุนสถาบันนิติบัญญัติ

ในเวทีประชาคมอาเซียนและรัฐสภาระหวางประเทศ และ 3) สงเสริมและสนับสนุนใหประชาชนมีสวนรวม

ทางการเมืองและพัฒนาประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุขซึ่งท้ังหมดลวนแลวแตเปน

พันธกิจที่สําคัญ และจําเปนจะตองอาศัยบุคคลากรท่ีมากความสามารถ ในการขับเคลื่อนไปสู เปาหมาย

ในการสนับสนุนงานของสถาบันนิติบัญญัติ การบริหารงานของ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร

ตามแผนผังการแบงสวนราชการภายในของสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร แบงเปน 28 สํานัก 

4 กลุม 4 กลุมงานในการปฏิบัติงานใดก็แลวแตมักมีการกําหนดวัตถุประสงค หรือเปาหมายเพื่อใหเกิด

ประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานที่ประสบผลสําเร็จ นั้น วัดไดจากประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน

ของ บุคคลกรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ซึ่งเกิดจาก ความพึงพอใจ  โดยเก่ียวกับ

ปจจัยดานแรงจูงใจ ไดแกความตองการสัมฤทธิ์ผล ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และความกาวหนา 

และปจจัยภายในองคกร ไดแก สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโครงสรางงานในการบริหาร  และ
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วัฒนธรรมในองคกรก็มีผลตอความสําเร็จของ การปฏิบัติงานในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  

เมื่อบุคลากร มีความสุขในการ ปฏิบัติงาน ก็สงผล ดานบวกตอการปฏิบัติงานและผลงานก็มีคุณภาพ 

ดังนั้นหากผูนําระดับสูงใหความสําคัญกับการสรางความผาสุกและความพึงพอใจ สรางแรงจูงใจ สราง

คุณภาพชีวิตท่ีดี ก็จะสงผล ใหการ ปฏิบัติงานหรือผลลัพธในการดําเนินงานเปนที่นาพอใจ 

ปจจุบันพบวาองคกรหลายๆ แหง ไดรับผลกระทบและมี ปญหาในเรื่อง  “คนหรือบุคคลากร ” ดังนั้น 

ในองคกรใหญๆ ที่มีนโยบายใหความสําคัญในเรื่องทรัพยากรมนุษยจะกําหนดใหมีผูบริหารระดับสูง

ดูแลรับผิดชอบงานดานนี้โดยเฉพาะ มีระบบการสรรหาวาจาง การพัฒนาบุคลากร การประเมินผล การ

จัดสวัสดิการไปจนถึงการจัดกิจกรรมตางๆ ทั้งในรูปแบบของกิจกรรมวิชาการ และกิจกรรมสัมพันธ ซึ่ง

เปาหมายสูงสุดก็คือ การทําให บุคคลากรปฏิบัติงาน รวมกันอยางมีประสิทธิภาพ ผลักดันองคกรไปสู

เปาหมายที่ตองการใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเปนไปตามบทบัญญัติแหงรัฐธรรมนูญ 

  ดังนั้น ประสิทธิภาพของบุคลากรจึงมีความจําเปนและสําคัญ ซึ่งสงผล ตอการดําเนินงาน

ขององคกร ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ท้ังในดาน ปจจัยดานแรงจูงใจ ไดแก 

ความ ตองการสัมฤทธิ์ผล ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และความกาวหนา และปจจัยภายในองคกร 

ไดแก สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโครงสรางงานในการบริหาร และวัฒนธรรมในองคกรอันจะนําไปสู

แนวทางในการปฏิบัติงาน และทําใหองคกรสามารถดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว เพื่อใหผูบริหาร

ขององคกรสามารถนําขอมูลไปปรับใช และสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ

นําไปสูความสําเร็จและการกาวไปขางหนาขององคกรในอนาคต 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 

  1. เพื่อศึกษาระดับของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎร 

  2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

  3. เพื่อศึกษาปจจัยดานการจูงใจ และปจจัยภายในองคกร ที่มีผลตอประสิทธิภาพ

ในการ ปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  4. เพื่อศึกษาปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 
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ความสําคัญของการวิจัย 

  1. เพื่อใหทราบระดับของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎร 

  2. เพื่อใหทราบปญหา อุปสรรค ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎร และชวยในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรใหไดงานที่มีคุณภาพ

และปริมาณงานตามที่ตองการ อันจะสงผลใหเกิดความสําเร็จในงานและประสิทธิภาพของงาน

ตามนโยบายของหนวยงาน 

  3. ชวยในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรใหไดงานท่ีมีคุณภาพ

และปริมาณงานตามที่ตองการ และสามารถนําขอมูลจากการวิจัยไปปรับใชในการบริหารงาน

ในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหเกิดความสําเร็จในงานและประสิทธิภาพของงานตามนโยบาย

ของหนวยงาน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

  ขอบเขตของการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษา เรื่อง ปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพ

ในการ ปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรโดยมีการกําหนดประชากร 

กลุมตัวอยาง วิธีการสุมตัวอยาง และตัวแปรที่ใชในการวิจัย มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 

ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
  ประชากรท่ีใชในการวิจัย 

  ประชากรที่ใชในการวิจัยไดแก บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร

จํานวน 2,028 คน โดยไมนับรวมระดับนักบริหาร (สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร,2559) 

  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแก บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎร  เน่ืองจากผูวิจัยทราบจํานวนประชากรที่แนนอน 2,028 คน (โดยไมนับรวม

ระดับนักบริหาร) ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทนของประชากร

โดยใช วิธีการสุมตัวอยางตามหลักการคํานวณของ  Taro Yamane’s ไดกลุมตัวอยางจํานวน 334 คน 

แตผูวิจัยเพิ่มสํารองกรณีเก็บแบบสอบถามไมครบและแบบสอบถามไมสมบูรณ 5% เทากับ 16.70 หรือ 

16 คน ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้จะใชกลุมตัวอยางจํานวน 350 คน โดยใชแบบสอบถามเปน

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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  วิธีการสุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

  การสุมตัวอยางสําหรับเก็บขอมูล ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน ( Multistage 

Sampling) (กัลยา วานิชยบัญชา, 2551) ดังนี้ 

  ขั้นที่ 1 ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบกลุม ( Cluster Random Sampling) โดยกําหนดประชากร

ออกเปน 9 กลุม คือ 

    กลุมที่ 1 สายงานบริหารงานบุคคล และกฎระเบียบ  

    กลุมที่ 2 สํานัก/กลุม/กลุมงานที่ขึ้นตรงกับเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  

    กลุมที่ 3 สายงานขาวสารของรัฐสภา  

    กลุมที่ 4 สายงานดานการเงิน การคลังและงบประมาณ  

    กลุมที่ 5 สายงานการวางแผน  

    กลุมที่ 6 สายงานดานการประชุม  

    กลุมที่ 7 สายงานระบบงานดานนิติบัญญัติ  

    กลุมที่ 8 สายงานระบบงานดานกฎหมาย  

    กลุมที่ 9 สายงานท่ีปรึกษาดานตางประเทศ  

  ขั้นที่ 2 กําหนดหนวยตัวอยางในแตละกลุมตามสัดสวนประชากร ( 350 ตัวอยาง)  

  ขั้นที่ 3 เลือกหนวยตัวอยางในแตละกลุม โดยใชวิธีการสุมตัวอยางตามความสะดวก 

(Convenience Sampling) 

  ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 

  1) ตัวแปรอิสระ  (Independent Variables) ท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ีไดแกขอมูลสวนบุคคล

ของผูตอบแบบสอบถาม 

   1.1 เพศ 

     1.1.1 ชาย  

     1.1.2 หญิง  

   1.2 อายุ 

     1.2.1 18 –28 ป 

     1.2.2 29 – 39ป 

     1.2.3 40 – 50ป 

     1.2.4 51ปขึ้นไป 
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   1.3 สถานภาพสมรส  

     1.3.1 โสด 

     1.3.2 สมรส /อยูดวยกัน 

     1.3.3 หยาราง  

   1.4 ระดับการศึกษา 

     1.4.1 ตํ่ากวาปริญญาตรี 

     1.4.2 ปริญญาตรี 

     1.4.3 สูงกวาปริญญาตรี 

   1.5 ระดับตําแหนงงาน 

     1.5.1 ประเภทท่ัวไป (ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/อาวุโส)  

     1.5.2 ประเภทวิชาการ (ปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ชํานาญการพิเศษ/เชี่ยวชาญ/ทรงคุณวุฒิ) 

   1.6 รายไดเฉลี่ยตอเดือน  

     1.6.1 ตํ่ากวา 10,000 บาท 

     1.6.2 10,001 – 20,000 บาท 

     1.6.3 20,001 – 30,000 บาท 

     1.6.4 30,001ขึ้นไป 

   1.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

     1.7.1 1 - 8ป 

     1.7.2 9 - 16ป 

     1.7.3 17 - 24 ป 

     1.7.4 25 - 32 ป 

     1.7.5 33ปขึ้นไป 

   1.8 สถานที่พักอาศัย 

     1.8.1 กรุงเทพมหานคร 

     1.8.2 ปริมณฑล และอ่ืน ๆ 

  2) ตัวแปรอิสระ  (Independent Variables) ท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ีไดแกปจจัยท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

   2.1 ปจจัยดานการจูงใจ 

     2.1.1 ความตองการสัมฤทธิ์ผล 

     2.1.2 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

     2.1.3 ความกาวหนา 
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   2.2 ปจจัยภายในองคกร 

     2.2.1 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

     2.2.2 ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหาร 

     2.2.3 ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร 

  3) ตัวแปรตาม  (Dependent Variables) ท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ีไดแก ประสิทธิภาพใน

การ ปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

 

นิยามศัพทท่ีใชในการศึกษา 

  1. สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  หมายถึง หนวยงานราชการที่เปนองคกรอิสระ 

เทียบเทาระดับกรม สังกัดรัฐสภา ต้ังอยูที่ ถนนอูทองใน เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 10300 

  2. บุคลากร  หมายถึง ขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร

โดยไมนับรวมนักบริหาร 

  3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  หมายถึง อายุการปฏิบัติงานของบุคลากรนับเปนป 

โดยเริ่มนับต้ังแตวันเริ่มปฏิบัติงานในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรจนถึงวันที่

ตอบ แบบสอบถาม และในกรณีท่ีเศษของอายุงานเกิน 6 เดือน ใหคิดเปน 1 ป 

  4.  สถานท่ีพักอาศัย  หมายถึง ที่อยูตามภูมิลําเนาของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  5. ปจจัยดานการจูงใจ  หมายถึง แรงผลักดันทั้งจากภายนอกและภายในซึ่งชวยกระตุน

ทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมใหบุคคลกระทําสิ่งตาง ๆ ใหสําเร็จตามเปาหมายดวยความเต็มใจ

และเปนไปตามแรงจูงใจของบุคคลสภาวะที่อินทรียถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมาย

ปลายทาง สิ่งกระตุน หรือแรงพลังผลักดันท้ังภายในและภายนอกตัวบุคคลทํางานหรือทุมเทในงานที่ทํา 

เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย โดยกระทําดวยความเต็มใจเพื่อไปสูเปาหมาย ในการปฏิบัติงาน

ในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรประกอบดวย 

   5.1  ความตองการสัมฤทธิ์ผล หมายถึง แรงขับเพื่อจะทําใหงาน ที่ปฏิบัติในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎรประสบผลสําเร็จดีที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 

   5.2 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะสงเสริมและรักษา

สัมพันธภาพอันอบอุนเพื่อความเปนมิตรกับผูอ่ืนในการปฏิบัติงานในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

   5.3 ความกาวหนา  หมายถึง ความตองการท่ีจะทําใหคนอ่ืนมีความประพฤติหรือ

มีพฤติกรรมตามท่ีตองการ หรือตองการที่มีอํานาจในการบังคับบัญชาและมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน ใน

การปฏิบัติงานในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 
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  6. ปจจัยภายในองคกร  หมายถึง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล

ในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรประกอบดวย 

   6.1 ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพ

ในการปฏิบัติงานเปนสิ่งตาง ๆ ในบริเวณท่ีปฏิบัติงานเชน ลักษณะอาคาร การออกแบบหองปฏิบัติงาน

สภาพของหองปฏิบัติงาน  ซึ่งในการปฏิบัติงานในองคกร จะเห็น ไดวาบุคลากร เครงเครียดกับงาน 

มีการปฏิบัติงานแขงกับเวลา ซึ่งสงผลตอสภาพแวดลอมทางจิตใจ ของบุคลากร และ มีผลตอพฤติกรรม

การปฏิบัติงานของบุคคล ดังนั้นลักษณะสังคมและเพื่อนรวมงาน รวมทั้งลักษณะวัฒนธรรมในองคกร

เปนปจจัยที่ทําใหบุคคลมีความรูสึกและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

   6.2 ดานโครงสรางงานในการบริหาร  หมายถึง หนาที่หลัก ( Manifest) หนาที่รอง 

(Latent) หนาที่ที่ไมพึงปรารถนา ( Dysfunctional) โดยสวนท่ีสนับสนุนใหสังคมสามารถดํารงอยูได 

และหนาท่ีทางสังคมดังกลาวเปนสวนสนับสนุนใหโครงสรางสังคมของสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร

คงอยูอยางไดตอเนื่อง 

   6.3  ดานวัฒนธรรมในองคกร หมายถึง ขนบธรรมเนียมประเพณีที่มีการปฏิบัติสืบตอกันมา

ภายในกลุมชนกลุมหนึ่งที่มีผลตอการกําหนดพฤติกรรมของ บุคลากรในองคกรซึ่งในการบริหารจัดการ

ภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพจําเปนจะตองใชกลยุทธ ลักษณะโครงสรางขององคกร และการควบคุม

ภายในองคกร โดยมุงสงเสริมใหสมาชิกในองคกรมีปฏิสัมพันธและสนับสนุนชวยเหลือซึ่งกันและกัน

เพื่อใหเปนวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรู 28วัฒนธรรมองคกรอัจฉริยะ 

  7. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  หมายถึง สิ่งที่แสดงใหเห็นวาบุคลากรนั้นมีความสามารถ

ในการปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีกําหนดไวหรือไม ซึ่งการบรรลุผลการปฏิบัติงาน

ตามเปาหมายอยูในมาตรฐานดานปริมาณคุณภาพและเหมาะสมกับเวลาในผลงานที่ออกมา ซึ่งจะชวย

ใหองคกรบรรลุภารกิจขององคกรที่สําคัญไดสําเร็จ 
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กรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย 

  กรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร โดยมีกรอบแนวความคิดความสัมพันธระหวางตัว

แปรอิสระและตัวแปรตาม ดังน้ี 

 

ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- สถานภาพสมรส 

- ระดับการศึกษา 

- ระดับตําแหนงงาน 

- รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

- สถานท่ีพักอาศัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร 

ในสํานักงานเลขาธิการ 

สภาผูแทนราษฎร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยดานการจูงใจ 

- ความตองการสัมฤทธิ์ผล 

- ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

- ความกาวหนา 

ปจจัยภายในองคกร 

- สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

- โครงสรางงานในการบริหาร 

- วัฒนธรรมในองคกร 
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สมมติฐานในการทําวิจัย 

  1. ปจจัยดาน ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา

ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสถานที่พักอาศัย ที่แตกตางกัน

มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรแตกตางกัน 

  2. ปจจัยดานการจูงใจ ประกอบดวย ความตองการสัมฤทธิ์ผล ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

และความกาวหนา มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ บุคลากร ในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  3. ปจจัยภายในองคกร ประกอบดวย สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน โครงสรางงานในการบริหาร

และวัฒนธรรมในองคกรมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ บุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 2 

แนวความคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

  ในการคนควาอิสระเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร” เพื่อศึกษาวาปจจัยใดที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร ผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เก่ียวของปจจัยท่ีมีผลกระทบ

ตอการปฏิบัติงาน  โดยจะทําการศึกษาจาก ปจจัยดานการจูงใจ และปจจัยภายในองคกร  เพื่อนํามา

เปนแนวทางและสรางกรอบแนวคิดในการคนควาอิสระ ซึ่งสามารถสรุปสาระสําคัญและนําเสนอ

ตามลําดับดังตอไปนี้ 

  1. แนวคิดทฤษฎีประสิทธิภาพ 

   1.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 

   1.2 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพขององคการ 

  2. แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ 

   2.1 ความหมาย แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ 

   2.2 ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

  4. แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับโครงสรางงานในการบริหาร 

  5. แนวคิดและทฤษฎีปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกรในการปฏิบัติงาน 

   5.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

   5.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคการ 

  6. ขอมูลทั่วไปเก่ียวกับสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  7. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

   7.1 งานวิจัยที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพ 

   7.2 งานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ 

   7.3 งานวิจัยที่เก่ียวของกับคุณภาพชีวิต 

   7.4 งานวิจัยที่เก่ียวของกับโครงสรางงานในการบริหาร 

   7.5 งานวิจัยที่เก่ียวของวัฒนธรรมองคการ 
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2.1 แนวคิดทฤษฎีประสิทธิภาพ 
  2.1.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 

  ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง กระบวนการดําเนินงานที่มีลักษณะดังน้ี 

  1. ประหยัด ( Economy) ไดแก ประหยัดตนทุน ( Cost) ประหยัดทรัพยากร 

(Resources)และประหยัดเวลา (Time) 

  2. เสร็จทันตามกําหนดเวลา (Speed) 

  3. คุณภาพ ( Quality) โดยพิจารณาท้ังกระบวนการต้ังแตปจจัยนําเขา ( Input) หรือวัตถุดิบ 

มีการคัดสรรอยางดีมีกระบวนการดําเนินงาน กระบวนการผลิต(Process) ท่ีดี และมีผลผลิต (Output) ที่ดี 

  2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององคการ 

  แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

  แนวคิดของ เมเจอร และเบรจ  (Mager; & Besch,1967: 45-51) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับ

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานไวเปนประเด็นตาง ๆ ดังนี้ 

  1) ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราวหมายถึงการที่จะสามารถมองเห็นความแตกตาง

ระหวาง 2 สิ่งหรือมากกวาหรือความสามารถในการที่จะบอกไดถูกตองวางานสําคัญไดเสร็จสิ้นลุลวง

ไปแลวหรือสามารถเห็นถึงความแตกตางวาอันใดถูกตองและอันใดไมถูกตอง 

  2) ความสามารถในการวิเคราะหปญหาหมายถึงกระบวนการของการสามารถหาคําตอบ

เพื่อ แกปญหาตางๆ ความสามารถในการแกปญหานี้จะกระทําไดโดยการสอนพนักงานใหเห็น

ความสัมพันธระหวางอาการและสาเหตุที่จะเกิดขึ้นตลอดแนวทางแกไข 

  3) ความสามารถจําเรื่องที่ผานมาหมายถึงการสามารถรูไดวาจะตองทําอะไรหรือตองใชอะไร

ตลอดจนสามารถรูลําดับหรือระเบียบของการปฏิบัติงานของงานใดงานหน่ึงสิ่งเหลานี้ลวนแตเปน

ประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปญญา 

  4) ความสามารถในการดัดแปลงหมายถึงความสามารถในการรูจักเครื่องมือหรือเครื่องกล

ตางๆ เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่ตองการใหเสร็จสิ้นลงไปได 

  5) ความสามารถในการพูดหมายถึงความสามารถในเชิงการพูดเปนสิ่งสําคัญในการสื่อความรู

ความเขาใจซึ่งเปนเรื่องสําคัญอยางย่ิงสําหรับประสิทธิภาพในการทํางาน 

  แนวคิดของอลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร  (2539: 71) ไดกลาวถึงมาตรฐาน 11 

ในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพจะชวยใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางถูกตองชวยให

การ เปรียบเทียบผลงานที่ทําไดกับที่ควรจะเปนมีความชัดเจนชวยใหเห็นแนวทางในการพัฒนาการ

ปฏิบัติงานใหเกิดผลไดมากกวาปจจัยที่ใชและชวยใหมีการฝกฝนตนเองปรับเขาสูมาตรฐานการทํางาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพได 
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  แนวคิดของบรรยงค  โตจินดา  (2543: 70) ยังไดกลาวถึงประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคล

ไวดังนี้ 

  1) การสรางบรรยากาศหรือเงื่อนไขที่จะใหคนในองคการมีความรูสึกอยากทํางานตัวการสําคัญ

ที่จะวัดวาบรรยากาศ หรือเงื่อนไขในองคการเอ้ืออํานวยตอการทํางานมากนอยเพียงใดระดับขวัญ

กําลังใจของคน 

  2) การใชขอมูลที่ไดจากการสํารวจหรือรวบรวมมากําหนดกิจกรรมที่สําคัญขององคการ 

เพื่อ กระตุนใหมีการปรับปรุงใหดีขึ้นการวัดวาควรปรับปรุงกิจกรรมอะไรนั้น โดยทั่วไปจะตอง

เปรียบเทียบผลไดกับคาใชจายของการปรับปรุงนั้นสิ่งที่ควรปรับปรุงคือ 

   (1)  การปรับปรุงระบบการสื่อสาร 

   (2)  การกระตุนสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจทางการบริหารบางระดับ 

   (3)  การกําหนดผลตอบแทนใหกับพนักงานทุกระดับ 

   (4)  การกําหนดโครงการการจายคาตอบแทนท่ียืดหยุนได 

  3) กําหนดระบบการประเมินและการใหคาตอบแทนของผูบริหารสัมพันธโดยตรง

กับ ประสิทธิภาพในการบริหารงานโดยสอดคลองกับแนววัดผลกําไร 

  4) การกําจัดอุปสรรคใดๆ ที่จะไปขัดขวางการบริหารงานการติดตอสื่อสารความมีสวนรวม

ของคนในองคการ 

  5) ฝายบริหารควรแจงใหฝายปฏิบัติทราบถึงการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในหลักการนโยบาย 

  6) การวัดหรือการประเมินใดๆ ท่ีเก่ียวกับบุคคลในองคการจะตองใชเกณฑมาตรฐาน 

  7) การวัดความสัมพันธระหวางขอมูลทางดานบุคคลกับขอมูลอ่ืนขององคการที่เก่ียวกับ

ประสิทธิภาพขององคการกําไรการเจริญเติบโต คาใชจาย และอ่ืนๆ ควรกระทําเพื่อเสริมสราง

ประสิทธิภาพของพนักงาน 

  สรุปแนวคิด และทฤษฎีไดวา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร ไดตามมาตรฐานการ ปฏิบัติงาน ที่กําหนดไว ตามเปาหมายดานปริมาณคุณภาพ

และเหมาะสมกับเวลาในผลงานท่ีออกมา สามารถประเมินผลงาน เปรียบเทียบผลงานที่ไดกับที่ควรจะเปน 

ไดอยางชัดเจน ซึ่งจะชวยใหองคกรบรรลุภารกิจขององคกรที่สําคัญไดสําเร็จ เขาสูมาตรฐาน

การปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ไมวาจะเปนในเรื่องของปริมาณงาน คุณภาพของชิ้นงาน 

อัตราผลผลิต ตลอดจนปริมาณผลผลิตท่ีสูญเสียไป เมื่อองคกรมีประสิทธิภาพ บุคลากรมีการจูงใจ

ในการปฏิบัติงานก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานรวมกันเปนกลุม ซึ่งทําใหองคกร

ประสบ ความสําเร็จย่ิงขึ้น 
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2.2 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ 
  2.2.1 ความหมายแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ 

  ความหมายของแรงจูงใจ มีแนวคิดหลากหลาย ดังนี้ 

  ชาญศิลปะ  วาสบุญมา ( 2546: 24) ไดกลาวถึงแรงจูงใจวา บุคคลท่ีเขามาปฏิบัติงาน

จะมี ลักษณะเฉพาะตัว เชน การรับรู ทัศนคติ บุคลิกภาพ และการศึกษา 

  ปวีณา  สินธุปน ( 2546: 9) กลาววาแรงจูงใจในการทํางาน หมายถึงสิ่งกระตุน หรือแรงพลัง

ผลักดันทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลทํางานหรือทุมเทในงานท่ีทํา เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

  ทวีวรรณ  อินดา (2546: 7) กลาวถึงการจูงใจจะหมายถึงระดับความตองการและความพยายาม

ที่จะกระทําภารกิจหรืองานนั้นของแตละคน แตในความหมายโดยเฉพาะแลวการจูงใจเปนกระบวนการ

ทางจิตที่รวมถึง เหตุที่ปลุกเราพฤติกรรม ทิศทางของพฤติกรรม และความคงอยูของพฤติกรรม

โดยกระทําดวยความเต็มใจเพื่อไปสูเปาหมาย 

  ศุภลักษณ  ตรีสุวรรณ ( 2548: 14) ใหความหมายไววาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานหมายถึง

แรงผลักดันทั้งจากภายนอกและภายในซึ่งชวยกระตุนทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมใหบุคคล

กระทําสิ่งตาง ๆ ใหสําเร็จตามเปาหมายดวยความเต็มใจและเปนไปตามแรงจูงใจของบุคคล 

  พรรณราย  ทรัพยะประภา ( 2529: 14) ไดใหความเห็นวาแรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่อินทรีย

ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทางและเชื่อวามนุษยหรือสัตวก็ตามเมื่อตกอยูใน

สภาวะที่ไดรับการจูงใจจะตองมีความกระตือรือรน และขวนขวายในการทํากิจกรรมหรือแสดงพฤติกรรม 

เพื่อใหเกิดความสําเร็จซึ่งเปนจุดหมายปลายทางท่ีตองการ 

  จากความหมายของ แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ ที่กลาวมาสรุปไดวา แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ

หมายถึง แรงผลักดันท้ังจากภายนอกและภายในซึ่งชวยกระตุนทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมใหบุคคล

กระทําสิ่งตาง ๆ ใหสําเร็จตามเปาหมายดวยความเต็มใจและเปนไปตามแรงจูงใจของบุคคล พฤติกรรม

ของตัวบุคคลในการปฏิบัติงานหรือทุมเทในงานทีป่ฏิบัติ เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย โดยกระทํา

ดวยความเต็มใจเพื่อไปสูเปาหมาย 

 

  2.2.2 ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  ชาญศิลปะ  วาสบุญมา ( 2546: 24) ไดกลาวถึงการจูงใจวา บุคคลท่ีเขามาปฏิบัติงาน

จะมีลักษณะเฉพาะตัว เชน การรับรู ทัศนคติ บุคลิกภาพ และการศึกษา เมื่อเขามาอยูในองคการ

จะมี ตัวแปรตาง ๆ ภายในองคการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลน้ัน เชน ลักษณะของงานที่ทํา

ภาวะผูนํา โครงสรางของการบริหาร การบังคับบัญชา ระดับของงานและความผูกพันของสมาชิกในกลุม

จะทําใหบุคคลอยูในภาวะขาดแคลนสิ่งที่ตองการ ( Need Deficiencies) ท้ังทางรางกายจิตใจ
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และสังคม ซึ่งบุคคลจะหาวิธีการที่จะตอบสนองความตองการเหลาน้ี เพื่อลดภาวะขาดแคลน

เขาจะเลือกตัดสินใจ โดยหาวิธีการหรือใชประสบการณในอดีต โอกาสท่ีเขาคิดวาจะประสบความสําเร็จ

และสิ่งท่ีคิดวามีความสําคัญ แลวจะใชความพยายามในการทํางานซึ่งตองอาศัยความรูความสามารถ

ของตนเองประกอบกัน ซึ่งสิ่งเหลาน้ี จะปรากฏออกมาเปนผลจากการปฏิบัติงานของแตละบุคคล 

(Individual Performance) และผลการปฏิบัติงานอาจจะไดตาม 

  ศุภลักษณ  ตรีสุวรรณ (2548: 14) ไดกลาวถึงความสําคัญของการจูงใจไววา 

  1) เปนตัวการใหเกิดพลังงานในการแสดงพฤติกรรม 

  2) เปนสิ่งเราสิ่งกระตุนใหอินทรียไมอยูนิ่ง 

  3) เปนสิ่งซึ่งตองไดรับการเสริมแรง เชน เมื่อคนเกิดแรงจูงใจ คนตองไดรับการตอบสนอง

อาจ เปนรางวัลหรือสิ่งของเปนการเสริมแรงเสมอและเจมส ( James, 1988 อางอิงจาก  Hersey 

&Blanchand, 1972: 5) ไดศึกษาและชี้ใหเห็นวาการจูงใจนั้นเปนสิ่งสําคัญในการบริหารงานโดยเขาได

พบวาตามปกติพนักงานจะทํางานไดโดยใชความสามารถ 20% - 30% แตถาหากพนักงานไดรับการจูงใจ

พวกเขาจะใชความสามารถประมาณ 80% - 90% ในการพิจารณาความสําคัญของแรงจูงใจ อาจแยกเปน

ประเด็นสําคัญได 3 ประการคือ 

  1) ความสําคัญขององคกร โดยเฉพาะอยางย่ิงในดานการบริหารงานบุคลากรคือชวยให

องคกรไดคนดีมีความสามารถมารวมทํางานดวยและรักษาคนดีๆ เหลาน้ันใหอยูในองคกรนานๆ 

  2) ความสําคัญตอผูบริหาร ชวยในการมอบอํานาจหนาที่ของผูบริหารเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ

สามารถขจัดปญหาความขัดแยงในการบริหารงาน การจูงใจจะชวยใหอํานาจหนาที่ของผูบริหาร

เปนที่ ยอมรับของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเอ้ืออํานวยตอการสั่งการ 

  3) ความสําคัญตอบุคลากรคือสนองตอความตองการของบุคลากรและเปนธรรมตอทุกคนดวย 

ทําใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจ ไมเบ่ือหนายงานและทุมเทกับการทํางานเต็มท่ี ทําใหองคกร

ประสบ ความสําเร็จตามวัตถุประสงค 

  จาก ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่กลาวมาสรุปไดวา การจูงใจนั้นเปนสิ่งสําคัญ

ในการบริหารงานโดยไดพบวาตามปกติบุคลากรจะปฏิบัติงานไดโดยใชความสามารถในการปฏิบัติงาน

จะมีลักษณะเฉพาะตัว เชน การรับรู ทัศนคติ บุคลิกภาพ และการศึกษา เมื่อเขามาอยูในองคกรจะมีตัวแปรตาง ๆ 

ภายในองคกรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลน้ัน เชน ลักษณะของงานที่ ปฏิบัติ ภาวะผูนํา 

โครงสรางของการบริหาร การบังคับบัญชา ระดับของงานและความผูกพันของสมาชิกในกลุม จะทําให

บุคคลอยูในภาวะขาดแคลนสิ่งท่ีตองการท้ังทางรางกายจิตใจและสังคม เปนตัวการใหเกิดพลังงานใน

การแสดงพฤติกรรมเปนสิ่งเราสิ่งกระตุนใหอินทรียไมอยูนิ่งเปนสิ่งซึ่งตองไดรับการเสริมแรง เชน เมื่อคน

เกิดแรงจูงใจ คนตองไดรับการตอบสนองอาจเปนรางวัลหรือสิ่งของเปนการเสริมแรงเสมอ 
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  ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไดเกิดขึ้นมากมาย และแตกตางกัน

ตามกรอบ แนวคิดที่ยึดถือ ผูวิจัยขอเสนอแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

  ทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจของมาสโลว(Maslow’s General Theory of Human & Motivation) 

  มาสโลวไดต้ังทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ (Maslow’s General Theory of Human & Motivation) 

โดยมาสโลว ไดอธิบายถึงความตองการของมนุษย ซึ่งมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากตํ่าไปหาสูง 

(Hierarchy& Needs) และเปนทฤษฎีท่ียอมรับกันแพรหลายสมมติฐานดังกลาวมีความเก่ียวกับ 

พฤติกรรมของมนุษยดังน้ี (Abraham H.Maslow. 1954: 80 - 106) 

  1. มนุษยมีความตองการ ความตองการมีอยูเสมอ และไมมีที่สิ้นสุด แตสิ่งท่ีมนุษยตองการน้ัน

ขึ้นอยูกับวา เขามีสิ่งน้ันอยูแลวหรือยัง ขนาดท่ีความตองการใดไดรับการตอบสนองแลวความตองการอ่ืน

จะเขามาแทนที่ กระบวนการนี้ไมมีท่ีสิ้นสุด และจะเริ่มต้ังแตเกิดจนกระทั่งตาย 

  2. ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป ความตองการ

ที่ไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนแรงจูงใจของพฤติกรรม 

  3. ความตองการของมนุษยมีลําดับขั้นความสําคัญ กลาวคือ เมื่อความตองการระดับตํ่า ไดรับการ

ตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะมีการเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที 

  4. ตามทฤษฎีของมาสโลวไดแบงลําดับขั้นของความตองการ (Hierarchy of Needs) ไว 5 ขั้น

จากตํ่าไปสูง ดังน้ี 

  ลําดับขั้นความตองการตามทฤษฎีมาสโลว(Maslow’s hierarchy of human needs) 

  1. ตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการพื้นฐานเพื่อความอยูรอดของชีวิต 

ไดแก ความตองการปจจัยสี่ ความตองการการยกยอง และความตองการทางเพศ ฯลฯ เปนตน 

  2. ความตองการความปลอดภัย (Safety needs) เปนความตองการท่ีเหนือกวาความตองการอยูรอด

ซึ่งมนุษยตองการเพิ่มความตองการในระดับที่สูงขึ้น เชน ตองการความมั่นคงในการทํางาน ความตองการ

ไดรับการปกปองคุมครอง ความตองการความปลอดภัยจากอันตรายตางๆ เปนตน 

  3. ความตองการดานสังคม (Social needs) หรือความตองการความรักและการยอมรับ

(Love and belongingness needs) ความตองการทั้งในแงของการใหและการไดรับซึ่งความรัก ความตองการ

เปนสวนหนึ่งของหมูคณะ ความตองการใหไดการยอมรับ เปนตน 

  4. ความตองการการยกยอง (Esteem needs) ซึ่งเปนความตองการการยกยองสวนตัว 

(Self-esteem) ความนับถือ (Recognition) และสถานะ (Status) จกสังคม ตลอดจนเปนความพยายาม

ที่จะใหมีความสัมพันธระดับสูงกับบุคคลอ่ืน เชน ความตองการใหไดการเคารพนับถือ ความสําเร็จ 

ความรู ศักด์ิศรี ความสามารถ สถานะที่ดีในสังคมและมีชื่อเสียงในสังคม 
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  5. ความตองการประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization needs) เปนความตองการ

สูงสุดแตละบุคคล ซึ่งถาบุคคลใดบรรลุความตองการในขั้นน้ีได จะไดรับการยกยองวาเปนบุคคลพิเศษ 

เชน ความตองการท่ีเกิดจากความสามารถทําทุกสิ่งทุกอยางไดสําเร็จ นักรองหรือนักแสดงที่มีชื่อเสียง เปนตน 

  ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 

  การจูงใจของ HerzbergFrederick Herzberg ไดคิดคนทฤษฎีการจูงใจในการทํางาน ซึ่งเปนท่ี

ยอมรับกันอยางกวางขวางในวงการบริหาร ชื่อทฤษฎีของ Herzberg มีชื่อเรียกแตกตางกันออกไป คือ 

“motivation-maintenance theory” หรือ“dual factor theory”หรือ “the motivation-hygiene theory” 

ในการเริ่มตนคนควาเพื่อสรางทฤษฎี Herzberg ไดดําเนินการสัมภาษณนักวิศวกรและนักบัญชี 

ซึ่งจุดมุงหมายของการคนควา เพื่อศึกษาทัศนคติท่ีเก่ียวกับงานเพื่อท่ีจะใหมีหนทางเพิ่มผลผลิต 

ลดการขาดงาน และสรางความสัมพันธอันดีในการทํางาน และเพื่อประโยชนท่ัวไปสําหรับทุกๆคนก็คือ 

ความเขาใจเก่ียวกับอิทธิพลตางๆท่ีจะมีสวนชวยในการปรับปรุงขวัญ และกําลังใจ ที่จะสงผลใหทุกคน

มีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากย่ิงขึ้น 

  จากการวิเคราะหคําตอบจากขอความท่ีผูถูกสัมภาษณตอบมา ปรากฏวา ปจจัยหลายๆอยางท่ี

แตกตางกันมีสวนสัมพันธโดยตรงกับความรูสึกที่ดีและที่ไมดีท่ีเกิดขึ้น ปจจัยตางๆเหลานี้สามารถแยก

ออกไดเปนสองกลุมใหญๆ คือ ปจจัยที่เก่ียวของกับเหตุการณท่ีดีและมีผลเก่ียวกับความพึงพอใจ

เก่ียวกับงานที่ทําก็คือ ความสําเร็จ ( achievement) การยอมรับ ( recognition) ความรับผิดชอบ 

ความกาวหนา และคุณลักษณะของงานที่ทําอยู คือ ฐานะ ความสัมพันธระหวางบุคคลกับหัวหนางาน 

กับเพื่อนรวมงานกับลูกนอง เทคนิคในการบังคับบัญชา นโยบายของบริษัทและการบริหาร ความมั่นคงในงาน

สภาพการทํางาน เงือนเดือน และเรื่องราวสวนตัวท่ีถูกกระทบโดยสภาพของงาน Herzberg 

ใหชื่อ ปจจัยกลุมหลังนี้วา “ปจจัยที่เก่ียวกับการบํารุงรักษาจิตใจ ” (hygiene or maintenance factors) 

เหตุผลที่เรียกชื่อเชนนี้เพราะปจจัยตางๆเหลานี้ ลวนแตเปนปจจัยท่ีมีผลในทางปองกันเปนสวนใหญ 

กลาวคือ ปจจัยเหลานี้จะไมสามารถสรางแรงจูงใจได แตอาจปองกันมิใหแรงจูงใจเกิดขึ้นมาได 

การตองสนใจติดตามดูปจจัยท่ีจําเปนเพื่อการรักษาจิตใจนี้ จึงนับวาเปนเรื่องที่จําเปน แตปจจัยกลุมน้ี

เพียงกลุมเดียวยอมไมเปนการเพียงพอ สําหรับที่จะใหเปนเงื่อนไขสําหรับการสรางแรงจูงใจ 

  1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 

  2. ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) 

  ปจจัยจูงใจ 

  เปนปจจัยที่เก่ียวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานปฏิบัติ เปนการกระตุนใหเกิด

ความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปจจัยท่ีสามารถ

สนองตอบความตองการภายในบุคคลไดดวยกัน ไดแก 



17 

  1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและ

ประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น 

เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานน้ัน ๆ 

  2. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา 

การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด

ที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จการยอมรับ

นับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

  3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค

ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดต้ังแตตนจนจบโดยลําพังแตผูเดียว 

  4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ

งานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

  5. ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นของบุคคลในองคการ การมีโอกาส

ไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

  ปจจัยคํ้าจุน 

  หรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยที่จะคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของ

บุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคการบุคคลในองคการจะเกิด

ความไมชอบงานขึ้น และปจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ไดแก 

  1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปนที่พอใจของ

บุคลากรในการทํางาน 

  2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคตนอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการแตงต้ัง

เลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับความกาวหนาใน

ทักษะวิชาชีพดวย 

  3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอไปไมวา

เปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกัน

อยางดี 

  4. สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพน้ันเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรติ และ

ศักด์ิศรี 

  5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ การติดตอสื่อสาร

ภายในองคการ 
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  6. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน 

รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ อีกดวย 

  7. ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาท่ี

ของเขาไมมีความสุข และพอใจกับการทํางานในแหงใหม 

  8. ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน 

ความย่ังยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 

  9. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ

ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

  โดยสรุป Herzberg ไดใหความเขาใจวา แรงจูงใจเปนสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากแตคนและจะมิใช

ขึ้นอยูกับผูบริหารโดยตรง และปจจัยที่ใชในการบํารุงจิตใจน้ันอยางดีท่ีสุดก็คือ จะสามารถชวยขจัด

ความไมพอใจตางๆได แตจะไมสามารถสรางความพึ่งพอใจได ดังนั้น ในกระบวนการจูงใจที่ตองการ

สรางใหเกิดแรงจูงใจที่ดี จึงจําเปนตองจัดและกําหนดปจจัยตางๆท้ังสองกลุม คือ ทั้งปจจัยที่ใชบํารุง

จิตใจ (สภาพแวดลอม) และปจจัยที่ใชจูงใจได (ของงานท่ีทํา) ทั้งสองอยางพรอมกัน 

  ในการแกไขปญหาเรื่องการจูงใจนี้ Herzberg ไดเริ่มตนพัฒนาวิธีการเพิ่มพูนเน้ือหาของงาน 

(job enrichment) เพื่อใหคาของงานสูงขึ้นและมีเน้ือหามากขึ้น เพื่อใหมีปจจัยที่ใชจูงใจไดเพิ่มมากขึ้น

ในตัวงาน การออกแบบงานเสียใหมใหมีคุณคาเนื้อหาสูงขึ้นน้ีเอง ท่ีงานตางจะมีความหมายมากย่ิงขึ้น 

มีความสําเร็จในงานมากขึ้น มีทั้งการยอมรับ ท้ังความรับผิดชอบสูงขึ้น กาวหนามากขึ้น และสงเสริม

การเติบโตใหแกแตละคนได ซึ่งจะมีผลตอการจูงใจเปนอันมาก 

  จะเห็นไดวาทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg มีความสัมพันธใกลชิดและคลายกับทฤษฎีการจูงใจ

ของ Maslow เปนอันมาก ซึ่งในทางปฏิบัติจากการพิสูจนยืนยันวา ทฤษฎีท้ังสองเปนความจริงและ

ใชไดกับกลุมอาชีพที่มีฐานะตําแหนงสูง เชน วิศวกรหรือนักบัญชี ดังที่กลาวมา แตอยางไรก็ตาม 

กรณีการนําไปใชกับพนักงานระดับตํ่าลงไปหรือพนักงานสตรี และ ณ ระดับของพนักงานประจําวัน 

ผลปรากฏวาไมเปนไปตามที่กลาวทีเดียวนัก และใหผลผลิตเพี้ยนไปไดเสมอ 

  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ แมคเคลแลนด (McClelland, s Achicvement Motivation Theory)

ศุภลักษณ ตรีสุวรรณ (2548: 25) แมคเคลแลนดเปนนักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยอารวารด ไดทําการวิจัย

เก่ียวกับแรงจูงใจของมนุษยในการทํางานใหเกิดผลสําเร็จท้ังในระดับบุคคลและระดับสังคม 

ผลของ การศึกษาสรุปไดวา มนุษยมีความตองการอยู 3 ประการคือ 

  1) ความตองการสัมฤทธิ์ผล ( Need for Achievement: NAff) เปนแรงขับเพื่อจะทําให

งานที่ กระทําประสบผลสําเร็จดีที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 
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  2) ความตองการความรักและความผูกพัน ( Need for Affliction: NAff) เปนความปรารถนา

ที่จะสงเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันอบอุนเพื่อความเปนมิตรกับผูอ่ืน คลายกับความตองการทางสังคม

ของมาสโลว 

  3) ความตองการมีอํานาจ ( Need for Power: NPow) เปนความตองการท่ีจะทําใหคนอ่ืน

มีความประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามท่ีตองการ หรือตองการที่มีอํานาจในการบังคับบัญชาและมีอิทธิพล

เหนือผูอ่ืน 

  จากการศึกษาของแมคเคลแลนด พบวา ผูที่มีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จโดยตัวของเขาเอง

จะมีคุณลักษณะที่สําคัญสามประการ คือ 1) พวกเขาตองการกําหนดเปาหมายของเขาเองไมตองการ

ความเลื่อนลอย ไรเปาหมาย 2) พวกเขาจะไมกําหนดเปาหมายที่ยากหรืองายตอความสําเร็จ

มากจนเกินไป และ  3) พวกเขาตองการสิ่งยอนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขา 

ซึ่งเขาตองการรูวาเขาทํางานไดดีแคไหน สําหรับผูบริหารแลวความตองการอํานาจบารมีเปนความตองการ

ที่สูงกวาความตองการความสัมฤทธิ์ผลและความตองการผูกพัน เดวิท (David, 1926:99 – 122) 

แมคเคลแลนดไดเนนสาระสําคัญดานแรงจูงใจไววา ผูที่จะทํางานไดประสบความสําเร็จตองมีแรงจูงใจ

ดานความตองการสัมฤทธิ์ผลอยูในระดับสูง ความสําเร็จของงานจะทําไดโดยการกระตุนความตองการดาน

NAch เปนสําคัญ บุคคลแตละคนเมื่อมี NAch สูงก็จะสามารถทํางานไดสําเร็จและชวยใหงาน

ของหนวยงานสําเร็จไปดวย 

  จาก ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กลาวมาสรุปไดวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง

ความตองการของมนุษย ซึ่งมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากตํ่าไปหาสูง มีความเก่ียวกับพฤติกรรมของมนุษย

และแรงจูงใจเปนสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากแตคนและจะมิใชขึ้นอยูกับผูบริหารโดยตรง และปจจัยที่ใชในการ

บํารุงจิตใจน้ันอยางดีท่ีสุดก็คือ จะสามารถชวยขจัดความไมพอใจตางๆได แตจะไมสามารถสรางความ

พึ่งพอใจได ดังนั้น ในกระบวนการจูงใจที่ตองการสรางใหเกิดแรงจูงใจท่ีดี จึงจําเปนตองจัดและกําหนด

ปจจัยตางๆคือ ปจจัยที่ใชบํารุงจิตใจ (สภาพแวดลอม) และปจจัยที่ใชจูงใจได (ของงานที่ ปฏิบัติ ) 

ทั้งสองอยางพรอมกัน 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน 

  สมยศ  นาวีการ (2544) ใหความหมายวา สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง การรับรู 

หรือความรูสึกตอลักษณะที่มองเห็นไดขององคกร ขึ้นอยูกับความตองการและบุคลิกภาพของแตละบุคคล

การรับรูเหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและเจตคติของพนักงาน โดยบรรยากาศขอองคกรสามารถรับรู

ไดจากคุณลักษณะของสภาพแวดลอมโดยตรงและโดยออม สภาพแวดลอมในการทํางานจะ
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เปนแรงกดดันที่สําคัญและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล นอกจากสภาพแวดลอม

ในการทํางานจะมีลักษณะเปนสิ่งเชื่อมโยงลักษณะท่ีเห็นไดขององคกร เชน โครงสราง กฎเกณฑ และ

แบบของความเปนผูบังคับบัญชากับขวัญและกําลังใจและพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา 

  สิริอร วิชชาวุธ (2544: 139) กลาวถึงสภาพของการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดลอมรอบ ๆ ตัว

เปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของการการทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เชน การปฏิบัติงาน 

อานหนังสือ เปนตน สภาพแวดลอมรอบ ๆ ตัวจะมีอิทธิพลทําใหประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ

ไดพอ ๆ กับความรูความสามารถ เชน ถาตองการที่จะปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมเอ้ืออํานวยแตไมมี

ความรูพอท่ีจะปฏิบัติงานได จะทําใหปฏิบัติงานไมสําเร็จ ในทางกลับกันหากมีความรูที่จะปฏิบัติงาน

ไดแตสภาพแวดลอมไมดีพอ แสงสวางนอย มีเสียงดังรบกวนอยูตลอด สภาพแวดลอมเชนนี้ อาจทําให

ขาดสมาธิ เกิดความรูสึกรําคาญ เปนผลใหการปฏิบัติงานไมสําเร็จหรืออาจมีขอผิดพลาดในการ

ปฏิบัติงานได สภาพแวดลอมจึงเปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน 

  พรนพ พุกกะพันธ (2544 : 236)ไดกลาวถึงสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงาน หมายถึง 

สภาพ ที่มีอิทธิพลตอรางกายและจิตใจของบุคคลเปนอันมาก มีสวนเสริมสรางและทําลายขวัญและ

กําลังใจเปนอยางย่ิง การจัดสภาพการปฏิบัติงานที่ดีถูกหลักอนามัย เชน สถานที่สะอาดเรียบรอย เปนตนจะ

ทําใหพนักงานบังเกิดความสบายใจไมรูสึกรําคาญหรืออารมณขุนมัว ขวัญและกําลังใจก็จะดี ถา

จัดการสภาพปฏิบัติงานไรระเบียบขาดสิ่งจูงใจ ขาดความสะอาดความสวยงามพนักงานจะขาดความ

ต้ังใจในการปฏิบัติงาน และเปนการทําลายขวัญและกําลังใจใหหมดสิ้นไปดวย 

  อรุณ  รักธรรม (2536 : 243) ไดกลาวา สภาพแวดลอมภายในองคการเปนบรรยากาศ

ขององคการ หมายถึง กลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงาน บุคคล ผูปฏิบัติงานอยูรับรู

ทั้งโดยตรงและทางออม เชน ทัศนคติ คานิยม ปทัสถาน และความรูสึกของคนทํางานในองคการ

ที่เกิดขึ้นบอย ๆ 

  อุทัย  เลาหวิเชียร (2543 : 84) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมของงาน คือ สิ่งแวดลอม

ที่มีผลกระทบโดยตรงตอการบริหารงาน สิ่งแวดลอมของงานที่สําคัญมีอยู 4 ประการ คือ ลูกคา 

คูแขงขัน ผูผลิต และหนวยงานควบคุม 

  ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน (2547 : 123) ไดกลาววา สภาพแวดลอมขององคการ หมายถึง 

ปจจัยตาง ๆ ท่ีอยูลอมรอบองคการและสามารถสงผลกระทบตอการทํางาน และการเขาถึงทรัพยากร

ที่หายาก ไดแก วัตถุดิบ คนงานที่มีความเชี่ยวชาญ ขอมูลขาวสารท่ีใชในการปรับปรุงเทคโนโลยี 

การสนับสนุนจากลูกคาและผูมีสวนรวม สถาบันการเงิน และคูแขง เปนตน 
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  จาก ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่กลาวมาสรุปไดวา สภาพแวดลอม

ในการทํางาน หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ท่ีอยูลอมรอบองคกรและสามารถสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 

และการเขาถึงทรัพยากรท่ีหายาก ไดแก วัตถุดิบ คนงานท่ีมีความเชี่ยวชาญ ขอมูลขาวสารที่ใชในการ

ปรับปรุงเทคโนโลยี การสนับสนุนจากลูกคาและผูมีสวนรวม สถาบันการเงิน และคูแขง เปนตน 

สิ่งแวดลอมที่มีผลกระทบโดยตรงตอการบริหารงาน สิ่งแวดลอมของงานท่ีสําคัญมีอยู 4 ประการ คือ 

ลูกคา คูแขงขัน ผูผลิต และหนวยงานควบคุมโดยการรับรู หรือความรูสึกตอลักษณะที่มองเห็นได

ของ องคกร ขึ้นอยูกับความตองการและบุคลิกภาพของแตละบุคคล สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน

จะเปนแรงกดดันท่ีสําคัญและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล สภาพแวดลอมรอบ ๆ 

ตัว เปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของการกร ะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และสภาพท่ีมีอิทธิพลตอ

รางกายและจิตใจของบุคคลเปนอันมาก มีสวนเสริมสรางและทําลายขวัญและกําลังใจเปนอยางย่ิง 

การจัดสภาพการปฏิบัติงานท่ีดีถูกหลักอนามัยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ทุกอยางที่กลาวมาน้ี

ลวนแตมีผลกระทบตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานทั้งสิ้น 

 

  ประเภทของสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงาน 

  สิริอร วิชชาวุธ(2544: 141)ไดกลาววา สภาพแวดลอมของการปฏิบัติงานแบงเปน 3 ประเภท คือ 

  1) สภาพแวดลอมทางกายภาพในการปฏิบัติงาน (Physical Condition of Work) คือ สิ่งตาง ๆใน

บริเวณที่ปฏิบัติงาน เชน ลักษณะอาคาร การออกแบบหองปฏิบัติงาน สภาพของหองปฏิบัติงาน 

โตะทํางาน เครื่องมือเครื่องใช รวมถึงที่จอดรถของบริษัท เปนตน 

  2) สภาพแวดลอมดานเวลาในการปฏิบัติงาน คือ เวลาเปนสิ่งกําหนดพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงาน จะเห็นพนักงานในสังคมปจจุบันเครงเครียดกับงาน ปฏิบัติงานแขงกับเวลา พนักงานบางคน

ปฏิบัติงาน 7 วันตอสัปดาห บางคน 6 วันตอสัปดาห และบางคน 5 วันตอสัปดาห พนักงานบางคน

ปฏิบัติงาน 10-20 ชั่วโมง ไมมีเวลาพัก บางคนปฏิบัติงาน 8 ชั่วโมงมีเวลาพัก พนักงานที่ปฏิบัติงาน  7 

วันตอสัปดาห จะปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากกวาพนักงานที่ปฏิบัติงาน 6 วันตอสัปดาห และ

มากกวาพนักงานที่ปฏิบัติงาน 5 วันตอสัปดาหจริงหรือไม รางกายสามารถปฏิบัติไดอยางมี

ประสิทธิภาพติดตอกันนานเทาไร และปฏิบัติงานไดนานเพียงใดตอวัน พนักงานปฏิบัติงาน 7 วัน

ตอสัปดาห จะมีเวลาเครียดมากกวาคนท่ีปฏิบัติงาน 6 วันตอสัปดาห และมากกวาพนักงาน

ที่ปฏิบัติงาน 5 วันตอสัปดาหหรือไม คําถามนี้จะเปนเหตุผลใหทําการศึกษาเรื่องเวลาในการปฏิบัติงาน 

  3)  สภาพแวดลอมทางจิตใจในการปฏิบัติงาน (Psychological Condition of Work) คือ 

นอกจากสภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ยังมีสภาพแวดลอม
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ทาง จิตใจที่มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลอีกดวย ลักษณะสังคมและเพื่อนรวมงาน 

รวมทั้งลักษณะวัฒนธรรมในองคกร เปนปจจัยที่ทําใหบุคคลมีความรูสึกและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ที่แตกตางกัน สภาพแวดลอมมีผลตอความรูสึก 2 ลักษณะ คือ ความ เบ่ือหนาย และความเมื่อยลา 

  จาก ประเภทของสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงาน ที่กลาวมาสรุปไดวา สภาพแวดลอม

ของการปฏิบัติงาน  หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งตาง ๆ ในบริเวณ

ที่ปฏิบัติงานเชน ลักษณะอาคาร การออกแบบหองปฏิบัติงาน สภาพของหองปฏิบัติงาน โตะทํางาน 

เครื่องมือเครื่องใช รวมถึงที่จอดรถของ องคกร สภาพแวดลอมดานเวลาในการปฏิบัติงาน ในการ

ปฏิบัติงานในองคกร จะเห็นไดวาบุคลากรเครงเครียดกับงาน มีการปฏิบัติงานแขงกับเวลา ซึ่งสงผลตอ

สภาพแวดลอมทางจิตใจในการปฏิบัติงาน  และที่มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล ดังนั้น

ลักษณะสังคมและเพื่อนรวมงาน รวมทั้งลักษณะวัฒนธรรมในองคกรเปนปจจัยที่ทําใหบุคคล

มีความรูสึกและพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน สภาพแวดลอมมีผลตอความรูสึก 2 ลักษณะ 

คือ ความเบ่ือหนาย และความเมื่อยลา 

 

2.4 แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับโครงสรางงานในการบริหาร 

  แนวความคิดในการพัฒนาทฤษฎีโครงสราง – หนาที่ เปนผลมาจากการนําเอาแนวความคิด

ทางดานชีววิทยามาใช โดยอุปมาวา โครงสรางของสังคมเปนเสมือนรางกายท่ีประกอบไปดวยเซลล

ตางๆ และมองวา หนาที่ของสังคมก็คือ การทําหนาที่ของอวัยวะสวนตางๆ ของรางกาย โดยแตละสวน

จะชวยเหลือและเก้ือกูลซึ่งกันและกันเพื่อใหระบบทั้งระบบมีชีวิตดํารงอยูได 

  ทฤษฎีโครงสรางหนาท่ีนิยม (Structural Functionalism) ของ แรด- คลิฟฟบราวน (A.R. 

Radcliff Brown) (สัญญา  สัญญาวิวัฒน. 2536 : 34) ทฤษฎีน้ีมีความเชื่อวาระบบ สังคมตาง ๆ 

ประกอบดวย ระบบยอย หลายระบบ ตางก็มีการปฏิสัมพันธระหวางระบบยอยดวยกัน หากระบบยอยใด

ระบบหนึ่งไมปฏิบัติหนาที่ของตนยอมจะสงผลกระทบตอระบบยอยอ่ืน ๆ จึงตองมีการปรับตัวเขาหากัน

เพื่อความสมดุลของระบบสังคมท่ีจะสามารถดํารงอยูและพัฒนาตอไปตองทําหนาที่สําคัญ 4 ประการ

คือ การมีวัตถุประสงคและดําเนินการไปเพื่อวัตถุประสงค การบูรณาการรวมหนวยหรือการประสมประสาน 

การปรับตัว การจัดการกับความเครียด กลาวโดยสรุป ทฤษฎีโครงสรางหนาที่มีสาระสําคัญไดดังน้ีคือ 

สังคมมนุษยประกอบดวยโครงสรางสวนตาง ๆ ของโครงสรางสังคม ปฏิบัติหนาที่อันเปนประโยชน

แกการดํารงอยูของสังคม ความมั่นคงของสังคมมนุษยขึ้นอยูกับดุลยภาพในการปฏิบัติหนาท่ีของสวนตาง ๆ 

ในโครงสรางสังคม ย่ิงโครงสรางสังคมมีความแปลกแยกมากสังคมย่ิงมีความเจริญมาก สาเหตุที่ทําให

สังคมมีการเปลี่ยนแปลงอาจมาจากภายในสังคมหรือมาจากภายนอกสังคมก็ได สังคมสมัยใหม

มีลักษณะอารมณเปนกลาง ยึดหลักเชื้อสาย ความสัมพันธอยางเฉพาะเจาะจง ยึดหลักสากล 
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ในการประเมินคาการกระทําของบุคคล ยึดความสําเร็จในความสัมพันธอยางกวาง การประเมินผลงาน

ของบุคคลและบุคคลมุงกระทําเพื่อประโยชนตน ในขณะที่สังคมแบบประเพณีจะมีลักษณะที่ใชอารมณ

รักชอบใชหลักตัวบุคคลในการประเมินคาการกระทําของบุคคล การบรรจุแตงต้ังเขาสูตําแหนงและ

บุคคลมักกระทําการเพื่อประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน 

  Robert K. Merton (ค.ศ. 1910 – 2003 สมยศ นาวีการ , 2543).ไดจําแนกหนาที่ทางสังคม

ดังนี้คือ หนาท่ีหลัก (Manifest) หนาที่รอง (Latent) หนาที่ที่ไมพึงปรารถนา ( Dysfunctional) หนาที่รอง 

บางโครงสรางของสังคมอาจมีประโยชนตอคนสวนใหญ แตขณะเดียวกันคนบางสวนอาจไดรับ

ประโยชนเพียงนอยนิดหรืออาจไมไดรับผลประโยชนเลย ซึ่งรวมไปถึงอาจจะมีคนบางกลุมหรือบางสวน

ของสังคมไดรับผลเสียจากการทํางานของโครงสรางสังคมน้ันก็ได 

  Emile Durkheim (ค.ศ. 1858 – 1917 อางถึงใน สมยศ นาวีการ , 2543) มีแนวความคิดวา 

หนาที่ของสังคม คือ สวนที่สนับสนุนใหสังคมสามารถดํารงอยูได ซึ่งสอดคลองกับ Alfred Reginald, 

Radcliffe – Brown (ค.ศ. 1881 – 1951) กับ Bronislaw Malinowski (ค.ศ. 1884 – 1942) ที่มองวา

หนาที่ทางสังคม เปนสวนสนับสนุนใหโครงสรางสังคมคงอยูอยางตอเนื่อง เพราะสังคมมีกระบวนการ

ทางสังคมที่ทําใหสังคมเกิดความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน เชน บรรทัดฐาน คานิยม ความเชื่อ วัฒนธรรม 

และประเพณี เปนตน 

  Talcott Parsons (ค.ศ. 1902 – 1979 สมยศ  นาวีการ , 2543) มีแนวความคิดวา สังคมเปน

ระบบหนึ่งที่มีสวนตางๆ ( Part) มีความสัมพันธและสนับสนุนซึ่งกันและกัน ความสัมพันธที่คงที่ของแต

ละสวนจะเปนปจจัยทําใหระบบสังคมเกิดความสมดุล ( Equilibrium) สวนในดานการเปลี่ยนแปลงทาง

สังคม เกิดจากความสมดุลถูกทําลายลง เพราะองคประกอบของสังคมคือ บุคลิกภาพ ( Personality) 

อินทรีย ( Organism) และวัฒนธรรม ( Culture) เกิดความแตกราว โดยมีสาเหตุมาจากทั้งสาเหตุ

ภายนอกระบบสังคม เชน การเกิดสงคราม การแพรกระจายของวัฒนธรรม เปนตน และสาเหตุจาก

ภายในระบบสังคมที่เกิดจากความตึงเครียด ( Strain) เพราะความสัมพันธของโครงสรางบางหนวย 

(Unit) หรือหลายๆ หนวยทํางานไมประสานกัน เชน การเปลี่ยนแปลงทางประชากร การเปลี่ยนแปลง

ทางเทคโนโลยี เมื่อสวนใดสวนหนึ่งมีการเปลี่ยนแปลง จะเปนสาเหตุทําใหสวนอ่ืนๆ มีการเปลี่ยนแปลง

ตามไปดวย การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นอาจเกิดขึ้นเฉพาะสวนใดสวนหนึ่งหรือทั้งระบบก็ได Parson 

เนนความสําคัญของวัฒนธรรม ซึ่งรวมถึง ความเชื่อ บรรทัดฐาน และคานิยมของสังคม คือ 

ตัวยึด เหน่ียวใหสังคมมีการรวมตัวเขาดวยกันและเปนตัวตานทานตอการเปลี่ยนแปลงในสังคม 

  สรุปแนวคิด และทฤษฎีไดวา โครงสรางงานในการบริหาร หมายถึง หนาที่หลัก ( Manifest) 

หนาที่รอง (Latent) หนาที่ที่ไมพึงปรารถนา (Dysfunctional) โดยสวนท่ีสนับสนุนใหสังคมสามารถดํารงอยูได

โดยมองวาหนาที่ทางสังคมเปนสวนสนับสนุนใหโครงสรางสังคมคงอยู ไดอยางตอเน่ืองหนาที่รอง
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บาง โครงสรางของสังคมอาจมีประโยชนตอคนสวนใหญ แตขณะเดียวกันคนบางสวนอาจไดรับ

ประโยชนเพียงนอยนิดหรืออาจไมไดรับผลประโยชนเลย ซึ่งรวมไปถึงอาจจะมีคนบางกลุมหรือบางสวน

ของสังคมไดรับผลเสียจากการปฏิบัติงานของโครงสรางสังคมนั้นก็ไดเพราะสังคมมีกระบวนการทางสังคมที่

ทําใหสังคมเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน เชน บรรทัดฐาน คานิยม ความเชื่อ วัฒนธรรม และ

ประเพณี เปนตนและสังคมเปนระบบหนึ่งท่ีมีสวนตางๆ มีความสัมพันธและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

ความสัมพันธที่คงที่ของแตละสวนจะเปนปจจัยทําใหระบบสังคมเกิดความสมดุล สวนในดาน

การ เปลี่ยนแปลงทางสังคม เกิดจากความสมดุลถูกทําลายลง เพราะองคประกอบของสังคมคือ 

บุคลิกภาพ อินทรีย และวัฒนธรรม เกิดความแตกราว โดยมีสาเหตุมาจากทั้งสาเหตุภายนอกระบบสังคม 

เชน การเกิดสงคราม การแพรกระจายของวัฒนธรรม เปนตน 

 

2.5 แนวคิด และทฤษฎีปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกรในการปฏิบัติงาน 

  2.5.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ  นักวิชาการไดใหความหมายของวัฒนธรรม

องคการ ดังนี้ 

  วัฒนธรรมองคกร คือ องคกรตาง ๆ ยอมมีแบบแผนความคิดและแนวทางการปฏิบัติงาน

ที่สมาชิกยึดถือปฏิบัติอันเปนเอกลักษณเฉพาะ ซึ่งปฏิบัติสืบตอกันมาเปนระยะเวลายาวนานตอเนื่อง 

ซึ่งเปนพลังสําคัญในการขับเคลื่อนองคกรไปสูเปาหมายความสําเร็จสูงสุดตามที่มุงหวัง ซึ่งถือเปนขอดี

และจุดแข็งที่จะนําความสําเร็จมาสูองคกร แบบแผนความคิดและแนวทางปฏิบัตินั้นผานกระบวนการ

ยอมรับและปฏิบัติจนเปนวัฒนธรรมขององคกรนั้น ๆ 

  ราแวสซี และ ชูลทซ (Ravasiและ Schultz, 2006)ไดนิยามวัฒนธรรมองคกรคือ ชุดของสมมติฐาน

ทางจิตที่ใชรวมกัน และการกระทําในองคกรดวยการกําหนดลักษณะการทํางานท่ีเหมาะสมสําหรับ

สถานการณตาง ๆ เชนเดียวกับ ร็อบบินส (Robbins, 2001) กลาววา วัฒนธรรมองคการหมายถึงระบบ

ทุกอยางที่กอใหเกิดความเขาใจรวมกันในแนวทางปฏิบัติหรือแนวทางในการดําเนินงานขององคการ

และเปรียบเสมือนบุคลิกลักษณะขององคการ 

  เทียนชัย  ไชยเศรษฐ (2552) ไดนิยาม วัฒนธรรมองคการ คือวิถีชีวิตของกลุมคนในองคการหนึ่ง ๆ  

ที่ประพฤติปฏิบัติกันอยางตอเนื่องจนกลายเปนลักษณะเฉพาะของกลุมคนนั้น ๆ และเปนพื้นฐาน

สําคัญที่จะทําใหองคการดําเนินอยางราบรื่นและย่ังยืน 

  สัญญา  สัญญาวิวัฒน (2549) ไดนิยาม วัฒนธรรมองคการ หมายถึง แนวการดําเนินชีวิตและ

ปฏิบัติงานขององคการสังคม โดยเฉพาะองคการแบบสหจร (Association) 

  พิทยา  บวร (2540) ไดนิยาม วัฒนธรรมองคการ หมายถึงระบบความเขาใจรวมกัน (Shared 

Meaning) ระหวางสมาชิกองคการวาควรประพฤติปฏิบัติอยางไร 
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  เดนิสัน (Denison, 1990: 2) วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานิยม ความเชื่อ และหลักการ

พื้นฐานที่ทําหนาที่ในฐานะที่เปนรากฐานของระบบการจัดการองคการและกลุมของการปฏิบัติและ

พฤติกรรมการจัดการซึ่งขยายและเสริมแรงหลักการพื้นฐานเหลานั้น หลักการและการปฏิบัติทั้งหลาย

ดํารงอยูเพราะวามีความหมายตอสมาชิกขององคการ เปนภาพตัวแทนยุทธศาสตรสําหรับการอยูรอด

ขององคการซึ่งดําเนินการไดดีในอดีตและสมาชิกองคการเชื่อวาจะดําเนินการไดดีตอไปในอนาคต 

 คาเมลอนและไคน (Cameron; & Quinn, 1999: 14-15) วัฒนธรรมองคการ หมายถึง กลุมท่ีคงทน

ของคานิยม ความเชื่อ ฐานคติพื้นฐาน ความคาดหวังและความทรงจํารวม ซึ่งกําหนดคุณลักษณะของ

องคการและสมาชิก ใหความรูสึกถึงความมีอัตลักษณแกสมาชิก กําหนดบรรทัดฐานที่ไมเปนลาย

ลักษณอักษรถึงวิธีการในการดําเนินงานภายในองคการและเพิ่มความมั่นคง เสถียรภาพของระบบ

สังคมภายในองคการ วัฒนธรรมองคการแสดงออกมาทางคานิยม ทวงทํานอง หลักของภาวการณนํา

ภาษาและสัญลักษณ กระบวนการปฏิบัติงานประจําและการนิยามของความสําเร็จที่ทําใหองคการมี

ลักษณะเฉพาะ 

  ไชน(Schein, 2004: 17) วัฒนธรรมองคการ หมายถึง แบบแผนของฐานคติพื้นฐานรวม ซึ่ง

ไดรับการเรียนรูจากองคการในฐานะที่เปนสิ่งที่สามารถแกปญหาของการปรับตัวใหสอดคลองกับ

สิ่งแวดลอมภายนอกและการบูรณาการสิ่งท่ีอยูภายในองคการ เมื่อแบบแผนของฐานคติสามารถ

ดําเนินไปไดอยางดีจนกระทั่งไดรับการพิจารณาวามีความสมเหตุสมผล แบบแผนนี้จึงไดรับการ

ถายทอดแกสมาชิกใหมขององคการในฐานะที่เปนแนวทางที่ถูกตองสําหรับการรับรู การคิด และการ

รูสึกท่ีเก่ียวของกับปญหาเหลานั้น 

  พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552 : 222) วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ความเชื่อและคานิยม

พื้นฐานรวมกันของสมาชิกภายในองคการ ซึ่งแสดงปรากฏออกมาในวิถีของบรรทัดฐานแหงการคิดและ

การปฏิบัติ มีกระบวนการถายทอดจากบุคคลรุนหน่ึงไปยังอีกบุคคลรุนหนึ่งในหลากหลายรูปแบบ สิ่งที่

แสดงออกมาในเชิงรูปธรรมท่ีทําใหเห็นรองรอยของวัฒนธรรมคือ เรื่องเลา พิธีกรรม ภาษา สัญลักษณ 

วิธีการปฏิบัติงาน เปนตน วัฒนธรรมจะทําหนาที่ในฐานะท่ีเปนกลไก ในการสรางแนวทางเพื่อให

องคการสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายนอก และสรางการบูรณาการระหวาง

องคประกอบในองคการ ทั้งนี้เพื่อใหมีเสถียรภาพ สามารถอยูรอดและเติบโตตอไปได 

  ณรงควิทยแสนทอง (2553 : 14) วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ลักษณะรวมของคนในองคการ

ใดองคการหนึ่ง ที่เปนเอกลักษณเฉพาะของคนในองคการนั้น ๆ ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงความเชื่อ ทัศนคติ 

ความคิด และพฤติกรรมการแสดงออกท่ีมีความแตกตางจากองคการอ่ืน และลักษณะรวมนี้จะตองเอ้ือ

และสงเสริมใหองคการเดินไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไวดวย 
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  มัวรเฮด และ กริฟฟน (Moorhead; & Griffin, 1995: 4) วัฒนธรรมองคการ หมายถึง 

เปนการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยในองคการ ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมมนุษยกับองคการ และ

ตัวองคการเอง ซึ่งการศึกษาท้ัง 3 ดานดังกลาว จะทําใหเกิดความเขาใจพฤติกรรมองคการในภาพรวม 

  วิเชียร วิทยอุดม (2550 : 94) ใหความหมายวาวัฒนธรรมองคการคือ สวนหนึ่งของ

สภาพแวดลอมภายใน ซึ่งประกอบขึ้นเปนขอสมมติฐาน ความเชื่อและคุณคา ซึ่งสมาชิกขององคการ

มีสวนรวมและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติหนาที่ 

  จาก ความหมายของวัฒนธรรมองคการ ที่กลาวมาสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง 

วิถีชีวิตของกลุมคนในองคกรหน่ึง ๆ ท่ีประพฤติปฏิบัติกันอยางตอเน่ืองจนกลายเปนลักษณะเฉพาะของ

กลุมคนนั้น ๆ และเปนพื้นฐานสําคัญที่จะทําใหองคกรดําเนินอยางราบรื่นและย่ังยืน คานิยมความเชื่อ

และคานิยมพื้นฐานรวมกันของสมาชิกภายในองคกร ซึ่งขยายและเสริมแรงหลักการพื้นฐานเหลานั้น 

แบบแผนของฐานคติพื้นฐานรวม ซึ่งไดรับการเรียนรูจากองคกรในฐานะท่ีเปนสิ่งที่สามารถแกปญหา

ของการปรับตัวใหสอดคลองกับสิ่งแวดลอมภายนอกและการบูรณาการสิ่งท่ีอยูภายในองคกรมี

กระบวนการถายทอดจากบุคคลรุนหนึ่งไปยังอีกบุคคลรุนหนึ่ง  ซึ่งระบบทุกอยางกอใหเกิดความเขาใจ

รวมกันในแนวทางปฏิบัติหรือแนวทางในการดําเนินงานขององคกรและเปรียบเสมือนบุคลิกลักษณะ

ขององคกรแนวการดําเนินชีวิตและปฏิบัติงานขององคกรสังคม โดยเฉพาะองคกรแบบสหจร 

(Association) ระบบความเขาใจรวมกัน (Shared Meaning) ระหวางสมาชิกองคกรวาควรประพฤติ

ปฏิบัติอยางไร 

 

  2.5.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคกร 

  พรรัตน รัตนศิริวงศ ( 2552)หากกลาวถึงองคกรแลว คําวา “วัฒนธรรม ” มักจะเชื่อมโยงกับ

พฤติกรรมองคกร กระบวนการทํางานในองคกร หรือ ความเปนผูนําในองคกรจะเห็นไดวาวัฒนธรรม

มิไดหมายรวมถึงทุกๆอยางที่เกิดขึ้นในองคกร ในอดีตมีการแปลความหมายของคําวาวัฒนธรรม

ออกมา อยางมากมาย ขึ้นอยูกับมุมมองของแตละบุคคลวาจะมองในรูปแบบใด เชน นักมานุษยวิทยา

อาจมองวา วัฒนธรรมเปนขนบธรรมเนียมประเพณีที่มีการปฏิบัติสืบตอกันมาภายในกลุมชนกลุมหน่ึง 

นักสังคมวิทยา อาจมองวาเปนความเชื่อ คานิยม และบรรทัดฐานของสังคมหนึ่งๆ ที่มีผลตอการ

กําหนดพฤติกรรมของสมาชิกในสังคม สวนนักบริหารและจัดการ อาจมองวา วัฒนธรรม คือ กลยุทธ 

ลักษณะโครงสรางขององคกร และการควบคุมภายในองคกร ในโลกปจจุบัน มีความจําเปนที่จะตอง

เรียนรูถึงเทคโนโลยีตางๆ สิ่งแวดลอมท่ีไดเปลี่ยนแปลงไป องคกรตางๆ ตองมีการพัฒนาความสามารถ

ของตนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยที่ทุกคนในองคกรตองมีความกระตือรือรนในการหา

วิธีการที่จะมาปรับเปลี่ยนในการพัฒนาการทํางานของตน ตลอดจนพฤติกรรมท่ีคนในองคกรยึดถือเพื่อ
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เปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ซึ่งแบบแผนพฤติกรรมที่บุคคลในองคกรยึดถือเปนแนวทางในการ

ประพฤติปฏิบัติที่มีพื้นฐานมาจากความเชื่อ คานิยม นั่นก็คือ วัฒนธรรมองคกร สําหรับบทความเรื่อง

แนวคิดวัฒนธรรมองคกรน้ี จะกลาวถึงแนวคิดของวัฒนธรรมองคกรในลักษณะตางๆ ที่สามารถนํามา

ปฏิบัติไดในองคกร คือ วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค วัฒนธรรมองคกรการเรียนรู วัฒนธรรมองคกร

อัจฉริยะ วัฒนธรรมองคกรการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคกรแหงการต่ืนรู ดังนั้นกอนที่จะกลาวถึง

รายละเอียดของวัฒนธรรมดังกลาวขางตน ยังมีนักวิชาการที่มีการแบงรูปแบบวัฒนธรรมองคกรไว

หลายลักษณะ ซึ่งความสัมพันธและสวนประกอบของวัฒนธรรมองคกรทําใหเกิดรูปแบบวัฒนธรรมท่ี

แตกตางกัน เหมือนกับบุคลิกภาพที่เปนเอกลักษณของแตละบุคคล ซึ่งมีนักวิชาการไดกลาวถึงรูปแบบ

ของวัฒนธรรมองคกรในลักษณะตางๆ เปนการแบงประเภทตามพื้นฐานของตัวแปรที่แตกตางกันไว

หลายรูปแบบ ไดแก รูปแบบวัฒนธรรมตามพื้นฐานคานิยม รูปแบบวัฒนธรรมตามพื้นฐานของการ

ควบคุม รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

  1) แบบวัฒนธรรมตามพื้นฐานของคานิยม การแบงรูปแบบวัฒนธรรมองคกรประเภทนี้เปน

การแบงคานิยมขององคกรท่ีอยูบนพื้นฐานของจุดมุงหมายและแหลงที่มา ซึ่งชี้ใหเห็นถึงวัฒนธรรม

องคกร โดยทั่วไปเปน 4 รูปแบบ ดังนี้ (สมยศ นาวีการ, 2541) 

   (1)  วัฒนธรรมท่ีมุงผูประกอบการ ( Entrepreneurial Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีมี

แหลงที่มาของคานิยมรวมอยูท่ีผูนําที่มีบารมี หรือผูกอต้ังองคกรและเปนคานิยมที่มุงหนาท่ี คือ 

การสรางคุณคาแกผูใชบริการ ผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืน ซึ่งวัฒนธรรมที่มุงผูประกอบการอาจจะไมมั่นคง

และเสี่ยงภัยเพราะเปนวัฒนธรรมที่ขึ้นอยูกับผูกอต้ังเพียงคนเดียว 

   (2)  วัฒนธรรมท่ีมุงกลยุทธ ( Strategic Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีมีแหลงที่มาของคานิยม

รวมที่มุงหนาท่ีและไดกลายเปนขนบธรรมเนียมและเปลี่ยนแปลงไปสูประเพณีขององคกร เปนคานิยมที่

มั่นคงและมุงภายนอกระยะยาว 

   (3)  วัฒนธรรมท่ีมุงตนเอง ( Chauvinistic Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีสะทอนใหเห็นถึงการ

มุงภายใน ความจงรักภักดีตอการเปนผูนําองคกรอยางตาบอด และการใหความสําคัญกับความเปน

เลิศของสถาบัน วัฒนธรรมองคการรูปแบบน้ีอาจแสดงใหเห็นถึงคุณลักษณะทางพิธีศาสนาหลายอยาง 

ความจงรักภักดีและความผูกพันตอคานิยมของผูนําบารมีอยางเขมแข็งและการมุงภายใน มุงพวกเรา

และมุงพวกเขา จะกระตุนความพยายามใหมุงที่การรักษาความเปนเลิศของสถาบันเอาไวโดยไม

คํานึงถึงคาใชจาย 

   (4)  วัฒนธรรมท่ีมุงการเลือกสรร ( Exclusive Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีมุงการเลือกสรร 

ในฐานะที่คลายคลึงกับสโมสรที่เลือกสรรสมาชิก ซึ่งภายในสถานการณบางอยางการเลือกสรรจะเพิ่ม
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คุณคาแกผลิตภัณฑหรือบริการขององคกร ซึ่งองคการจะทุมเทอยางหนักเพื่อที่จะสรางภาพพจนของ

ความเหนือกวาและการเลือกสรรขึ้นมา 

  2) รูปแบบวัฒนธรรมตามพื้นฐานของการควบคุม เปนการแบงวัฒนธรรมองคกรบนพื้นฐาน

ของการควบคุมภายในมือของผูบริหารระดับสูง การมุงความเสี่ยงภัยขององคกร และความโนมเอียง

ของการเปลี่ยนแปลง แบงเปน 2 รูปแบบ (สมยศ นาวีการ, 2543) คือ 

   (1)  วัฒนธรรมแบบเครื่องจักร ( Mechanistic Culture) คือ องคการท่ีมีวัฒนธรรมแบบ

เครื่องจักรน้ีจะถูกการควบคุมอยางเขมงวด คานิยมและความเชื่อรวมกันจะเปนการทําตามกัน 

การอนุรักษนิยม การเชื่อฟงตอกฎ ความเต็มใจในการทํางานเปนทีมและความจงรักภักดีตอระบบ 

มักขาดการเสี่ยงภัย เปาหมายวัฒนธรรมแบบน้ี คือ ประสิทธิภาพ มุงปรับปรุงคุณภาพและการลด

ตนทุน งานสวนใหญถูกกําหนดโดยโครงสราง และการดําเนินการตามกฎระเบียบวิธีปฏิบัติงานจะ

สําคัญมาก วัฒนธรรมแบบน้ีจะเหมาะกับสภาพแวดลอมที่ไมคอยเปลี่ยนแปลง สมาชิกในองคกรท่ี

พอใจกับการเปดกวางตอการเปลี่ยนแปลงและความเปนอิสระอาจจะไมมีความสุขภายในวัฒนธรรม

รูปแบบนี้ นอกจากนี้อาจแสดงใหเห็นถึงระดับความไววางใจตํ่าภายในองคกรดวย 

   (2)  วัฒนธรรมแบบคลองตัว (Organic Culture) วัฒนธรรมแบบนี้เก่ียวของกับการเปดโอกาส

ในระดับสูงใหกับความหลากหลาย กฎและขอบังคับจะมีนอย มีการเผชิญหนากับความขัดแยงอยาง

เปดเผย มีลักษณะอดทนกับความหลากหลาย มีความไววางใจกัน และเคารพตอความเปนเอกบุคคล 

มีความคลองตัวและความเปลี่ยนแปลง ขอเสียของวัฒนธรรมแบบนี้ คือ การสูญเสียการควบคุม

พนักงานท่ีสามารถเผชิญกับความไมแนนอนและความเสี่ยงภัย 

  3) รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรม ซึ่งสอดคลองกับคุณลักษณะตางๆ ของ

เทพเจากรีกโบราณ แบงเปน 4 รูปแบบ ดังนี้ 

   (1)  วัฒนธรรมท่ีเนนบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีมุงเนนตําแหนง 

บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบท่ีกําหนดไวชัดเจนเปนลายลักษณอักษร มีลักษณะท่ีชอบดวย

เหตุผลทางวิทยาศาสตร โครงสรางขององคกรกําหนดไวชัดเจนตามลําดับขั้นทางการบริหารท่ีลดหลั่น

กันไป และมีกฎระเบียบขอบังคับในกระบวนการปฏิบัติงานตางๆชัดเจนท่ัวองคกร ซึ่งวัฒนธรรมแบบนี้

จะปรากฏชัดทั่วไปในหนวยงานใหญท้ังภาครัฐและเอกชน ซึ่งคอนขางลาชาตอการปรับเปลี่ยนตนเอง

เพื่อความเจริญ ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและความอยูรอดตอไปขององคกร มักใชการประชุม

เปนสวนใหญในการทํางานรวมกัน การตัดสินใจแกไขปญหาหรือพัฒนางานใดๆ 

   (2)  วัฒนธรรมเนนที่งาน ( Athena หรือ Task Oriented Culture) เปนวัฒนธรรมท่ีเนนการ

ทํางานรวมกันเปนทีม สนับสนุนและสงเสริมใหสมาชิกแตละคนพัฒนาและใชความรู ความสามารถ

อยางเต็มท่ี เพื่อผลงานและการพัฒนาที่ริเริ่มใหมอยูเสมอ งานท่ีปฏิบัติกันเปนทีมจะถูกจัดเปนโครงการ 
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โดยไมยึดติดกับโครงสรางขององคกร วัฒนธรรมองคกรแบบน้ีเหมาะสมกับหนวยงานที่ตองเรงรีบ

พัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะที่ตองแขงขัน 

   (3)  วัฒนธรรมท่ีเนนบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล ( Dionysus หรือ Existential) ผูที่

ปฏิบัติงานในองคกรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ จะกําหนดกฎเกณฑของตนเองมีความเปนอิสระสูง ความรู

ความสามารถของบุคคลที่หลากหลายจําเปนและมีผลตอประสิทธิภาพและชื่อเสียงขององคกรเปน

อยางย่ิง มหาวิทยาลัยหรือสถาบันวิจัยท่ีมุงเนนความเปนเลิศทางวิชาการจะสะทอนใหเห็นวัฒนธรรม

องคกรแบบนี้อยางชัดเจน 

   (4)  วัฒนธรรมแบบเปนผูนํา ( Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบวัฒนธรรมที่ผูนําจะมี

กลุมผูบริหารท่ีสามารถเปนที่ปรึกษา หรือเปนผูสนองรับหรือนําการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและ

แผนงานไปปฏิบัติใหบรรลุผล ความสําเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผูนําท่ีพัฒนาและ

สรางระบบการติดตอสัมพันธที่กอใหเกิดความไววางใจ ( Trust) โครงสรางองคกรมีขนาดกะทัดรัดแต

ครอบคลุม มีความรวดเร็วในการตอบสนองตอขาวสารและการเปลี่ยนแปลงตางๆ ผูบริหารที่มี

ความสามารถมักมีประสบการณผานงานในองคกรที่มีวัฒนธรรมอยางนี้มากอนเสมอ 

  ซึ่งวัฒนธรรมองคกรท่ีกลาวมาในขางตนเปนวัฒนธรรมท่ีแบงตามพื้นฐานของตัวแปรที่

แตกตางกันไป และผูเขียนจะกลาวถึงลักษณะของวัฒนธรรมองคกรลักษณะสรางสรรคตามแนวคิดของ 

Cooke and Lafferty, 1989 (อางถึงในจารุวรรณประดา, 2545) คือ 

  วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค (The Constructive Culture) 

  เปนองคกรที่มีลักษณะของการใหความสําคัญกับคานิยมในการทํางาน โดยมุงสงเสริมให

สมาชิกในองคกรมีปฏิสัมพันธและสนับสนุนชวยเหลือซึ่งกันและกัน ทํางานมีลักษณะท่ีสงผลใหสมาชิก

ภายในองคกรประสบความสําเร็จในการทํางาน และมุงที่ความพึงพอใจของบุคคลเก่ียวกับความ

ตองการความสําเร็จในการทํางาน และมุงที่ความพึงพอใจของบุคคลเก่ียวกับความตองการ

ความสําเร็จ และความตองการไมตรีสัมพันธ ซึ่งลักษณะพื้นฐานของวัฒนธรรมองคกรเชิงสรางสรรค 

แบงเปน 4 มิติ คือ 

  1) มิติมุงความสําเร็จ ( Achievement) คือ องคกรที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกใน

การทํางานของสมาชิกภายในองคกรที่มีภาพรวมของลักษณะการทํางานที่ดี มีการต้ังเปาหมายรวมกัน 

พฤติกรรมการทํางานของทุกคนเปนแบบมีเหตุมีผล มีหลักการและการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ 

มีความกระตือรือรนและมีความสุขในการทํางาน รูสึกวางานมีความหมายและมีความทาทาย ลักษณะ

เดนคือสมาชิกในองคกรมีความกระตือรือรน และรูสึกวางานทาทายความสามารถอยูตลอดเวลา 

  2) มิติมุงสัจการแหงตน ( Self - actualizing) คือ องคกรที่มีคานิยม และพฤติกรรมการ

แสดงออกของการทํางานในทางสรางสรรค โดยเนนความตองการของสมาชิกในองคกรตามความ
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คาดหวัง เปาหมายการทํางานอยูท่ีคุณภาพงานมากกวาปริมาณงานโดยที่เปาหมายของตนสอดคลอง

กับเปาหมายขององคกร รวมทั้งความสําเร็จของงานมาพรอมๆ กับความกาวหนาของสมาชิกในองคกร 

ทุกคนมีความเต็มใจในการทํางานและภูมิใจในงานของตน สมาชิกทุกคนไดรับการสนับสนุนในการ

พัฒนาตนเองจากงานท่ีทําอยู รวมทั้งมีความอิสระในการพัฒนางานของตน ลักษณะเดน คือ สมาชิก

ในองคกรมีความยึดมั่นผูกพันกับงานและมีบุคลิกภาพท่ีมีความพรอมในการทํางานสูง 

  3) มิติมุงบุคคล ( Humanistic-encouraging) คือ องคกรที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ

แสดงออกของการทํางานที่มีรูปแบบการบริหารจัดการแบบมีสวนรวมและมุงบุคคลเปนศูนยกลาง 

ใหความสําคัญกับสมาชิกในองคกร โดยถือวาสมาชิกคือ ทรัพยากรท่ีมีคาที่สุดขององคกร การทํางาน

มีลักษณะติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุขและภูมิใจในการทํางาน มีความสุขตอการสอน 

การนิเทศงานและการเปนพี่เลี้ยงใหแกกัน ทุกคนในองคกรไดรับการสนับสนุนความกาวหนาในการ

ทํางานอยางสม่ําเสมอ ลักษณะเดน คือ ทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งสําคัญที่สุดขององคกร 

  4) มิติมุงไมตรีสัมพันธ (Affiliative) คือ องคกรที่มีลักษณะที่มุงใหความสําคัญกับสัมพันธภาพ

ระหวางบุคคล สมาชิกทุกคนในองคกรมีความเปนกันเอง เปดเผย จริงใจ และไวตอความรูสึก

ของเพื่อนรวมงานและเพื่อนรวมทีม ไดรับการยอมรับและเขาใจความรูสึกซึ่งกันและกัน ลักษณะเดน  

คือ ความ เปนเพื่อนและความจริงใจตอกัน 

  ดังนั้น วัฒนธรรมลักษณะสรางสรรคจะเนนการทํางานอยางสรางสรรค สรางคานิยมในการ

ทํางานท่ีมุงความสําเร็จและความพึงพอใจในการทํางานของผูปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรนในการ

ทํางาน เนนการทํางานเปนทีม สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน และมีความรูสึกวางานทาทาย

ความสามารถอยูตลอดเวลาตอไปก็จะขอกลาวถึงวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูซึ่งเปนวัฒนธรรม

องคกรอีกรูปแบบหนึ่งท่ีมีความสําคัญที่จะทําใหบุคลากรในองคกรเกิดการพัฒนาในการเรียนรู 

การทํางานรวมกันจนบรรลุเปาหมายขององคกร 

  วัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรู 28(Learning Organization) 

  Peter Senge(1990) เชื่อวาหัวใจของการสราง  Learning Organization อยูท่ีการสรางวินัย  

5ประการในรูปของการนําไปปฏิบัติของบุคคลทีมและองคกรอยางตอเนื่องวินัย  5 ประการท่ีเปน

แนวทางสนับสนุนการปฏิบัติเพื่อสรางกระบวนการเรียนรูท้ังองคกรมีดังนี้ 

  1) Personal Mastery: มุงสูความเปนเลิศและรอบรูโดยมุงมั่นที่จะพัฒนาตนเองใหไปถึง

เปาหมายดวยการสรางวิสัยทัศนสวนตน (Personal Vision) เมื่อลงมือกระทําและตองมุงมั่นสรางสรรค

จึงจําเปนตองมีแรงมุงมั่นใฝดี  (Creative Tended) มีการใชขอมูลขอเท็จจริงเพื่อคิดวิเคราะหและ

ตัดสินใจ (Commitment to the Truth) ที่ทําใหมีระบบการคิดตัดสินใจที่ดีรวมทั้งใชการฝกจิตใตสํานึก

ในการทํางาน (Using Subconciousness) ดวยการดําเนินไปอยางอัตโนมัติ 
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  2) Mental Model มีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปดกวางผลลัพธที่จะเกิดจากรูปแบบ

แนวคิดนี้จะออกมาในรูปของผลลัพธ  3 ลักษณะคือเจตคติหมายถึงทาทีหรือความรูสึกของบุคคล

ตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งเหตุการณหรือเรื่องราวใดๆ ทัศนคติแนวความคิดเห็นและกระบวนทัศนกรอบความคิด

แนวปฏิบัติท่ีเราปฏิบัติตามๆ กันไปจนกระทั่งกลายเปนวัฒนธรรมขององคกร 

  3) Shared Vision การสรางและสานวิสัยทัศนวิสัยทัศนองคกรเปนความมุงหวังขององคกร

ที่ทุกคนตองรวมกันบูรณาการใหเกิดเปนรูปธรรมในอนาคตลักษณะวิสัยทัศนองคกรที่ดีคือกลุมผูนํา

ตองเปนฝายเริ่มหันเขาสูกระบวนการพัฒนาวิสัยทัศนอยางจริงจังวิสัยทัศนนั้นจะตองมีรายละเอียด

ชัดเจนเพียงพอที่จะนําไปเปนแนวทางปฏิบัติไดวิสัยทัศนองคกรตองเปนภาพบวกตอองคกร 

  4) Team Learningการเรียนรูรวมกันเปนทีมองคการมุงเนนใหทุกคนในทีมมีสํานึกรวมกันวา

เรากําลังทําอะไรและจะทําอะไรตอไปทําอยางไรจะชวยเพิ่มคุณคาแกลูกคาการเรียนรูรวมกันเปนทีม

ขึ้นกับ 2 ปจจัยคือ IQ และ EQ ประสานกับการเรียนรูรวมกันเปนทีมและการสรางภาวะผูนําแกผูนํา

องคกรทุกระดับ 

  5) System Thinking มีความคิดความเขาใจเชิงระบบทุกคนควรมีความสามารถในการเขาใจ

ถึงความสัมพันธระหวางสิ่งตางๆท่ีเปนองคประกอบสําคัญของระบบนอกจากมองภาพรวมแลวตอง

มองรายละเอียดของสวนประกอบยอยในภาพน้ันใหออกดวยวินัยขอน้ีสามารถแกไขปญหาที่

สลับซับซอนตางๆ ไดเปนอยางดีและ การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้นจะตองมีการ

ปรับเปลี่ยนวิธีการในการคิดและปฏิสัมพันธของบุคลากรในองคกรความมุงมั่นหรือทุมเทของบุคลากร

ในองคกรการที่จะองคกรกาวสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น 

  ซึ่งพสุ เดชะรินทร, 2549 กลาววาประกอบดวย 

  1) Openness to Experience คือ การท่ีบุคคลในองคกรมีการเปดใจ หรือยอมรับตอ

ประสบการณตางๆท้ังประสบการณจากภายนอกและภายในองคกรเนื่องจากปญหาของหลาย ๆ

องคกร คือ ความไมพรอมหรือไมอยากจะเรียนรู 

  2) Encourage of responsible risk – taking ซึ่งวัฒนธรรมองคกรจะตองเอ้ือใหบุคลากร

ในองคกรพรอมและยอมรับตอความเสี่ยงในการทําสิ่งใหมๆเน่ืองจากการที่เราริเริ่มหรือทําสิ่งใหม ๆ 

ที่ไมเคยทํามากอนก็จะทําใหเราเกิดการเรียนรูเกิดขึ้นแตในขณะเดียวกันก็มีความเสี่ยงที่มากับสิ่งใหม ๆ 

นั้นดวยดังน้ันการยอมรับตอความเสี่ยงที่เกิดขึ้นก็เปนสิ่งที่สําคัญตอการกระตุนใหเกิดการเรียนรู 

  3) ความกลาที่จะยอมรับตอความสําเร็จและลมเหลวท้ังนี้เนื่องจากการเรียนรูที่สําคัญคือ 

การ เรียนรูจากประสบการณในอดีตซึ่งประสบการณในอดีตนั้นมีทั้งสําเร็จและลมเหลวและถาเรา

ยอมรับตอความสําเร็จและลมเหลวไดเราก็พรอมที่จะเรียนรูจากความสําเร็จและลมเหลวที่เราได

ประสบมา 
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28  ดังนั้นการที่เปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น บุคคลในองคกรตองมีการเปดใจยอมรับเรียนรู

ในสิ่ง ใหมๆ กลาเผชิญกับความเสี่ยงในการทําสิ่งใหมๆที่เกิดขึ้นทั้งนี้เพื่อเปนการกระตุนใหเกิดการ

เรียนรู สูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ดังที่กลาวมาแลว 

28  วัฒนธรรมองคกรอัจฉริยะ (Intelligence Culture) 

  วิจารณ  พานิช (2550) กลาววา เปนองคกรที่เนนความรูเปนสิ่งสําคัญ แตการเรียนรูและ

การสรางความรูสําคัญท่ีสุด ดังนั้นเปาหมายขององคกรน้ีคือ สามารถในการเผชิญกับสภาพอนาคตที่

ไมแนนอนไดและตองมีขีดความสามารถ 12 ประการในการเปนองคกรอัจฉริยะคือ 

  1) มีความมุงหมาย มุงมั่น ที่ชัดเจน 

  การเปนเบอร 1 ขององคกรคือ ตองมีการ Manage Share Vision ทุกคนในองคกรรวมคิดและ

เปนเจาของเปาหมาย แตเปนเปาหมายในระดับคุณคา มีความมุงมั่น ( Passion) สิ่งเหลาน้ีจะเกิดขึ้นได

ตองมีกระบวนการ Build Shared Vision ตองมีการ Manage และตองมี Share Vision รวมกันทุกวัน 

  2) ต้ังอยูในความไมประมาท (อปมาโท มีสติ&ปญญา) 

  มีความเชื่อในความเปลี่ยนแปลง (ต้ังอยูในความไมประมาท) ตองต้ังสติอยูในการเปลี่ยนแปลง

ตองทํา Change Management ทั้งภายในและภายนอก โดยตองใชการจัดการเชิงบวก ( Positive 

Change Management) 

  3) มีและใชแผนยุทธศาสตร KM (Knowledge Management) 

  ตองมีแผน KM เปนสวนหนึ่งของแผนยุทธศาสตรองคกร 

  4) มีและใชภาวะผูนําและแกนนํา (Leadership) 

  ผูบริหารสูงสุดตองบริหารกระบวนทัศน ภาวะผูนําตองมีอยูทั่วทั้งองคกร อยูในทุกคน ทุกคน

เปนผูนํา นําการเปลี่ยนแปลง ณ จุดที่ตนเองรับผิดชอบ หาวิธีการใหมๆ สรางนวัตกรรม สรางการ

เปลี่ยนแปลงกับเพื่อนรวมงาน มีการทํา CQI (Continuous Quality Improvement) รวมกันสราง 

Organizational Knowledge จาก Individual Knowledge 

  5) จัดการความสัมพันธระหวางคน องคกรอัจฉริยะเกิดจากความสัมพันธระหวางคน เพราะ

ความสัมพันธระหวางคนจะทําใหองคกรมีพลังมากขึ้น 

  6) ทักษะพื้นฐานของพนักงาน 

  เปนทักษะในระดับวิธีคิดและใหคุณคา เปนการปฏิบัติ การคิด การแลกเปลี่ยนเรียนรู ทักษะท่ี

สําคัญที่สุดคือทักษะการฟง ทักษะในการเขาใจ Mental Model ของตนเองและของผูอ่ืน เปนการ

พัฒนาองคกร 

  7) ทักษะในการใช “ตัวชวย” (Enablers) KM 
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  Enabler คือ เครื่องมือที่เปนตัวชวยใหเกิดการเรียนรูอยางมีพลัง ใชเทาที่จําเปน ตัวอยาง ตัวชวย 

เชน BAR (Before Action Review), OM (Outcome Mapping) เปนตน 

  8) ไรกําแพง 

  กําแพงไมใชกําแพงจริงแตเปนกําแพงใจ ปฏิสัมพันธระหวางคนทําใหเกิดการเรียนรู อุปสรรค

ที่สําคัญคือตางคนตางอยูเปนหนวย ไมมีเวลามาพูดคุย การทํางานตองไมเริ่มจากศูนยเพราะ

เพื่อน รวมงานบางคนอาจมีความรูนั้นอยูแลว มีประสบการณของเพื่อนมาชวยแกปญหา เครื่องมือ

ทลายกําแพงเชน CFT (Cross Function Team: กลุมของบุคลากรที่มาจากหลายหนวยงานภายใน

องคกรมีความรูและทักษะหลากหลายมารวมกัน เพื่อวัตถุประสงคของการแกปญหาเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ) 

ของโรงไฟฟาแมเมาะ , Task Force คณะทํางานเฉพาะกิจ , Job Rotation ทํางานโดยหมุนความรูให

เพื่อนรวมงานดวย, CoP: Community of Practice เปนเครือขายชุมชนแนวปฏิบัติ เปนเครื่องมือทรงพลัง 

ตอการแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณในการปฏิบัติเรื่องใดเรื่องหน่ึงระหวางสมาชิกชุมชน เปนตน 

  9)  อิสรภาพ บรรยากาศเชิงบวก 

  บางหนวยงานมี Talent Management ตองใหคนทํางานสามารถลองผิดลองถูกไดเองและทํา

ใหคนทํางานไดเปนผูนําตัวเล็กๆ กลาคิดที่จะเปลี่ยนวิธีการทํางานของตนอยูตลอดเวลา ทําให

คนทํางานมีความสุข 

  10) มีและใชการจัดการคนเกง การจัดการขุมทรัพยทางปญญา หัวใจอยูท่ีการเสาะ

Resources ซึ่งก็คือ ทรัพยากรทางปญญา  Intellectual Capital (IC) เปนสิ่งที่จับตองไดและไมได เชน 

เปนคน เปนความสัมพันธ เปนวัฒนธรรมเปนความรูใหมเปนตน 

  11) มีและใช ระบบบันทึก ขุม/คลัง ความรู 

  ในองคกรตองสนับสนุนใหคนทํางานจดบันทึก จดในสิ่งท่ีตนสนใจขึ้นจากการทํางาน 

บันทึกการเรียนรูจากหนางาน แลวนํามาทําความเขาใจ ยกระดับความรูรวมกัน และมีการจัดการเรื่องเลา

ใหเปนหมวดหมู 

  12) มีและใชระบบ ICT (Information Communication Technology) 

28  ดังนั้น องคกรอัจฉริยะ คือองคกรท่ีมีความรูความสามารถมากกวาปกติ CIA: Central 

Intelligence Agency เปนองคกรที่มีนักคิด นักวิเคราะห นักสืบคน นักปฏิบัติทํางานอยูเปนองคกรที่มี

ฐานความรู ภูมิปญญา ฉลาดคิด ฉลาดฟง ฉลาดทําท้ังนี้ตนกําเนิดขององคกรอัจฉริยะเกิดมาจาก 

องคความรูเดิมและองคความรูใหมทักษะและรูปแบบความคิด เกิดสารสนเทศใหม กอใหเกิดทางเลือก

ที่หลากหลายฉลาดเลือกและฉลาดทํา อันเปนฐานของพลังความรู ( Knowledge Power) ที่จะเปนพลัง

แหงความคิดสรางสรรคเพื่อสูการปฏิบัติ โดยมีความเปนเลิศหรือเกงจริงใน 283 ประการคือ 
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28  1) ความเปนเลิศในวิชาการ ( Academic Excellence) โดยอาศัยฐานความรู( Knowledge-

Base) ความรูที่สําคัญควรมาจากความรูความสามารถของบุคลากรในองคกรโดยพัฒนาใหเปนองคกร

แหงการเรียนรู ( Learning Organization) ทั้งน้ีผูบริหารหรือผูนําจะเปนผูทําหนาท่ีเปนผูเชื่อมโยงเพื่อ

การถายโอนทางสติปญญากลาวคือ ลดชองวางการถายโอนทางสติปญญาของบุคลากรในองคกร 

(Intelligence Transfer Gap: ITP) จัดใหมีการแลกเปลี่ยนความรูกันใหมากที่สุดกอใหเกิดการประสาน

ทั้งองคความรูเดิมและองคความรูใหม 

  2) ความเปนเลิศในวิชาชีพอยางมืออาชีพ ( Professional Excellence) บุคลากรในองคกร

จะตองมีความเปนมืออาชีพ น้ันคือผูบริหารจะตองเปนผูบริหารมืออาชีพ คือ จะตอง เกงคิด เกงคน 

และเกงงาน บุคลากรในองคกรปฏิบัติงานอยางมืออาชีพถาเปนครูก็ตองเปนครูมืออาชีพ ทั้งนี้จะตอง

สรางและพัฒนาบุคลากรในองคกรใหเปนผูปฏิบัติงานมีการเรียนรูงานและรับผิดชอบงานอยางมือ

อาชีพน่ันเอง 

  3) ความเปนเลิศในวิถีการดําเนินชีวิต ( Life Excellence) โดยการใหความสําคัญกับบุคคล

เขาใจในวิถีชีวิตและการดําเนินชีวิตของบุคลากรในองคกรเปนอยางดีสงเสริมใหบุคลากรดําเนินชีวิต

ไดอยางมีความสุข 

  ฉะนั้นการบริหารองคกรจึงตองใชฐานของการบริหารการจัดการความรูเพื่อใหเกิดเปนองคกร

แหงการเรียนรูถือเปนการพัฒนาบุคลากรอยางสมบูรณเปนการบริหารภูมิปญญาเพื่อเพิ่มพลังและ

ศักยภาพอํานาจในการปฏิบัติของบุคลากรอยางเต็มท่ีสูความเปนอัจฉริยะขององคกร 28 และยังมี

วัฒนธรรมองคกรที่มีความสําคัญตอการเปลี่ยนแปลงจากวัฒนธรรมหนึ่งไปยังอีกวัฒนธรรมหนึ่งนั่นก็คือ 

  วัฒนธรรมองคกรการเปลี่ยนแปลง 

  ในปจจุบันน้ีความกาวหนาของโลกเทคโนโลยีตางๆ สิ่งแวดลอมท่ีไดเปลี่ยนแปลงไป องคกร

ตางๆตองมีการพัฒนาความสามารถของตนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดังน้ันองคกรที่ตอง

รองรับการเปลี่ยนแปลง มีแนวทางดังนี้ 

  1) เริ่มจากทําการวิเคราะหสภาพวัฒนธรรมองคกรท่ีเปนอยู เพื่อใหเขาใจในองคประกอบตาง  ๆ

ที่ควรจะตองมีการเปลี่ยนแปลง 

  2) ทําความเขาใจกับผูปฏิบัติงาน เพื่อใหเห็นความจําเปนที่วาองคกรจะอยูรอดไมไดหากไมมี

การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น 

  3) แตงต้ังผูนําที่มีวิสัยทัศนใหม ๆ เขามาทําหนาที่ผลักดันการเปลี่ยนแปลง 

  4) ทําการปรับโครงสรางและปรับองคกรใหเหมาะสม 

  5) สรางสื่อใหม ๆ ที่จะชวยสื่อวิสัยทัศนนั้นออกมาใหคนอ่ืนไดทราบ 
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  6) ปรับเปลี่ยนกระบวนการคัดเลือกและกระบวนการเรียนรูทางสังคม การประเมินผล และ

ระบบรางวัลจูงใจท่ีจะชวยสนับสนุนคานิยม และปรัชญาใหม ๆ เพื่อสรางวัฒนธรรมใหมใหเกิดขึ้น 

  องคกรไมสามารถเปลี่ยนแปลงไดโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือกลุมบุคคลใดกลุมบุคคลหนึ่ง 

แตจะเปลี่ยนแปลงอยางเงียบ ๆ โดยวัฒนธรรมในองคกรอยางมีระเบียบแบบแผน อยางไรก็ตาม 

การ เปลี่ยนแปลงโครงสรางภายในองคกรหรือการบริหารงานถือเปนอีกปจจัยหนึ่งที่สงผลตอการ

เปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรม ดังตัวอยางเชน องคกรจะมีการเปลี่ยนแปลงแนวทางในการคัดเลือก

บุคลากรหรือสวัสดิการสําหรับบุคลากร ก็จะกระทําอยางคอยเปนคอยไปเหมือนกับการเบนเปาหมาย 

จนในที่สุดก็ไดรับการยอมรับในขอตกลงตาง ๆ ซึ่งเปนธรรมชาติ จนเกิดเปนวัฒนธรรมในองคกร 

  ในท่ีสุดทิศทางการเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมในองคกรลวนมาจากความคิดสรางสรรค, 

การตองการความเปลี่ยนแปลง และปญหาตาง ๆ ภายในองคการรวมทั้งปจจัยเสริมทางสิ่งแวดลอมอ่ืน  ๆ

ซึ่งไมสามารถเปลี่ยนแปลงไดโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือกลุมบุคคลใดกลุมบุคคลหน่ึง แตเปนบุคคล

ทั้งองคกร และมีการเปลี่ยนแปลงอยางคอยเปนคอยไป อยางมีระเบียบแบบแผน 

  วัฒนธรรมองคกรแหงการต่ืนรู (Awakening Culture) 

  ธรรมชาติขององคกรมีลักษณะคลายกับธรรมชาติของชีวิตท่ัวไป คือเมื่อมีการกําเนิดขึ้น 

จะตองมีการเติบโต มีการพัฒนา การพัฒนานั้นจะตองเกิดขึ้นอยางตอเน่ืองสม่ําเสมอ และมีการพัฒนา

ที่ย่ังยืนจึงจะทําใหองคการอยูรอดไดอยางมั่นคง ซึ่งการอยูรอดอยางมั่นคงนั้น หมายถึงองคกรตอง

สามารถปรับตัวสอดรับกับกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคม และสิ่งแวดลอมไดอยางมีคุณภาพ 

มีลักษณะของการเรียนรูอยางไมหยุดนิ่ง มีการต่ืนตัวที่จะเรียนรูอยูตลอดเวลา เพื่อใหเกิดการพัฒนา

อยางตอเนื่องดังที่กลาวมาแลว องคกรที่มีลักษณะเชนนี้ก็คือ องคกรแหงการต่ืนรู “Awakening 

Organization” (เกศรา รักชาติ, 2549) ขณะเดียวกันองคกรแหงการต่ืนรูก็มีลักษณะเปน “องคกรซึ่ง

สามารถปลดปลอยศักยภาพของผูปฏิบัติงานออกมา ทําใหผูปฏิบัติเกิดความมุงมั่น ทุมเทเพื่อใหการ

ทํางานขององคกรบรรลุเปาหมายที่วางไว” 

  ลักษณะขององคกรแหงการต่ืนรู 

  องคกรแหงการต่ืนรูนั้นจะมีลักษณะสําคัญท่ีทําใหเกิดการเรียนรูท่ีโดดเดน ดังที่ เกศรา รักชาติ 

(2549) ไดสรุปไวดังนี้ 

  1) ระดับความต่ืนเตน การต่ืนตัว ความฮึกเหิม ความกระตือรือรนของคนในองคกรจะอยูใน

ระดับสูง 

  2) ผูคนในองคกรสวนใหญมีการต่ืนตัว มีความเชื่อในสิ่งที่พวกเขาตองการรวมกัน มีการรวม

แรงรวมใจกันสูง 
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  3) ผูคนในองคกรมองเห็นความสําคัญของการเปนสวนหน่ึงขององคกร มีความมุงมั่นในการ

ทํางานรวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรค เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน 

  4) มีพื้นฐานการเรียนรูซึ่งกันและกัน ไวเนื้อเชื่อใจกันสูง ทําใหมีการตัดสินใจที่รวดเร็ว มีการ

ยอมรับและเคารพในการตัดสินของกันและกัน 

  5) คนในองคกรมีความไว มีความยืดหยุน พรอมท่ีตอบสนองตอสัญญาณแหงการ

เปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก 

  6) มีวัฒนธรรมองคกรแบบสรางสรรค (Constructive Culture) ผูนําในองคกรทุกระดับมีความ

เชื่อในคานิยมรวม (Share Value) และแสดงออกทางพฤติกรรมถึงการปฏิบัติตามคานิยมรวมนั้น 

  7) บุคลากรในองคกรมีการเจริญเติบโต มีความกาวหนา จะเห็นไดวาองคกรแหงการต่ืนรูนั้น

จะมีพื้นฐานของการมีวัฒนธรรมแบบสรางสรรค เนนในเรื่องภาวะผูนําทุกระดับจะสะทอนใหเห็น

ผลงาน หรือ Performance ขององคกรท่ีชัดเจน ทําใหองคกรมีการเจริญเติบโตอยางตอเนื่อง และมี

พื้นฐานเปนองคกรแหงการเรียนรู 28(Learning Organization) ท่ีแข็งแกรงขึ้นนั่นเอง 

  การที่องคกรจะเขาสูองคกรแหงการต่ืนรูไดนั้น จําเปนอยางย่ิงที่ผูบริหารองคกรจะตองมีความ

มุงมั่นและเห็นความสําคัญ ดังที่กลาวมาแลวโดยจะตองกําหนดแนวทางการพัฒนาไปสูเปาหมายการ

เปนองคกรแหงการต่ืนรู ดังที่ สุรพงษมาลี (2550) ไดเสนอแนวคิดการพัฒนาองคกรแหงการต่ืนรูดวย

การปลุกจิตวิญญาณขององคกร ปลุกภาวะผูนําในตัวคน และปลุกคนอ่ืนๆที่ทํางานรวมกัน ดังนี้ 

  1) ปลุกจิตวิญญาณองคกร หมายถึง การทําใหพนักงานขององคกรมีพลังเต็มเปยม มีการ

กระตือรือรน มีแรงบันดาลใจ มีความคิดสรางสรรค ตลอดจนตระหนักรูในความหมายและความสําคัญ

ของงานไมใชทํางานตามหนาที่ไปวันๆหน่ึง ดังนั้นเมื่อจิตวิญญาณในองคกรถูกปลุก ผลงานขององคกร

ก็จะไดรับการพัฒนาถึงขีดสุด สะทอนออกมาในรูปแบบของผลผลิตที่มีคุณภาพ มีความสรางสรรค 

  2) ปลุกภาวะผูนํา หมายถึง การปลุกจิตวิญญาณของภาวะผูนําใหต่ืนตัวโดยการปลุกภาวะ

ผูนําใหต่ืนตัวขึ้นมานั้น มีองคประกอบที่สําคัญ 10 ประการ คือ เปนผูมีความออนนอมถอมตน รูจัก

ตนเอง การทําในสิ่งท่ีตนเองมีความสุข การเปนผูมีความฝนที่ย่ิงใหญ สภาพแหงความสําเร็จในอนาคต 

หรือมีวิสัยทัศน มีความอดทน เปนคนรักษาคําพูด เรียนรูประสบการณจากผูที่ประสบความสําเร็จ 

มีความเปนตัวของตัวเอง และเปนผูนําท่ีเปนผูให ซึ่งคุณลักษณะของการเปนผูนําทั้ง 10 ประการ นี้จะ

ชวยใหเกิดแรงบันดาลใจใหผูตามเกิดความเชื่อมั่นในตัวผูนํา ซึ่งจะนําพาใหองคกรเกิดความกาวหนา

นั่นเอง 

  3) ปลุกคนรอบขาง แมวาผูนําจะเปนปจจัยสําคัญที่จะนําพาองคกรสูองคกรแหงการต่ืนรู 

แตผูบริหารตองมีการจูงใจและกระตุนเตือนใหคนอ่ืนๆ ในองคกรมีความมุงมั่น ทุมเทและผูกพันกับ

องคกร 
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  4) การสรางและพัฒนาบุคลากรสําหรับองคกรแหงการต่ืนรู การบริหารความรูและการให

ความสําคัญตอกลุมคนที่ปฏิบัติงานบนฐานความรู มีความสําคัญอยางย่ิงในการพัฒนาองคกรไปสูการ

เปนองคกรแหงการต่ืนรู ตองมีการปลุกหรือจูงใจผูปฏิบัติงาน เพื่อใหพวกเขาเปลี่ยนและนําความรู

รวมทั้งประสบการณที่สะสมในตัวออกมาใชใหเกิดประโยชนเพื่อการบรรลุเปาประสงคขององคกร 

  สรุปแนวคิด และทฤษฎีไดวา วัฒนธรรมองคกร หมายถึงวัฒนธรรมเปนขนบธรรมเนียม

ประเพณีท่ีมีการปฏิบัติสืบตอกันมาภายในกลุมชนกลุมหนึ่ง ความเชื่อ คานิยม และบรรทัดฐานของ

สังคมหนึ่งๆ ท่ีมีผลตอการกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกในสังคม ซึ่งในการ บริหารจัดการวัฒนธรรม

อาจเปนในเรื่องของการกําหนด กลยุทธ ลักษณะโครงสรางขององคกร และการควบคุมภายในองคกร 

ในโลกปจจุบันมีความจําเปนที่จะตองเรียนรูถึงเทคโนโลยีตางๆ จากสิ่งแวดลอมที่ไดเปลี่ยนแปลงไป 

ซึ่งวัฒนธรรมองคกรท่ีกลาวมาจะเปนวัฒนธรรมลักษณะสรางสรรค และมลีักษณะของการใหความสําคัญ

กับคานิยมในการ ปฏิบัติงาน โดยมุงสงเสริมใหสมาชิกในองคกรมีปฏิสัมพันธและสนับสนุนชวยเหลือ

ซึ่งกันและกัน เพื่อใหองคกรเปน วัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรู 28วัฒนธรรมองคกรอัจฉริยะ 28ดังนั้น

เปาหมายขององคกรน้ีคือ สามารถในการเผชิญกับสภาพอนาคตที่ไมแนนอนไดและตองมี

ขีด ความสามารถ 12 ประการในการเปนองคกรอัจฉริยะ 

 

2.6 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 กําหนดใหรัฐสภาประกอบดวย 

สภาผูแทนราษฎร มีสมาชิกสภาผูแทนราษฎรจํานวน 480 คน และวุฒิสภา มีสมาชิกวุฒิสภา 

จํานวน 150 คน สําหรับบทบาทของสมาชิกสภาผูแทนราษฎรนั้นประกอบดวยบทบาทภายในสภา ซึ่ง

ไดแก อํานาจในการตรากฎหมาย อํานาจในการควบคุมการบริหารราชการแผนดิน และอํานาจในการ

ใหความเห็นชอบ เปนตน นอกจากน้ัน สมาชิกสภาผูแทนราษฎรยังตองสรางบทบาทภายนอก

สภา ผูแทนราษฎรในการชวยเหลือแกไขปญหาตางๆ ของประชาชน และในดานเวทีตางประเทศ 

สมาชิกสภาผูแทนราษฎรมีบทบาทสําคัญย่ิงในการเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางประเทศไทย

กับตางประเทศอีกดวย 

  บทบาทภายในสภา 

  1) อํานาจในการตรากฎหมาย 

   1.1 การตราพระราชบัญญัติ คือ กระบวนการหรือขั้นตอนในการเสนอและการพิจารณา

รางพระราชบัญญัติหรือรางพระราชบัญญัติประกอบรัฐธรรมนูญต้ังแตเริ่มตนจนถึงมีผลบังคับใชเปน

กฎหมาย 

     1.1.1 พระราชบัญญัติประกอบรัฐธรรมนูญ 
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       ก. ผูมีสิทธิเสนอรางพระราชบัญญัติประกอบรัฐธรรมนูญ 

         - คณะรัฐมนตรี 

         - สมาชิกสภาผูแทนราษฎรจํานวนไมนอยกวา 1 ใน 10 ของจํานวนสมาชิก

ทั้งหมดเทาที่มีอยูของสภาผูแทนราษฎร หรือสมาชิกสภาผูแทนราษฎรและสมาชิกวุฒิสภา 

จํานวนไม นอยกวา 1 ใน 10 ของจํานวนสมาชิกทั้งหมดเทาที่มีอยูของท้ังสองสภา 

        - ศาลรัฐธรรมนูญ ศาลฎีกา หรือองคกรอิสระตามรัฐธรรมนูญ ซึ่งประธานศาล

และประธานองคกรนั้นเปนผูรักษาการตามพระราชบัญญัติประกอบรัฐธรรมนูญน้ัน 

       ข. การพิจารณารางพระราชบัญญัติประกอบรัฐธรรมนูญ 

         ใหสภาผูแทนราษฎรพิจารณาและใหความเห็นชอบกอน จากนั้นจึงให

วุฒิสภาพิจารณาและใหความเห็นชอบตอไป เมื่อรัฐสภาใหความเห็นชอบแลว กอนนําขึ้นทูลเกลาฯ 

ถวายเพื่อทรงลงพระปรมาภิไธย ใหสงศาลรัฐธรรมนูญพิจารณาความชอบดวยรัฐธรรมนูญกอน ซึ่งตอง

กระทําใหแลวเสร็จภายใน 30 วันนับแตวันที่ไดรับเรื่อง หากเมื่อพิจารณาแลวเห็นวาขอความไมขัดหรือ

แยงตอ รัฐธรรมนูญ ใหนายกรัฐมนตรีนําขึ้นทูลเกลาฯ ถวายพระมหากษัตริยเพื่อทรงลงพระปรมาภิไธย

และประกาศในราชกิจจานุเบกษาเพื่อใชบังคับเปนกฎหมายตอไป แตถามีขอความขัดหรือแยงตอ

รัฐธรรมนูญ ใหขอความที่ขัดหรือแยงน้ันเปนอันตกไป ในกรณีที่วินิจฉัยวาขอความดังกลาว

เปนสาระสําคัญหรือรางพระราชบัญญัติประกอบรัฐธรรมนูญตราขึ้นโดยไมถูกตองตามบทบัญญัติ

แหงรัฐธรรมนูญ ใหรางพระราชบัญญัติประกอบรัฐธรรมนูญ นั้นเปนอันตกไป 

     1.1.2 พระราชบัญญัติ 

       ก. ผูมีสิทธิเสนอรางพระราชบัญญัติ 

        - คณะรัฐมนตรี 

        - สมาชิกสภาผูแทนราษฎรจํานวนไมนอยกวา 20 คน โดยไมตองให

พรรค การเมือง ที่สมาชิกสภาผูแทนราษฎรผูน้ันสังกัดมีมติใหเสนอได 

        - ศาลหรือองคกรอิสระตามรัฐธรรมนูญ เฉพาะกฎหมายที่เก่ียวกับการ

จัดองคกรและกฎหมายที่ประธานศาลและประธานองคกรนั้นเปนผูรักษาการ 

        - ผูมีสิทธิเลือกต้ังจํานวนไมนอยกวา 10,000 คน 

       ข. การพิจารณารางพระราชบัญญัติ 

         ใหสภาผูแทนราษฎรพิจารณาและใหความเห็นชอบกอน จากนั้นจึงให

วุฒิสภาพิจารณาและใหความเห็นชอบตอไป เมื่อรัฐสภาใหความเห็นชอบแลว ใหนายกรัฐมนตรีนําขึ้น

ทูลเกลาฯ ถวายพระมหากษัตริยเพื่อทรงลงพระปรมาภิไธยและประกาศในราชกิจจานุเบกษาเพื่อใช

บังคับเปนกฎหมายตอไป 
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   1.2 การอนุมัติหรือไมอนุมัติพระราชกําหนด พระราชกําหนดคือ กฎหมายที่

พระมหากษัตริยทรงตราขึ้นใหใชบังคับเชนเดียวกับพระราชบัญญัติโดยคําแนะนําของคณะรัฐมนตรี

หลังจากใชบังคับแลวใหนําเสนอตอรัฐสภาเพื่อพิจารณาอนุมัติหรือไมอนุมัติตอไป 

   1.3 การแกไขเพิ่มเติมรัฐธรรมนูญ 

     1.3.1 ผูมีสิทธิเสนอญัตติขอแกไขเพิ่มเติม 

       - คณะรัฐมนตรี 

       - สมาชิกสภาผูแทนราษฎรจํานวนไมนอยกวา 1 ใน 5 ของจํานวนสมาชิก

ทั้งหมด เทาท่ีมีอยูของสภาผูแทนราษฎร 

       - สมาชิกสภาผูแทนราษฎรและสมาชิกวุฒิสภาจํานวนไมนอยกวา 1 ใน 5 

ของจํานวนสมาชิกท้ังหมดเทาท่ีมีอยูของทั้งสองสภา 

       - ประชาชนผูมีสิทธิเลือกต้ังจํานวนไมนอยกวา 50,000 คน ตามกฎหมาย

วาดวยการเขาชื่อเสนอกฎหมาย 

     1.3.2 การพิจารณารางรัฐธรรมนูญแกไขเพิ่มเติม ใหกระทําในที่ประชุมรวมกัน

ของรัฐสภา โดยพิจารณาเปน 3 วาระ คือ 

       - วาระท่ี 1 ขั้นรับหลักการ ใหใชวิธีเรียกชื่อและลงคะแนนโดยเปดเผยและตองมี

คะแนนเสียงเห็นชอบดวยในการแกไขเพิ่มเติมนั้นไมนอยกวาก่ึงหนึ่งของจํานวนสมาชิกท้ังหมดเทาท่ีมี

อยูของท้ังสองสภา 

       - วาระท่ี 2 ขั้นพิจารณาเรียงลําดับมาตรา โดยใหถือเอาเสียงขางมากเปนประมาณ

เมื่อการพิจารณาวาระที่ 2 เสร็จสิ้นแลว ใหรอไว 15 วัน เมื่อพนกําหนดนี้แลวใหรัฐสภาพิจารณา

ในวาระ ที่ 3 ตอไป 

       - วาระท่ี 3 ขั้นสุดทาย ใหใชวิธีเรียกชื่อและลงคะแนนโดยเปดเผยและตองมี

คะแนนเสียงเห็นชอบดวยในการที่จะใหออกใชเปนรัฐธรรมนูญมากกวาก่ึงหนึ่งของจํานวนสมาชิก

ทั้งหมดเทาที่มีอยูของทั้งสองสภา เมื่อรัฐสภาใหความเห็นชอบแลว ใหนายกรัฐมนตรีนําขึ้นทูลเกลาฯ 

ถวายพระมหากษัตริยเพื่อทรงลงพระปรมาภิไธยและประกาศในราชกิจจานุเบกษาเพื่อใชบังคับตอไป 

  2) อํานาจในการควบคุมการบริหารราชการแผนดิน 

   2.1 การต้ังกระทูถาม 

     การต้ังกระทูถาม คือ คําถามท่ีสมาชิกสภาผูแทนราษฎร หรือสมาชิกวุฒิสภาต้ังถาม 

รัฐมนตรีในเรื่องใดๆ อันเก่ียวกับงานในหนาท่ีได และนายกรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรีตองเขารวมประชุม

สภาผูแทนราษฎรหรือวุฒิสภาเพื่อชี้แจงหรือตอบกระทูถามในเรื่องนั้นดวยตนเอง เวนแตมีเหตุจําเปน
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ไมอาจเขาชี้แจงหรือตอบกระทูได ตองแจงใหประธานสภาผูแทนราษฎรหรือประธานวุฒิสภาทราบกอน

หรือในวันประชุมสภาในเรื่องดังกลาว 

   2.2 การเสนอญัตติ 

     ญัตติ คือ ขอเสนอใดๆ ที่มีความมุงหมายเพื่อใหสภาลงมติหรือวินิจฉัยชี้ขาดวาจะให

ปฏิบัติอยางไร 

     2.2.1 การเสนอญัตติขอเปดอภิปรายท่ัวไป เพื่อลงมติไมไววางใจนายกรัฐมนตรี 

       สมาชิกสภาผูแทนราษฎรจํานวนไมนอยกวา 1 ใน 5 ของจํานวนสมาชิกทั้งหมด

เทาที่มีอยูของสภาผูแทนราษฎร มีสิทธิเขาชื่อเสนอญัตติขอเปดอภิปรายทั่วไป เพื่อลงมติไมไววางใจ

นายกรัฐมนตรี 

     2.2.2 การเสนอญัตติขอเปดอภิปรายท่ัวไปเพื่อลงมติไมไววางใจรัฐมนตรีเปน 

รายบุคคล 

       สมาชิกสภาผูแทนราษฎรจํานวนไมนอยกวา 1 ใน 6 ของจํานวนสมาชิกทั้งหมด

เทาที่มีอยูของสภาผูแทนราษฎร มีสิทธิเขาชื่อเสนอญัตติขอเปดอภิปรายทั่วไปเพื่อลงมติไมไววางใจ 

รัฐมนตรีเปนรายบุคคล 

     2.2.3 การเสนอญัตติขอเปดอภิปรายท่ัวไปเพื่อลงมติไมไววางใจนายกรัฐมนตรีหรือ

รัฐมนตรี ในกรณีมีจํานวนไมถึงเกณฑตาม 2.2.1 หรือ 2.2.2 

       กรณีท่ีสมาชิกสภาผูแทนราษฎรซึ่งสังกัดพรรคที่สมาชิกมิไดดํารงตําแหนง 

รัฐมนตรีมีจํานวนไมถึงเกณฑที่จะเสนอตาม 2.2.1 หรือ 2.2.2 ไดใหสมาชิกสภาผูแทนราษฎรจํานวน

มากกวาก่ึงหนึ่งของจํานวนสมาชิกสภาผูแทนราษฎรดังกลาวมีสิทธิเขาชื่อเสนอญัตติขอเปดอภิปราย

ทั่วไปเพื่อลงมติไมไววางใจนายกรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรีเปนรายบุคคลได เมื่อคณะรัฐมนตรีบริหารงาน

มาแลวเกินกวา 2 ป 

     2.2.4 ญัตติต้ังคณะกรรมาธิการ 

       คณะกรรมาธิการ คือ บุคคลที่สภาแตงต้ังขึ้นประกอบเปนคณะกรรมาธิการ 

เพื่อใหพิจารณากฎหมาย หรือกระทํากิจการใด ๆ อันอยูในอํานาจหนาท่ีของสภาแลวรายงานตอสภา 

       สภาผูแทนราษฎรและวุฒิสภามีอํานาจเลือกสมาชิกของแตละสภาต้ังเปน

คณะกรรมาธิการสามัญและมีอํานาจเลือกบุคคลผูเปนสมาชิกหรือมิไดเปนสมาชิกต้ังเปน

คณะกรรมาธิการวิสามัญเพื่อกระทํากิจการพิจารณาสอบสวนหรือศึกษาเรื่องใดๆ อันอยูในอํานาจ

หนาที่ของสภา แลวรายงานตอสภา 

  3) สิทธิเขาชื่อเพื่อถอดถอนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง 
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   สมาชิกสภาผูแทนราษฎร จํานวนไมนอยกวา 1 ใน 4 ของจํานวนสมาชิกทั้งหมดเทาที่มีอยู

ของสภาผูแทนราษฎร มีสิทธิเขาชื่อรองขอตอประธานวุฒิสภา เพื่อใหวุฒิสภามีมติถอดถอน

นายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีสมาชิกสภาผูแทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา ฯลฯ ออกจากตําแหนงได 

  4) อํานาจในการควบคุมการตรากฎหมายที่ขัดหรือแยงตอรัฐธรรมนูญ 

   สมาชิกสภาผูแทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา หรือสมาชิกของทั้งสองสภารวมกันจํานวน

ไมนอยกวา 1 ใน 10 ของจํานวนสมาชิกทั้งหมดเทาที่มีอยูของท้ังสองสภา เห็นวารางพระราชบัญญัติที่ 

รัฐสภาใหความเห็นชอบแลว กอนที่นายกรัฐมนตรีจะนําขึ้นทูลเกลาฯ เพื่อพระมหากษัตริยทรงลง

พระปรมาภิไธยมีขอความขัดหรือแยงตอรัฐธรรมนูญหรือตราขึ้นโดยไมถูกตองตามรัฐธรรมนูญ 

ใหเสนอความเห็นตอประธานสภาผูแทนราษฎร ประธานวุฒิสภา หรือประธานรัฐสภาแลวแตกรณี 

เพื่อสงความเห็นไปยังศาลรัฐธรรมนูญเพื่อวินิจฉัย 

  5) อํานาจในการใหความเห็นชอบ 

   สมาชิกสภาผูแทนราษฎร และสมาชิกวุฒิสภาสามารถพิจารณาใหความเห็นชอบในเรื่อง

ดังตอไปนี้ในที่ประชุมรวมกันของรัฐสภาไดคือ 

   5.1. การใหความเห็นชอบในการสืบราชสมบัติ 

   5.2. การใหความเห็นชอบในการแตงต้ังผูสําเร็จราชการแทนพระองค 

   5.3. การใหความเห็นชอบในการปดสมัยประชุมสามัญกอนครบกําหนดเวลา 120 วัน 

   5.4. การใหความเห็นชอบในการประกาศสงคราม 

   5.5. การใหความเห็นชอบในการทําหนังสือสัญญาระหวางประเทศ 

  บทบาทภายนอกสภาผูแทนราษฎร 

  สมาชิกสภาผูแทนราษฎรตองสรางบทบาทในการชวยเหลือแกไขปญหาตาง ๆ ของประชาชน 

วิธีการนั้นคือการพบปะเย่ียมเยือนประชาชนในพื้นที่ ซึ่งการพบปะเย่ียมเยือนประชาชนนี้มีนัยสําคัญ 

3 ประการคือ 

  1) เปนเครื่องชี้ใหเห็นถึงการใหความสําคัญและการเอาใจใสทุกขสุขของประชาชน 

  2) เปนโอกาสที่สมาชิกสภาผูแทนราษฎรจะไดพบปะและรับฟงปญหาโดยตรงจากประชาชน

เพื่อนําปญหาน้ันไปแกไขโดยเร็วที่สุด 

  3) ทําใหสมาชิกสภาผูแทนราษฎรไดรับขอมูลโดยตรงจากประชาชน เพื่อใชควบคุมการทํางาน

ของรัฐบาล และเพื่อเสนอแนะการตรากฎหมายตางๆ ในรัฐสภาตอไป 

  เมื่อสมาชิกสภาผูแทนราษฎรไดรับขอมูลปญหาความเดือดรอนของประชาชนแลว 

วิธีดําเนินการตอไป คือ 
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  1) ทําหนังสือถึงรัฐมนตรีที่รับผิดชอบตอปญหานั้น เพื่อแจงใหทราบถึงปญหาและให

ดําเนินการแกไข 

  2) พาราษฎรที่เดือดรอนไปพบเจาหนาที่ผูรับผิดชอบ เพื่อใหดําเนินการชวยเหลือแกไขปญหา 

  3) ใหความชวยเหลือตามกําลังความสามารถและความพรอมของสมาชิกสภาผูแทนราษฎร

ผูนั้นเอง 

  4) รับเรื่องราวรองทุกขจากประชาชน และนําเรื่องดังกลาวทําเปนหนังสือเสนอตอเจาหนาที่

ผูรับผิดชอบ เพื่อใหเจาหนาท่ีชวยแกไขปญหาตอไป 

  5) นําเรื่องเขาสูคณะกรรมาธิการที่เก่ียวของเพื่อพิจารณา 

  บทบาทดานตางประเทศ 

  เปนบทบาทที่มีความสําคัญย่ิงในการเสริมสรางความเขาใจและความสัมพันธอันดี ในระดับโลก

และระดับภูมิภาค ระหวางประเทศไทยกับตางประเทศ เพื่อชวยแสวงหาแนวทางการแกไขปญหาตางๆ

ของประชาคมโลกดวยวิถีทางการทูตรัฐสภา ในดานตางๆ ไดแก 

  1) บทบาทในการสรางความสัมพันธทวิภาคี กับประเทศตางๆ โดยเฉพาะความสัมพันธ

ระหวางสภานิติบัญญัติ ไดแก 

   - การรับรองคณะทูตานุทูต สมาชิกรัฐสภา และบุคคลสําคัญชาวตางประเทศ 

   - การจัดต้ังกลุมมิตรภาพสมาชิกรัฐสภาไทยกับสมาชิกรัฐสภาตางประเทศ 

   - การแลกเปลี่ยนการเย่ียมเยือนเพื่อเสริมสรางและกระชับความสัมพันธกับรัฐสภา

ของนานาประเทศ และเพื่อสนับสนุนการดําเนินงานดานตางประเทศของฝายบริหาร 

  2) บทบาทในการสรางความสัมพันธพหุภาคีกับองคกรรัฐสภาระหวางประเทศ 

  รัฐสภาไทยไดเขารวมเปนภาคีองคการรัฐสภาระหวางประเทศหลายองคกร เชน 

  - สหภาพรัฐสภา ( Inter-Parliamentary Union: IPU) มีวัตถุประสงคเพื่อเสริมสรางสันติภาพ

และความรวมมือระหวางประชาชน สงเสริมใหมีการติดตอสัมพันธกันอยางใกลชิดระหวางสมาชิก

แหงรัฐสภา และมุงมั่นจะสรางและพัฒนาสถาบันประชาธิปไตยใหมั่นคง 

  - สหภาพสมาชิกรัฐสภาและแปซิฟก ( Asia-Pacific Parliamentarians’Union: APPU) 

มีวัตถุประสงคเพื่อรักษาไวซึ่งอิสรภาพและการปกครองระบอบประชาธิปไตย เสริมสรางความเขาใจอันดี

และความสามัคคีระหวางประเทศในเอเชียและแปซิฟก สงเสริมความรวมมือทางเศรษฐกิจและ

การแลกเปลี่ยนทางวัฒนธรรมและวิชาการ 

  - สมัชชารัฐสภาอาเซียน ( ASEAN Inter- Parliamentary Assembly: AIPA) มีวัตถุประสงค

เพื่อความรวมมือและความเขาใจอันดีระหวางรัฐสภาของกลุมประเทศ อาเซียน 
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  สมาชิกรัฐสภาเปนสมาชิกหนวยประจําชาติไทยโดยตําแหนง การดําเนินการในรูปแบบของ

หนวยประจําชาติไทย ในแตละองคกรดังกลาวขางตน บริหารงานโดยคณะกรรมการบริหาร

หนวย ประจําชาติไทย โดยมีประธานรัฐสภาเปนประธาน และรองประธานรัฐสภาเปนรองประธาน

หนวยประจําชาติไทยโดยตําแหนง รองประธานสภาผูแทนราษฎร รองประธานวุฒิสภา ผูนําฝายคาน

ในสภาผูแทนราษฎร ประธานคณะกรรมาธิการการตางประเทศ สภาผูแทนราษฎร และประธาน

คณะกรรมาธิการการตางประเทศ วุฒิสภา เปนกรรมการบริหารโดยตําแหนง 

  นอกจากน้ียังมีกรรมการบริหารอ่ืนอีก 14 คน ซึ่งไดรับการคัดเลือกจากสมาชิก รัฐสภาที่มี

ความรูความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ หรือภาษาตางประเทศอ่ืน โดยคํานึงถึงจํานวนของ

สมาชิกสภาผูแทนราษฎรและสมาชิกวุฒิสภาตามรัฐธรรมนูญ ท้ังนี้คณะกรรมการบริหารหนวยประจํา

ชาติไทย มีวาระการดํารงตําแหนงคราวละ 2 ป 

  รัฐสภาไทยยังไดเปนสมาชิกและเขารวมในกิจกรรมขององคการรัฐสภาระหวางประเทศ

อีกหลายองคกร เชน 

  -  องคการสมาชิกรัฐสภาแหงเอเชียวาดวยเรื่องประชากรและการพัฒนา ( Asia Forum of 

Parliamentarian on Population and Development : AFPPD) 

  -  องคกรสมาชิกรัฐสภาฝายแพทยและสาธารณสุข ( International Medical 

Parliamentarians Organization : IMPO) 

  -  องคกรการประชุมรัฐสภาภาคพื้นเอเชียและแปซิฟก ( Asia-Pacific Parliamentary Forum: 

APPF) 

  3) บทบาทในการสรางความเปนผูนําและเกียรติภูมิใหแกรัฐสภาและประเทศไทย 

  รัฐสภาไทยไดรับเกียรติใหเปนเจาภาพจัดประชุมระหวางประเทศขององคการระหวางประเทศ

มาแลวหลายองคการ เชน 

  ก.  สหภาพรัฐสภา (Inter-Parliamentary Union: IPU) 

   -  การประชุมสหภาพรัฐสภา ครั้งท่ี 45 ป พ.ศ. 2499 

   -  การประชุมสหภาพรัฐสภา ครั้งท่ี 78 ป พ.ศ. 2530 

   -  การประชุมพิเศษของสหภาพรัฐสภา เรื่องความรวมมือทางเศรษฐกิจในภูมิภาคเอเชียแปซิฟก 

พ.ศ. 2534 

   -  การประชุมรัฐสภาเนื่องในโอกาสการประชุมสหประชาชาติ วาดวยการคา และการพัฒนา 

ครั้งท่ี 10 ป พ.ศ. 2543 

   -  การสัมมนารัฐสภาภูมิภาคของรัฐสภาเอเชียตะวันออกเฉียงใตและเอเชียแปซิฟก 

วาดวยการปฏิรูปดานความมั่นคงในระดับประเทศและระดับภูมิภาค ป พ.ศ. 2549 
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  และนอกเหนือจากการเปนเจาภาพจัดการประชุมรัฐสภาระดับโลกแลว สมาชิกรัฐสภาไทย

ยัง ไดรับเกียรติใหดํารงตําแหนงสําคัญ ในสหภาพรัฐสภา อาทิเชน กรรมการบริหารสหภาพรัฐสภา 

สมาชิกกิตติมศักด์ิของสหภาพรัฐสภา กรรมการและคณะกรรมาธิการดานตางๆ เปนตน 

  ข.  สหภาพสมาชิกรัฐสภาเอเชียและแปซิฟก (Asia-Pacific Parliamentarians’ Union: APPU) 

   -  การประชุมสมัชชาใหญ ครั้งที่ 3 และคณะมนตรี ครั้งที่ 3 ป พ.ศ. 2510 

   -  การประชุมคณะมนตรี ครั้งที่ 4 ป พ.ศ. 2511 

   -  การประชุมสมัชชาใหญ ครั้งที่ 10 และคณะมนตรี ครั้งที่ 17 ป พ.ศ. 2517 

   -  การประชุมสมัชชาใหญ ครั้งที่ 29 และคณะมนตรี ครั้งที่ 56 ป พ.ศ. 2537 

  ค. สมัชชารัฐสภาอาเซียน (ASEAN Inter- Parliamentary Assembly: AIPA) 

 

2.7 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  2.7.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจ 

  ชูเกียรติ  ย้ิมพวง (2554) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา 

บริษัทบางกอกกลาส จํากัด โรงานจังหวัดปทุมธานี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงาน

บริษัทบางกอกกลาส จํากัด โรงานจังหวัดปทุมธานี ท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยาง

ที่ใชเปนพนักงานในระดับปฏิบัติการ ผลการศึกษาพบวา ลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกัน

มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกันมีผลตอ

การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จากผลการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณเชิงเสน พบวา ปจจัยจูงใจ 

(X1)ปจจัยคํ้าจุน ( X2) มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน (Y1) สามารถนํามาสรางเปนสมการพยากรณ 

คือ Y T  = 1.481+0.360 X1+0.3037 X2 สามารถทํานายสมการของการพยากรณได 34.40% 

และมีคา สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.591 

  อทิตยา  เสนะวงศ ( 2555) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร

ระดับปฏิบัติการและระดับหัวหนางานที่คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัย M 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ  1)ศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรระดับปฏิบัติการ

และระดับหัวหนางานที่คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัย M  2)เปรียบเทียบ

ลักษณะสวนบุคคลท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานท่ีคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

มหาวิทยาลัย M  และ 3)เพื่อเปนขอเสนอแนะแกงานบริหารทรัพยากรบุคคล ที่คณะเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัย M ซึ่งจากการศึกษาพบวา. 

  1) ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก 

ซึ่งจําแนกรายละเอียดเปนรายขอดังตอไปนี้ 
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  - ความสําเร็จในการทํางาน ความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวา มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก ไดแก หัวหนางานไววางใจและเชื่อมั่นในความสามารถของ

ขาพเจา , การไดเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงพิจารณาจากความสําเร็จในการทํางาน ระดับความเห็นมาก

ที่สุด ไดแก งานท่ีขาพเจาไดรับมอบหมายสามารถทําไดสําเร็จตามเปาหมาย 

  - การไดรับความยอมรับนับถือ ความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนราย

ขอพบวามีระดับความคิดเห็นในระดับมาก ไดแก ขาพเจาไดรับมอบหมายใหทํางานที่สําคัญ 

ระดับความเห็นปานกลาง ไดแก ขาพเจาไดรับการชื่นชมทุกครั้งเมื่อปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

  - ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวา มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก ไดแก งานของขาพเจามีความทาทายและนาสนใจ 

ระดับ ความเห็นปานกลาง ไดแก ปริมาณงานของขาพเจามีความเหมาะสม ระดับความคิดเห็นนอย 

ไดแก ลักษณะของงานที่ขาพเจาทํามีขั้นตอนและกระบวนการท่ีชัดเจน 

  - ความรับผิดชอบในงาน ความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวา มีระดับความคิดเห็นในระดับมากทุกขอยอย ไดแก งานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายเปนงานท่ีตอง

ใชความรับผิดชอบสูง, งานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบตรงกับความรูความสามารถ 

  - ความกาวหนาในการทํางาน ความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา

เปนรายขอพบวา มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก ไดแก คณะฯ สงเสริมความกาวหนาใหแกบุคลากร 

ระดับความเห็นปานกลาง ไดแก คณะฯ มีการตัดสินใจเลื่อนขั้นหรือตําแหนงนั้นมาจากการเลือกคนที่มี

ความสามารถที่เหมาะสม, คณะฯ มีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพใหแกบุคลากร ความเห็นปานกลาง 

ไดแกหัวหนางานมีวิธีการแกไขปญหาความขัดแยงในหนวยงานดวยความเหมาะสมและเปนธรรม , 

หัวหนางานเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นอยูเสมอ 

  - สวัสดิการ ความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 

มีระดับความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด ไดแก คณะฯมีการจัดสรรสวัสดิการใหบุคลากร เชน 

คา รักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจําป รถรับ- สงบุคลากร ไดอยางเหมาะสม ระดับความเห็น

ปานกลาง ไดแก สวัสดิการและผลประโยชนตางๆ ที่ขาพเจาไดรับพอเพียงตอความจําเปนในการครองชีพ

,คณะฯ มีความใสใจในความเปนอยูของบุคลากร 

  - ความมั่นคงในการทํางาน ความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวา มีระดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุด ไดแก ขาพเจามีความรูสึกมั่นคงในอาชีพการงาน , 

ขาพเจาคิดวาคณะฯ เปนองคกรที่มีความมั่นคง ระดับความเห็นมาก ไดแก ขาพเจาคิดวาจะทํางานกับคณะฯ 

จนกวาจะเกษียณอายุ 
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  2) บุคลากรท่ีมีลักษณะสวนบุคคลดานเพศท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับปจจัยจูงใจในการ

ทํางานท่ีไมแตกตางกัน บุคลากรที่มีลักษณะสวนบุคคลดานอายุ , ระดับการศึกษา , สถานภาพ

การทํางาน, ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน , สายงาน, เงินเดือน และสถานภาพ ที่แตกตางกันมีผลตอระดับ

ปจจัยจูงใจในการทํางานท่ีแตกตางกัน 

  3) บุคลากรท่ีมีลักษณะสวนบุคคลดานเพศท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับปจจัยคํ้าจุนในการ

ทํางานท่ีไมแตกตางกัน บุคลากรที่มีลักษณะสวนบุคคลดานอายุ , ระดับการศึกษา , สถานภาพ

การทํางาน, ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน , สายงาน, เงินเดือน และสถานภาพ ที่แตกตางกันมีผลตอระดับ

ปจจัยคํ้าจุนในการทํางานที่แตกตางกัน 

  4) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางดานความสําเร็จในการทํางานกับปจจัยคํ้าจุนในการ

ทํางาน 

  - ดานความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับคาตอบแทน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.580**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทางความสัมพันธ

ในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.1 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรับ

ความสําเร็จในการทํางานเพิ่มมากขึ้นทําใหไดรับคาตอบแทนเพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับนโยบายและการบริหาร 

อยาง มีนัยสําคัญทางสถิติ  0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.608**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.2 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของบุคลากร

ที่ไดรับความสําเร็จในการทํางานเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรปฏิบัติตามนโยบายและการบริหาร

เพิ่มมาก ขึ้นดวย 

  - ดานความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.517**

มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทางความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.3

นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรับความสําเร็จในการทํางานเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากร

มีความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับสภาพแวดลอมในการทํางาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.331**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.4 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของบุคลากร

ที่ไดรับความสําเร็จในการทํางานเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี

เพิ่มมาก ขึ้นดวย 
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  - ดานความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับวิธีปกครองบังคับบัญชา 

อยาง มีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.614**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.5 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของบุคลากร

ที่ไดรับความสําเร็จในการทํางานเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรไดรับวิธีปกครองบังคับบัญชา ที่ดี

เพิ่ม มากขึ้นดวย 

  - ดานความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับสวัสดิการ อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.567**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทางความสัมพันธ

ในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐาน ที่ 3.6 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรับ

ความสําเร็จในการทํางานเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรไดรับวิสวัสดิการที่ดีเพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับความมั่นคงในการทํางาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.360**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.7 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของบุคลากร

ที่ไดรับความสําเร็จในการทํางานเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรมีความมั่นคงในการทํางานท่ีดีเพิ่มมากขึ้นดวย 

  5) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางดานการไดรับความยอมรับนับถือกับปจจัยคํ้าจุน ในการ

ทํางาน 

  - ดานการไดรับความยอมรับนับถือมีความสัมพันธในทางบวกกับคาตอบแทน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.532**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.8 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของบุคลากร

ที่ไดรับการไดรับความยอมรับนับเพิ่มมากขึ้นทําใหไดรับคาตอบแทนเพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานการไดรับความยอมรับนับถือมีความสัมพันธในทางบวกกับนโยบายและการบริหาร 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.452**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.9 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของบุคลากร

ที่ไดรับการไดรับความยอมรับนับเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรปฏิบัติตามนโยบายและการบริหาร

เพิ่มมาก ขึ้นดวย 

  - ดานการไดรับความยอมรับนับถือมีความสัมพันธในทางบวกกับความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.188**มีคาเปน

บวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทางความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังน้ันจึงยอมรับสมมุติฐานที่ 3.10 

นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรับการไดรับความยอมรับนับเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากร

มีความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเพิ่มมากขึ้นดวย 
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  - ดานการไดรับความยอมรับนับถือมีความสัมพันธในทางบวกกับสภาพแวดลอมในการ

ทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.313**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและ

ทิศทางความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังน้ันจึงยอมรับสมมุติฐานที่ 3.11 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีไดรับการไดรับความยอมรับนับถือเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรมีสภาพแวดลอมในการทํางาน

ที่ดีเพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานการไดรับความยอมรับนับถือมีความสัมพันธในทางบวกกับวิธีปกครองบังคับบัญชา 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.380**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.12 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีไดรับดานการไดรับความยอมรับนับเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรไดรับวิธีปกครองบังคับบัญชา 

ที่ดีเพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานการไดรับความยอมรับนับถือมีความสัมพันธในทางบวกกับสวัสดิการ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.591**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.13 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีไดรับการไดรับความยอมรับนับเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรไดรับวิสวัสดิการท่ีดีเพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานการไดรับความยอมรับนับถือมีความสัมพันธในทางบวกกับความมั่นคงในการทํางาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.230**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.14 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีไดรับการไดรับความยอมรับนับเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรมีความมั่นคงในการทํางานท่ีดี

เพิ่มมากขึ้นดวย 

  6) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติกับปจจัยคํ้าจุนในการ

ทํางาน 

  - ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธในทางบวกกับคาตอบแทน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.663**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทางความสัมพันธ

ในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.15 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรับ

ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติเพิ่มมากขึ้นทําใหไดรับคาตอบแทนเพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธในทางบวกกับนโยบายและการบริหาร อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.732**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.16 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีไดรับลักษณะของงานที่ปฏิบัติเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรปฏิบัติตามนโยบายและการบริหาร

เพิ่มมากขึ้นดวย 



49 

  - ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธในทางบวกกับความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา

และเพื่อนรวมงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.593**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึง

ขนาดและทิศทางความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.17 นั่นคือ ระดับความ

คิดเห็นของบุคลากรที่ไดรับลักษณะของงานท่ีปฏิบัติเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรมีความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธในทางบวกกับสภาพแวดลอมในการทํางาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.169** มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง 

  - ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.18 นั่นคือ ระดับความคิดเห็น

ของบุคลากรที่ไดรับลักษณะของงานที่ปฏิบัติเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรมีสภาพแวดลอมในการทํางาน

ที่ดีเพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธในทางบวกกับวิธีปกครองบังคับบัญชา 

อยาง มีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.675**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.19 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีไดรับลักษณะของงานที่ปฏิบัติเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรไดรับวิธีปกครองบังคับบัญชา ที่ดี

เพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธในทางบวกกับสวัสดิการ อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.616**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทางความสัมพันธ

ในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.20 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรับ

ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรไดรับวิสวัสดิการที่ดีเพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธในทางบวกกับความมั่นคงในการทํางาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.440**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.21 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีไดรับลักษณะของงานที่ปฏิบัติเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรมีความมั่นคงในการทํางานที่ดี

เพิ่มมากขึ้นดวย 

  7) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางดานความรับผิดชอบในงานกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน 

  - ดานความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธในทางบวกกับคาตอบแทน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.421**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทางความสัมพันธ

ในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.22 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรับความ

รับผิดชอบในงานเพิ่มมากขึ้นทําใหไดรับคาตอบแทนเพิ่มมากขึ้นดวย 
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  - ดานความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธในทางบวกกับนโยบายและการบริหาร อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.380**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.23 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีไดรับความรับผิดชอบในงานเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรปฏิบัติตามนโยบายและการบริหาร

เพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธในทางบวกกับความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา

และเพื่อนรวมงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.436**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึง

ขนาดและทิศทางความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.24 นั่นคือ ระดับความ

คิดเห็นของบุคลากรที่ไดรับลักษณะของงานท่ีปฏิบัติเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรมีความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธในทางบวกกับสภาพแวดลอมในการทํางาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.285**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.25 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีไดรับความรับผิดชอบในงานเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี

เพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธในทางบวกกับวิธีปกครองบังคับบัญชา อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.469**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.26 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ

บุคลากร ที่ไดรับความรับผิดชอบในงานเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรไดรับวิธีปกครองบังคับบัญชา ท่ีดี

เพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธในทางบวกกับสวัสดิการ อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.447**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทางความสัมพันธในทาง

เดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานที่ 3.27 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรับความ

รับผิดชอบในงานเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรไดรับวิสวัสดิการที่ดีเพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธในทางบวกกับความมั่นคงในการทํางาน 

อยาง มีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.386**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.28 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีไดรับความรับผิดชอบในงานเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรมีความมั่นคงในการทํางานที่ดี

เพิ่มมากขึ้นดวย 
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  8) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางดานความกาวหนาในการทํางานกับปจจัยคํ้าจุนในการ

ทํางาน 

  - ดานความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับคาตอบแทน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.487**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึง ขนาดและทิศทาง 

  - ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.29 นั่นคือ ระดับความคิดเห็น

ของบุคลากรที่ไดรับความกาวหนาในการทํางานเพิ่มมากขึ้นทําใหไดรับคาตอบแทนเพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับนโยบายและการบริหาร

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.675**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.30 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีไดรับความกาวหนาในการทํางานเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรปฏิบัติตามนโยบายและ

การบริหารเพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.591**มีคาเปนบวก

ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทางความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.31 นั่นคือ 

ระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่ไดรับความกาวหนาในการทํางานเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากร

มีความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับสภาพแวดลอมในการ

ทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.486**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและ

ทิศทางความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังน้ันจึงยอมรับสมมุติฐานที่ 3.32 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีไดรับความกาวหนาในการทํางานเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรมีสภาพแวดลอมในการทํางาน

ที่ดีเพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับวิธีปกครองบังคับบัญชา

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.701**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.33 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีไดรับความกาวหนาในการทํางานเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรไดรับวิธีปกครองบังคับบัญชา 

ที่ดีเพิ่มมากขึ้นดวย 

  - ดานความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับสวัสดิการ อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.598**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทางความสัมพันธ

ในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.34 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรับ

ความกาวหนาในการทํางานเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรไดรับวิสวัสดิการท่ีดีเพิ่มมากขึ้นดวย 



52 

  - ดานความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับความมั่นคงในการทํางาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เทากับ 0.545**มีคาเปนบวก ซึ่งบอกถึงขนาดและทิศทาง

ความสัมพันธในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.35 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ

บุคลากรท่ีไดรับความกาวหนาในการทํางานเพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรมีความมั่นคงในการทํางานที่ดี

เพิ่มมากขึ้นดวย 

  ภาคินศรีสังขงาม (2556) ศึกษาเรื่อง เรื่องแรงจูงใจท่ีมีผลตอผลลัพธในการดําเนินงานของ

องคการ : กรณีศึกษา กองบังคับการตํารวจภูธรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยมีวัตถุประสงคใน

การศึกษา เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจ ผลลัพธในการดําเนินงาน และศึกษาความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับผลลัพธในการดําเนินงานของขาราชการตํารวจ สังกัดกองบังคับการ

ตํารวจภูธรจังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยนําแนวคิดแรงจูงใจ แนวคิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

และแนวคิดประสิทธิผลขององคกร เปนแนวทางในการศึกษา ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของขาราชตํารวจ ที่ประกอบดวย ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดานตําแหนงและ

ความมั่นคงในงาน ดานชีวิตสวนตัว ดานนโยบายและการบริหาร ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการทํางาน 

ดานความสําเร็จและการไดรับการยอมรับในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

อยูในระดับมาก สวนระดับของผลลัพธในการดําเนินงาน ดานคุณภาพในการใหบริการ 

ดานการพัฒนาองคกร ดานประสิทธิผลในการดําเนินงาน อยูในระดับมาก และดานประสิทธิภาพ

ในการดําเนินงานอยูในระดับปานกลาง การศึกษาความสัมพันธระหวางระดับแรงจูงใจในภาพรวม 

พบวา มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูงกับผลลัพธในการดําเนินงานในทุกดาน 

  นรินทร จันทนหอม และสิทธิชัย ตันศรีสกุล (2557) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานธนาคารออมสินสาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุ ผลการศึกษาพบวา

ผูตอบ แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุตํ่ากวา 30 ประดับการศึกษาปริญญาตรี ทําหนาที่

ดานสินเชื่อและมีประสบการณในการทํางานตํ่ากวา  5 ป พนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสังกัด

ธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมากเมื่อพิจารณา

เปนรายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดดังนี้ 

ดาน ความสําเร็จของงาน ดานนโยบายและการบริหาร ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะของงาน 

ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ดานการยอมรับนับถือ และดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล 

พนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุ จําแนกตามเพศ มีระดับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเพศหญิงมีความ

คิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาเพศชาย สวนการจําแนกตามอายุระดับการศึกษา
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บทบาทหนาที่ และประสบการณในการทํางาน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน 

พนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุสวนใหญไดเสนอแนะเก่ียวกับ

การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ ดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูลควรมีการปรับเงินเดือน

และคาตอบแทนใหสูงขึ้นดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ควรมีการสอบเลื่อนขั้นและสงพนักงาน

ไปฝกอบรมเพิ่มเติม ดานความรับผิดชอบ ควรใหพนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจเพื่อใหปฏิบัติงาน

ตามเปาหมาย ดานลักษณะของงาน ควรมีการแบงขอบขายงานที่ชัดเจน ดานการยอมรับนับถือ 

ควร รับฟงความคิดเห็นจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานนโยบายและการบริหารงานของ

หนวยงานตองมีความชัดเจน และดานความสําเร็จของงาน ควรใชความรูความสามารถอยางเต็มที่

เพื่อปฏิบัติงานตามเปาหมาย โดยสรุปพนักงานธนาคารออมสินสาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุ

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมาก ซึ่งขอสนเทศที่ไดสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการสราง

แรงจูงใจและพัฒนาระบบการจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานตอไป 

 

  2.7.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

  ธีรนัย ศิริเลขอนันต (2552)ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอม มีวัตถุประสงคใน

การวิจัยเพื่อศึกษาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานตามการรับรูของพนักงาน มีผลตอระดับ

ความเครียดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวาง

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและระดับความเครียดไมมีความสัมพันธกัน ในสวนความสัมพันธ

ระหวางสภาพแวดลอมในการ ปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กับความสัมพันธระหวางระดับความเครียดและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

มีความสัมพันธกัน ผูแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมากวาเพศชายเน่ืองจากแนวโนมประชากร

สวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย และผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ  26 –30

สภาพการสมรสโสดระดับการศึกษาปริญญาตรี มีประสบการณในการทํางาน 5 -10 ป มีรายไดตอเดือน

10, 001 –20,000 บาท 

  เศรษฐศาสตร ไชยแสง ( 2553) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

และระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร 2) ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 3) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ

ความผูกพันตอองคการของบุคลากร ผลการศึกษาพบวา 1) บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานและ

ความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 2) ปจจัยสวนบุคลคล ดานเพศ อายุ ระยะเวลาการ

ทํางานในองคการ ระดับเงินเดือนที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ดานระดับ
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การศึกษา สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 3) คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  ขนิษฐา น่ิมแกว (2554) ศึกษาเรื่อง ปจจัยสภาพแวดลอมท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันของ

บุคลากรในองคกร : กรณีศึกษา สํานักบริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน มีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาถึงปจจัยสภาพแวดลอมในองคกร ความผูกพันของบุคลากรในองคกร ความสัมพันธระหวาง

ปจจัยสภาพแวดลอมกับความผูกพัน และปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา 

กลุมงาน ประเภทตําแหนงงาน รายได และอายุการทํางาน ที่มีความสัมพันธตอความผูกพันของ

บุคลากรในองคกร ผลการศึกษาพบวา บุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 41 ป แตไมถึง 

50 ป มีสถานภาพโสด การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี เปนขาราชการ มีอายุการทํางาน 6 ป แตไมถึง 

10 ป และพบวาปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรดานเพศ ดานอายุ ดานการศึกษา ดานประเภทตําแหนงงาน

ดานอายุการทํางาน มีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 ปจจัยสวนบุคคล

ดานกลุมงาน และดานรายได มีความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมกับความผูกพันในองคกรท้ังความผูกพันเชิงตอเนื่อง และความผูกพัน

เชิงคานิยม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญที่ 0.05 

  นัยนา สุภาพ ( 2555) ศึกษาเรื่อง ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน:กรณีศึกษา บริษัท พี.เอส.อินทรูเมนทแอนด คอนสตรัคชั่น 

จํากัดมีวัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อ 1) ศึกษาระดับปจจัยดานสภาพแวดลอมของสถานที่การทํางาน 

2) ศึกษาระดับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน และ 3) เพื่อศึกษาระดับอิทธิพลของ

สภาพแวดลอมในการทํางานของบุคลากรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 

ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมของสถานท่ีทํางานและประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานบริษัทพี.เอส.อินทรูเมนทแอนด คอนสตรัคชั่น ทุกดานอยูในระดับมาก สวนปจจัยดาน

สภาพแวดลอมที Éมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน พบวาปจจัยดานสภาพการปฏิบัติงาน 

(β=-0.33, t=-2.60) ดานการติดตอสื่อสาร ( β=0.24, t=2.63) มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานดานความรวดเร็วในการทํางาน สวนปจจัยดานความมั่นคงปลอดภัย ( β=-0.25, t=2.75)

และดานการติดตอสื่อสาร(β=-1.80, t=-1.95)จะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพดานลดขั้นตอนการทํางาน 
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  2.7.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับโครงสรางงานในการบริหาร 

  จิตราวรรณ ถาวรวงศสกุล (2554) ศึกษาเรื่อง การศึกษาปจจัยกระบวนทัศนทางการบริหารที่

สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2 – 7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ 

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยกระบวนทัศนทางการบริหารที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานระดับ 2 – 7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ และเพื่อเสนอแนะแนวทางใน

การเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2 – 7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ  

ผล การศึกษาพบวา พนักงานระดับ 2 – 7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ที่เปนผูตอบ

แบบสอบถามที่มีเพศตางกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 แตถาอายุ สถานะ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ระดับตําแหนงงาน หรือระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน ตางกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ขณะท่ีผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคาตอบแทน โครงสรางองคกร สภาพแวดลอม

ภายในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน กับประสิทธิภาพการทํางาน พบวา มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2 – 7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 เกษวลี สังขทิพย (2556) ศึกษาเรื่อง การปรับโครงสรางองคกรที่มีผลตอการปฏิบัติงาน การเงิน

และการบัญชีขององคกรอิสระ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาผลของการปฏิบัติงานการเงินและการบัญชี

ที่มีผลมาจากการปรับโครงสรางองคกรผลการศึกษาพบวา การปรับโครงสรางองคกร มี ผลใหการ

ปฏิบัติงานการเงินและบัญชีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดีขึ้นในดานการสงรายงาน ดานขั้นตอน

การทํางาน และดานการควบคุมอยูในระดับมาก และการปรับโครงสรางองคกรมีผลใหการปฏิบัติงาน

การเงินการบัญชีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานรวบรวมเอกสาร อยูในระดับนอย ดานความถูกตอง 

และดานความรวดเร็วของงานการเงินและบัญชี อยูในระดับปานกลาง และจากการทดสอบสมมติฐาน

พบวา ปจจัยการปรับโครงสรางองคกร ดานเทคโนโลยี ดานขนาดองคกร มีผลตอการปฏิบัติงานการเงิน

และบัญชีในดานความถูกตอง ดานสงรายงานทันเวลา ดานความรวดเร็วของงานการเงินและบัญชี 

ในขณะที่ปจจัยการปรับโครงสรางองคกรดานนโยบายมีผลตอการปฏิบัติงานการเงินและบัญชี

ดานความถูกตองที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

  ปกรณ ลิ้มโยธิน (2557)ศึกษาเรื่อง การพัฒนาโมเดลสมการโครงสรางขององคประกอบที่มี

อิทธิพลตอผลสําเร็จในการจัดการความรูระดับบัณฑิตศึกษา : การวิจัยแบบผสมผสานวิธี 

มี วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาโมเดลสมการโครงสรางขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอผลสําเร็จในการ

จัดการความรูระดับบัณฑิตศึกษากับขอมูลเชิงประจักษ และเสนอแนะนโยบายระบบและกลไก

การ พัฒนาผลสําเร็จในการจัดการความรูระดับบัณฑิตศึกษาผลการศึกษาพบวา ผลสําเร็จในการ

จัดการความรูระดับบัณฑิตศึกษาในทุกดานอยูในระดับมาก โมเดลสมการโครงสรางขององคประกอบ 
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ที่มีอิทธิพลตอผลสําเร็จในการจัดการความรูระดับบัณฑิตศึกษาสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอผลสําเร็จในการจัดการความรูระดับบัณฑิตศึกษาประกอบดวย 

พฤติกรรมองคการ เทคโนโลยีสารสนเทศ และกระบวนการจัดการความรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 ปจจัยทั้งหมดสามารถอธิบายผลสําเร็จในการจัดการความรูระดับบัณฑิตศึกษาไดรอยละ 79 

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพสอดคลองกับเชิงปริมาณในทุกมิติและมีขอเสนอแนะใหสรางระบบและกลไก

การพัฒนาคุณภาพนักศึกษาใน 8 ดานประกอบดวย การพัฒนาหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน 

การ วิจัยเพื่อสรางและประยุกตใชองคความรูใหม การบริหารจัดการ การสรางและพัฒนาสังคม

ฐานความรู การใหบริการทางวิชาการแกสังคม การประกันคุณภาพ และการขับเคลื่อนงานศิลปะและ

วัฒนธรรม เพื่อยกระดับการจัดการความรูระดับบัณฑิตศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ 

 

  2.7.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของวัฒนธรรมองคการ 

  หทัยรัตน ตันสุวรรณ (2550) ศึกษาเรื่อง ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ความจงรักภักดี

ตอองคการ และบรรยากาศในองคการท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรม

แหงประเทศไทยสํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุเฉลี่ย 37 ป 

11 เดือน การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป สถานภาพโสด รายไดเฉลี่ยตอเดือน 33,001 บาทขึ้นไป 

และมีอายุงานเฉลี่ย 11 ป 10 เดือน พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดานวัฒนธรรมองคการอยูในระดับ

ปานกลางและดานความจงรักภักดีตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาแตละดานพบวา 

ดานความรูสึกและดานพฤติกรรมที่แสดงออก มีความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับมาก 

สวนดานการรับรูมีความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับปานกลาง พนักงานมีระดับความคิดเห็น

ในดานบรรยากาศในองคการโดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณาแตละดานพบวา มีความคิดเห็น

ดานบรรยากาศในองคการอยูในระดับดี คือ ดานความรับผิดชอบ ดานความเสี่ยงของงาน ดานความอบอุน 

ดานมาตรฐานงาน ดานการใหรางวัล ดานความขัดแยงและดานโครงสรางองคการ และมีความคิดเห็น

ดานบรรยากาศในองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง คือ ดานการสนับสนุนพนักงานมีระดับ

ความคิดเห็นในดานประสิทธิภาพการทํางาน มีระดับความคิดเห็นในดานประสิทธิภาพการทํางาน

อยู ในระดับดี พนักงานที่มีรายไดตอเดือนและระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางาน

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สวนพนักงานที่มีเพศ และสถานภาพสมรสที่แตกตางกัน 

มีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน ขณะท่ีประสบการณในการทํางาน วัฒนธรรมองคการ 

บรรยากาศในองคการดานโครงสรางองคการ บรรยากาศในองคการดานการสนับสนุน บรรยากาศในองคการ

ดานมาตรฐานงาน และบรรยากาศในองคการดานความขัดแยง สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพ

การ ทํางานของพนักงานในทิศทางเดียวกัน สวนบรรยากาศในองคการดานความรับผิดชอบ และ
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บรรยากาศในองคการดานความอบอุน สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน

ในทิศทางตรงกันขาม ไดรอยละ 68.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  ณัฐมล เลิศชวลิตานนท (2551) ศึกษาเรื่อง ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอการเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมองคกรกรณีศึกษา : พนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ฝายธุรกิจตางประเทศ 

สํานักงานใหญ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยทางดานประชากรศาสตร ปจจัยทางดานลักษณะงาน

และปจจัยดานความรูความเขาใจท่ีมีผลตอทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม

องคกรของพนักงาน ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) ศึกษาเฉพาะพนักงานฝายธุรกิจตางประเทศ 

สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา 

  1. ปจจัยดานประชากรศาสตร พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 41-50 ป มี

สถานภาพสมรส การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี ตําแหนงเจาหนาที่และเจาหนาที่อาวุโส ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงานระหวาง 11-20 ปผลการวิจัย เพศ อายุ สถานภาพ ตําแหนงงาน ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน ไมมีผลตอการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของพนักงาน สวนระดับการศึกษามีผล ตอการ

เปลี่ยนแปลงทัศนคติของพนักงาน ที่มีตอการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 

0.05 

  2. ปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก คาตอบแทนและสวัสดิการความกาวหนาและการเติบโต

ในหนาที่การทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน ความมั่นคงในหนาท่ี

การงาน ไมมีผลตอการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร สวนดานความทาทายและมีอิสระในการทํางาน

มีผลตอการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของพนักงานที่มีตอการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร ที่ระดับ 0.05

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  3. ปจจัยดานความรูความเขาใจทางดานโครงสรางองคกรมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง

ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรท่ีระดับ 0.001 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 โดยระดับความรูความเขาใจของกลุมตัวอยางตางกัน มีผลตอทัศนคติของพนักงานที่มีตอ

การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน 

  ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน (2555) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมในองคกรที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ

พนักงานไทยพาณิช เขตนครสวรรค การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตร 

วัฒนธรรมในองคกรที่มีผลตอการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 

เขตนครสวรรค ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง สถานภาพโสด 

อายุ 26-30 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี ตําแหนงงานพนักงานธุรกิจ อายุงาน 1-5 ป พนักงาน

มีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมองคกรของพนักงานในระดับมาก โดยเรียงลําดับความคิดเห็นจากมาก

ไปหานอยดังนี้ คือ วัฒนธรรมท่ีเนนความมั่นคง วัฒนธรรมที่เนนรายละเอียด วัฒนธรรมที่เนนผลงาน 
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วัฒนธรรมท่ีเนนการปฏิบัติงานเปนทีม วัฒนธรรมท่ีเนนนวัตกรรม และการยอมรับความเสี่ยง 

วัฒนธรรมท่ีเนนการแขงขันและการเอาชนะคูแขงทางธุรกิจ นอกจากน้ียังพบวาพนักงานมีความคิดเห็น

ตอการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก โดยเรียงลําดับความคิดเห็นจากมากไปหานอยดังนี้ คือ 

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ลักษณะการปฏิบัติงาน ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

ความ มั่นคงและความปลอดภัย ผูบังคับบัญชา สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการ

ทํางาน นโยบายและการบริหารงานและความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และพบวาวัฒนธรรมองคกร

มีความสัมพันธในระดับมากกับการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  รุจารินทรจิตตแกว และกิตติพันธ คงสวัสด์ิเกียรติ (2555) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลดานวัฒนธรรม

องคกรที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร การศึกษา

นี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 2) ศึกษาถึงความสัมพันธของปจจัยดานวัฒนธรรม

องคกรที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และ 3) 

เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธของปจจัยดานสวัสดิการที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา 1) ลักษณะสวนบุคคล ดานอายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายได และอายุงาน ตอปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.05  2) ปจจัยวัฒนธรรมองคกรกับปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีเพียงวัฒนธรรมเนนที่

งานที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และ 3) ปจจัยดาน

สวัสดิการกับปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีเพียงสวัสดิการดานสุขภาพอนามัย และดานอ่ืนๆ 

ที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

  อภิชชยา บุญเจริญ (2556) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของวัฒนธรรมองคการตอการเปนองคการ

แหงการเรียนรู มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา วัฒนธรรมองคการที่สงผลตอการเปนองคการเพื่อการเรียนรู 

ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน เพศหญิง มีอายุระหวาง 32 – 41 ป มีระดับ

การศึกษาในระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาการทํางาน ระหวาง 1-3 ป สถานภาพโสด และมีอาชีพเปน

พนักงานองคกรของรัฐ ผูตอบแบบสอบถามเห็นวา วัฒนธรรมองคกร ดานวัฒนธรรมเนนสัมพันธภาพ

ระหวางสมาชิกในองคการ วัฒนธรรมเนนความรูสึกเปนชุมชน วัฒนธรรมเนนการเอาใจใส และ

วัฒนธรรมความเชื่อใจ มีคาเฉลี่ยในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ

เทากับ 0.05 พบวา ความเปนองคการแหงการเรียนรูของพนักงาน มีความสัมพันธกับระดับการศึกษา

ระยะเวลาการทํางาน อาชีพ วัฒนธรรมเนนความเชื่อใจ วัฒนธรรมเนนสัมพันธภาพระหวางสมาชิก

ในองคการ และวัฒนธรรมเนนการเอาใจใส 
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  2.7.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิภาพ 

  อัจฉรา บุบผามาลา ( 2548)ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) ผลจากการศึกษาพบวาพนักงานสวนใหญ

เปนเพศหญิงและมีอายุอยูในระหวาง 30-39 ป และมีระดับตําแหนงปฏิบัติการเปนสวนมาก มีรายได

โดยเฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวาหรือเทากับ 5,000 บาท และพนักงานสวนมากมีระยะเวลาในการทํางาน

มากกวา 10 ปขึ้นไปพนักงานที่มีเพศ อายุ ตําแหนงงาน รายได ระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน 

มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สวนพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน โดยพนักงานท่ีมีระดับการศึกษา

ตํ่ากวาหรือเทากับมัธยมศึกษาตอนตน และพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย , 

ปวช. มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานท่ีสําเร็จการศึกษาระดับอนุปริญญา , ปวส. 

ผลจากการวิเคราะหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมพรมไทย 

จํากัด (มหาชน) พบวา อยูในระดับปานกลาง ซึ่งตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ไดแก องคประกอบทางการบริหารดาน การวางแผน การจัดการองคการ การนํา 

และการควบคุม สามารถใชทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย 

จํากัด (มหาชน) ไดอยางถูกตองรอยละ 97.4 

  ศักรินทร วิชาธรรม (2552) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสืบสวน

ปราบปรามอาชญากรรมของขาราชการตํารวจ กองบังคับการตํารวจนครบาล 7 และเพื่อเปรียบเทียบ

ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานสืบสวนปราบปรามอาชญากรรมของขาราชการตํารวจ 

ผลการศึกษาพบวา ขาราชการตํารวจมีความคิดเห็นตอปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา เฉพาะดานอัตรากําลังพลขาราชการ

ตํารวจมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก นอกน้ันอยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับจากมาก

ไปนอยคือ ดานผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และดานวัสดุ

อุปกรณในการปฏิบัติงาน ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจจําแนกตามลักษณะของประชากรศาสตร พบวา

ขาราชการตํารวจท่ีมีอายุประสบการณการทํางานฝายสืบสวนปราบปรามอาชญากรรมและ

อายุ ราชการตางกันมีความคิดเห็นในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 

0.05 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาขาราชการตํารวจที่มีอายุราชการตางกันมีความ

คิดเห็นโดยรวมดานผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานอัตรากําลังพลและดานวัสดุอุปกรณในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 และขาราชการตํารวจที่มีประสบการณในการทํางาน
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ฝายสืบสวนปราบปรามอาชญากรรมตางกันมีความคิดเห็นโดยรวมดานอัตรากําลังพลแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 

  ทิวา ปฏิญาณสัจ (2553) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานในทัศนะของ

พนักงานบ๊ิกซีซูเปอรเซ็นเตอร สาขาสําโรง และเพื่อเปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพ

การทํางานในทัศนะของพนักงานบ๊ิกซีซูเปอรเซ็นเตอร สาขาสําโรง จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล

ของพนักงานพบวาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในภาพรวมทั้ง 3 ดาน อยูในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานบุคคลอยูในระดับมาก สวนดานลักษณะงานและดานการจัดการ

อยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ผลการเปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางาน เมื่อจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลพบวา พนักงานท่ีมีสภาพสมรสตางกัน 

ใหความสําคัญเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานดานบุคคลและภาพรวมทั้ง 3 ดาน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันใหความสําคัญ

เก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานดานการจัดการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 

  อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากร

สวนกลาง มี วัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาถึงระดับประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ และ 2) ศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ผลการศึกษาพบวา บุคลากรสํานักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานบุคคล ดานความผูกพันกับ

หนวยงาน ดานการทํางานเปนทีม และดานความกาวหนาในตําแหนงงาน อยูในระดับดีมาก มีความ

คิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับดีท่ีสุด มีระดับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน ดานความขยันหมั่นเพียร ความรับผิดชอบและเอาใจใสในงาน และความซื่อสัตยและภักดีตอ

องคกรอยูในระดับสูง ขณะที่ปจจัยในการปฏิบัติงานดานบุคคลของบุคลากรของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปจจัยในการปฏิบัติงานดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ

สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณไมมีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการทํางาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปจจัยในการปฏิบัติงาน ดานความผูกพันธกับหนวยงานของ

บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ไมมีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพ

ในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปจจัยในการปฏิบัติงานดานการทํางานเปนทีม
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ของบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพ

ในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปจจัยในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีความสัมพันธกับระดับ

ประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  ปริศนา พิมพา (2558) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

องคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษา

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอธาตุพนม 

จังหวัด นครพนม 2) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม และ 3) ศึกษาถึงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ

ในการสงเสริมการปฏิบัติงานของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอธาตุพนม 

จังหวัดนครพนม ผลการศึกษาพบวา 1) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินในเขตอําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยรวมและรายดานอยูในระดับมากที่สุด 

2) ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขต

อําเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยรวมและรายดานอยูในระดับมากที่สุด และ 3) ขอเสนอแนะ

ในการสงเสริมการปฏิบัติงานของบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตอําเภอธาตุพนม 

จังหวัด นครพนม ควรมีการวางแผนและจัดระบบการปฏิบัติงานไวใหชัดเจน ตรงกับความรู

ความสามารถ ความถนัดของบุคลากรในหนวยงาน มีการกําหนดปจจัยชี้วัดผลสําเร็จของงาน รวมทั้ง

มาตรฐานผลงานที่สามารถวัดประเมิน เขาใจ ตรวจสอบได 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

  ในการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ใน สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปนี้ 

  1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

  2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

  3. ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

  4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  5. การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

  6. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
  3.1.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัย 

  ประชากรที่ใชในการวิจัยไดแก บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

จํานวน  2,028 คน ซึ่งทราบจํานวนประชากรแนนอน [สํารวจเมื่อวันที่ 26 มกราคม 2559] 

 

ตาราง 1 แสดงประชากรท่ีใชในการวิจัย 

 

ลําดับท่ี ชื่อสํานัก/กลุม/กลุมงาน 
จํานวนบุคลากร 

(คน) 

1. สายงานบริหารงานบุคคล และกฎระเบียบ 141 

2. สํานัก/กลุม/กลุมงานที่ขึ้นตรงกับเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 136 

3. สายงานขาวสารของรัฐสภา 166 

4. สายงานดานการเงิน การคลังและงบประมาณ 112 

5. สายงานการวางแผน 51 

6. สายงานดานการประชุม 504 

7. สายงานระบบงานดานนิติบัญญัติ 376 

8. สายงานระบบงานดานกฎหมาย 468 

9. สายงานที่ปรึกษาดานตางประเทศ 74 

 รวมท้ังสิ้น 2,028 



63 

  โดยแตละหนวยงานจะประกอบดวย ขาราชการประเภทท่ัวไป (ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/อาวุโส) 

ประเภทวิชาการ (ปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ชํานาญการพิเศษ/เชี่ยวชาญ/ทรงคุณวุฒิ) จํานวน 2,028 คน 

ซึ่งจะใชวิธีถัวเฉลี่ยแบบสอบถามตอจํานวนประชากรแตละหนวยงาน 

 

  3.1.2 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ บุคลากร ในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร

เนื่องจากผูวิจัยทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน จํานวน 2,208 คน ดังนั้น ผูวิจัยไดคํานวณหา

ขนาด กลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทนของประชากรโดยใชวิธีการสุมตัวอยางโดยใชหลักการคํานวณของ  

Taro Yamane’s ดังสูตรตอไปนี้ (ศิริวรรณเสรีรัตน. 2549: 178) 

 

n = 
N

1+N(e)2
 

 

  เมื่อ n = ขนาดกลุมตัวอยาง  

   N = จํานวนประชากรทั้งหมด 

   e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 

 

  ผูวิจัยไดกําหนดขนาดตัวอยางโดยตองการใหเกิดความผิดพลาดจากความคลาดเคลื่อน

ของการสุมตัวอยางรอยละ 5 หรือ 0.5 กําหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95 

 

n = 
2,028

1+(2,028x(0.05)2)
 

 

         =  2,028 

          6.07 

              N   = 334.10 

 

  จะไดกลุมตัวอยางจํานวน 334 คน เพิ่มสํารองกรณีเก็บแบบสอบถามไมครบและแบบสอบถาม

ไมสมบูรณ 5% เทากับ 16.70 หรือ 16 คน ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้จะใชกลุมตัวอยางจํานวน 350 คน 

โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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  3.1.3 วิธีการสุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

  1. วิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการประเภทท่ัวไป (ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/อาวุโส) 

ประเภทวิชาการ (ปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ชํานาญการพิเศษ/เชี่ยวชาญ/ทรงคุณวุฒิ) ของสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎรโดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน 350 คน จากจํานวนประชากรทั้งหมด

2,028 คน ทําการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multistage Sampling) (กัลยา วานิชยบัญชา, 2551) ดังน้ี 

  ขั้นที่1 ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบกลุม ( Cluster Random Sampling) โดยกําหนดประชากร

ออกเปน 9 กลุม คือ 

     กลุมที่ 1  สายงานบริหารงานบุคคล และกฎระเบียบ 

     กลุมที่ 2  สํานัก/กลุม/กลุมงานที่ขึ้นตรงกับเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

     กลุมที่ 3  สายงานขาวสารของรัฐสภา 

     กลุมที่ 4  สายงานดานการเงิน การคลังและงบประมาณ 

     กลุมที่ 5  สายงานการวางแผน 

     กลุมที่ 6  สายงานดานการประชุม 

     กลุมที่ 7  สายงานระบบงานดานนิติบัญญัติ 

     กลุมที่ 8  สายงานระบบงานดานกฎหมาย 

     กลุมที่ 9  สายงานที่ปรึกษาดานตางประเทศ 

  ขั้นที่ 2  กําหนดหนวยตัวอยางในแตละกลุมตามสัดสวนประชากร จํานวน 350 ตัวอยาง 

โดยคํานวณจากสูตร (บุญเรียง  ขจรศิลป, 2543) 

 

fs = 
ns x n

N
 

 

  เมื่อ fs แทน สัดสวนในการสุมของแตละชั้นภูมิ 

    ns แทน ขนาดของกลุมตัวอยางจากแตละชั้นภูมิ  

    n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด  

    N แทน ขนาดของกลุมประชากร  
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ตาราง 2 แสดงจํานวนกลุมตัวอยางของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

      แตละชั้นตามตําแหนงงาน 

 

ลําดับท่ี ชื่อสํานัก/กลุม/กลุมงาน 

จํานวน

บุคลากร 

(คน) 

อัตรารอยละ 

ของจํานวน 

แบบสอบถาม 

ท่ีแจก 

(%) 

จํานวน 

แบบสอบถาม 

ท่ีแจก 

(คน) 

1. สายงานบริหารงานบุคคล และกฎระเบียบ 141 6.95 23 

2. 
สํานัก/กลุม/กลุมงานที่ขึ้นตรงกับเลขาธิการสภา

ผูแทนราษฎร 
136 6.71 24 

3. สายงานขาวสารของรัฐสภา 166 8.18 29 

4. สายงานดานการเงิน การคลังและงบประมาณ 112 5.52 19 

5. สายงานการวางแผน 51 2.51 9 

6. สายงานดานการประชุม 504 24.85 87 

7. ระบบงานดานนิติบัญญัติ 376 18.56 65 

8. ระบบงานดานกฎหมาย 468 23.07 81 

9. ที่ปรึกษาดานตางประเทศ 74 3.65 13 

 รวมท้ังสิ้น 2,028 100 350 

 

  ขั้นที่ 3 เลือกหนวยตัวอยางในแตละกลุมอําเภอ โดยใชวิธีการสุมตัวอยางตามความสะดวก 

(Convenience Sampling) เปนการสุมตัวอยาง โดยใหบุคลากรแตละคนเต็มใจตอบแบบสอบถาม 

ตามความสะดวก ใหครบตามจํานวนกลุมตัวอยาง และไดตามสัดสวนของจํานวนสมาชิกในแตละกลุม 

 

3.2 การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

  เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลครั้งน้ี เปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 6 สวน คือ 

  สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ประสบการณปฏิบัติงานในสํานักงานเลขาธิการ

สภา ผูแทนราษฎร รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ที่อยูอาศัย 
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  โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวย 

  1. คําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple-dichotomy question) จํานวน 3 ขอ 

  2. คําถามมีใหเลือกหลายคําตอบ (Multiple-dichotomy question) จํานวน 5 ขอ 

  ไดทําการใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 

  1. เพศ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) ดังน้ี 

   - ชาย 

   - หญิง 

  2. อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ  (Ordinal scale) โดยกําหนดชวงอายุดังนี้ 

(กัลยา วานิชยบัญชา: 2546) 

 

  ความกวางของอันตรภาคชั้น = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาตํ่าสุด 

           จํานวนชั้น 

  จากขอมูลแผนกทรัพยากรบุคคลสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ไดระบุวา อายุ 18 ป 

เปนอายุที่ตํ่าสุดของขอมูล และอายุ 60 ป เปนอายุที่สูงท่ีสุดของขอมูลของบุคลากรในองคกร 

ผูวิจัย กําหนดจํานวนชั้นของขอมูล 4 ชั้นไดความกวางของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

 

  ความกวางของอันตรภาคชั้น = 60-18 

                4  

          = 10.5 ป ประมาณ 11 ป 

 

  สามารถแสดงชวงอายุได ดังนี้ 

  -  18 – 28 ป 

  - 29 – 39 ป 

  - 40 – 50 ป 

  - 51 ปขึ้นไป 

  3. สถานภาพสมรส ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) ดังน้ี 

   - โสด 

   - สมรส/อยูดวยกัน 

   - หยาราง 
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  4. ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ดังน้ี 

   - ตํ่ากวาปริญญาตรี 

   - ปริญญาตรี 

   - สูงกวาปริญญาตรี 

  5. ระดับตําแหนงงาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ  (Nominal 

scale) ดังน้ี 

   - ประเภทท่ัวไป (ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/อาวุโส) 

   - ประเภทวิชาการ (ปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ชํานาญการพิเศษ/เชี่ยวชาญ/ทรงคุณวุฒิ) 

  6. รายไดเฉลี่ยตอเดือน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ดังน้ี 

(กัลยา  วานิชยบัญชา: 2546) 

 

  ความกวางของอันตรภาคชั้น = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาตํ่าสุด 

          จํานวนชั้น  

 

  จากขอมูลแผนกทรัพยากรบุคคล สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ไดระบุวา 

รายได เฉลี่ยตอเดือน 10,000 บาท เปนรายไดตํ่าสุดของขอมูล และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 50,000 บาท 

เปนรายไดที่สูงท่ีสุดของขอมูลบุคลากร ผูวิจัยกําหนดจํานวนชั้นของขอมูล 4 ชั้น ไดความกวาง

ของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

 

  ความกวางของอันตรภาคชั้น = 50,000 – 10,000 

           4 

          = 10,000 บาท 

 

  แสดงชวงรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไดดังนี้ 

  -  ตํ่ากวา 10,000 บาท 

  - 10,001 – 20,000 บาท 

  - 20,001 – 30,000 บาท 

  - 30,001 ขึ้นไป 
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  7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ  (Ordinal scale) ดังน้ี 

(กัลยา วานิชยบัญชา: 2546) 

 

  ความกวางของอันตรภาคชั้น = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาตํ่าสุด 

                              จํานวนชั้น 

 

  จากขอมูลแผนกทรัพยากรบุคคล สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ไดระบุวา

ระยะเวลา ที่ปฏิบัติงาน ตํ่ากวา 1 ป เปนระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานตํ่าสุดของขอมูล และระยะเวลาปฏิบัติงาน

42 ป เปนระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานสูงที่สุดของบุคลากร ผูวิจัยกําหนดจํานวนชั้นของขอมูล 5 ชั้นได

ความ กวางของอันตรภาคชั้น ดังน้ี 

 

  ความกวางของอันตรภาคชั้น = 42 – 1 

               5  

          = 8.2 ป ประมาณ 8 ป 

 

  แสดงชวงระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ไดดังนี้ 

  -  1 – 8 ป 

  - 9 – 16 ป 

  - 17 - 24 ป 

  - 25 - 32 ป 

  - 33 ปขึ้นไป 

  8. สถานท่ีพักอาศัย ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) ดังน้ี 

   - กรุงเทพมหานคร 

   - ปริมณฑล และอ่ืน ๆ 
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  สวนที่ 2 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating scale) 

ของ Likert แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยดานการจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ความตองการสัมฤทธิ์ผล 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และความกาวหนา 

  มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็น โดยใชมาตราสวนประเมินคา 

กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงบวก แบงคะแนนไว ดังนี้ 

  เห็นดวยอยางย่ิง  = 5 คะแนน 

  เห็นดวย    = 4 คะแนน 

  ไมแนใจ     = 3 คะแนน 

  ไมเห็นดวย    = 2 คะแนน 

  ไมเห็นดวยอยางย่ิง = 1 คะแนน 

  เมื่อรวบรวมขอมูล และแจกแจงความถ่ีแลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลการคํานวณ 

(กัลยา วานิชยบัญชา: 2546) 

 

  ความกวางของอันตรภาคชั้น = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาตํ่าสุด 

           จํานวนชั้น 

 

          =   5 – 1 

                5 

          =   0.8 

 

  โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนน คาเฉลี่ยของความคิดเห็นเก่ียวกับ

ดานการจูงใจการปฏิบัติงาน 

 

คะแนนเฉลี่ย บุคลากรมีความคิดเห็น แปลผล 
4.21 – 5.00 ในระดับเห็นดวยอยางย่ิง สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

มีปจจัยจูงใจในระดับมากที่สุด 

3.41 – 4.20 ในระดับเห็นดวย สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

มีปจจัยจูงใจในระดับมาก 

2.61 – 3.40 ไมแนใจ สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

มีปจจัยจูงใจในระดับปานกลาง 

1.81 – 2.60 ในระดับไมเห็นดวย สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

มีปจจัยจูงใจในระดับนอย 

1.00 – 1.80 ในระดับไมเห็นดวยอยางย่ิง สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

มีปจจัยจูงใจในระดับนอยที่สุด 
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  สวนที่ 3 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating scale) 

ของ Likert แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยภายในองคกร ประกอบดวย สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

โครงสรางงานในการบริหาร และวัฒนธรรมในองคกร 

  มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็น โดยใชมาตราสวนประเมินคา 

กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงบวก แบงคะแนนไว ดังนี้ 

  เห็นดวยอยางย่ิง  = 5 คะแนน 

  เห็นดวย    = 4 คะแนน 

  ไมแนใจ     = 3 คะแนน 

  ไมเห็นดวย    = 2 คะแนน 

  ไมเห็นดวยอยางย่ิง = 1 คะแนน 

  เมื่อรวบรวมขอมูล และแจกแจงความถ่ีแลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลการคํานวณ 

(กัลยา วานิชยบัญชา: 2546) 

 

  ความกวางของอันตรภาคชั้น = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาตํ่าสุด 

           จํานวนชั้น  

           =  5 – 1 

                5 

           =  0.8 

 

  โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนน คาเฉลี่ยของความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปจจัยภายในองคกร 

 

คะแนนเฉลี่ย บุคลากรมีความคิดเห็น แปลผล 

4.21 – 5.00 ในระดับเห็นดวยอยางย่ิง ปจจัยภายในองคกรของสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎรอยูในระดับดีมากท่ีสุด 

3.41 – 4.20 ในระดับเห็นดวย ปจจัยภายในองคกรของสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎรอยูในระดับดีมาก 

2.61 – 3.40 ไมแนใจ ปจจัยภายในองคกรของสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎรอยูในระดับปานกลาง 

1.81 – 2.60 ในระดับไมเห็นดวย ปจจัยภายในองคกรของสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎรอยูในระดับนอย 

1.00 – 1.80 ในระดับไมเห็นดวยอยางย่ิง ปจจัยภายในองคกรของสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎรอยูในระดับนอยที่สุด 
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  สวนที่ 4 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating scale) 

ของLikert แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็น โดยใชมาตราสวนประเมินคา 

กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงบวก แบงคะแนนไว ดังนี้ 

  เห็นดวยอยางย่ิง  = 5 คะแนน 

  เห็นดวย    = 4 คะแนน 

  ไมแนใจ     = 3 คะแนน 

  ไมเห็นดวย    = 2 คะแนน 

  ไมเห็นดวยอยางย่ิง = 1 คะแนน 

 

  เมื่อรวบรวมขอมูล และแจกแจงความถ่ีแลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลการคํานวณ 

(กัลยา วานิชยบัญชา: 2546) 

 

  ความกวางของอันตรภาคชั้น = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาตํ่าสุด 

           จํานวนชั้น  

          =   5 – 1 

               5 

          =   0.8 

 

  โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนน คาเฉลี่ยของความคิดเห็นเก่ียวกับ

ดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

คะแนนเฉลี่ย บุคลากรมีความคิดเห็น แปลผล 

4.21 – 5.00 ในระดับเห็นดวยอยางย่ิง บุคลากรมีประสิทธิภาพอยูในระดับดีมาก 

3.41 – 4.20 ในระดับเห็นดวย บุคลากรมีประสิทธิภาพอยูในระดับดี 

2.61 – 3.40 ไมแนใจ บุคลากรมีประสิทธิภาพอยูในระดับปานกลาง 

1.81 – 2.60 ในระดับไมเห็นดวย บุคลากรมีประสิทธิภาพอยูในระดับไมดี 

1.00 – 1.80 ในระดับไมเห็นดวยอยางย่ิง บุคลากรมีประสิทธิภาพอยูในระดับไมดีอยางมา  
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3.3 ขั้นตอนในการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือตามลําดับ ดังนี้ 

  1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบและวิธีการเขียนแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย แนวคิด ทฤษฎี 

และผลงานการวิจัยที่เก่ียวของกับตัวแปรที่ศึกษา 

  2. รวบรวมสาระ และเนื้อหาตาง ๆ ที่ไดจากเอกสาร งานวิจัย แนวคิดทฤษฎี และผลงานการวิจัย

เพื่อใชเปนขอมูลในการสรางแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  3. นําขอมูลท่ีไดจากการรวบรวม มาสรางแบบสอบถามที่เก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  4. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวนําไปเสนอตออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบและ

รับขอเสนอแนะนําในการปรับปรุงแกไขตอไป 

  5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว เสนอตอกรรมการควบคุม เพื่อพิจารณาตรวจสอบอีกครั้ง

ใหสมบูรณกอนนําทดลอง  (Try out) เพื่อหาความเชื่อมั่น ( Reliability) ของเครื่องมือ โดยการวัด

ความสอดคลองภายใน (Measure of Internal Consistency) ดวยวิธีสัมประสิทธแอลฟาของครอนบาค

(Cronbach’s Alpha Method) (Cronbach, 1970 อางถึงใน ณรงค  โพธิ์พฤกษานันท, 2550) โดยจะมีคา

ระหวาง 0 <𝛼𝛼<1 คงที่ ใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีคาความเชื่อมั่นสูง(กัลยา วานิชบัญชา. 25 46) แลว

นําแบบสอบถามใชกับกลุมตัวอยาง โดยควรมีคาความเชื่อมั่นต้ังแต 0.7 ขึ้นไป (เกียรติสุดา  ศรี

สุข. 2552: 114) ซึ่งจากการคํานวณ ไดคาสัมประสิทธแอลฟาของครอนบาค ในภาพรวมเทากับ 0.912

และรายดานดังตอไปนี้ 

  ปจจัยดานการจูงใจ 

   - ความตองการสัมฤทธิ์ผล   มีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.710 

   - ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  มีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.765 

   - ความกาวหนา    มีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.752 

  ปจจัยภายในองคกร 

   - ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน มีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.751 

   - ดานโครงสรางงานในการบริหาร  มีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.682 

   - ดานวัฒนธรรมในองคกร   มีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.695 

  ปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  มีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.803 

  ทั้งน้ี ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารมีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.682และ ปจจัย

ดานวัฒนธรรมในองคกรมีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.695 ซึ่งใกลเคียงกับ 0.7 ซึ่งอยูในเกณฑที่รับได 

  6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใชกับบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎร จํานวน 350 ราย 
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3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

  ผูวิจัยไดรวบรวมเก็บขอมูล เพื่อนํามาวิเคราะหตามขั้นตอน ดังนี้ 

  1.  ผูวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

เพื่อขอ ความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลไปยังสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  2.  ติดตอฝายทรัพยากรบุคคลของสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร เพื่อขอความรวมมือ

ในการแจกแบบสอบถามใหกับบุคลากรทั้งหมดตามจํานวนกลุมตัวอยาง 

  3. ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอกับจํานวนบุคลากรที่จะคอยตอบแบบสอบถาม 

  4. นําแบบสอบถามพรอมไปแจกใหบุคลากรตอบแบบสอบถาม โดยมีการสงใหเปนรายบุคคล 

เพื่องายตอการตรวจสอบเวลารับคืนมา 

 

3.5 การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

  การศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยทําการประเมินผลขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสังคมศาสตร

โดยดําเนินตามขั้นตอนดังนี้ 

  1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรวบรวมมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ เพื่อเตรียมนํามา

วิเคราะห 

  2. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส ในใบลงรหัสที่ใชสําหรับ

ประมวลผลดวยคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสังคมศาสตรในการวิเคราะหขอมูล

ตามสมมติฐานที่ต้ังไว 

  3. การวิเคราะหขอมูล 

   3.1 การวิเคราะหเชิงสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายถึง

ลักษณะทางดานสวนบุคคลของกลุมประชากร คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระดับ ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานที่พักอาศัย 

   -  คารอยละ (Percentage) เพื่อใชในการแปลความหมายลักษณะขอมูลสวนบุคคล

ของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 

   -  คาคะแนนเฉลี่ย  (Mean) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลในดานตาง ๆ 

ในแบบสอบถาม สวนที่ 2-6 

   -  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard deviation) เพื่อใชในการแปลความหมาย

ของขอมูลในดานตาง ๆ ในแบบสอบถาม สวนท่ี 2-6 
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   3.2  การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐานแตละขอ 

สถิติที่ใชไดแก 

   -  t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุม 

ที่เปนอิสระตอกัน เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดานเพศ สถานท่ีพักอาศัย 

   -  One-way ANOVA หรือ Brown – Forsythe (β) ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง

คาเฉลี่ยของกลุมประชากรท่ีมีมากกวา 2 กลุม เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดานอายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

   -  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  (Pearson’s Correlation Coefficient) 

ทดสอบ ความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรที่เปนอิสระตอกัน เพื่อทดสอบสมมติฐาน ปจจัยดานการจูงใจ

และปจจัยภายในองคกร ประกอบดวย สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน, โครงสรางในการบริหาร, 

วัฒนธรรมในองคกร เพื่อทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎร 

 

3.6 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

  1. ขอมูลสวนท่ี 1 วิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ที่เปนสถิติ

วิเคราะหขอมูลในการบรรยาย โดยนําเสนอขอมูลแบบแจกแจงความถ่ีและหาจํานวนรอยละ

ของ ลักษณะของบุคลากร ประกอบดวย 

   1.1 การหาคารอยละ (Percentage) เพื่อใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล โดยใชสูตร 

ดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 33) 

 

คารอยละ (P) = 
f

n
×100 

 

  เมื่อ P  แทน รอยละหรือเปอรเซ็นต  

    f  แทน ความถ่ีในการปรากฏขอมูล  

    n  แทน ขนาดกลุมประชากรทั้งหมด  
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   1.2  การหาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลในดานตาง ๆ โดยใชสูตร 

ดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 33) 

x = 
∑ x

n
 

 

  เมื่อ x   แทน คะแนนเฉลี่ย  

    ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด  

    n   แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง  

 

   1.3 การหาคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) เพื่อใชแปลความหมาย

ของขอมูลในดานตาง ๆ โดยใชสูตร ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 39) 

 

S.D. = 
�nΣx

2
-(Σx)

2

n(n-1)
 

  เมื่อ S.D.  แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง  

    Σx
2
  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง  

    (Σx)
2
 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง  

    n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง  

    n-1  แทน จํานวนตัวแปรอิสระ  

  2. สถิติท่ีใชทดสอบคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม หรือคาความเชื่อถือไดของเครื่องมือ

(Reliability of the test) เพื่อหาคาความเชื่อมั่นของชุดคําถาม โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ (α 

– Coefficient) ของครอนบัคแอลฟา  (Cronbach’s alpha coefficient) คาครอนบัคแอลฟาที่ได

จะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 <α< 1 โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วา

นิชยบัญชา. 2546) 

 

α = 
kcovariance/variance

1+(k-1)covariance/variance
 

 

  เมื่อ α    แทน คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ  

    k     แทน จํานวนคําถาม  

    Covariance แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตาง ๆ  

    Variance  แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม  
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  3. สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน 

   3.1  คา  t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม 

ที่เปนอิสระตอกัน  (Independent t-test) ท่ีระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0)เมื่อ 2-tailes Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 เพื่อใชทดสอบสมมติฐานที่ 1 ดานเพศ สถานท่ีพักอาศัย 

โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546) 

  ถาพบวาคาความแปรปรวนเทากัน S1
2 = S1

2 

t = 
X1-X2

�(n1-1)S1
2
+ (n2-1)S2

2

n1+n2-2
� 1

n1

� . � 1
n2
�

 

 

  โดยที่คาความอิสระ  (Degree of freedom) 

df = n1+n2-2 

 

  ถาพบคาความแปรปรวนไมเทากัน  

t = 
X1-X2

�S2
1

n1
+

S2
2

2

 

 

  โดยมีคาความอิสระ  (Degree of freedom) (บุญธรรม กิจปรีดาสุทธิ์. 2543: 136) 

df = 
�S2

1

n1

� + �S
2

2

n2
�

�S2
1

n1
�

n1-1
.
�S2

2
n2
�

n2-1

 

 

  เมื่อ t   แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน  t - distribution 

    x1  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1  

    x2  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2  

    S12   แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1  

    S22   แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2  

    n1  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1  

    n2  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2  

    df  แทน องศาอิสระ  (Degree of freedom) 
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   3.2 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ( One – way Analysis of Variance : 

ANOVA) เพื่อหาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุม เพื่อทดสอบ

สมมติฐานขอที่ 1 ดานอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ใชในกรณีความแปรปรวนเทากัน โดยใชสูตร (กัลยา วาณิชยบัญชา. 

2546: 144) 

 

ตาราง 3 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 

 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวางกลุม k-1 SSb MSb= SSb 

                    k - 1 MSb 

MSw ภายในกลุม n-k SSw MSw= SSw 

                    n - k 

รวม n-1 SSt   

 

F=
MSb

MSw

 

 

  โดยที่  F   แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribtion 

    MSb  แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม  

    MSw แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม  

    MSb  =  SSb/(k-1) 

    MSw =  SSw/(n-k) 

    SSb  แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม  

    SSw  แทน ผลรวมกําลังสองภายในกลุม  

    k   แทน จํานวนกลุมของกลุมตัวอยาง  

    n   แทน จํานวนตัวอยาง  

    dfb  แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม  

    dfw  แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม  
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  และถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว จึงทําการทดสอบ

เปนรายคูท่ีระดับนัยสําคัญ α = 0.05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% ตอไป โดยใชวิธี Fisher’s least 

significant difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตร (กัลยา 

วาณิชย บัญชา. 2546: 258) 

 

LSD=t
1-
α
2

;n-k
�MSE �

1

ni

+
1

nj

� 

 

  โดยที่ ni≠nj 

  เมื่อ แทน คาท่ีใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ที่ระดับความ เชื่อมั่น 95% และ

ชั้นแหง ความเปนอิสระภายในกลุม = n-k k-n/2;-1tα 

   n   แทน จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด  

   MSE แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม ( MSw ) 

   ni  แทน จํานวนขอมูลของกลุม i 

   nj  แทน จํานวนขอมูลของกลุม j 

   α  แทน คาความคลาดเคลื่อน  

   3.3 สถิติ Brown – Forsythe (β) เพื่อหาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง

ที่มีมากกวา 2 กลุม เพื่อทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1 ดานอายุ ระดับการศึกษา อาชีพ และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

ใชในกรณีที่มีความแปรปรวนแตกตางกัน โดยใชสูตร (Hartung. 2001: 300) 

 

β=
MSb

MSw

 

 

  โดยคา   MSw=∑ �1-
ni

N
� S1

2k
i=1  

 

  เมื่อ  β  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Brown - Forsythe 

    MSb  แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม  

    MSw แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับ Brown - Forsythe 

    k   แทน จํานวนกลุมของตัวอยาง  

    ni  แทน จํานวนตัวอยางของกลุมที่ i 

    N  แทน ขนาดของประชากร  

    S   แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ i 
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  สูตรการวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett’s T3 โดยใชสูตร (Keppel. 1982: 153 - 155) 

 

d̅D=
qD�2(MSS/A)

√S
 

 

  เมื่อ  d̅D   แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน Dunnett’s Test 

    qD   แทน คาจากตาราง Critical values of the Dunnett’s Test 

    MSS/A  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม  

    s    แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง  

 

  3.4 สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน ( Pearson product moment 

correlation coefficient) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 2และ 3 ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวที่

เปนอิสระตอกัน โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 310 - 311) 

 

rxy=
nΣxy-(Σx)(Σy)

�[nΣx2-(Σx)
2
][nΣy2-(Σy)

2
]
 

 

  เมื่อ rxy  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  

    Σx  แทน ผลรวมของคะแนน x 

    Σy  แทน ผลรวมของคะแนน y 

    Σxy  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y ทุกคู 

    n   แทน จํานวนกลุมคนหรือกลุมตัวอยาง  

  โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง - 1 < r < 1 สําหรับการแปลความหมาย

ระดับความสัมพันธโดยมีขอกําหนดดังนี้ (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2546: 285) 

  1. คา r เปน ลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขาม คือ ถา X เพิ่ม Y จะลด 

แตถา X ลด Y จะเพิ่ม 

  2. คา r เปน บวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X เพิ่ม Y จะเพิ่ม 

แตถา X ลด Y จะลด 

  3. คา r เขาใกล 1 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ

กันมาก 
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  4. คา r เขาใกล -1 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขาม และมีความสัมพันธ

กันมาก 

  5. ถาคา r มีคาเขาใกลศูนย (0) แสดงวา x และ y มีความสัมพันธกันนอย 

  6. ถาคา r เทากับ 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธ 

  เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

  ถาคา |r| มีคาสูงกวา 0.90  แสดงวา มีความสัมพันธในระดับสูงมาก  

  ถาคา |r| มีคาต้ังแต 0.70-0.89 แสดงวา มีความสัมพันธในระดับสูง  

  ถาคา |r| มีคาต้ังแต 0.30-0.69 แสดงวา มีความสัมพันธในระดับปานกลาง  

  ถาคา |r| มีคาต้ังแต 0.01-0.29 แสดงวา มีความสัมพันธในระดับตํ่า  

  ถาคา |r| มีคาเทากับ 0  แสดงวา ไมมีความสัมพันธกันเลย  

 

 

 

 

 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

  การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษา ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานการจูงใจ

และปจจัยภายในองคกร กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎรเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆดังตอไปนี้ 

 

4.1 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

  n  แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

  X   แทน  คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) 

  ..DS  แทน  คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

  t  แทน  สถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 

  F  แทน  สถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 

  df  แทน  ระดับชั้นแหงความเปนอิสระ (Degrees of Freedom) 

  SS  แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 

  MS แทน  คาคะแนนเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Squares) 

  p  แทน  ความนาจะเปนของคาสถิติที่ใชทดสอบจะตกอยูในชวงปฏิเสธสมมติฐาน  

  *  แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

4.2 การวิเคราะหขอมูล 

  ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้

ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยการแบงการนําเสนอ

ออกเปน 5 สวนตามลําดับดังนี้ 

  สวนที่  1 การวิเคราะห ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล  ไดแกเพศอายุสถานภาพสมรส

ระดับการศึกษาระดับตําแหนงงานรายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสถานท่ีพักอาศัย 

ของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  สวนที่  2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับ ปจจัยดานการจูงใจ  ประกอบดวย ความตองการ

สัมฤทธิ์ ผลความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  และความกาวหนา ของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎร 
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  สวนที่  3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับ ปจจัยภายในองคกร ประกอบดวย สภาพแวดลอม

ในการ ปฏิบัติงาน โครงสรางงานในการบริหาร และวัฒนธรรมในองคกรของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับ ปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐานจํานวน 3 ขอ คือ 

  1. ปจจัยดาน ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสถานที่พักอาศัย ที่แตกตางกัน

มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรแตกตางกัน 

  2. ปจจัยดานการจูงใจ คือ ความตองการสัมฤทธิ์ผล ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและ

ความกาวหนา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎร 

  3. ปจจัยภายในองคกร คือ สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน โครงสรางงานในการบริหาร และ

วัฒนธรรมในองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

 

4.3 ผลการวิเคราะหขอมูล 
  สวนท่ี 1 การวิเคราะหปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 

  การวิเคราะห ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล  ไดแกเพศอายุสถานภาพสมรสระดับการศึกษา

ระดับตําแหนงงานรายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ สถานท่ีพักอาศัย 

ของ บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร โดยนําเสนอในรูปแบบการแจกแจงความถ่ี และ

คารอยละปรากฏผลดังตารางที่ 4 ดังนี้ 
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ตาราง 4 แสดงจํานวนความถ่ี และคารอยละ ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

1. เพศ   

    ชาย 107 30.57 

    หญิง 243 69.43 

รวม 350 100.00 

2. อายุ   

    18-28 ป 33 9.43 

    29-39 ป 182 52.00 

    40-50 ป 105 30.00 

    51 ปขึ้นไป 30 8.57 

รวม 350 100.00 

3. สถานภาพสมรส   

    โสด 189 54.00 

    สมรส/อยูดวยกัน 154 44.00 

    หยาราง 7 2.00 

รวม 350 100.00 

4. ระดับการศึกษา   

    ตํ่ากวาปริญญาตรี 32 9.14 

    ปริญญาตรี 158 45.14 

    สูงกวาปริญญาตรี 160 45.71 

รวม 350 100.00 

5. ระดับตําแหนงงาน   

    ประเภททั่วไป 175 50.00 

    วิชาการ 175 50.00 

รวม 350 100.00 
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ตาราง 4 (ตอ) 

 

ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

6. รายไดเฉลี่ยตอเดือน   

    ตํ่ากวา 10,000 บาท 1 0.29 

    10,001-20,000 บาท 76 21.71 

    20,001-30,000 บาท 158 45.14 

    30,001 ขึ้นไป 115 32.86 

รวม 350 100.00 

7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

    1-8 ป 141 40.29 

    9-16 ป 103 29.43 

    17-24 ป 66 18.86 

    25-32 ป 27 7.71 

    33 ปขึ้นไป 13 3.71 

รวม 350 100.00 

8. สถานท่ีพักอาศัย   

    กรุงเทพมหานคร 255 72.86 

    ปริมณฑลและอ่ืนๆ 95 27.14 

รวม 350 100.00 

 

  จากตาราง  4 ผลการวิเคราะห ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม

ของกลุม ตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้จํานวน 350 คนจําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 

  เพศพบวาบุคลากรที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 243 คนคิดเปนรอยละ69.43 

และเพศชายจํานวน 107 คนคิดเปนรอยละ 30.57 

  อายุ พบวาบุคลากรที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 29-39 ปจํานวน182 คน คิดเปน

รอยละ52.00 รองลงมาคืออายุ40-50 ป จํานวน 105 คนคิดเปนรอยละ30.00 อายุ 18-28 ปจํานวน 33 คน

คิดเปนรอยละ 9.43 และอายุ51 ปขึ้นไป จํานวนนอยที่สุดคือ 30 คนคิดเปนรอยละ 8.57 
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  สถานภาพสมรส พบวาบุคลากรที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพสมรสโสด

จํานวน 189 คนคิดเปนรอยละ  54.00 รองลงมามีสถานภาพสมรส /อยูดวยกันจํานวน154 คนคิดเปน

รอยละ 44.00และมีสถานภาพหยารางจํานวนนอยท่ีสุดคือ 7 คนคิดเปนรอยละ 2.00 

  ระดับการศึกษาพบวาบุคลากรที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญา

ตรีจํานวน  160 คนคิดเปนรอยละ  45.71 รองลงมามีระดับการศึกษา ปริญญาตรี  จํานวน  158 คน

คิดเปนรอยละ  45.14 และมีระดับการศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี  จํานวนนอยที่สุดคือ  32 คนคิดเปนรอย

ละ 9.14 

  ระดับตําแหนงงาน พบวาบุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญมี ตําแหนงงานระดับ ประเภท

ทั่วไปและตําแหนงงานระดับวิชาการจํานวน 175 คนคิดเปนรอยละ 50.00 เทากัน 

  รายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวาบุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญมี รายไดเฉลี่ยตอเดือน

20,001-30,000 บาท จํานวน  158 คนคิดเปนรอยละ  45.14 รองลงมาคือ รายไดเฉลี่ยตอเดือน

30,001บาทขึ้นไปจํานวน 115 คนคิดเปนรอยละ  32.86 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-20,000 บาท 

จํานวน 76 คนคิดเปนรอยละ 21.71 และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตํ่ากวา 10,000 บาท จํานวนนอยที่สุดคือ  

1 คนคิดเปนรอยละ 0.29 

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวาบุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญมี ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 1-8 ป จํานวน141 คนคิดเปนรอยละ  40.29 รองลงมาคือ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 9-

16 ป จํานวน103 คนคิดเปนรอยละ  29.43 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 17-24 ป จํานวน66 คนคิดเปน

รอยละ 18.86 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 25-32 ป จํานวน27 คนคิดเปนรอยละ  7.71 และระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน33 ปขึ้นไป จํานวนนอยที่สุดคือ 13 คนคิดเปนรอยละ 3.71 

  สถานท่ีพักอาศัย พบวาบุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญมี สถานท่ีพักอาศัย อยูใน

กรุงเทพมหานครจํานวน 255 คนคิดเปนรอยละ  72.86 และสถานท่ีพักอาศัยอยูในปริมณฑลและอ่ืนๆ  

จํานวน 95 คนคิดเปนรอยละ 27.14 
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  สวนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจประกอบดวย 

  1) ความตองการสัมฤทธิ์ผล 

  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับ ความตองการสัมฤทธิ์ผล  นําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ยและ

คา เบ่ียงเบนมาตรฐานปรากฏผลดังตาราง5ดังนี้ 

 

ตาราง5แสดงคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตองการสัมฤทธิ์ผล 

 

ความตองการสัมฤทธิ์ผล X  ..DS  ระดับความคิดเห็น 

1. ทานตองการใหงานที่ทานรับผิดชอบและไดรับ

มอบหมายสําเร็จตามวัตถุประสงค 

4.53 0.59 มากท่ีสุด 

2. ทานสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในขณะ

ปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

4.19 0.57 มาก 

3. ทานรูสึกภูมิใจเมื่อหัวหนางานแสดงความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของทาน 

4.26 0.72 มากท่ีสุด 

โดยรวม 4.33 0.51 มากท่ีสุด 

 

  จากตาราง 5 พบวา บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรมีระดับความคิดเห็นตอ

ปจจัยดานการจูงใจดานความตองการสัมฤทธิ์ผล โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.33 

และเมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด ในเรื่องทานตองการ

ใหงานที่ทานรับผิดชอบและไดรับมอบหมายสําเร็จตามวัตถุประสงค และทานรูสึกภูมิใจเมื่อหัวหนางาน

แสดงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.53 และ 4.26 ตามลําดับ 

สวนบุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมาก ในเรื่องทานสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน

ไดสําเร็จ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 

 

  2) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ย

และคา เบ่ียงเบนมาตรฐานปรากฏผลดังตาราง6ดังนี้ 
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ตาราง6แสดงคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

 

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน X  ..DS  ระดับความคิดเห็น 

1. ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงาน 

จากเพื่อนรวมงานของทาน 

4.16 0.61 มาก 

2. ในองคกรของทานมีการประสานงานท่ีดี 

กับหนวยงานอ่ืน 

3.97 0.68 มาก 

3. ทานกับเพื่อนรวมงานมีการเขาใจซึ่งกันและกัน

ไมวาจะเปนเรื่องงานหรือเรื่องสวนตัว 

3.88 0.75 มาก 

โดยรวม 4.00 0.59 มาก 

 

  จากตาราง 6 พบวา บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรมีระดับความคิดเห็นตอ

ปจจัยดานการจูงใจดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.00 และเมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมาก ในเรื่องทานไดรับ

ความ รวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงานของทาน ทานกับเพื่อนรวมงานมีการเขาใจซึ่งกันและ

กันไมวาจะเปนเรื่องงานหรือเรื่องสวนตัว และในองคกรของทานมีการประสานงานที่ดีกับหนวยงานอ่ืน 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16, 3.97 และ 3.88 ตามลําดับ 

  3) ความกาวหนา 

  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความกาวหนา นําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน

ปรากฏผลดังตาราง7ดังนี้ 

 

ตาราง7แสดงคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความกาวหนา 

 

ความกาวหนา X  ..DS  ระดับความคิดเห็น 

1. ทานไดมีการพัฒนาความรูในงานที่ปฏิบัติ 

อยูตลอดเวลา 

4.06 0.66 มาก 

2. ทานไดรับผิดชอบงานที่กอใหเกิดความรู 

และมีประสบการณใหมแกทาน 

4.03 0.73 มาก 

3. ทานไดรับการสนับสนุนดานความกาวหนา 

ในสายงานอยางเพียงพอและเหมาะสม 

3.86 0.78 มาก 

โดยรวม 3.98 0.62 มาก 
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  จากตาราง 7 พบวา บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรมีระดับความคิดเห็นตอ

ปจจัยดานการจูงใจดานความกาวหนา โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 และเมื่อ

พิจารณาในรายขอ พบวาบุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมาก ในเรื่องทานไดมีการพัฒนาความรูในงานที่

ปฏิบัติอยูตลอดเวลา ทานไดรับผิดชอบงานท่ีกอใหเกิดความรูและมีประสบการณใหมแกทาน และทาน

ไดรับการสนับสนุนดานความกาวหนาในสายงานอยางเพียงพอและเหมาะสม มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 , 

4.03 และ 3.86 ตามลําดับ 

 

  สวนท่ี  3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ ปจจัยภายในองคกรในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรประกอบดวย 

  1) สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับ สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  นําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ยและ

คาเบ่ียงเบนมาตรฐานปรากฏผลดังตาราง8ดังนี้ 

 

ตาราง8แสดงคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

 

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน X  ..DS  ระดับความคิดเห็น 

1. ทานพอใจในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน

ในองคกรของทาน 

3.53 0.98 มาก 

2. สถานท่ีปฏิบัติงานในองคกรของทานมีขนาด 

ที่เหมาะสมกับจํานวนบุคลากร 

3.27 1.14 ปานกลาง 

3. สาธารณูปโภคพื้นฐาน ไดแก หองนํ้า,  

สถานท่ีพักผอน มีจํานวนเพียงพอกับ 

จํานวนบุคลากร 

3.30 1.15 ปานกลาง 

โดยรวม 3.37 1.01 ปานกลาง 

 

  จากตาราง 8 พบวา บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรมีระดับความคิดเห็นตอ

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 และเมื่อ

พิจารณาในรายขอ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมาก ในเรื่องทานพอใจในสภาพแวดลอม

ในการปฏิบัติงานในองคกรของทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 และบุคลากรมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 

ในเรื่องสาธารณูปโภคพื้นฐาน ไดแก หองนํ้า, สถานท่ีพักผอน มีจํานวนเพียงพอกับจํานวนบุคลากร 

และสถานที่ปฏิบัติงานในองคกรของทานมีขนาดที่เหมาะสมกับจํานวนบุคลากร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 

และ 3.27 ตามลําดับ 
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  2) โครงสรางงานในการบริหาร 

  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับ โครงสรางงานในการบริหาร  โดยนําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ย

และคา เบ่ียงเบนมาตรฐานปรากฏผลดังตาราง9ดังนี้ 

 

ตาราง9แสดงคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของโครงสรางงานในการบริหาร 

 

โครงสรางงานในการบริหาร X  ..DS  ระดับความคิดเห็น 

1. องคกรของทานมีแผนการดําเนินงาน เงื่อนไข 

ระเบียบ และขอบังคับ ที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน 

3.85 0.73 มาก 

2. องคกรของทานมีการเลื่อนตําแหนงงาน 

ตามผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

3.71 0.87 มาก 

3. องคกรของทานมีระบบบริหารท่ีเอ้ือตอ 

การบังคับบัญชา 

3.77 0.77 มาก 

โดยรวม 3.78 0.70 มาก 

 

  จากตาราง 9 พบวา บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรมีระดับความคิดเห็นตอ

โครงสรางงานในการบริหารโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 และเมื่อพิจารณาในรายขอ 

พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมาก ในเรื่ององคกรของทานมีแผนการดําเนินงาน เงื่อนไข 

ระเบียบ และขอบังคับ ที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน องคกรของทานมีระบบบริหารท่ีเอ้ือตอการบังคับ

บัญชา และองคกรของทานมีการเลื่อนตําแหนงงานตามผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.85, 3.77 และ 3.71 ตามลําดับ 
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  3) วัฒนธรรมในองคกร 

  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับ วัฒนธรรมในองคกร  โดยนําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ยและ

คา เบ่ียงเบนมาตรฐานปรากฏผลดังตาราง10ดังนี้ 

 

ตาราง10แสดงคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมในองคกร 

 

ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร X  ..DS  ระดับความคิดเห็น 

1. ผูนําในองคกรของทานมีสวนชวยใหลูกนอง

สามารถใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่มากกวา

ควบคุมอยางเดียว 

3.75 0.82 มาก 

2. องคกรของทานนิยมนําสิ่งใหม ๆ มาใชงาน 

อยูตลอดเวลา 

3.71 0.87 มาก 

3. องคกรของทานใหความสําคัญกับผลการ

ปฏิบัติงาน 

3.77 0.87 มาก 

โดยรวม 3.74 0.78 มาก 

 

  จากตาราง 10 พบวา บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรมีระดับความคิดเห็น

ตอวัฒนธรรมในองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 และเมื่อพิจารณาในรายขอ 

พบวาบุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมาก ในเรื่ององคกรของทานใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน 

ผูนําในองคกรของทานมีสวนชวยใหลูกนองสามารถใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่มากกวาควบคุม

อยางเดียว และองคกรของทานนิยมนําสิ่งใหม ๆ มาใชงานอยูตลอดเวลา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 , 3.75 

และ 3.71 ตามลําดับ 
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  สวนท่ี  4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยนําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ยและ

คาเบ่ียงเบนมาตรฐานปรากฏผลดังตาราง11ดังนี้ 

 

ตาราง11แสดงคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน X  ..DS  ระดับความคิดเห็น 

1. ทานเขาใจวิธีปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 4.03 0.65 มาก 

2. ทานสามารถแกไขปญหาหรือขอบกพรอง 

ในการปฏิบัติงานได 

4.04 0.62 มาก 

3. ทานมักใชความรูความสามารถเพื่อพัฒนา 

และปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 

ดีขึ้นกวาเดิม 

4.10 0.66 มาก 

โดยรวม 4.06 0.60 มาก 

 

  จากตาราง11 พบวา บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรมีระดับความคิดเห็น ตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 และเมื่อพิจารณา ใน

รายขอ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมาก ในเรื่องทานมักใชความรูความสามารถเพื่อ

พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพดีขึ้นกวาเดิม ทานสามารถแกไขปญหาหรือ

ขอบกพรองในการปฏิบัติงานได และทานเขาใจวิธีปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 , 

4.04 และ 4.03 ตามลําดับ 

 

  สวนท่ี 5 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 

  สมมติฐานขอที่  1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล  ไดแกเพศอายุสถานภาพสมรสระดับการศึกษา

ระดับตําแหนงงานรายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสถานท่ีพักอาศัย ที่แตกตางกันมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร แตกตางกัน 
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  สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศ 

  Ho: เพศที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎร ไมแตกตางกัน 

  H1: เพศที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎร แตกตางกัน 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย  2 กลุม ท่ี

เปน อิสระตอกันโดยใชสถิติ  t-test แบบ Independent (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อมั่น  

95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 

  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี

สมมติฐานดังนี้ 

  H0: คาความแปรปรวนของเพศชายและหญิงไมแตกตางกัน 

  H1: คาความแปรปรวนของเพศชายและหญิงแตกตางกัน 

 

ตาราง12แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน 

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามเพศ 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา Levene’s test for Equality of Variances 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 

F P 

3.02 0.08 

 

  จากตาราง 12ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น  95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) ก็ตอเมื่อคา  Probability (p) มีคานอยกวา  .05 

โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s Test พบวา ประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  มีคา Probability (p) เทากับ

0.08 ซึ่งมากกวา  .05 แสดงวา คาความแปรปรวนของเพศชายและหญิงไมแตกตางกัน 

อยางมี นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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ตาราง13แสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ 

สภาผูแทนราษฎรจําแนกตามเพศ 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา t-test for Equality of Means 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 

เพศ X  ..DS  t df P 

Equal variances assumed ชาย 4.00 0.75 -1.240 348 0.22 

Equal variances not assumed หญิง 4.09 0.52    

 

  จากตาราง 13ผลการวิเคราะหความแตกตาง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามเพศโดยใชสถิติคาที  (t –test) พบวามีคา  

Probability (p) เทากับ0.22 ซึ่งมากกวา  .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก  (H0) และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง  (H1) หมายความวาเพศหญิงกับเพศชาย มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05ซึ่ง

ไมสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ต้ังไว 

 

  สมมติฐานขอที่ 1.2 อายุ 

  Ho: อายุที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎร ไมแตกตางกัน 

  H1: อายุที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎร แตกตางกัน 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะ ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของ

กลุมประชากรที่มีมากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) หรือ  

Brown – Forsythe (β)โดยใชระดับความเชื่อมั่น  95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (Ho) ก็

ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 

  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี

สมมติฐานดังนี้ 

  H0: คาความแปรปรวนของอายุแตละกลุมไมแตกตางกัน 

  H1: คาความแปรปรวนของอายุแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 14แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน 

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามอายุ 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา Levene’s test df1 df2 P 

ประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

1.08 3 346 0.36 

 

  จากตาราง 14พบวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภา

ผูแทนราษฎร เมื่อจําแนกตามอายุมีคา  Probability (p) เทากับ 0.36 ซึ่งมากกวา  .05 คือยอมรับ

สมมติฐานหลัก  (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง  (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05ดังน้ันจะใชสถิติ One-way ANOVAในการทดสอบดวยวิธีการ

วิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียวและการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น  95% และ

จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) ก็ตอเมื่อคา  F-Prob. นอยกวา  .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 

Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาคาเฉลี่ยวาคูใดบาง

ที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ตาราง15แสดงการเปรียบเทียบ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ  

สภาผูแทนราษฎรจําแนกตามอายุ 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา แหลงความ 

แปรปรวน 

SS df MS F P 

ประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระหวางกลุม 1.27 3 0.42 1.17 0.32 

ภายในกลุม 124.92 346 0.36     

รวม 126.18 349       
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  จากตาราง 16ผลการวิเคราะหความแตกตาง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามอายุโดยใชสถิติ  One-way ANOVAพบวามีคา  

Probability (p) เทากับ0.32 ซึ่งมากกวา  .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก  (H0) และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง  (H1) หมายความวาอายุ ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05ซึ่ง

ไมสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ต้ังไว 

 

  สมมติฐานขอที่ 1.3 สถานภาพสมรส 

  Ho: สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ไมแตกตางกัน 

  H1: สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร แตกตางกัน 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยมากกวา  2 กลุม

โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) หรือ Brown – Forsythe (β)โดยใช

ระดับความเชื่อมั่น  95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H o ) ก็ตอเมื่อ  2-tailed Prob. (p) มี

คานอย กวา 0.05 

  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี

สมมติฐานดังนี้ 

  H0: คาความแปรปรวนของสถานภาพสมรสแตละกลุมไมแตกตางกัน 

  H1: คาความแปรปรวนของสถานภาพสมรสแตละกลุมแตกตางกัน 

 

ตาราง16แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน 

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา Levene’s test df1 df2 P 

ประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

0.83 2 347 0.44 
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  จากตาราง 16พบวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภา

ผูแทนราษฎรเมื่อจําแนกตามสถานภาพสมรสมีคา  Probability (p) เทากับ 0.44 ซึ่งมากกวา  .05 คือ

ยอมรับสมมติฐานหลัก  (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง  (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้ ไม

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05ดังน้ันจะใชสถิติ One-way ANOVAในการ

ทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียวและการทดสอบสมมติฐานใชระดับ ความ

เชื่อมั่น  95% และจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) ก็ตอเมื่อคา  F-Prob. นอยกวา  .05 และถา

สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) จะนําไปเปรียบเทียบ

เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD) 

เพื่อหา คาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ตาราง17แสดงการเปรียบเทียบ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ  

สภาผูแทนราษฎรจําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา แหลงความ 

แปรปรวน 

SS df MS F P 

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระหวางกลุม 2.11 2 1.06 2.96 0.05* 

ภายในกลุม 124.07 347 0.36     

รวม 126.18 349       

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

  จากตาราง 17ผลการวิเคราะหความแตกตาง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามสถานภาพสมรสโดยใชสถิติ One-way ANOVA

พบวามีคา  Probability (p) เทากับ0.05 ซึ่งนอยกวา  .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) หมายความวาสถานภาพสมรส ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ต้ังไว 

  ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอนโดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least 

Significant Difference (LSD) เพื่อหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 18 
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ตาราง 18แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน 

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

สถานภาพสมรส X  โสด สมรส/อยูดวยกัน หยาราง 

โสด 3.99 - -0.16* 

(0.02) 

-0.06 

(0.80) 

สมรส/อยูดวยกัน 4.15  - 0.09 

(0.67) 

หยาราง 4.05   - 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

  จากตาราง 18เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส แตกตางกัน

กับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  พบวา

บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสดกับบุคลากรที่สถานภาพ สมรส/อยูดวยกัน มีคา Probability (p) เทากับ 0.02 

ซึ่งมีคานอยกวา  .05 หมายความวาบุคลากรที่สถานภาพ สมรส/อยูดวยกัน มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน แตกตางกับบุคลากรที่มีสถานภาพโสดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 แสดงวา

บุคลากรท่ีสถานภาพสมรส/อยูดวยกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดีกวาบุคลากรที่มีสถานภาพโสดโดย

มีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.16 

 

  สมมติฐานขอที่ 1.4 ระดับการศึกษา 

  Ho: ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ไมแตกตางกัน 

  H1: ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร แตกตางกัน 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยมากกวา  2 กลุม

โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) หรือ Brown – Forsythe (β)โดยใช

ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา

0.05 
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  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี

สมมติฐานดังนี้ 

  H0: คาความแปรปรวนของระดับการศึกษาแตละกลุมไมแตกตางกัน 

  H1: คาความแปรปรวนของระดับการศึกษาแตละกลุมแตกตางกัน 

 

ตาราง19แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน 

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา Levene’s test df1 df2 P 

ประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

3.34 2 347 0.04* 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

  จากตาราง 19พบวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภา

ผูแทนราษฎรเมื่อจําแนกตามระดับการศึกษามีคา  Probability (p) เทากับ 0.04 ซึ่งนอยกวา  .05 คือ

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้ไม

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05ดังนั้นจะใชสถิติทดสอบ Brown – Forsythe (β) และ

ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) จะใชวิธีทดสอบแบบ

Dunnett’s T3 เพื่อหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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ตาราง20แสดงการเปรียบเทียบ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ  

สภาผูแทนราษฎรจําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา  Statistic df1 df2 P 

ประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

Brown-

Forsythe 

0.22 2 59.65 0.80 

 

  จากตาราง 20ผลการวิเคราะหความแตกตาง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามระดับการศึกษาโดยใชสถิติ Brown – Forsythe (β) 

พบวามีคา Probability (p) เทากับ0.80 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก  (H0) และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง  (H1) หมายความวาระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง สถิติที่

ระดับ .05ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยท่ีต้ังไว 

 

  สมมติฐานขอที่ 1.5 ระดับตําแหนงงาน 

  H o : ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ไมแตกตางกัน 

  H 1 : ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ใน สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร แตกตางกัน 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย  2 กลุม ที่

เปน อิสระตอกันโดยใชสถิติ  t-test แบบ Independent (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อมั่น  

95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 

  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี

สมมติฐานดังนี้ 

  H0: คาความแปรปรวนของระดับตําแหนงงานประเภททั่วไปและวิชาการไมแตกตางกัน 

  H1: คาความแปรปรวนของระดับตําแหนงงานประเภททั่วไปและวิชาการแตกตางกัน 
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ตาราง21แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน 

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา Levene’s test for Equality of Variances 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 

F Sig. 

0.30 0.58 

 

  จากตาราง 21ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น  95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) ก็ตอเมื่อคา  Probability (p) มีคานอยกวา  .05 

ผลการทดสอบแสดงดังตาราง  22 โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช

Levene’s Test พบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎร  มีคา  Probability (p) เทากับ0.08 ซึ่งมากกวา  .05 แสดงวา คาความแปรปรวน

ของระดับตําแหนงงานประเภททั่วไป และวิชาการไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

ตาราง22แสดงการเปรียบเทียบ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ  

สภาผูแทนราษฎรจําแนกตามระดับตําแหนงงาน 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา t-test for Equality of Means 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร 

ระดับ

ตําแหนง

งาน 

X  ..DS  t df Sig. 

Equal variances assumed ประเภท

ทั่วไป 

4.05 0.64 -0.44 348 0.66 

Equal variances not assumed ประเภท

วิชาการ 

4.07 0.56    

 

  จากตาราง 22ผลการวิเคราะหความแตกตาง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามระดับตําแหนงงานโดยใชสถิติคาที  (t –test) 

จากการวิเคราะหขอมูลพบวามีคา  Probability (p) เทากับ0.66 ซึ่งมากกวา  .05 นั่นคือยอมรับ

สมมติฐานหลัก  (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง  (H1) หมายความวาระดับตําแหนงงานวิชาการ 

กับ ระดับตําแหนงงานประเภททั่วไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานทางการวิจัยที่ต้ังไว 
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  สมมติฐานขอที่ 1.6 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

  H o : รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ไมแตกตางกัน 

  H 1 : รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร แตกตางกัน 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยมากกวา  2 กลุม

โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) หรือ Brown – Forsythe (β)โดยใช

ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 

0.05 

  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี

สมมติฐานดังนี้ 

  H0: คาความแปรปรวนของรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตละกลุมไมแตกตางกัน 

  H1: คาความแปรปรวนของรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตละกลุมแตกตางกัน 

 

ตาราง23แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน 

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา Levene’s test df1 df2 P 

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

2.18 2 347 0.11 

 

  จากตาราง 23พบวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภา

ผูแทนราษฎรเมื่อจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีคา  Probability (p) เทากับ 0.11 ซึ่งมากกวา  .05 

คือยอมรับสมมติฐานหลัก  (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง  (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้ ไม

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05ดังนั้นจะใชสถิติ One-way ANOVAในการ

ทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียวและการทดสอบสมมติฐานใชระดับความ

เชื่อมั่น 95% และจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) ก็ตอเมื่อคา  F-Prob. นอยกวา .05 และถาสมมติฐาน

ขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน 

(Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาคาเฉลี่ย

วาคูใดบางที่แตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 24แสดงการเปรียบเทียบ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ  

สภาผูแทนราษฎรจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา แหลงความ 

แปรปรวน 

SS df MS F P 

ประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระหวางกลุม 0.43 2 0.22 0.60 0.55 

ภายในกลุม 125.75 347 0.36     

รวม 126.18 349       

 

  จากตาราง 24ผลการวิเคราะหความแตกตาง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนโดยใชสถิติ One-way ANOVA

พบวามีคา  Probability (p) เทากับ0.55 ซึ่งมากกวา  .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก  (H0) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง  (H1) หมายความวารายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพใน การ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยท่ีต้ังไว 

 

  สมมติฐานขอที่ 1.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

  Ho: ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ไมแตกตางกัน 

  H1: ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร แตกตางกัน 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยมากกวา  2 กลุม

โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว( One-way ANOVA) หรือ Brown – Forsythe (β)โดยใช

ระดับความเชื่อมั่น  95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H o ) ก็ตอเมื่อ  2-tailed Prob. (p) มี

คานอย กวา 0.05 

  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี

สมมติฐานดังนี้ 

  H0: คาความแปรปรวนของระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตละกลุมไมแตกตางกัน 

  H1: คาความแปรปรวนของระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง25แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน 

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา Levene’s test df1 df2 P 

ประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

0.93 4 345 0.45 

 

  จากตาราง 25พบวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภา

ผูแทนราษฎร เมื่อจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีคา  Probability (p) เทากับ  0.45 ซึ่ง

มากกวา  .05 คือยอมรับสมมติฐานหลัก  (H 0 ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง  (H 1 ) แสดงวา ความ

แปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05ดังนั้นจะใชสถิติ One-way 

ANOVAในการทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียวและการทดสอบ สมมติฐานใช

ระดับความเชื่อมั่น 95% และจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา F-Prob. นอยกวา .05 และถา

สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) จะนําไปเปรียบเทียบ

เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD) เพื่อหา

คาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ตาราง26แสดงการเปรียบเทียบ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ  

สภาผูแทนราษฎรจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา แหลงความ 

แปรปรวน 

SS df MS F P 

ประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

ระหวางกลุม 3.92 4 0.98 2.77 0.03* 

ภายในกลุม 122.26 345 0.35     

รวม 126.18 349       

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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  จากตาราง 26ผลการวิเคราะหความแตกตาง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานโดยใชสถิติ One-

way ANOVAพบวามีคา Probability (p) เทากับ0.03 ซึ่งนอยกวา  .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐาน หลัก  

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) หมายความวาระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่แตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  แตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ต้ังไว 

  ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอนโดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least 

Significant Difference (LSD) เพื่อหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางท่ี 27 

 

ตาราง 27แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน 

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 

ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 
X  1-8 ป 9-16 ป 17-24 ป 25-32 ป 33 ปขึ้น

ไป 

1-8 ป 4.01 - -0.03 

(0.66) 

-0.09 

(0.26) 

0.01 

(0.93) 

-0.55* 

(0.00) 

9-16 ป 4.05  - -0.06 

(0.48) 

0.04 

(0.72) 

-0.52* 

(0.00) 

17-24 ป 4.11   - 0.11 

(0.41) 

-0.45* 

(0.01) 

25-32 ป 4.00    - -0.56* 

(0.00) 

33 ปขึ้นไป 4.56     - 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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  จากตาราง 27เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

แตกตางกันกับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  

พบวาบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-8 ป กับบุคลากรที่ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 33 ปขึ้น

ไป มีคา  Probability (p) เทากับ  0.00 ซึ่งมีคานอยกวา  .05 หมายความวาบุคลากรที่ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน 33 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตกตางกับบุคลากรที่มีระยะเวลาใน การ

ปฏิบัติงาน 1-8 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 แสดงวา บุคลากรที่ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน33 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดีกวา บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

1-8 ป มีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.55 

  บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 9-16 ปกับบุคลากรท่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

33 ปขึ้นไป มีคา  Probability (p) เทากับ  0.00 ซึ่งมีคานอยกวา  .05 หมายความวาบุคลากรที่

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 33 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตกตางกับบุคลากรที่มี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 9-16 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 แสดงวา บุคลากร ที่

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 33 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดีกวา บุคลากรที่มีระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน 9-16 ปมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.52 

  บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 17-24 ปกับบุคลากรท่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 33 

ปขึ้นไป มีคา  Probability (p) เทากับ  0.01 ซึ่งมีคานอยกวา  .05 หมายความวาบุคลากรที่

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 33 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตกตางกับบุคลากรที่มี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 17-24 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 แสดงวา บุคลากร ที่

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 33 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดีกวา บุคลากรที่มีระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน 17-24 ป มีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.45 

  บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 25-32 ป กับบุคลากรที่ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 33 

ปขึ้นไป มีคา  Probability (p) เทากับ  0.00 ซึ่งมีคานอยกวา  .05 หมายความวาบุคลากรที่

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 33 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตกตางกับบุคลากรที่มี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 25-32 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 แสดงวา บุคลากร ที่

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 33 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดีกวา บุคลากรที่มีระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน 25-32 ป มีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.46 
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  สมมติฐานขอที่ 1.8 สถานท่ีพักอาศัย 

  Ho: สถานท่ีพักอาศัยท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ไมแตกตางกัน 

  H1: สถานท่ีพักอาศัยท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร แตกตางกัน 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย  2 กลุม ที่เปน

อิสระตอกันโดยใชสถิติ  t-test แบบ Independent (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อมั่น  95% 

ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 

  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test โดยมี

สมมติฐานดังนี้ 

  H0: คาความแปรปรวนของสถานที่พักอาศัยกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และอ่ืน ๆ 

ไมแตกตางกัน 

  H1: คาความแปรปรวนของสถานที่พักอาศัยกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และอ่ืน ๆแตกตาง

กัน 

 

ตาราง28แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน 

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามสถานที่พักอาศัย 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา Levene’s test for Equality of Variances 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร 

F Sig. 

0.63 0.43 

 

  จากตาราง 28ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น  95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) ก็ตอเมื่อคา  Probability (p) มีคานอยกวา  .05 

โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s Test พบวา ประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  มีคา Probability (p) เทากับ0.08 

ซึ่งมากกวา  .05 แสดงวา คาความแปรปรวนของสถานท่ีพักอาศัยกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และ

อ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง29แสดงการเปรียบเทียบ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ  

สภาผูแทนราษฎรจําแนกตามสถานที่พักอาศัย 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา t-test for Equality of Means 

ประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

สถานท่ีพัก

อาศัย 
X  ..DS  t df Sig. 

Equal variances assumed กรุงเทพมหานคร 4.03 0.64 -1.53 348 0.13 

Equal variances not assumed ปริมณฑล และ

อ่ืน ๆ 

4.14 0.46    

 

  จากตาราง 29ผลการวิเคราะหความแตกตาง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใน

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามสถานท่ีพักอาศัยโดยใชสถิติคาที  (t –test) 

จาก การวิเคราะหขอมูลพบวามีคา  Probability (p) เทากับ0.13 ซึ่งมากกวา  .05 นั่นคือยอมรับ

สมมติฐานหลัก  (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง  (H1) หมายความวาสถานท่ีพักอาศัยปริมณฑล และ

อ่ืน ๆ กับสถานที่พักอาศัยกรุงเทพมหานคร มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05ซึ่งไมสอดคลองกับ

สมมติฐานทางการวิจัยที่ต้ังไว 

 

  สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานการจูงใจ ประกอบดวย ความตองการสัมฤทธิ์ผล ความสัมพันธ

กับเพื่อนรวมงาน และความกาวหนา  มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ บุคลากร

ในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  สมมติฐานขอที่ 2.1 ความตองการสัมฤทธิ์ผล 

  H o : ความตองการสัมฤทธิ์ผล  ไมมีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของ บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  H1: ความตองการสัมฤทธิ์ผล  มีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร

สองตัวท่ีเปนอิสระตอกันโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน  (Pearson Product Moment 

Correlation) โดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ  95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) ก็ตอเมื่อ  

2-tailed Probability (p) มีคานอยกวา .05 
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ตาราง30แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวาง ความตองการสัมฤทธิ์ผล  กับประสิทธิภาพ  

ในการปฏิบัติงาน 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

r P ทิศทางและระดับความสัมพันธ 

ความตองการสัมฤทธิ์ผล 0.525* 0.000 ทิศทางเดียวกัน 

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

  จากตาราง 30พบวา ความตองการสัมฤทธิ์ผล กับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มี

คา  Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา  .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับ

สมมติฐานรอง  (H1) หมายความวาตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ  .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (r) มีคาเทากับ  0.525 แสดงวามีความสัมพันธ

อยูในระดับปานกลางและมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกลาวคือถาบุคลากรมปีจจัยดานการจูงใจ

ดานความตองการสัมฤทธิ์ผล มากก็จะทําใหบุคลากรมปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นปานกลาง 

 

  สมมติฐานขอที่ 2.2 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

  Ho: ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  H1: ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร

สองตัวท่ีเปนอิสระตอกันโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน  (Pearson Product Moment 

Correlation) โดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ  95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) ก็ตอเมื่อ  

2-tailed Probability (p) มีคานอยกวา .05 
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ตาราง31แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวาง ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  กับประสิทธิภาพ  

ในการปฏิบัติงาน 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

r P ทิศทางและระดับความสัมพันธ 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.528* 0.000 ทิศทางเดียวกัน 

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

  จากตาราง 31พบวา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  กับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มี

คา  Probability (p)เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา  .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับ

สมมติฐานรอง  (H1) หมายความวาตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ  .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (r) มีคาเทากับ  0.528 แสดงวามีความสัมพันธ

อยูในระดับปานกลางและมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกลาวคือถาบุคลากรมปีจจัยดานการจูงใจ

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มากก็จะทําใหบุคลากรมี ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพิ่มขึ้น

ปานกลาง 

 

  สมมติฐานขอที่ 2.3 ความกาวหนา 

  H o : ความกาวหนา  ไมมีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  H1: ความกาวหนา  มีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร

สองตัวท่ีเปนอิสระตอกันโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน  (Pearson Product Moment 

Correlation) โดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ  95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) ก็ตอเมื่อ  

2-tailed Probability (p) มีคานอยกวา .05 
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ตาราง32 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางความกาวหนา กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

r P ทิศทางและระดับความสัมพันธ 

ความกาวหนา 0.553* 0.000 ทิศทางเดียวกัน 

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

  จากตาราง 32พบวาความกาวหนา กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีคา Probability (p )

เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา  .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) 

หมายความวาตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (r) มีคาเทากับ  0.553 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง

และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกลาวคือถาบุคลากรมีปจจัยดานการจูงใจดานความกาวหนามากก็

จะทําใหบุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นปานกลาง 

 

  สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยภายในองคกร ประกอบดวย สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

โครงสรางงานในการบริหาร และวัฒนธรรมในองคกร มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  สมมติฐานขอที่ 3.1 สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

  Ho: ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ไมมีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  H 1 : ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพ

ในการ ปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร

สองตัวท่ีเปนอิสระตอกันโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน  (Pearson Product Moment 

Correlation) โดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ  95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) ก็ตอเมื่อ  

2-tailed Probability (p) มีคานอยกวา .05 
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ตาราง33แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวาง สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิภาพ  

ในการปฏิบัติงาน 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

r P ทิศทางและระดับความสัมพันธ 

สภาพแวดลอมในการ 

ปฏิบัติงาน 

0.405* 0.000 ทิศทางเดียวกัน 

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

  จากตาราง33ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีคา  Probability (p)เทากับ  0.000 ซึ่งนอยกวา  .05 นั่นคือปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) หมายความวาตัวแปรทั้งสองดังกลาว ขางตนมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (r) มีคา

เทากับ  0.405 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและมีความสัมพันธไปในทิศทาง

เดียวกันกลาวคือถาบุคลากรมี ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  มากก็จะทําใหบุคลากรมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นปานกลาง 

 

  สมมติฐานขอที่ 3.2 โครงสรางงานในการบริหาร 

  Ho: โครงสรางงานในการบริหาร  ไมมีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  H 1 : โครงสรางงานในการบริหาร  มีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของ บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร

สองตัวท่ีเปนอิสระตอกันโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน  (Pearson Product Moment 

Correlation) โดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ  95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) ก็ตอเมื่อ  

2-tailed Probability (p) มีคานอยกวา .05 

 

 

 



112 

ตาราง34แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวาง โครงสรางงานในการบริหาร  กับประสิทธิภาพ  

ในการปฏิบัติงาน 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

r P ทิศทางและระดับความสัมพันธ 

โครงสรางงานในการบริหาร 0.603* 0.000 ทิศทางเดียวกัน 

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

  จากตาราง34ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหาร กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีคา  Probability (p) เทากับ  0.000 ซึ่งนอยกวา  .05 นั่นคือ

ปฏิเสธ สมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) หมายความวาตัวแปรทั้งสองดังกลาว

ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (r) 

มีคาเทากับ  0.603 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและมีความสัมพันธไปใน

ทิศทาง เดียวกันกลาวคือถาบุคลากรมีปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหาร  มากก็จะทําใหบุคลากรมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นปานกลาง 

 

  สมมติฐานขอที่ 3.3 วัฒนธรรมในองคกร 

  Ho: วัฒนธรรมในองคกร  ไมมีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรใน สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  H1: วัฒนธรรมในองคกร  มีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร

สองตัวท่ีเปนอิสระตอกันโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน  (Pearson Product Moment 

Correlation) โดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ  95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) ก็ตอเมื่อ  

2-tailed Probability (p) มีคานอยกวา .05 
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ตาราง35แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมในองคกร กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
r P ทิศทางและระดับความสัมพันธ 

วัฒนธรรมในองคกร 0.581* 0.000 ทิศทางเดียวกัน 

มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

  จากตาราง 35ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีคา  Probability (p)เทากับ  0.000 ซึ่งนอยกวา  .05 นั่นคือปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1) หมายความวาตัวแปรทั้งสองดังกลาว ขางตนมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (r) มีคา

เทากับ  0.581 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและมีความสัมพันธไปใน ทิศทาง

เดียวกันกลาวคือถาบุคลากรมี ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร  มากก็จะทําใหบุคลากรมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นปานกลาง 

 

ตาราง36สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติ 

สมมติฐานที่ 1 บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสถานที่พักอาศัย

แตกตางกัน จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

1.1 เพศ ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

1.2 อายุ ไมสอดคลองกับสมมติฐาน One-Way ANOVA 

1.3 สถานภาพสมรส สอดคลองกับสมมติฐาน One-Way ANOVA 

1.4 ระดับการศึกษา ไมสอดคลองกับสมมติฐาน Brown – Forsythe 

1.5 ระดับตําแหนงงาน ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

1.6 รายไดเฉลี่ยตอเดือน ไมสอดคลองกับสมมติฐาน One-Way ANOVA 

1.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับสมมติฐาน One-Way ANOVA 

1.8 สถานท่ีพักอาศัย ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 
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ตาราง 36 (ตอ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติ 

สมมติฐานที่ 2 ปจจัยดานการจูงใจ คือ ความตองการสัมฤทธิ์ผล ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและ

ความกาวหนา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎร 

2.1 ความตองการสัมฤทธิ์ผล สอดคลองกับสมมติฐาน Pearson product 

moment correlation 

coefficient 

2.2 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สอดคลองกับสมมติฐาน Pearson product 

moment correlation 

coefficient 

2.3 ความกาวหนา สอดคลองกับสมมติฐาน Pearson product 

moment correlation 

coefficient 

สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยภายในองคกร คือ สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน โครงสรางงานในการบริหาร 

และวัฒนธรรมในองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

3.1  สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับสมมติฐาน Pearson product 

moment correlation 

coefficient 
3.2 โครงสรางงานในการบริหาร สอดคลองกับสมมติฐาน Pearson product 

moment correlation 

coefficient 

3.3 วัฒนธรรมในองคกร   สอดคลองกับสมมติฐาน Pearson product 

moment correlation 

coefficient 

 

 

 



บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษาอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

  การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร” ผูวิจัยจะนําเสนอโดยแบงเนื้อหาออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

 

5.1 สรุปผลการศึกษา 
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคหรือความมุงหมายของการวิจัยเพื่อศึกษาลักษณะขอมูลสวนบุคคล

ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

เพื่อศึกษาปจจัยดานการจูงใจ และเพื่อศึกษาปจจัยภายในองคกร ปจจัยดานคุณภาพชีวิต 

ปจจัยดาน โครงสรางงานในการบริหาร ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรสรุปผลการศึกษาไดดังนี้ 

  5.1.1  ขอมูลเกี่ยว กับปจจัย ดานลักษณะ สวนบุคคล ของบุคลากร ในสํานักงาน
เลขาธิการสภา ผูแทนราษฎร 

  จากการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุอยูในชวงระหวาง 29-39 ป

สวนใหญมีสถานภาพโสด รองลงมามีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน และมีสถานภาพหยารางนอยที่สุด

ระดับการศึกษาสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี รองลงมามีการศึกษา ระดับ

ปริญญาตรี และนอยที่สุดมีระดับตํ่ากวาปริญญาตรี ระดับตําแหนงงาน ตําแหนงงาน ระดับ

ประเภทท่ัวไป และตําแหนงงานระดับวิชาการมีจํานวนเทากันรายไดเฉลี่ยตอเดือน สวนใหญมีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือน 20,001-30,000 บาท รองลงมา 10,001-20,000 บาท และนอยที่สุดมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่า

กวา 10,000 บาทระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-8 ป รองลงมา 

9-16 ป และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 33 ป นอยสุดสถานที่พักอาศัย สวนใหญพักอาศัยอยูใน

กรุงเทพมหานคร รองลงมาอยูในปริมณฑล และที่อ่ืนๆ ตามลําดับ 

  5.1.2  ขอมูลเกี่ยวกับ ปจจัยดานการจูงใจของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ
สภาผูแทนราษฎร 

  จากการศึกษา และพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏผลดังน้ี 

  1) ดานความตองการสัมฤทธิ์ผลพบวา บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร

มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานการจูงใจดานความตองการสัมฤทธิ์ผล โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.33 และเมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 

ในเรื่องทานตองการใหงานที่ทานรับผิดชอบและไดรับมอบหมายสําเร็จตามวัตถุประสงค และทานรูสึก

ภูมิใจเมื่อหัวหนางานแสดงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.53 และ 4.26 

ตามลําดับ สวนบุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมาก ในเรื่องทานสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในขณะ

ปฏิบัติงานไดสําเร็จ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 
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  2) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน พบวา บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร

มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานการจูงใจดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน โดยรวมอยูในระดับมาก 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 และเมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมาก ในเรื่อง

ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงานของทาน ทานกับเพื่อนรวมงานมีการเขาใจ

ซึ่งกันและกันไมวาจะเปนเรื่องงานหรือเรื่องสวนตัว และในองคกรของทานมีการประสานงานท่ีดี

กับหนวยงานอ่ืน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16, 3.97 และ 3.88 ตามลําดับ 

  3)  ดานความกาวหนา พบวา บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรมีระดับ

ความ คิดเห็นตอปจจัยดานการจูงใจดานความกาวหนา โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.98 และเมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมาก ในเรื่องทานไดมีการ

พัฒนาความรูในงานที่ปฏิบัติอยูตลอดเวลา ทานไดรับผิดชอบงานท่ีกอใหเกิดความรูและมีประสบการณ

ใหมแกทาน และทานไดรับการสนับสนุนดานความกาวหนาในสายงานอยางเพียงพอและเหมาะสม 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06, 4.03 และ 3.86 ตามลําดับ 

  5.1.3  ขอมูลเกี่ยวกับ ปจจัยภายในองคกร ของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎร 

  จากการศึกษา และพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏผลดังน้ี 

  1) ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน พบวา บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร

มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 และเมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมาก 

ในเรื่อง ทานพอใจในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานในองคกรของทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 และ

บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ในเรื่องสาธารณูปโภคพื้นฐาน ไดแก หองน้ํา, สถานท่ีพักผอนมี

จํานวนเพียงพอกับจํานวนบุคลากร และสถานที่ปฏิบัติงานในองคกรของทานมีขนาดท่ีเหมาะสม

กับจํานวนบุคลากร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 และ 3.27 ตามลําดับ 

  2) ดานโครงสรางงานในการบริหาร  พบวา บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร

มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.78 และเมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมาก ในเรื่ององคกร

ของทานมีแผนการดําเนินงาน เงื่อนไข ระเบียบ และขอบังคับ ที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน องคกรของทาน

มีระบบบริหารที่เอ้ือตอการบังคับบัญชา และองคกรของทานมีการเลื่อนตําแหนงงาน

ตาม ผลการ ปฏิบัติงานอยางเปนระบบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85, 3.77 และ 3.71 ตามลําดับ 

 



117 

  3) ดานวัฒนธรรมในองคกร พบวา บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรมีระดับ

ความคิดเห็นตอปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 และ

เมื่อพิจารณาในรายขอ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมาก ในเรื่ององคกรของทาน

ให ความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน ผูนําในองคกรของทานมีสวนชวยใหลูกนองสามารถใชศักยภาพ

ของตนอยางเต็มท่ีมากกวาควบคุมอยางเดียว และองคกรของทานนิยมนําสิ่งใหม ๆ มาใชงาน

อยูตลอดเวลา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77, 3.75 และ 3.71 ตามลําดับ 

  5.1.4 ขอมูลเกี่ยวกับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  จากการศึกษา พบวา บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรมีระดับความคิดเห็น

ตอปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 

และเมื่อ พิจารณาในรายขอ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับมาก ในเรื่องทานมักใชความรู

ความสามารถเพื่อพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพดีขึ้นกวาเดิม ทานสามารถแกไข

ปญหาหรือขอบกพรองในการปฏิบัติงานได และทานเขาใจวิธีปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง มีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.10, 4.04 และ 4.03 ตามลําดับ 

  5.1.5 ขอมูลผลการทดสอบสมมติฐาน 

    1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

      1.1 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามเพศ พบวา บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

ที่มีเพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

      1.2 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามระดับตําแหนงงาน พบวา บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎรท่ีมีระดับตําแหนงงานตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

อยางไมมี นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

      1.3 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามสถานที่พักอาศัย พบวา บุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภา ผูแทนราษฎรท่ีมีสถานท่ีพักอาศัยตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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      1.4 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา บุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภา ผูแทนราษฎรท่ีมีสถานภาพสมรส ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05สวนผลการเปรียบเทียบรายคู พบวา บุคลากรท่ีสถานภาพ

สมรส/อยูดวยกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกับบุคลากรที่มีสถานภาพโสดอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ  .05 แสดงวาบุคลากรที่สถานภาพ สมรส/อยูดวยกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

ดีกวาบุคลากรที่มีสถานภาพโสดโดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.16 

      1.5 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎรท่ีมีระดับการศึกษา ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

      1.6 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ

สภาผูแทนราษฎรท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

อยาง ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

      1.7 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา บุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05สวนผลการเปรียบเทียบรายคู พบวา บุคลากร

มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 33 ป ขึ้นไปมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สูงกวา ผูที่มีระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน 1-8 ป และ 9-16 ป ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

    2. ปจจัยดานการจูงใจ คือ ความตองการสัมฤทธิ์ผล ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

และความกาวหนา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

    พบวา ปจจัยดานการจูงใจ ไดแก ความตองการสัมฤทธิ์ผล ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

และความกาวหนา มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในระดับปานกลาง

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีพิสัยของคาสัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสัน ( r) 

ระหวาง .525 - .553 ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เรียงลําดับจากมากที่สุด

ไปนอยที่สุด คือ ความกาวหนา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และความตองการสัมฤทธิ์ผล 

ตามลําดับ 
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    3. ปจจัยภายในองคกร คือ สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน โครงสรางงานในการบริหาร 

และวัฒนธรรมในองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

    พบวา ปจจัยภายในองคกร คือ สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน โครงสรางงานในการบริหาร 

และวัฒนธรรมในองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมี

พิสัยของคาสัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสัน ( r) ระหวาง .405 - .603 ตัวแปรที่มีความสัมพันธ

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เรียงลําดับจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด คือ โครงสรางงานในการบริหาร 

วัฒนธรรมในองคกร และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ตามลําดับ 

 

5.2 อภิปรายผล 
  ผลการวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร มีผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร มีประเด็นที่สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 

  5.2.1 ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล 

  ไดแก เพศสวนใหญเปนเพศหญิงอายุสวนใหญมีอายุระหวาง 29-39 ปสถานภาพสวนใหญ มี

สถานภาพโสด รองลงมามีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน และมีสถานภาพหยารางนอยที่สุดระดับ

การศึกษาสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาตรี และ

นอยที่สุดมีระดับตํ่ากวาปริญญาตรี ระดับตําแหนงงาน ตําแหนงงานระดับประเภทท่ัวไป และตําแหนง

งานระดับวิชาการมีจํานวนเทากันรายไดเฉลี่ยตอเดือน สวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001-

30,000 บาท รองลงมา 10,001-20,000 บาท และนอยที่สุด มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา 10,000 

บาทระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-8 ป รองลงมา 9- 16 ป 

และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 33 ป นอยสุดสถานที่พักอาศัย สวนใหญพักอาศัยอยูใน

กรุงเทพมหานคร รองลงมาอยูในปริมณฑล และที่อ่ืนๆ ตามลําดับ 

  5.2.2 ปจจัยดานการจูงใจของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

    1) ความตองการสัมฤทธิ์ผล ผลการศึกษาพบวา ภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ทั้งน้ี

เพราะทุกคนลวนแลวแตปรารถนาที่จะทํางานที่ตนไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวง และการที่องคกร

จะบรรลุเปาหมายของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลไดน้ันสวนหนึ่งจะตองมาจาก

การที่บุคลากรมีขวัญกําลังใจและมีความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งตองอาศัยการจูงใจเปนองคประกอบสําคัญ

(สมยศ แยมเผื่อน, 2551) และสอดคลองกับศุภลักษณ ตรีสุวรรณ (2548) ที่กลาววา ความตองการสัมฤทธิ์ผล 

(Need for Achievement: NAff) เปนแรงขับเพื่อจะทําใหงานท่ีกระทําประสบผลสําเร็จดีท่ีสุด

เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 
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    2) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ผลการศึกษาพบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก ท้ังนี้

เพราะประสิทธิภาพจากการทํางานจะเกิดขึ้นได สวนหน่ึงตองการจากบรรยากาศที่ดีในสถานที่ทํางาน 

และสิ่งหนึ่งที่สําคัญก็คือเพื่อนรวมงาน ซึ่งสอดคลองกับอทิตยา เสนะวงศ. ( 2555) ที่กลาววา

ความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ เนื่องจากสภาพบรรยากาศของการทํางานรวมกันท่ีดี เปนแรงจูงใจใหบุคลากร

เกิดความต้ังใจ และมีความสุขกับการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพของงานตามมา 

    3) ความกาวหนา ผลการศึกษาพบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งน้ีเพราะ

บุคลากรมี การพัฒนาความรู และประสบการณในงานที่ปฏิบัติอยูตลอดเวลา รวมถึงการไดรับการ

สนับสนุนดานความกาวหนาในสายงานอยางเพียงพอและเหมาะสมซึ่งสอดคลองกับ ศุภลักษณ ตรีสุวรรณ 

(2548)ที่กลาววา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานหมายถึงแรงผลักดันทั้งจากภายนอกและภายในซึ่งชวย

กระตุนทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมใหบุคคลกระทําสิ่งตางๆ ใหสําเร็จตามเปาหมายดวยความ

เต็มใจและเปนไปตามแรงจูงใจของบุคคล 

  5.2.3 ปจจัยภายในองคกรของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

    1) สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวา ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 

ทั้งน้ีเนื่องจากสถานที่ทํางาน และสาธารณูปโภคพื้นฐานปจจุบันมีจํานวนคอนขางจํากัดเมื่อเทียบกับ

จํานวนบุคลากรที่มีอยู จึงสงผลตอระดับความคิดเห็นโดยรวม และอาจสงผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวม ซึ่งสอดคลองกับ สิริอร วิชชาวุธ ( 2544) ที่กลาววา สภาพของการปฏิบัติงาน 

หมายถึง สภาพแวดลอมรอบๆ ตัว เปนปจจัยหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของการการทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

เชน การปฏิบัติงาน อานหนังสือ เปนตน 

    2)  โครงสรางงานในการบริหาร ผลการศึกษาพบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก 

เนื่องจากสํานักงานฯ มีแผนการดําเนินงาน เงื่อนไข ระเบียบ และขอบังคับ ที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน 

รวมถึงระบบการบริหารและการติดตามผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบซึ่งสอดคลองกับ Robert K. 

Merton (ค.ศ. 1910 – 2003) ไดจําแนกหนาที่ทางสังคม ดังนี้คือ หนาท่ีหลัก ( Manifest) หนาที่รอง 

(Latent) หนาที่ที่ไมพึงปรารถนา ( Dysfunctional)ซึ่งจะสงผลความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวม 

  3) วัฒนธรรมในองคกร ผลการศึกษาพบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก เนื่องจากสํานักงานฯ 

ใหความสําคัญกับบุคลากร โดยนําความรู และเครื่องมือใหมๆ มาใชกับการปฏิบัติงาน อันมีสวนชวย

ใหลูกนองสามารถใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่ซึ่งสอดคลองกับ Denison (1990) ที่กลาววา 

วัฒนธรรมองคกร หมายถึง คานิยม ความเชื่อ และหลักการพื้นฐาน ที่ทําหนาที่ในฐานะเปนรากฐาน

ของระบบการจัดการองคกร และเสริมแรงใหกับบุคคลากรในการปฏิบัติงาน 
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  5.2.4  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการ
สภา ผูแทนราษฎร 

  ภาพรวมอยูในระดับมาก เนื่องจากบุคลากรมีความรู ความเขาใจวิธีปฏิบัติงาน สามารถแกไข

ปญหาหรือขอบกพรองในการปฏิบัติงานไดถูกตอง และมีประสิทธิภาพดีขึ้นซึ่งสอดคลองกับ อรสุดา 

ดุสิตรัตนกุล (2557) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สํานักปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรสวนกลาง ผลการศึกษาพบวา 

บุคลากรสํานักปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีระดับประสิทธิภาพในการทํางาน 

ดานความ ขยันหมั่นเพียร ความรับผิดชอบและเอาใจใสในงาน และความซื่อสัตยและภักดีตอองคกร

อยูในระดับสูง 

  5.2.5 ลักษณะขอมูลสวนบุคคลท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  บุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ท่ีมี เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระดับตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานท่ีพักอาศัย ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

ไม แตกตางกัน สอดคลองกับ ชูเกียรติ  ย้ิมพวง (2554) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลตอการ

ปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัท บางกอกกลาส จํากัด โรงานจังหวัดปทุมธานี ผลการทดสอบสมมติฐาน

พบวา ลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกัน ไมมีผลตอการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ทั้งน้ีสามารถ

อธิบายไดวา ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ดานเพศ สถานที่พักอาศัย สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

เปนปจจัยสวนบุคคลท่ีติดตัวมาต้ังแตกอนท่ีจะมาปฏิบัติงานในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร

และไมมีการเปลี่ยนแปลงเมื่อมาปฏิบัติงานท่ีนี่ดังนั้นจึงไมสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรแตอยางใด เชนเดียวกับ รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันแตไมสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพราะวา ปจจัยท้ัง 2 ประการ เปนปจจัยที่บุคลากรแตละคน

รับรูเปนปกติวาตนเองอยูในระดับใดจึงไมสงผลตอการปฏิบัติงานแตอยางใด 

  แตจากผลการวิจัย พบวาบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรที่มีสถานภาพสมรส 

และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05กลาวคือ บุคลากรมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 33 ป ขึ้นไปมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน สูงกวา ผูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-8 ป และ 9-16 ป ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  

สอดคลองกับ อรสุดา  ดุสิตรัตนกุล (2557) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากร

สวนกลาง ผลการวิจัยพบวา ปจจัยในการปฏิบัติงานดานบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร

และสหกรณ มีความสัมพันธกับระดับประสิทธิภาพในการทํางาน สามารถอธิบายไดวา บุคลากรที่มี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานกวายอมเปนผูท่ีมีประสบการณในหนาที่การงานของตน  มีทักษะใน

การแกปญหา การวางแผนการทํางาน รวมถึงการมีปฏิสัมพันธบุคลากรฝายตางๆ มากกวาบุคลากรท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา ดังนั้นระยะเวลาในการปฏิบัติงานจึงมีผลอยางย่ิงตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรนั่นเอง 



122 

  5.2.6 ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานการจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  จากผลการวิจัย พบวาปจจัยดานการจูงใจ  คือ (1) ความตองการสัมฤทธิ์ผล (2) ความสัมพันธ

กับเพื่อนรวมงาน และ (3) ความกาวหนา มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน เรียงลําดับจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด คือ ความกาวหนา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

และความตองการสัมฤทธิ์ผล ตามลําดับ จะเห็นวา (1) ความตองการสัมฤทธิ์ผล กับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

กลาวคือ ถาบุคลากรมีความตองการสัมฤทธิ์ผลมาก จะทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น

ปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับ แมคเคลแลนด ( McClelland, s Achicvement Motivation Theory) 

ศุภลักษณ ตรีสุวรรณ (2548) ไดศึกษาวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจของมนุษยในการทํางานใหเกิดผลสําเร็จ

ทั้งในระดับบุคคลและระดับสังคม ผลของการศึกษาสรุปไดวา มนุษยมีความตองการอยู 3 ประการ คือ

1) ความตองการสัมฤทธิ์ผล ( Need for Achievement: NAff) เปนแรงขับเพื่อจะทําใหงานท่ีกระทํา

ประสบผลสําเร็จดีที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 2) ความตองการความรักและความผูกพัน 

(Need for Affliction: NAff) เปนความปรารถนาท่ีจะสงเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันอบอุนเพื่อความ

เปนมิตรกับผูอ่ืน คลายกับความตองการทางสังคมของมาสโลว 3) ความตองการมีอํานาจ ( Need for 

Power: NPow) เปนความตองการท่ีจะทําใหคนอ่ืนมีความประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามที่ตองการ 

หรือตองการที่มีอํานาจในการบังคับบัญชาและมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน (2) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาบุคลากรมีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมาก จะทําใหมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับ พรทิพยสุติยะ (2550) ที่กลาววา ความสัมพันธ

ระหวางเพื่อนรวมงาน ( Interpersonal Relation with Superior, Subordinate and Peers) เปนปจจัย

ที่สําคัญในการทํางาน (3) ความกาวหนา กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แสดงวามีความสัมพันธ

อยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาบุคลากรมีความกาวหนา

มาก จะทําใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับ สุภพ กันธิมา (2550) 

ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลจังหวัดเชียงใหม ซึ่งพบวา

ความปรารถนาในความกาวหนาของบุคคลากร สงผลตอประสิทธิภาพในงาน 
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  5.2.7 ความสัมพันธระหวางปจจัยภายในองคกร กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 

  จากผลการวิจัย พบวา ปจจัยภายในองคกร คือ สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

โครงสรางงานในการบริหาร และวัฒนธรรมในองคกร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เรียงลําดับจากมากท่ีสุดไปนอยท่ีสุด 

คือ โครงสรางงานในการบริหาร วัฒนธรรมในองคกร และ สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ตามลําดับ 

จะเห็นวา (1) สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ

อยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาบุคลากรมีปจจัย

ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน มาก ก็จะทําใหบุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

เพิ่มขึ้น ปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับ สิริอร วิชชาวุธ (2544) ที่กลาววา สภาพของการปฏิบัติงาน 

หมายถึง สภาพแวดลอมรอบๆ ตัว เปนปจจัยหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของการกระทําสิ่งใดสิ่งหน่ึง

ดังนั้นสภาพแวดลอมที่ดีในการปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น(2)  

โครงสรางงานในการบริหาร กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาบุคลากรมีปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหาร มาก 

ก็จะทําใหบุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับ James (1988, 

อางถึงใน Hersey &Blanchand, 1972) ที่กลาววา ความสําคัญในดานที่เก่ียวของกับ โครงสรางการ

บริหารงาน ชวยใ หการดําเนินงานมีความเปนระบบ มีประสิทธิภาพ ท้ังยังสามารถขจัด ปญหา

ความขัดแยงในการบริหารงาน การจูงใจจะชวยใหอํานาจหนาท่ีของผูบริหารเปนที่ยอมรับของ

ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเอ้ืออํานวยตอการสั่งการ (3) วัฒนธรรมในองคกร กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 

ถาบุคลากรมีปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร มาก ก็จะทําใหบุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

เพิ่มขึ้นปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับ Schein (2004) ที่กลาววา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง แบบแผน

ของฐานคติพื้นฐานรวม ซึ่งไดรับการเรียนรูจากองคกรในฐานะท่ีเปนสิ่งที่สามารถแกปญหาของการ

ปรับตัวใหสอดคลองกับสิ่งแวดลอมภายนอกและการบูรณาการสิ่งที่อยูภายในองคกร ดังนั้นแบบแผน

วัฒนธรรมองคกรที่ดี สงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 
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5.3 ขอเสนอแนะ 
  ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 

  ผลจากการศึกษาวิจัย เรื่อง “ปจจัยที่ สง ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรใน สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร”ทําใหทราบถึงปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ดานตางๆ และความตองการของบุคลากร ซึ่งจะเปนประโยชนตอสํานักงาน

เลขาธิการสภาผูแทนราษฎร โดยมีขอเสนอแนะดังนี้ 

  1. จากผลการศึกษาความสัมพันธระหวาง ความตองการสัมฤทธิ์ผล กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานพบวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ผูวิจัย

จึงเสนอวา สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ควรจัดอบรมเพื่อใหความรู และเพิ่มทักษะในการ

ปฏิบัติงานใหแกบุคลากรในสายงานที่ปฏิบัติ ทั้งน้ี เพื่อใหสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานใหเกิด

ประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

  2. จากผลการศึกษาความสัมพันธระหวาง ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  กับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานพบวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันผูวิจัย

จึงเสนอวาสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรควรมีแผนงาน งาน/โครงการ กิจกรรมสานสัมพันธ การ

ทํางานเปนทีม และการอบรมในสวนงานที่ตองประสานหรือสัมพันธกัน 

  3. จากผลการศึกษาความสัมพันธระหวาง ความกาวหนา กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

พบวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันผูวิจัยจึงเสนอวา

สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรควรชี้แจงหรืออบรมบุคลากรเพื่อจะไดเกิดความเขาใจรวมกัน 

มีการเตรียมความพรอมที่จะกาวสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น อันจะนําไปสูการไดรับความรวมมือในการ

ปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงานในองคกร และการประสานงานที่ดีภายในและภายนอก 

  4. จาก ผลการศึกษาความสัมพันธระหวาง ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบวา มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและมีความสัมพันธไปใน

ทิศทางเดียวกันผูวิจัยจึงเสนอวา สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรควรจะทําการศึกษา 

สํารวจสภาพแวดลอม ขนาดของพื้นที่ รวมท้ังสิ่งอํานวยความสะดวกดานสาธารณูปโภคพื้นฐาน 

เพื่อ การจัดทําแผนปฏิบัติราชการ และเหตุผลในการขอจัดสรรงบประมาณเพื่อใชดําเนินงานปรับปรุง

สภาพแวดลอม สถานท่ีปฏิบัติงาน และสาธารณูปโภคพื้นฐานในสํานักงานฯ ใหมีความเหมาะสม 

เพียงพอกับจํานวนบุคลากรทั้งในปจจุบัน และอนาคต 
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  5. จากผลการศึกษาความสัมพันธระหวาง ดานโครงสรางงานในการบริหาร  กับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานพบวา มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน

ผูวิจัยจึงเสนอวาสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ควรมีการแจงแผนงานการดําเนินงาน นโยบาย

ประจําปของสํานักงานฯ ใหบุคลากรในสํานักงานฯ ไดทราบ อาจจะโดยการแจงเวียน หรือทํา

เปนประกาศพรอมทั้งมีการอบรมความรูเก่ียวกับระบบงานในภาพรวม และดานอ่ืน ๆ ที่

เก่ียวของกับการ ปฏิบัติงาน  ท้ังนี้เพื่อจะไดสอดคลองกับแผนงาน เงื่อนไข ระเบียบ และขอบังคับ ที่

ราชการกําหนด อันจะสงผลตอระบบโครงสรางในการบริหารที่เอ้ือตอการบังคับบัญชา และ

การเลื่อน ตําแหนงงานตามผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

  6. จากผลการศึกษาความสัมพันธระหวาง ดานวัฒนธรรมในองคกร  กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานพบวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลางและมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ผูวิจัย

จึงเสนอวา สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร ควรสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคลากร อาจ

โดยการใหผูบริหารลงมารับรูหรือใหกําลังใจดวยการรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาอยาง ใจ

เปนกลาง การใหความเปนธรรม ตลอดจนการสงเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากร ไม

วาจะเรื่องความรู เทคโนโลยี หรือเครื่องมือใหม ๆ เพื่อรองรับการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น ให

ความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพของบุคลากร ท้ังนี้ เพื่อที่จะทําใหบุคลากรสามารถนําศักยภาพ ที่มี

อยูในตัวออกมาใชไดอยางเต็มท่ี อันจะสงผลดีตอการปฏิบัติงาน และภาพลักษณที่ดีของสํานักงานฯ  

สืบไป 

 

  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

  ในการศึกษาวิจัยครั้งตอไปผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังน้ี 

  1.  ควรศึกษาเก่ียวกับปจจัยที่ สง ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคลากร

ใน สํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎรในตัวแปรอ่ืนๆ เชน ทัศนคติในการปฏิบัติงาน บุค ลิกภาพผูนํา 

องคประกอบในการจัดการ เพื่อจะไดครอบคลุมและสามารถนําผลการวิจัยไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด

ตอองคกร 

  2. การศึกษาครั้งตอไปอาจนํากรอบแนวความคิดที่ใชครั้งนี้ไปใชใหม  โดยมีการปรับคําถาม

ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกรท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป เพื่อสามารถนําผลวิจัยไปปรับใช

ใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 

 

 

  



   

 

แบบสอบถามการวิจัย 

เรื่อง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร 
 

คําช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีแบงออกเปน 6 สวน คือ 

สวนท่ี 1 ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 

สวนท่ี 2 ปจจัยดานการจูงใจ 

สวนท่ี 3 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

สวนท่ี 4 ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหาร 

สวนท่ี 5 ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร 

สวนท่ี 6 ปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

สวนท่ี 1 ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 

คําชี้แจงโปรดพิจารณาขอความของคําถามแตละขอและใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองวาง  

ใหตรงกับขอมูลของทานมากที่สุด หรือกรอกขอมูลในชองวางใหตรงกับขอมูลของทาน 

 1. เพศ  

   ชาย  

   หญิง  

 2. อายุ 

   18 – 28 ป 

   29 – 39ป 

   40 – 50ป 

   51ปขึ้นไป 

 3 . สถานภาพสมรส 

   โสด 

   สมรส/อยูดวยกัน 

   หยาราง 

 



 4 . ระดับการศึกษา 

   ตํ่ากวาปริญญาตรี 

   ปริญญาตรี 

   สูงกวาปริญญาตรี 

 5 . ระดับตําแหนงงาน 

   ประเภททั่วไป (ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/อาวุโส) 

   ประเภทวิชาการ (ปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ชํานาญการพิเศษ/เชี่ยวชาญ/ทรงคุณวุฒิ) 

 6 . รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

   ตํ่ากวา 10,000 บาท 

   10,001 – 20,000 บาท 

   20,001 – 30,000 บาท 

   30,001 ขึ้นไป 

 7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

   1 - 8ป 

   9 - 16ป 

   17 - 24ป 

   25 - 32ป 

   33ปขึ้นไป 

 8. สถานท่ีพักอาศัย 

   กรุงเทพมหานคร 

   ปริมณฑล และอ่ืน ๆ 

 

 

  



สวนท่ี 2 ปจจัยดานการจูงใจ 

คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความของคําถามแตละขอ และใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองวาง  

ใหตรงกับขอมูลของทานมากที่สุด หรือกรอกขอมูลในชองวางใหตรงกับขอมูลของทาน 

ปจจัยดานการจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

(5) 

เห็นดวย 

(4) 

ไมแนใจ 

(3) 

ไมเห็นดวย 

(2) 

ไมเห็นดวย 

อยางย่ิง 

(1) 

1. ความตองการสัมฤทธิ์ผล      

1. ทานตองการใหงานที่ทานรับผิดชอบ

และไดรับมอบหมายสําเร็จตามวัตถุประสงค 

     

2. ทานสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 

ในขณะปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

     

3. ทานรูสึกภูมิใจเมื่อหัวหนางานแสดงความพึ

ในการปฏิบัติงานของทาน 

     

2. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน      

1. ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงาน

จากเพื่อนรวมงานของทาน 

     

2. ในองคกรของทานมีการประสานงานท่ีดี

กับหนวยงานอ่ืน 

     

3. ทานกับเพื่อนรวมงานมีการเขาใจซึ่งกันและ

ไมวาจะเปนเรื่องงานหรือเรื่องสวนตัว 

     

3. ความกาวหนา      

1. ทานไดมีการพัฒนาความรูในงานที่ปฏิบัติ

อยูตลอดเวลา 

     

2. ทานไดรับผิดชอบงานที่กอใหเกิดความรู

และมีประสบการณใหมแกทาน 

     

3. ทานไดรับการสนับสนุนดานความกาวหนา

ในสายงานอยางเพียงพอและเหมาะสม 

     

 

  



สวนท่ี 3 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความของคําถามแตละขอ และใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองวาง  

ใหตรงกับขอมูลของทานมากที่สุด หรือกรอกขอมูลในชองวางใหตรงกับขอมูลของทาน 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม 

ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

(5) 

เห็นดวย 

(4) 

ไมแนใจ 

(3) 

ไมเห็นดวย 

(2) 

ไมเห็นดวย 

อยางย่ิง 

(1) 

1. ทานพอใจในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติง

ในองคกรของทาน 

     

2. สถานท่ีปฏิบัติงานในองคกรของทาน

มีขนาดที่เหมาะสมกับจํานวนบุคลากร 

     

3. สาธารณูปโภคพื้นฐาน ไดแก หองนํ้า,  

สถานท่ีพักผอน มีจํานวนเพียงพอกับจํานวนบุ 

     

 

สวนท่ี 4 ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหาร 

คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความของคําถามแตละขอ และใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองวาง  

ใหตรงกับขอมูลของทานมากที่สุด หรือกรอกขอมูลในชองวางใหตรงกับขอมูลของทาน 

ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหาร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

(5) 

เห็นดวย 

(4) 

ไมแนใจ 

(3) 

ไมเห็นดวย 

(2) 

ไมเห็นดวย 

อยางย่ิง 

(1) 

1. องคกร ของทาน มีแผนการดําเนินงาน 

เงื่อนไข ระเบียบ และขอบังคับ ที่ชัดเจน  

ในการปฏิบัติงาน 

     

2. องคกรของทานมีการเลื่อนตําแหนงงาน

ตามผลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

     

3. อง คกรของทานมีระบบบริหารท่ีเอ้ือตอ

การบังคับบัญชา 

     

 

 

  



สวนท่ี 5 ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร 

คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความของคําถามแตละขอ และใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองวาง  

ใหตรงกับขอมูลของทานมากที่สุด หรือกรอกขอมูลในชองวางใหตรงกับขอมูลของทาน 

ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

(5) 

เห็นดวย 

(4) 

ไมแนใจ 

(3) 

ไมเห็นดวย 

(2) 

ไมเห็นดวย 

อยางย่ิง 

(1) 

1. ผูนําในองคกรของทานมีสวนชวยใหลูกนอง

สามารถใชศักยภาพของตนอยางเต็มท่ี

มากกวาควบคุมอยางเดียว 

     

2. องคกรของทานนิยมนําสิ่งใหม ๆ มาใชงาน

อยูตลอดเวลา 

     

3. องคกรของทานใหความสําคัญกับ 

ผลการปฏิบัติงาน 

     

 

สวนท่ี 6 ปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความของคําถามแตละขอ และใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองวาง  

ใหตรงกับขอมูลของทานมากที่สุด หรือกรอกขอมูลในชองวางใหตรงกับขอมูลของทาน 

ปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

(5) 

เห็นดวย 

(4) 

ไมแนใจ 

(3) 

ไมเห็นดวย 

(2) 

ไมเห็นดวย 

อยางย่ิง 

(1) 

1. ทานเขาใจวิธีปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง      

2. ทานสามารถแกไขปญหาหรือขอบกพรอง

ในการปฏิบัติงานได 

     

3. ทานมักใชความรูความสามารถเพื่อพัฒนา

และปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ

ดีขึ้นกวาเดิม 

     

 

      

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
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