
วฒันธรรมองคก์รและแรงจงูใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของข้าราชการพลเรือน 

ในกรงุเทพมหานคร 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปริญญานิพนธ ์

ของ 

สิริกร สขุสดุไพศาล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เสนอต่อบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา 

ตามหลกัสตูรปริญญาบริหารธรุกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ 

พฤษภาคม 2556 

 



วฒันธรรมองคก์รและแรงจงูใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของข้าราชการพลเรือน 

ในกรงุเทพมหานคร 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทคดัย่อ 

ของ 

สิริกร สขุสดุไพศาล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เสนอต่อบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา 

ตามหลกัสตูรปริญญาบริหารธรุกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ 

พฤษภาคม 2556 

 



สริกิร สุขสุดไพศาล. (2556). วฒันธรรมองคก์รและแรงจงูใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทํางาน

 ของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร. ปรญิญานิพนธ ์บธ.ม. (การจดัการ). 

 กรงุเทพฯ : บณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครทิรวโิรฒ.  

 อาจารยท์ีป่รกึษาปรญิญานิพนธ ์: ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. กาญณ์ระว ีอนนัตอคัรกุล. 

 

 การวิจยัครัง้น้ีมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาปจัจยัที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร ประชากรที่ ใช้ในการศึกษา คือ      

ขา้ราชการพลเรอืนทีท่ํางานอยู่ในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 80,506 คน ใชแ้บบสอบถามในการเก็บ

รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 400 ตวัอย่าง ทีไ่ดม้าจากการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน 

(Multi-Stage Random Sampling) สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล ได้แก่ รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่า

เบีย่งเบนมาตรฐาน  t – test (Independent Samples)  การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว 

(One-way Analysis of Variance) และการวเิคราะหค์วามถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) 

 ผลการวิจยัพบว่า การทดสอบสมมติฐานในปจัจยัทางด้านประชากรศาสตร์ที่ระดบั

นัยสําคญัทางสถติ ิ.05 พบว่า ระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางานของ

ขา้ราชการพลเรอืนในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญั ส่วนเพศ อายุ  ระยะเวลา

การปฏบิตังิาน  และรายได้ต่อเดอืนที่แตกต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางานไม่แตกต่างกนั

จากการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของ

ขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานครในดา้นวฒันธรรมองคก์รอย่างมนีัยสําคญั ไดแ้ก่ ลกัษณะการ

หลกีเลีย่งความไม่แน่นอน (X2)  และลกัษณะความเป็นเพศชาย(X3)  ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.01 

และ .05 ตามลําดบั ในขณะที่ด้านแรงจูงใจในการปฏบิตังิานพบว่า ด้านลกัษณะงานที่ปฏบิตั(ิX5) 

ดา้นการยอมรบันับถอื(X7) ดา้นความสําเรจ็ในการปฏบิตังิาน (X9) มนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

ส่วนดา้นความรบัผดิชอบ(X6) จะพบนยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

โดยมีตัวแปรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนใน

กรุงเทพมหานคร มากที่สุดคอื ด้านความสําเรจ็ในการปฏบิตัิงาน(.292) ด้านการยอมรบันับถือ

(.160)  ด้านลกัษณะงานที่ปฏบิตัิ(.141)  ด้านลกัษณะการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอน(.115)        

ดา้นความรบัผดิชอบ(.112)    และลกัษณะความเป็นเพศชาย(.108)  เมือ่นํามาสรา้งสมการทํานาย

เขยีนไดด้งัน้ี 

Y = .571 + .117X2 + .090X3 + .108X5 + .104X6 +.154X7 + .257X9  
^ 



จากผลการศึกษาวจิยัเรื่อง “วฒันธรรมองค์กรและแรงจูงใจที่มผีลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร” ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงัน้ี  

1.ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกบัด้านระดบัการศึกษา จากงานวจิยั พบว่าขา้ราชการพลเรอืนใน

กรุงเทพมหานครที่มีการศึกษาสูงจะมีประสิทธิภาพการทํางานที่ดีกว่าข้าราชการพลเรือนใน

กรุงเทพมหานครที่การศกึษาในระดบัที่ตํ่าลงไป ดงันัน้ หน่วยงานต่างๆ ควรจะให้ความสําคญักบั

การศกึษา โดยอาจจะใหทุ้นการศกึษาเพื่อศกึษาต่อในระดบัทีส่งูขึน้ไปจากวุฒเิดมิทีม่อียู่ หรอื อาจจะ

จดัใหม้กีารอบรม สมัมนา แลกเปลีย่นความรูใ้นการทํางาน ระหว่างกนั ทําใหข้า้ราชการพลเรอืนใน

กรุงเทพมหานครมกีารพฒันาตนเอง มคีวามรูใ้นการทํางานเพิม่ขึน้ ซึง่อาจจะทําใหก้ารทํางานของ

ขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานครมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

2.ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกบัแรงจูงใจ ผลการวจิยัพบว่า มปีจัจยั 4 ดา้นจากทัง้หมด 5 ด้านที่มี

ผลต่อประสิทธภิาพการทํางาน ได้แก่ ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ ด้านความรบัผิดชอบ ด้านการ

ยอมรบันับถอื และ ดา้นความสําเรจ็ในการปฏบิตังิาน ดงันัน้หากองคก์ร หรอืหน่วยงานทางภาครฐั 

ต้องการให้ขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานครที่สงักดัอยู่มผีลการทํางานที่มปีระสทิธภิาพมาก

ขึ้น ควรที่จะทําการเพิ่มปจัจยัในด้านต่างๆทัง้ 4 ด้าน อันได้แก่ การให้ข้าราชการพลเรือนใน

กรุงเทพมหานคร ในสงักดัไดป้ฏบิตังิานทีต่รงกบัความรูค้วามสามารถ เป็นงานทีต่นเองทีส่นใจและ

ถนัด มคีวามเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถของตน มกีารใช้ปฏภิาณไหวพรบิในการแก้ปญัหา 

ตลอดจนงานที่ปฏบิตัิต้องพฒันาความรู้และเพิม่พูนประสบการณ์ให้กบัตวัข้าราชการพลเรอืนใน

กรุงเทพมหานครและให้มีความรบัผิดชอบในหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมายได้อย่างเต็มที่ สามารถ

ตัดสินใจแก้ปญัหาต่างๆได้ด้วยตนเอง และควรให้มีการชมเชยเมื่อข้าราชการพลเรือนใน

กรงุเทพมหานครปฏบิตังิานจนบรรลุผลสาํเรจ็ มผีลงานเป็นทีน่่าภมูใิจ  
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 The purpose of this study was to investigate the factors influencing civil servant’s 

work efficiency in Bangkok metropolitan. A questionnaire was administered to a group of 

400 samples representing the total number of 80,506 civil services in Bangkok metropolitan. 

The data were analyzed using percentage, mean, standard variation. Hypotheses were 

tested by the method of Independent t-test, One Way Analysis of Variance, and Multiple 

Regression Analysis. 

 The results of demographic study show that civil servants in Bangkok metropolitan 

with different educational level are different in work efficiency with statistically significant at 

level of .05, but civil servants in Bangkok metropolitan with different gender, age, working 

experiences, and earning are indifferent in work efficiency with statistically significant at 

level of .05. Furthermore, Multiple Regression Analysis shows that the factors influencing 

civil servant’s work efficiency in organizational culture aspect are uncertainty (X2) and 

masculinity (X3) with statistically significant at level of .01 and .05 respectively, while the 

study of factors in working motivation aspect shows that (X5) social acceptance (X7) working 

achievement (X9) have statistically significant at level of .01 and responsibility (X6) have 

statistically significant at level of .05 

 In addition, the factors influencing civil servant’s work efficiency in Bangkok 

metropolitan with the highest level of coefficient are working achievement (.292) social 

acceptance (.160) work itself (.141) uncertainty (.115) responsibility (.112) and masculinity 

(.108), the predictive equation can be constructed as below 

Y = .571 + .117X2 + .090X3 + .108X5 + .104X6 +.154X7 + .257X9 

 

 

 

^ 



 From the study of Factor Influencing Civil Servant’s Work Efficiency in Bangkok 

Metropolitan, the researcher has suggestions as follow 

 1. Suggestion about educational level, the study shows that civil servants in 

Bangkok metropolitan with higher educational level have better work efficiency than civil 

servants in Bangkok metropolitan with lower educational level, therefore each sector should 

give precedence to education, such as giving scholarships for higher education or arranging 

training programs encouraging the civil servants to develop themselves which may improve 

their working efficiency. 

 2. Suggestion about working motivation, from the study there are 4 factors which 

influence working efficiency of civil servants in Bangkok metropolitan i.e. work itself, 

responsibility, social acceptance, and working achievement. Therefore, any organizations or 

government sectors that require their civil servants in Bangkok metropolitan to have higher 

working efficiency should develop all of the 4 factors such as giving civil servants the 

appropriate works which are suitable to their capability and knowledge, the work also 

should improve their knowledge and experiences to be able for solving the problem by 

themselves and encourage them to be responsible, and chief should give an admiration 

when civil servant accomplish their works.  
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 ปรญิญานิพนธ์ฉบบัน้ีจะไม่สามารถสําเรจ็ได้ด้วยดเีช่นน้ี ถ้ามไิด้รบัความกุรณาอย่างสูง

จากอาจารย ์ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. กาญณ์ระว ีอนนัตอคัรกุล อาจารยท์ีป่รกึษาปรญิญานิพนธท์ีไ่ด้

กรณุาเสยีสละเวลาอนัมคี่าใหค้วามอนุเคราะหใ์นการดูแลแก้ไขขอ้บกพร่อง ใหค้วามรู ้ความคดิเหน็ 

คําแนะนํา และแนวทางในการทํางานทีม่คีุณค่า และเป็นประโยชน์อย่างยิง่ นับตัง้แต่เริม่ดําเนินการ

จนเสรจ็สิน้เรยีบรอ้ยสมบูรณ์ เป็นปรญิญานิพนธฉ์บบัน้ี ผูว้จิยัรูส้กึซาบซึง้ถงึกรุณาและความเมตตา

ทีม่ใีหแ้ก่ผูว้จิยัตลอดมา และกราบขอบพระคุณดว้ยความเคารพเป็นอยา่งสงูไว ้ณ โอกาสน้ี 

 ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ์ ดร.พนิต กุลศริ ิและอาจารย ์ ดร.มนู ลนีะวงศ์ ที่กรุณา

เสียสละเวลาเป็นคณะกรรมการในการสอบปรญิญานิพนธ์ และให้ความอนุเคราะห์อย่างสูงเป็น

ผูเ้ชีย่วชาญตรวจคุณภาพเครือ่งมอืเพื่อการวจิยั และใหค้ําแนะนําในการวจิยัครัง้น้ี รวมถงึคณาจารย์

ทุกท่านที่ได้ประสทิธิป์ระสาทวชิาความรูแ้ละสัง่สอนประสบการณ์ต่างๆ ซึ่งความรูแ้ละความเขา้ใจ 

รวมถึง เจ้าหน้าที่ประจําภาควิชาบรหิารธุรกิจ และเจ้าหน้าที่ประจําห้องบณัฑติวทิยาลยัทุกท่าน 

ตลอจนผู้มสี่วนร่วมในความสําเรจ็ทุกท่านที่ไดใ้หค้วามช่วยเหลอืและอํานวยความสะดวกในการทํา

วจิยัครัง้น้ี ใหเ้ป็นไปไดด้ว้ยด ี

 ขอขอบคุณเพื่อนๆ MBA13 สาขาการจดัการทีใ่หค้วามช่วยเหลอื และคําแนะนําทีม่ใีหเ้ป็น

อย่างดยีิง่ ผู้วจิยัขอกราบขอบพระคุณบดิามารดาและครอบครวั ผู้สนับสนุนและเป็นกําลงัใจให้แก่

ผูว้จิยัโดยตลอดเสมอมาจนประสบความสําเรจ็ลุล่วงไดใ้นวนัน้ี 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

ภมิูหลงั 

 วฒันธรรมองคก์ร (Organizational Culture) เป็นระบบของค่านิยมร่วม ความเชื่อ และอุปนิสยั

ภายในองคก์รทีม่ผีลต่อโครงสรา้งทีเ่ป็นทางการเพื่อกําหนดบรรทดัฐานของการอยู่ร่วมกนั ดงันัน้เมื่อเริม่

ทํางาน พนักงานต้องเรยีนรู้ถงึวธิกีารทํางานขององค์กรที่เข้ามาทํางานใหม่ รวมทัง้เรยีนรู้วฒันธรรม

องค์กรที่แสดงถงึค่านิยม และมาตรฐานเกี่ยวกบัพฤตกิรรมของบุคคล เป็นการกําหนดทศิทางทัง้หมด

ขององค์กร วฒันธรรมองค์กรมหีน้าที่ควบคุมดูแลองค์กร จดัสรรทรพัยากร ซึ่งความสําเรจ็ของบรษิัท

ขึน้อยู่กบัความสามารถในการเขา้ใจวฒันธรรมขององคก์รและเปลีย่นแปลงเมื่อจาํเป็นเพื่อให้สอดคลอ้ง

กบัสภาพแวดลอ้มและการแขง่ขนัทางธุรกจิองคก์รทุกแห่งต่างมวีฒันธรรมแต่ละองคก์รเอง  

แรงจูงใจในการทํางาน พนักงานที่มแีรงจูงใจในการทํางาน ได้แก่ พนักงานที่มคีวามทุ่มเท 

และพยายามทาํงานมากเป็นพเิศษกว่าคนอื่น การจงูใจ หมายถงึ การสรา้งความปรารถนาในตวัคนทีจ่ะ

ทําบางสิง่บางอย่าง เพื่อให้การกระทํานัน้เป็นตวัสนองความต้องการของปจัเจกบุคคล คนที่มคีวาม

ต้องการยงัไม่ได้รบัการตอบสนองจะเป็นคนที่มคีวามเครยีด และความเครยีดน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัทําให้

ปจัเจกบุคคลนัน้ขยนัทํางาน เพื่อตอบสนองความต้องการหรอืเป้าหมายบางอย่างของตน (พทิยา บวร

วฒันา. 2542: 29) แรงจงูใจ ตามพจนานุกรมการจดัการ ( Dictionary of Management ) ของทอส และ 

คารโ์รลล ์( Tois and Carroll. 1982: 387 ) หมายถงึ แรงขบัของแต่ละบุคคล ซึง่เป็นสาเหตุทีท่ําให้

บุคคลแสดงพฤตกิรรม โดยเฉพาะทีเ่กดิขึน้ในการทาํงาน หรอืการกระทาํทีบุ่คคลจะทํางานใหส้ําเรจ็ โดย

ได้รบัอทิธพิลจากการกระทําของคนอื่นที่กําหนดแนวทางเฉพาะใช้ในการบรหิารโดยผู้บรหิารจะจูงใจ

พนกังานใหท้าํงานใหก้บัองคก์รอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

จากความหมายดงักล่าวจะเหน็ได้ว่าแรงจูงใจ คอื แรงผลกัดนั แรงกระตุ้น ที่เกิดจากความ

ต้องการที่จะได้รบัการตอบสนองต่อสิง่กระตุ้นที่องคก์รจดัให้ ซึง่ก่อให้เกดิพฤตกิรรมในการทํางาน ซึ่ง

ประกอบดว้ยปจัจยัแห่งความต้องการพืน้ฐานไดแ้ก่ ความสําเรจ็ในการทํางาน ความเจรญิเตบิโตในการ

ทํางาน ปจัจยัสุขอนามยันโยบายและการบรหิารงาน ขององค์กร ค่าจา้งเงนิเดอืนทีไ่ดร้บั ความสมัพนัธ์

กบัเพื่อนรว่มงาน สภาพการทาํงานความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและความมัน่คงในการทาํงาน  

บุคลากรหรอืพนักงานในองคก์รก็เป็นส่วนสําคญัอย่างมากต่อองค์กร ทีจ่ะสามารถผลกัดนัให้

องค์กรประสบความสําเรจ็และบรรลุวตัถุประสงค์ได้ ดงันัน้ พนักงานจงึเป็นผู้กําหนดความสําเรจ็ของ



2 
 

องค์กร หากองค์กรขาดแคลน หรือสูญเสียพนักงานที่มีคุณภาพ ก็จะไม่สามารถนําองค์กรไปสู่

ความสาํเรจ็ตามทีต่ ัง้ไวไ้ด ้การทีอ่งคก์รจะมพีนกังานทีม่คีุณภาพนัน้ นอกเหนือจากความสามารถในการ

ปฏบิตังิานของพนักงานนัน้ๆแล้ว พนักงานเหล่าน้ีจงึต้องเรยีนรูถ้งึวฒันธรรมองค์กรของตนเอง เพื่อมี

ความเข้าใจถึงวัฒนธรรมขององค์กรที่ตนทํางานอยู่อย่างแท้จริง จนสามารถปรบัตัวและทําตาม

วฒันธรรมขององค์กรทีม่อียู่ไดอ้ย่างด ีดงันัน้องค์กรจงึควรให้ความสนใจ เอาใจใส่ และให้ความสําคญั 

แก่พนักงานเหล่าน้ี โดยการสร้างวฒันธรรมขององค์กรอนัดแีก่พนักงาน เพื่อให้พนักงานรู้สกึมสี่วน

รว่มกบัองคก์ร ตลอดจนองคก์รควรมกีารสรา้งแรงจงูใจใหก้บับุคลากรหรอืพนักงานเพื่อใหบุ้คลากรหรอื

พนักงานมคีวามเต็มใจที่จะปฏบิตัิงาน ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานให้สําเรจ็ตามวตัถุประสงค์ของ

องคก์รทีต่ ัง้ไว ้ส่งผลใหเ้กดิความสาํเรจ็ในการดาํเนินงานขององคก์รไดใ้นทีสุ่ด 

ระบบราชการของไทยเป็นระบบการทํางานพืน้ฐานในการบรหิารจดัการประเทศทีส่ําคญัระบบ

หน่ึง ดังนั ้นการพัฒนาระบบราชการจึงมีความสําคัญ เพราะหากระบบพื้นฐานมีการทํางานที่มี

ประสทิธภิาพย่อมส่งผลดต่ีอความเจรญิก้าวหน้าของประเทศ ดงันัน้การพฒันาระบบการทํางานของ

ขา้ราชการเพื่อใหม้กีารทาํงานทีม่ปีระสทิธภิาพจงึมคีวามสาํคญัอย่างยิง่ 

ด้วยเหตุผลดงักล่าวทําให้ผู้วจิยัมคีวามสนใจที่จะทําการศึกษาเรื่อง วฒันธรรมองค์กรและ

แรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร เพื่อศกึษาว่า

ปจัจยัใดที่มผีลต่อการทํางานของข้าราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการ

พฒันาการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ใหม้ปีระสทิธภิาพในการทํางานมากยิง่ขึน้

ต่อไป 

 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 

1. เพื่อศกึษาลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการ

ปฏบิตังิาน และรายได ้ทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

2. เพื่อศกึษาปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ ลกัษณะการใชอ้ํานาจ ลกัษณะการหลกีเลีย่ง

ความไม่แน่นอน ลกัษณะความเป็นเพศชาย และลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล ที่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 
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3. เพื่อศกึษาปจัจยัดา้นแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความ

รบัผดิชอบ ด้านการยอมรบันับถอื ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และด้านความสําเรจ็ในการ

ปฏบิตังิาน ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

1. ผูบ้รหิารหน่วยงานราชการสามารถนําผลการวจิยัและขอ้มลูดงักล่าว ไปพฒันาวฒันธรรม

องค์กร และ แรงจงูใจในการทํางาน เพื่อใช้ในการวางแผนและกําหนดนโยบายการบรหิารงานใหเ้กดิ

ประสทิธภิาพสงูสุดในหน่วยงานต่อไป 

2. เพื่อเป็นแนวทางให้ผูส้นใจทัว่ไปนําไปประยุกต์ใช้ หรอืนําไปศกึษาเพิม่เตมิใหเ้กดิความ

เหมาะสมสาํหรบัในแต่ละองคก์ร ในการวจิยัต่อไป 

 

ขอบเขตในการวิจยั 

เน้ือหาของการวิจยั 

การวจิยัในครัง้น้ีจะศกึษาถงึประสทิธภิาพในการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืน 

ในกรุงเทพมหานคร โดยศกึษาปจัจยัหลกัหรอืตวัแปรอสิระ 3 ตวัคอื ปจัจยัดา้นประชากรศาสตร ์ปจัจยั

ทางด้านวฒันธรรมองค์กรและปจัจยัทางด้านแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน ที่มผีลต่อประสทิธภิาพการ

ทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี คอื ขา้ราชการพลเรอืนทีท่ํางานอยู่ในกรุงเทพมหานคร

ซึง่มจีาํนวนทัง้สิน้ 80,506 คน (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.), 2555) 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้ น้ี คือข้าราชการพลเรือนที่ทํางานอยู่ใน

กรุงเทพมหานครซึ่งมจีํานวนทัง้สิ้น 80,506 คน (สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.), 

2555) โดยผูว้จิยัจะคาํนวณโดยใชส้ตูร YAMANE (สุวมิล ตริกานนัท.์ 2546: 172) ทีม่คีวามคลาดเคลื่อน

ของการสุ่มรอ้ยละ 5 ดงัน้ี 
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n = N / 1+N(e)
2
 

โดย  n = ขนาดของกลุ่มตวัอย่างทีต่อ้งการ 

N = จาํนวนประชากรเป้าหมาย 

e = ความคลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5 (0.05) 

แทนค่าตวัแปรตามสตูรดา้นบนจะไดค้่าเท่ากบั 80,506 / 1+80,506(0.05)
2
 = 398.02 หรอืประมาณ 398 

คน และผูว้จิยัไดข้อเพิม่ขนาดตวัอยา่งอกี 2 คน รวมเป็นทัง้สิน้ 400 คน 

การเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดท้ําการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

 ขัน้ตอนที ่1 ใช้วธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive  Sampling) โดย

ผูว้จิยัเลอืกมา 3 กลุ่มการปกครอง ไดแ้ก่ กลุ่มรตันโกสนิทร ์กลุ่มบูรพา และ กลุ่มเจา้พระยา เน่ืองจาก

สถานที่ทํางานและจาํนวนของขา้ราชการพลเรอืนที่ทํางานตามกระทรวงต่างๆจะอยู่อย่างหนาแน่น ใน

บรเิวณกลุ่มดงักล่าว 

 ขัน้ตอนที ่2 ใชว้ธิกีารสุ่มอยา่งงา่ย (Simple Random Sampling)  ผู้ วิ จ ั ย ทํ า ก า ร จั บ

ฉลากเลอืกขึน้มา 2 เขตในแต่ละกลุ่มการปกครอง ดงัน้ี  

กลุ่มรตันโกสนิทร ์ไดแ้ก่ เขตราชเทว ีเขตพระนคร 

กลุ่มบรูพา ไดแ้ก่ เขตหลกัสี ่เขตจตุจกัร  

กลุ่มเจา้พระยา ไดแ้ก่ เขตดนิแดง เขตหว้ยขวาง 

ขัน้ตอนที ่3 กําหนดวธิแีบบโควตา (Quota Sampling) โดยจะคาํนวณหาขนาด 

ตวัอยา่งทีจ่ะเกบ็ในแต่ละเขตทีถู่กเลอืกขึน้มาจากขัน้ตอนที ่2 

ขนาดตวัอยา่งทีจ่ะเกบ็แต่ละเขต  =  ขนาดตวัอยา่งทัง้หมด/จาํนวนเขตทีเ่ลอืก  

     =  400/6 

 ขนาดตวัอยา่งทีจ่ะเกบ็แต่ละเขต  =  66.67  
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ตาราง 1 แสดงจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละพืน้ทีข่องเขตทีสุ่่มจบัฉลากได ้

เขต / จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง ขา้ราชการพลเรอืน (คน) 

เขตราชเทว ี

เขตพระนคร 

เขตหลกัสี ่

เขตจตุจกัร 

เขตดนิแดง 

เขตหว้ยขวาง 

รวมทัง้สิน้ 

67 คน 

67 คน 

67 คน 

67 คน 

66 คน 

66 คน 

400 คน 

 

 ขัน้ตอนที่4 ใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอญิหรอืตามความสะดวก (Convenience 

Sampling) โดยทาํการเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งตามเขตทีก่ําหนดไวจ้นครบ 400 ตวัอยา่ง 

ตวัแปรทีศ่กึษา  

1. ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) 

1.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์

1.1.1 เพศ 

1.1.1.1 ชาย 

1.1.1.2 หญงิ 

1.1.2 อาย ุ

1.1.2.1 18 - 26 ปี 

1.1.2.2 27 - 35 ปี 

1.1.2.3 36 - 44 ปี 

1.1.2.4 มากกว่า 44 ปีขึน้ไป 

1.1.3 ระดบัการศกึษา 

1.1.3.1 ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี

1.1.3.2 ปรญิญาตร ี

1.1.3.3 สงูกว่าปรญิญาตร ี
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1.1.4 ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 

1.1.4.1 น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 5 ปี 

1.1.4.2  6 ปี - 10 ปี 

1.1.4.3 11 ปี – 15 ปี 

1.1.4.4 16 ปี – 20 ปี 

1.1.4.5 21 ปี – 25 ปี 

1.1.4.6 มากกว่า 25 ปีขึน้ไป 

1.1.5 รายได ้

1.1.5.1 ตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 10,000 บาท 

1.1.5.2 10,001 บาท - 20,000 บาท 

1.1.5.3 20,001 บาท - 30,000 บาท 

1.1.5.4 30,001 บาท - 40,000 บาท 

1.1.5.5 40,001 บาทขึน้ไป 

1.2 ปจัจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร  

1.2.1 ลกัษณะการใชอ้ํานาจ 

1.2.2 ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน 

1.2.3 ลกัษณะความเป็นเพศชาย 

1.2.4 ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล 

1.3 ปจัจยัทางดา้นแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน  

1.3.1 ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ

1.3.2 ดา้นความรบัผดิชอบ 

1.3.3 ดา้นการยอมรบันับถอื 

1.3.4 ดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน  

1.3.5 ดา้นความสําเรจ็ในการปฏบิตังิาน 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable)  

ประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 
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นิยามศพัทเ์ฉพาะ 

ข้าราชการพลเรือน หมายความว่า เป็นบุคคลที่ได้รบับรรจุและแต่งตัง้ตามพระราชบญัญตัิ

ระเบยีบขา้ราชการพลเรอืนพ.ศ. 2551 ใหร้บัราชการโดยไดร้บัเงนิเดอืนจากเงนิงบประมาณในกระทรวง 

กรมฝา่ยพลเรอืน  

ประสิทธิภาพการทาํงาน หมายถงึ การใชท้รพัยากรในการดําเนินการใด ๆ กต็ามโดยมสีิง่

มุ่งหวงัถงึผลสําเรจ็ และผลสําเรจ็นัน้ได้มาโดยการใช้ทรพัยากรน้อยที่สุด และการดําเนินการเป็นไป

อยา่งประหยดัไมว่่าจะเป็นระยะเวลา ทรพัยากร แรงงาน รวมทัง้สิง่ต่าง ๆ ทีต่้องใชใ้นการดําเนินการนัน้ 

ๆ ใหเ้ป็นผลสาํเรจ็และถูกตอ้ง 

ประสิทธิภาพการทํางานของข้าราชการ หมายถงึ ผลการปฏบิตังิานที่ก่อให้เกิดความพงึ

พอใจแก่ผูม้ารบับรกิาร บรรลุผลสําเรจ็ตามเป้าหมายที่ผูร้บับรกิารต้องการ  รวดเรว็ ประหยดัเวลา  ใช้

กําลงัคน และทรพัยากรอื่นๆทีเ่กีย่วขอ้งน้อยทีสุ่ด 

วฒันธรรมองคก์ร หมายถงึ กลุ่มของค่านิยมร่วมทีไ่ดร้บัการยอมรบัในกลุ่ม มอีทิธพิลต่อ

พฤตกิรรมของสมาชกิ และช่วยใหส้มาชกิในองคก์รเขา้ใจว่าการปฏบิตัใิดทีไ่ดร้บัการพจิารณาว่ายอมรบั

ไดเ้กดิแนวการปฏบิตัทิีส่บืต่อกนัมา 

ลกัษณะการใช้อาํนาจ หมายถงึ การทีบุ่คคลมองความแตกต่างของสถานภาพไม่เท่ากนั บาง

วฒันธรรมมกีารแบ่งแยกสูงระหว่างผู้ที่มสีถานภาพทางสงัคม เช่น พ่อกบัลูก เจา้นายกบัลูกน้อง ใน

สงัคมทีม่คีวามแตกต่างทางอํานาจสูง (High Power Distance) บุคคลจะรูส้กึถงึความแตกต่างระหว่าง

บุคคลสงู ผูบ้รหิารจะรูส้กึว่าตนมคีวามเหนือกว่าพนกังานมาก และสงัคมทีม่คีวามแตกต่างในดา้นอํานาจ

ตํ่า (Low Power Distance) ผูบ้รหิารหรอืผูท้ีอ่ยู่ในสถานภาพสูงกว่า จะไม่รูส้กึว่าตนเองแตกต่างจาก

พนกังานมาก  

ลกัษณะความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถงึ พนักงานจะแสดงพฤตกิรรมตามความสนใจของ

ตน เชื่อว่าคนงานทํางานเพื่อผลตอบแทนทางเศรษฐกจิ หรอืเพื่อตอบสนองความต้องการทัง้ทางด้าน

เศรษฐกจิและดา้นจติใจ ในกรณีที่องค์กรที่มลีกัษณะความเป็นปจัเจกนิยมสูงจะมกีารคาดหวงัใหบุ้คคล

นัน้สามารถทําสิง่ต่างๆ ได้ดว้ยตนเอง เน้นเรื่องของความคดิสรา้งสรรค์ และความสําเรจ็ ความมอีสิระ

และสถานะทางการเงนิ เป็นสิง่ทีม่คี่าและความสําคญั  สมาชกิในองค์กรได้รบัการสนับสนุนใหต้ดัสนิใจ

ไดด้ว้ยตนเองไมจ่าํเป็นตอ้งอาศยัการสนบัสนุนจากกลุ่ม 
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ลกัษณะความเป็นเพศชาย หมายถึง การมคีวามกระตือรอืร้นในการแข่งขนัสูง  สนใจ

ความก้าวหน้าในงานที่ทํา มกีารแสวงหาหนทางสู่ความสําเรจ็ กล้าตดัสนิใจ คํานึงถึงเหตุผลมากกว่า

ความรูส้กึของผู้ร่วมงาน การทํางานมรีะบบเคร่งครดั มคีวามคาดหวงัว่าจะได้รบัความก้าวหน้าในงาน 

มุง่เน้นความสาํเรจ็ทีเ่ป็นในดา้นสิง่ของ แสวงหารางวลัทีเ่ป็นไปอยา่งยตุธิรรมตามผลการปฏบิตังิาน 

ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน หมายถงึ การที่สมาชกิของวฒันธรรมหน่ึงๆ รูส้กึ

ได้รบัหรอืถูกคุกคามจากสถานการณ์ที่ไม่รู้หรอืมคีวามไม่แน่นอน จงึเกิดพฤติกรรมของการลดหรอื

หลกีเลี่ยงความไม่แน่นอนดงักล่าว สมาชกิของสงัคมที่มกีารหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอนสูงจะทํางานที่

ม ัน่คงปลอดภยั มเีงนิเดอืน สวสัดกิาร บําเหน็จบํานาญและผลประโยชน์ทีด่ ีซึ่งจะเคยชนิกบักฎเกณฑ ์

ระเบยีบ ขอ้บงัคบั ตอ้งการคาํแนะนําในการทาํงานทีช่ดัเจนแน่นอน ไมม่คีวามคดิเหน็หรอืความคดิรเิริม่ 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน หมายถงึ การทีบุ่คลากรมคีวามปรารถนาหรอืความต้องการทีจ่ะ

ปฏบิตังิานใหเ้กดิความสาํเรจ็โดยเกดิจากความพงึพอใจจากภายในทีจ่ะปฏบิตังิานแลว้มคีวามสุข ไม่เกดิ

ความเบื่อหน่าย ท้อถอย เป็นผู้ทีร่กัในงาน มคีวามตัง้ใจจรงิ ทุ่มเทในการปฏบิตังิาน และสามารถ

ปฏบิตังิานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองไมม่ทีีส่ ิน้สุด เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ใหป้ระสบความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน  

ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง การที่บุคลากรได้ปฏิบตัิงานที่ตรงกับความรู้

ความสามารถ เป็นทีส่นใจและถนัด เหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ งานทีป่ฏบิตัติ้องพฒันาความรู้

และเพิม่พูนประสบการณ์ ซึง่ทําใหเ้กดิความพอใจในการปฏบิตังิาน และทําใหบุ้คลากรเกดิแรงจงูใจใน

การปฏบิตังิาน 

ด้านความรบัผิดชอบ หมายถงึ ความรบัผดิชอบในหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมายหรอืตาม

กฎหมายกําหนดว่าได้รบัมอบอํานาจในการพิจารณาสัง่การอย่างเต็มที่และการปฏิบตัิการนัน้ ๆ มี

อสิรเสรภีาพในการตดัสนิใจ ตลอดจนมคีวามสามารถในการปฏบิตังิานทีไ่ด้รบัมอบหมายจากผู้บรหิาร

และเพื่อนรว่มงานไดบ้รรลุตามเป้าหมาย 

ด้านการยอมรบันับถือ หมายถงึ การที่บุคลากรขององค์กรไดร้บัความเชื่อถอืและความ

ไวว้างใจ การชมเชยเมือ่ปฏบิตังิานจนบรรลุผลสาํเรจ็ รวมถงึความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ทีม่ต่ีอ

การปฏบิตังิานจนเป็นทีย่อมรบัของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน  

ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน หมายถึง การได้รบัการส่งเสรมิสนับสนุนให้มี

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การพจิารณาความดคีวามชอบเลื่อนขัน้ตําแหน่งให้สูงขึ้นตามความ
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เหมาะสม นอกจากนัน้รวมไปถงึการเพิม่อตัราเงนิเดอืน รวมถงึการพฒันาความรู้ความสามารถการ

อบรมดงูาน และการไดร้บัการสนบัสนุนใหศ้กึษาต่อในระดบัทีส่งูขึน้ 

ด้านความสาํเรจ็ในการปฏิบติังาน หมายถงึ ความสําเรจ็ ความสมหวงัจากการปฏบิตังิาน

โดยใชค้วามรู ้ความสามารถ ประสบการณ์ ปฏภิาณไหวพรบิในการแก้ปญัหาและดําเนินงานต่าง ๆ ให้

บรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงคท์ีก่ําหนดไวท้ัง้ของทางราชการและของตนเอง  
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กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ในการศึกษาค้นคว้าเรื่อง “วฒันธรรมองค์กรและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของข้าราชการพลเรือนในกรงุเทพมหานคร” มกีรอบแนวคดิในการวจิยัรายละเอยีดดงัแสดง

ในภาพประกอบที ่1 

 

ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)           ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์      

-เพศ           

-อาย ุ

-ระดบัการศึกษา  

-ระยะเวลาการปฏิบติังาน      

-รายได้                          

      

ปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองคก์ร          ประสิทธิภาพการทาํงานของ 

-ลกัษณะการใช้อาํนาจ                ข้าราชการพลเรอืนใน 

-ลกัษณะความเป็นปัจเจกบุคคล                   กรงุเทพมหานคร 

-ลกัษณะความเป็นเพศชาย 

-ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 

 

 

ปัจจยัด้านแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

- ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั    

- ด้านความรบัผิดชอบ 

- ด้านการยอมรบันับถือ 

- ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

- ด้านความสาํเรจ็ในการปฏิบติังาน 
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สมมติฐานในการวิจยั 

1. ปจัจยัดา้นประชากรศาสตร ์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 

รายได้ ที่แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธิภาพการทํางานของข้าราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร 

แตกต่างกนั 

2. ปจัจยัด้านวฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ ลกัษณะการใชอ้ํานาจ ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่

แน่นอน ลกัษณะความเป็นเพศชาย และลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล ส่งผลต่อประสทิธภิาพการ

ทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

3. ปจัจยัดา้นแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ 

ดา้นการยอมรบันบัถอื ดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานและดา้นความสําเรจ็ในการปฏบิตังิาน ส่งผล

ต่อประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดศ้กึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งและไดนํ้าเสนอตามหวัขอ้

ต่อไปน้ี 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

  1.1 ความหมายของประสทิธภิาพ 

  1.2 แนวความคดิทฤษฏปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

  1.3 แนวคดิเรือ่งปจัจยัทีส่ําคญัในการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพ 

 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร 

 2.1 ความหมายของวฒันธรรมองคก์ร 

 2.2 ทฤษฎวีฒันธรรมองคก์รของฮอฟสเตด 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

 3.1 ความหมายของแรงจงูใจ 

3.2 ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจงูใจ 

3.3 ประเภทของแรงจงูใจ 

3.4 องคป์ระกอบของแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

3.5 ปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

 4. ข้อมลูทัว่ไปเก่ียวกบัข้าราชการพลเรือน 

5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

     1.1 ความหมายของประสทิธภิาพ 

ประสทิธภิาพ (Efficiency) และ ประสทิธผิล (Effectiveness) เป็นคําทีถู่กนํามาใชก้นัอย่าง

แพร่หลาย จากการประมวลเอกสาร พบว่า มผีู้ให้ความหมายเกี่ยวกบัคําทัง้สอง ไว้ในความหมาย

ต่าง ๆ ดงัน้ี 

เซอรโ์ต (ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ. 2545: 31; อ้างองิจาก Certo. 2000 : 9) ไดใ้ห้

ความหมายของคําว่า ประสทิธผิล และประสทิธภิาพ ไวว้่า ประสทิธผิล (Effectiveness) หมายถงึ 
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การใช้ทรพัยากรขององค์กรใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กร ประสทิธผิลจงึมุ่งทําให้เกดิการ “ทําสิง่ที่

ถูกต้อง (Doing the right things)” ประสทิธภิาพ (Efficiency) เป็นวธิกีาร (Mean) จดัสรรทรพัยากร

เพื่อให้เกดิความสิน้เปลอืงน้อยทีสุ่ด โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใชท้รพัยากรตํ่าสุด กล่าวคอื 

เป็นการใช้โดยมเีป้าหมาย(Goal) คอื ประสทิธผิลหรอืให้บรรลุจุดมุ่งหมายทีก่ําหนดไว้สูงสุด อาจ

เรยีกว่า “ทาํสิง่ต่าง ๆ ใหถู้กตอ้ง (Doing things right)” 

 เสาวภาคย ์ดวีาจา (สนิเลศิ สุขุม. 2543: 19 ; อ้างองิจาก เสาวภาคย ์ดวีาจา. 2529) ได้

สรุปไว้ว่า ประสทิธิภาพในการทํางาน หมายถึงความพร้อมและความพยายามและรวมไปถึง

ความสามารถทีจ่ะปฏบิตังิานใหส้ําเรจ็โดยการประเมนิประสทิธภิาพในการทํางาน นัน้ไม่สามารถทํา

ไดโ้ดยตรงเน่ืองจากหน่วยในการจดัสิง่ทีล่งทุนลงไป เช่น เงนิ ความพยายาม แรงงานนัน้เป็นคนละ

หน่วยในการวดัผลลพัธ์ คอื ผลการปฏบิตังิาน ดงันัน้จงึใช้วธิกีารเปรยีบเทยีบกบัเกณฑท์ี่ตัง้ไว้ซึ่ง

หมายถงึการวดัว่าผลลพัธท์ีไ่ดต้รงตามเป้าหมายหรอืไม ่

 จากแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพที่นําเสนอ สามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพใน การ

ปฏบิตังิานของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกนั แมจ้ะปฏบิตังิานในตําแหน่งเดยีวกนักต็าม เป็นผลมาจาก

สภาพทางร่างกาย จติใจ ระดบัการศกึษา ความรู ้ความสามารถ ความถนัด ต่าง ๆ โดยมปีจัจยัที่

สนับสนุน คอืการอบรม การให้ความรูท้ ัง้น้ีเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพใน การปฏบิตังิานได้อกีทางหน่ึง

ดว้ย 

   

1.2 แนวความคดิทฤษฏปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

โดยทัว่ไปแล้ว ประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการปฏิบัติงานมกัจะแยกไม่ออกกับ 

ประสทิธผิล (Effectiveness) ในการปฏบิตังิานเพราะการปฏบิตังิานนัน้จะมปีระสทิธภิาพ ไม่ได ้ถ้า

หากวา่การปฏบิตังิานนัน้ไมม่ปีระสทิธผิล ซึง่หมายความว่าการปฏบิตังิานจะ ไม่บรรลุเป้าหมายหรอื

วตัลุประสงค์ที่ได้กําหนดไว้ แต่ในขณะเดยีวกนั การปฏบิตัิงานที่ มปีระสทิธผิลก็ไม่จําเป็นว่าการ

ปฏบิตังิานนัน้จะต้องมปีระสทิธภิาพเสมอไป เพราะว่า ความหมายโดยตรงของประสทิธภิาพนัน้มผีู้

กล่าวไวห้ลายท่านดว้ยกนั ดงัน้ี 

จอหน์   ด.ีมลิเลท็  (John  D.  Millet. 1954: 4)  ใหนิ้ยามว่า  ประสทิธภิาพ หมายถงึ   

ผลงานปฏบิตัิงานที่ทําให้เกิดความพงึพอใจและได้รบัผลกําไรจากการปฏบิตัิงาน    ซึ่งความพงึ

พอใจหมายถงึ   ความพงึพอใจในการบรกิารใหก้บัประชาชน   โดยพจิารณาจาก 

 1. การใหบ้รกิารอยา่งเท่าเทยีมกนั   (Equitable  service) 

 2. การใหบ้รกิารอยา่งรวดเรว็ทนัเวลา   (Timely   service) 
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 3. การใหบ้รกิารอยา่งเพยีงพอ   (Ample   service) 

 4. การใหบ้รกิารอยา่งต่อเน่ือง   (Continuous   service) 

 5. การใหบ้รกิารอยา่งกา้วหน้า   (Progression   service)  

เฮอรเ์บริต์   เอ. ไซมอน  (Herbert  A.  Simon. 1960: 180-181)  กล่าวว่า  ถ้างานใดมี

ประสทิธภิาพสงูสุด   ใหด้จูากความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยันําเขา้ (Input)   กบัผลติผล  (Output)   ที่

ไดร้บัออกมา   ซึง่สรปุไดว้่า   ประสทิธภิาพเท่ากบัผลผลติ 

ถา้เป็นหน่วยงานราชการของรฐัจะบวกความพงึพอใจของผูร้บับรกิารเขา้ไปดว้ยเขยีนเป็น

สตูรไดด้งัน้ี 

 E =  (O - I) + S 

 E =  ประสทิธภิาพของงาน  (Efficient) 

 O =  ผลผลติหรอืผลงานทีไ่ดร้บัออกมา   (Output) 

 I  =  ปจัจยันําเขา้หรอืทรพัยากรทางการบรหิารทีใ่ชไ้ป  (Input) 

 S =  ความพงึพอใจในผลงานทีอ่อกมา   (Satisfaction)  

ทพิาวด ีเมฆสวรรค ์(2538: 22) ชีใ้หเ้หน็ว่าประสทิธภิาพในระบบราชการม ีความหมาย

รวมถงึผลติภาพ และประสทิธภิาพ โดยประสทิธภิาพเป็นสิง่ทีว่ดัไดห้ลายมติ ิตามแต่วตัถุประสงคท์ี่

ตอ้งการพจิารณา คอื 

              1. ประสทิธภิาพในมติขิองค่าใชจ้่ายหรอืต้นทุนของการผลติ (Input) ไดแ้ก่ การ ใช้

ทรพัยากรการบรหิาร คอื คน เงนิ วสัดุ เทคโนโลย ีที่มอีย่างประหยดั คุ้มค่า และ เกดิการสูญเสยี

น้อยทีสุ่ด 

              2. ประสทิธภิาพในมติขิองกระบวนการบรหิาร (Process) ไดแ้ก่ การทํางาน ทีถู่ก

ดอ้งไดม้าตรฐาน รวดเรว็ และใชเ้ทคโนโลยทีีส่ะดวกกว่าเดมิ 

              3. ประสทิธภิาพในมติขิองผลผลติและผลลพัธ ์ได้แก่ การทํางานที่มคีุณภาพเกดิ 

ประโยชน์ต่อสงัคม เกดิผลกําไร ทนัเวลา ผูป้ฏบิตังิานมจีติสํานึกทีด่ต่ีอการทํางานและ บรกิารเป็นที่

พอใจของลกูคา้ หรอืผูม้ารบับรกิาร 

ทพิาวด ีเมฆสวรรค ์(อ้างถงึใน ธานินทร ์สุทธกุิญชร. 2543: 10) ไดเ้สนอ แนวคดิในการ

ปรบัปรงุประสทิธภิาพการบรหิารงานภาครฐัโดยศกึษาการปรบัปรุงระบบ ราชการของต่างประเทศที่

ไดร้บัการยอมรบัว่าประสบความสาํเรจ็ไดด้งัน้ี 

1. ตอ้งกําหนดแนวทางและเป้าหมายของการเปลีย่นแปลงทีช่ดัเจน หมายถงึ  
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การทํางานที่มปีระสทิธผิลยดึถือผลสําเรจ็ หรอืผลสมัฤทธิข์องงาน (Results) เป็นหลกัใน การ

ดําเนินงานโดยมุ่งทีผ่ลลพัธ ์(Outcome) โดยมกีารประเมนิผล และวดัผลสําเรจ็ของงาน อย่างเป็น

รปูธรรมสามารถตอบสนองและสรา้งความพงึพอใจแก่ลูกค้าผูม้ารบับรกิาร ปรบัปรุงโครงสรา้ง และ

ระบบงานเพื่อยุบเลกิงานทีซ่ํ้าซอ้น โดยสรา้งสรรคก์ระบวนการ ทํางานใหม่ ลดขนาดกําลงัคน เพื่อ

ลดค่าใช้จ่ายขององค์กรด้านบุคลากร มีการกระจายอํานาจการดัดสินใจจากระดับบนสู่ระดับ

เจา้หน้าที ่

2. ระบบการบรหิารงานทีจ่ะยดึผลสําเรจ็ของงาน และผลลพัธข์ององคก์ารเป็นหลกั

สําคัญในการดําเนินการรวมทัง้ใช้มาตรการจูงใจ และให้รางวัลตอบแทนแก่องค์กรที่ประสบ

ความสาํเรจ็ 

สมพงษ์ เกษมสนิ (อ้างถงึใน คฑาวุธ พรหมายน. 2545: 14) ได้กล่าวถงึ แนวคดิของ 

Harring Emerson ทีเ่สนอแนวความคดิเกี่ยวกบัหลกัการทํางานใหม้ ีประสทิธภิาพในหนังสอื "The 

Twelve Principles of Efficiency" ซึง่ไดร้บัการยกย่อง และกล่าวขานกนัมาก หลกั 12 ประการมี

ดงัน้ี 

              1. ทาํความเขา้ใจและกําหนดแนวคดิในการทํางานใหก้ระจ่าง 

              2. ใชห้ลกัสามญัสาํนึกในการพจิารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 

              3. คาํปรกึษาแนะนําตอ้งสมบรูณ์และถูกตอ้ง 

              4. รกัษาระเบยีบวนิยัในการทํางาน 

              5. ปฏบิตังิานดว้ยความยตุธิรรม 

              6. การทํางานต้องเชื่อถอืไดม้คีวามฉับพลนั มสีมรรถภาพและมกีารลงทะเบยีน ไว้

เป็นหลกัฐาน 

             7. งานควรมลีกัษณะแจง้ใหท้ราบถงึการดําเนินงานอยา่งทัว่ถงึ 

              8. งานเสรจ็ทนัเวลา 

              9. ผลงานไดม้าตรฐาน 

              10. การดาํเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้

              11. กําหนดมาตรฐานทีส่ามารถใชเ้ป็นเครือ่งมอืในการแก่สอนงานได ้

              12. ใหบ้าํเหน็จแก่งานทีด่ ี
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 1.3 แนวคดิเรือ่งปจัจยัทีส่าํคญัในการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพ 

สําหรบัแนวคดิเรื่องปจัจยัที่สําคญัในการปฏบิตังิานให้มปีระสทิธภิาพหรอืปจัจยัทีม่ผีลต่อ

การปฏบิตังิานนัน้ มนีกัทฤษฎหีลายท่านไดท้าํการศกึษาและสรปุเป็นปจัจยัสาํคญัๆ ทีน่่าสนใจดงัน้ี  

นฤมล กติตะยานนท์(อ้างถงึใน คฑาวุธ พรหมายน. 2545: 15-16) ได้เสนอว่า การ

ปฏบิตังิานของแต่ละคนใหม้ปีระสทิธภิาพจะถูกกําหนดโดย 3 ส่วน ดงัน้ี 

              1. คุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล (Individual attributes) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มดงัน้ี 

- Demographic characteristics เป็นลกัษณะทีเ่กีย่วกบั เพศ อาย ุเชือ้ชาต ิ 

เผ่าพนัธุ ์

                 - Competence characteristics เป็นลกัษณะทีเ่กี่ยวกบัความรูค้วามสามารถ ความ

ถนัดและความชํานาญของบุคคลซึ่งคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะได้มาจากการศึกษาอบรม และสัง่สม

ประสบการณ์ 

                 - Psychological characteristics เป็นคุณลกัษณะทางด้านจติวทิยา ซึ่งได้แก่ 

ทศันคต ิค่านิยม การรบัในเรือ่งต่าง ๆ รวมทัง้บุคลกิภาพของแต่ละบุคคลดว้ย 

2. ระดบัความพยายามในการทํางาน (Work effort) จะเกดิขึน้จากการมแีรงจงูใจใน

การทาํงาน ไดแ้ก่ ความตอ้งการ แรงผลกัดนัอารมณ์ความรูส้กึ ความสนใจ ความตัง้ใจ เพราะว่าคน

ที่มแีรงจูงใจในการทํางานสูงจะมคีวามพยายามที่จะอุทศิกําลงักายและ กําลงัใจให้แก่การทํางาน 

มากกว่าผูท้ีแ่รงจงูใจในการทํางานตํ่า 

3. แรงสนบัสนุนจากองคก์ารหรอืหน่วยงาน (Organization support) ซึง่ไดแ้ก่  

ค่าตอบแทน ความยุติธรรม การติดต่อสื่อสาร และวธิกีารที่จะมอบหมายงานซึ่งมผีลต่อ กําลงัใจ

ผูป้ฏบิตังิาน 

สรปุไดว้่า ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของแต่ละบุคคลเกดิจากสภาพภูมหิลงั ของแต่ละ

คนที่ไม่เหมอืนกนั สภาพร่างกายจติใจ การศกึษา ความรูค้วามสามารถ ความ ถนัดต่าง ๆ โดยมี

ปจัจยัสนับสนุนให้เกิดความแตกต่างจากการประเมนิของผู้บงัคบับญัชาแล้วให้คะแนนออกมาใน

ระดบัตํ่า ปานกลาง และระดบัสูง ซึ่งมผีลต่อการ ปรบัเปลี่ยนวธิีการทํางานให้ข้าราชการผู้นัน้มี

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีม่ากขึน้เรือ่ย ๆ  

 มาโนช สุขฤกษ์ และคณะ (อ้างถงึใน สถติ คําลาเลีย้ง. 2544: 18-19) ได ้กล่าวถงึ ปจัจยัที่

จะก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานว่า ประกอบดว้ยปจัจยัหลกั 3 ปจัจยัดว้ยกนั คอื 

             1. ปจัจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่  

      1.1 เพศ 
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                  1.2 จาํนวนสมาชกิในครอบครวั 

                  1.3 อาย ุ

                 1.4 ระยะเวลาในการทาํงาน 

                  1.5 สตปิญัญา 

                 1.6 ระดบัการศกึษา  

                  1.7 บุคลกิภาพ 

              2. ปจัจยัทีไ่ดร้บัมาจากงาน ไดแ้ก่ 

                  2.1 ชนิดของงาน 

                  2.2 ทกัษะความชาํนาญ 

                  2.3 สถานภาพทางอาชพี 

                  2.4 สถานภาพทางภมูศิาสตร ์

                  2.5 ขนาดของธุรกจิ 

              3. ปจัจยัทีค่วบคุมไดโ้ดยฝา่ยบรหิาร 

                  3.1 ความมัน่คง 

                  3.2 รายได ้

                  3.3 สวสัดกิาร 

                  3.4 โอกาสกา้วหน้าในงาน 

                  3.5 สภาพการทาํงาน 

                  3.6 ผูร้ว่มงาน 

                  3.7 ความรบัผดิชอบ 

                  3.8 การจดัการ 

วดูคอ็ก (Woodcoch. 1989: 116) ไดใ้หท้ศันะเกี่ยวกบัการทํางานทีม่ปีระสทิธภิาพว่าการ

ทํางานร่วมกนั บุคลากรจะต้องมพีฤตกิรรมในการทํางานที่แสดงออกถึงคุณลกัษณะสําคญั 11 

ประการ ทีเ่รยีกว่า “Building Blocks” คุณลกัษณะดงักล่าวประกอบดว้ย 

  1. การมวีตัถุประสงคท์ีช่ดัเจนและเป้าหมายทีเ่หน็พอ้งต้องกนั (Clear Objectives 

and Agreed Goal) วตัถุประสงคค์อื จุดมุ่งหมายของการปฏบิตังิานทีใ่ชเ้ป็นแนวทางการปฏบิตังิาน

ขององค์กร ที่ต้องการทําใหอ้งค์กรบรรลุผลสําเรจ็ การที่บุคลากรมวีตัถุประสงค์ในการทํางานที่

ชดัเจน ตรงตามเป้าหมายของบรษิทัจะทาํใหผ้ลการทํางานเป็นไปตามนโยบายทีไ่ดต้ัง้ไว ้

2.  ความเปิดเผยต่อกนั และการเผชญิหน้าเพื่อแกป้ญัหา (Openness and  



18 

Confrontation) ความเปิดเผยต่อกนัของบุคลากรเป็นสิง่สําคญัต่อการทํางานร่วมกนั การทํางานทีม่ ี

ประสทิธภิาพบุคลากรจะต้องกลา้แสดงความคดิเหน็อย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา และกลา้เผชญิหน้า

ช่วยกนัแก้ไขปญัหาอย่างเตม็ใจและจรงิใจ การทํางานทีม่ปีระสทิธภิาพจะต้องมองไปทีค่วามเชื่อถอื

ว่ามคีวามเขา้ใจกนัและกนั สามารถพูดคุยกนัแลว้ไม่เกดิปญัหาต่อตนเอง การทําความเขา้ใจซึง่กนั

และกนั หมายถงึการทีบุ่คคลหน่ึงพยายามทําความเขา้ใจในพฤตกิรรม ทศันะคต ิและความต้องการ

ของบุคคลอื่นๆ เพื่อใหเ้กดิการใหอ้ภยั รูจ้กัผ่อนหนักเป็นเบาในการปฏบิตังิานร่วมกนั ทัง้น้ีเพื่อให้

สามารถอยู่ร่วมกนัและทํางานร่วมกนัไดเ้ป็นอย่างด ีโดยมกีารเรยีนรูเ้กี่ยวกบับุคคลอื่นในดา้นความ

ต้องการ ความคาดหวงั ความชอบ/ไม่ชอบ ความรูค้วามสามารถ ความสนใจ จุดเด่น จุดดอ้ยและ

อารมณ์ ซึง่ธรรมชาตขิองคนโดยทัว่ไปแลว้จะมคีวามแตกต่างกนัไป ไม่ว่าจะเป็นความรูส้กึ ความ

สนใจ นิสยัและอารมณ์ 

 3. การสนับสนุนและความไวว้างใจต่อกนั (Support and Trust) การสนับสนุนและ

ไวใ้จกนัโดยธรรมชาตแิลว้จะต้องไปดว้ยกนั เพราะถ้าปราศจากอย่างใดอย่างหน่ึงและจะไม่สามารถ

ไดร้บัความสาํเรจ็อย่างดทีีสุ่ดได ้ถ้าบุคลากรไม่มคีวามรูส้กึว่าเขาจะต้องปกป้องงานทีเ่ขารบัผดิชอบ 

การทาํงานกจ็ะขาดประสทิธภิาพ คนเราไมว่่าจะในครอบครวัหรอืในทีท่ํางานกต็าม ไม่เคยทีจ่ะแสดง

ความรูส้กึตรงไปตรงมาและเปิดเผย นอกเสยีจากเขาเหล่านัน้รูส้กึว่าคนอื่นๆ แสดงออกมาอย่าง

ตรงไปตรงมาและเปิดเผยเท่าๆกนั 

4. ความร่วมมอืและการใช้ความขดัแยง้ในทางสรา้งสรรค์ (Cooperation and 

Conflict)  

- ความร่วมมอื คอื การที่แต่ละคนพรอ้มทีจ่ะทํางานทีไ่ด้รบัมอบหมายร่วมกนั 

พรอ้มทีจ่ะแลกเปลีย่นความคดิเหน็ซึง่กนัและกนั ทุกคนจะแสดงความคดิเหน็อย่างอสิระเพราะทุก

คนมคีวามไวว้างใจซึง่กนัและกนั สามารถพดูคุยไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา 

- การสรา้งความรว่มมอืกบับุคคลอื่น ในการสรา้งความรว่มมอืเพื่อความเขา้ใจ 

ซึง่กนัและกนัจะมบุีคคลอยู่สองฝ่ายคอื (ขอความร่วมมอื และผูใ้ห้ความร่วมมอื ความร่วมมอืจะ

เกดิขึน้ไดเ้มื่อฝ่ายผูใ้หเ้ตม็ใจและยนิดจีะให ้ นับว่าเป็นเรื่องสําคญั เพราะว่าเป็นเรื่องของจติใจผูใ้ห้

อาจไม่เตม็ใจใหด้ว้ยเหตุผลต่างๆ คอื ขาดผลประโยชน์ ไม่อยากใหค้นอื่นไดด้กีว่า สมัพนัธภาพ

ระหว่างผูข้อและผูใ้หไ้ม่ด ี วตัถุประสงคข์องทัง้สองฝ่ายไม่ตรงกนั ไม่เหน็ดว้ยกบัวธิกีารทํางานขาด

ความพรอ้มทีจ่ะรว่มมอื งานทีข่อความร่วมมอืนัน้เสีย่งภยัมากเกนิไป และเพราะความไม่รบัผดิชอบ

ต่องานของส่วนรวม 

- วธิแีกค้วามขดัแยง้ การแกค้วามขดัแยง้เป็นเรือ่งของทกัษะของแต่ละคน ใน 
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การแก้ปญัหาขอ้ขดัแยง้ของการทํางานใชว้ธิแีก้ปญัหาร่วมกนั ไม่พูดในลกัษณะทีแ่ปลความหรอืมุ่ง

ตดัสนิความ ไม่พูดเชงิวเิคราะห ์ ไม่พูดในลกัษณะทีถ่อืไพ่เหนือกว่า หรอืพูดในลกัษณะทีใ่หผู้อ้ ื่น

ไดร้บัความเจบ็ปวด พยายามพูดประเดน็ของความขดัแยง้ โดยไม่กล่าวโจมตวี่าใครผดิใครถูกอย่าง

ยดึมัน่จุดมัง่หมายและความคดิของฝ่ายตนฝ่ายเดยีว อาศยับุคคลที่สามารถช่วยเหลอืถ้าเหน็ว่าจะ

เป็นประโยชน์ 

5. กระบวนการการทาํงานและการตดัสนิใจทีถู่กตอ้งและเหมาะสม (Sound  

working and decision Procedures) การทํางานทีม่ปีระสทิธภิาพนัน้ๆ จะคดิถงึผลงานเป็นอนัดบั

แรก ส่วนวธิกีารทํางานเป็นอนัดบัรองลงมา อย่างไรกต็ามก่อนตดัสนิใจนัน้จุดมุ่งหมายต้องมคีวาม

ชดัเจนและสมาชกิทุกคนมคีวามเขา้ใจอย่างด ีจุดมุ่งหมายทีช่ดัเจนเป็นหวัใจสําคญัเพราะจะสามารถ

ป้องกนัการเขา้ใจผดิและการโต้เถยีงกนัในการทํางาน บุคลากรทีด่จีะมคีวามสามารถในการรวบรวม

ขอ้มูลที่รวดเรว็และจะอธบิายเพื่อหาทางเลอืกต่างๆได้ถูกต้อง การตดัสนิใจเป็นกระบวนการขัน้

พืน้ฐานของการบรหิารงาน อย่างไรกต็ามมบ่ีอยครัง้ทีไ่ดม้กีารปฏบิตัไิม่ดเีกดิขึน้ เช่น การตดัสนิใจ

ระดบัสายงานผดิพลาดมขีอ้มลูไมส่มบรูณ์ เพื่อใหก้ารตดัสนิใจทีด่มีรีะเบยีบทีย่ดืหยุ่นและชดัเจนต้อง

อยู่ทีส่มาชกิทุกคนเขา้ใจและยดึมัน่ในหลกัการการเหน็พอ้งต้องกนัในกระบวนการตดัสนิใจ ปจัจยัน้ี

ค่อนข้างใกล้เคยีงกบั โครงสร้างและบทบาทของทมีงาน ถ้าบุคลากรไม่ปฏบิตัิตามขอบเขต 

กฎเกณฑพ์ืน้ฐานร่วมกนั จะรูส้กึว่าไม่มอีํานาจและสูญเสยีความเชื่อมัน่ในตนเอง ซึง่เกดิขึน้ในทุก

ระดบัขององคก์ร การเหน็พอ้งต้องกนัอย่างแทจ้รงิ หมายความว่า ผูร้่วมงานควรจะรูส้กึว่าเขาไดร้บั

การรบัฟงัและเขา้ใจ วธิน้ีีจะทาํใหง้่ายถ้าสมาชกิแต่ละคน รูส้กึเป็นอสิระในการพูดอย่างเปิดเผย และ

จะมปีระโยชน์มากกว่าหากบรรดาหวัหน้าทมีงานสามารถแบ่งปญัหากับพวกเขาเองและทีมงาน

เพื่อที่จะรกัษาความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัของทมีงานทุกๆคนจะต้องพอใจว่าอย่างน้อยทีสุ่ดพวก

ตนกม็โีอกาสมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจและรูส้กึว่าสามารถช่วยเหลอืการตดัสนิใจได ้

6. ภาวะผูนํ้าทีเ่หมาะสม (Appropriate Leadership) การทาํงานโดยทัว่ไปแลว้ 

ไม่มทีมีงานไหนต้องการผู้นําทีถ่าวร หน่วยงานทีพ่ฒันาแลว้จะถูกเปลีย่นภาวะผู้นําให้เป็นไปตาม

สถานการณ์ หมายความว่า จะมกีารผลดัเปลีย่นหมุนเวยีนกนัเป็นผูนํ้าภายในกลุ่มตลอด เพราะการ

ทาํงานทีด่นีัน้จะต้องดงึความสามารถของบุคคลออกมา มใิช่ผูนํ้าเป็นผูท้ําเสยีเอง ผูนํ้าทมีควรเป็นผู้

ชีแ้นะประเดน็ทีส่ําคญั อกีประการหน่ึงทีท่ําใหไ้ดผ้ลงานออกมามากทีสุ่ดกค็อื การมอบหมายงาน

(Delegation) การมอบหมายงานไม่เพยีงแต่จะทําใหผู้บ้รหิารมเีวลาสําหรบัคดิแก้ปญัหาอื่นๆเท่านัน้

แต่ยงัเป็นการพฒันาการบรหิารอกีดว้ย ดงันัน้ การไม่มอบหมายงานจงึเป็นอุปสรรคอย่างหน่ึงใน

การบรหิารงาน การทีไ่ม่มมีอบหมายงานหรอืมอบหมายงานในระดบัตํ่า อาจเป็นสาเหตุมาจากการ
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ขาดความเชื่อมัน่ในลูกน้อง การขาดเวลาสําหรบัผูพ้ฒันาบุคลากร หรอืเกดิจากความกลวัทีจ่ะเกดิ

ตามมาจากการมอบหมายงาน สําหรบัสมาชกิของทมีงานทีร่บัการคดัเลอืกใหเ้ป็นผูนํ้าต้องพรอ้มที่

จะใหอ้ํานาจหน้าทีท่ีเ่หมาะสมกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

7. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวธิใีนการทาํงาน (Regular Review)  

ทมีงานที่ดไีม่เพยีงแต่ดูจากลกัษณะของทมีและบทบาททีม่อียู่เท่านัน้ แต่ต้องดูวธิกีารทํางานด้วย

การทบทวนงานจะทําให้บุคลากรได้เรยีนรูจ้ากประสบการณ์ที่ทํา รูจ้กัคดิ ปรบัปรุงวธิกีาร การ

ทบทวนงานนัน้ทหีลายวธิ ีและทุกวธิจีะเกีย่วขอ้งกบัการไดร้บัขอ้มลูป้อนกลบัเกีย่วกบัการปฏบิตัขิอง

แต่ละคนหรอืของทมีโดยรวม 

8. การพฒันาตนเอง (Individual Development) การทาํงานทีม่ปีระสทิธ ิภาพ 

จากการพฒันาทกัษะต่างๆของแต่ละคน ซึง่การระทําเช่นน้ีจะไดผ้ลดขีึน้ ขณะเดยีวกนัประสทิธภิาพ

ของทมีงานจะมากขึน้ถ้าหากหน่วยงานใหค้วามสนใจต่อการพฒันาทกัษะของแต่ละคนหรอืทมีงาน 

การพฒันาบุคลากรมกัจะมองในเรื่องทกัษะและความรูท้ี่แต่ละคนมอียู่ แลว้ก็ทําการฝึกอบรมเพื่อ

ปรบัปรงุใหด้ขี ึน้ แต่การทํางานภาคปฏบิตัจิาํเป็นต้องอาศยัตวัแปรหลายอย่าง ไดม้ผีูใ้หข้อ้สงัเกตว่า

ประสทิธภิาพในการทาํงานของคนเรานัน้มสีองลกัษณะกล่าวคอื มปีระสทิธภิาพในการทํางานสูงและ

ประสทิธภิาพในการทาํงานตํ่า ปกตแิลว้ไมม่ใีครเลยสามารถทีจ่ะไปขา้งใดขา้งหน่ึงของแต่ละลกัษณะ

ไดท้ัง้หมด อย่างไรกต็ามทมีทีม่ปีระสทิธภิาพต้องรูจ้กัทีจ่ะใชป้ระโยชน์จากคุณลกัษณะดงักล่าวและ

การสนบัสนุนใหส้มาชกิของทมีมปีระสทิธภิาพน้อยกว่าไดเลื่อนไปสู่ประสทิธภิาพทีส่งูขึน้ 

9. ความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างกลุ่ม (Sound Inter group Relation) ในการทาํงาน 

ร่วมกนัแมว้่าทมีงานจะมคีุณลกัษณะที่ดเีพยีงใด แต่ถ้าหากขาดความสมัพนัธท์ี่ดรีะหว่างกลุ่มหรอื

ระหว่างบุคคลในกลุ่มแลว้ ความสําเรจ็ของการทํางานกจ็ะมอุีปสรรค ความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่มทีม่ ี

ประสทิธภิาพควรมลีกัษณะดงัน้ี 

- แน่ใจว่าการทาํและการตดัสนิใจ ของทมีไดร้บัการสื่อสารและความเขา้ใจ 

- สมาชกิในทมีพยายามที่จะเข้าใจความคดิเห็นของคนอื่น เข้าใจปญัหาและ 

อุปสรรคของฝา่ยอื่นๆ และยืน่มอืเขา้ช่วยเหลอืเมือ่มคีวามจาํเป็น 

- คน้หาวธิกีารทาํงานทีม่ปีระสทิธภิาพรว่มกบัฝ่ายอื่นอย่างต่อเน่ือง 

- ไมเ่ป็นผูม้คีวามแขง็กระดา้ง ดือ้ร ัน้ 

- พยายามนําความคดิเหน็ของคนอื่นในทมีมาพจิารณาเพื่อใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด 

- มคีวามเข้าใจในความแตกต่างของคน และพยายามใช้ประโยชน์จากความ

แตกต่างกนั 
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10. การกําหนดบทบาทของสมาชกิอย่างชดัเจน (Balanced Roles) สมาชกิใน 

ทมีแต่ละคนจะตอ้งมคีวามเขา้ใจในบทบาทของตนเอง มกีารจดัแบ่งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบในการทํา

กจิกรรมต่างๆขององคก์ร ทุกคนตอ้งรูว้่า ใครทาํหน้าทีอ่ะไร เพื่อกําหนดพฤตกิรรมของสมาชกิในทมี

ทีแ่สดงออกใหช้ดัเจน เหมาะสมกบัตําแหน่งทีไ่ดร้บัผดิชอบอยู ่บทบาทแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท 

- บทบาทตามหน้าที ่(บทบาทเฉพาะ) เช่น นาย ก. เป็นผูจ้ดัการบทบาทของ 

นาย ก. กเ็ป็นผูจ้ดัการทาํหน้าทีต่ดัสนิใจ สัง่การ ควบคุมงานภายในสาขา 

- บทบาททัว่ไป เป็นการแสดงพฤตกิรรมตามความคาดหมายของบุคคลทีเ่กี่ยวขอ้ง

เช่น การมาทํางานตรงตามเวลา การรบัฟงัความคดิเหน็ของบุคคลอื่นๆ การใหค้วามเคารพ นับถอื 

ผูท้ีม่ปีระสบการณ์ มากกว่า/ผูส้งูวยักว่า ฯลฯ 

11. การตดิต่อสื่อสารที่ด ี (Good Communication) จะต้องมกีารตดิต่อสื่อสาร

ระหว่างผูบ้รหิาร (ผูบ้งัคบับญัชา) หรอืผูร้่วมปฏบิตังิานอย่างเปิดเผย (Openness) โดยเฉพาะอย่าง

ยิง่ในการสื่อความหรอืแลกเปลีย่นขา่วสารซึง่กนัและกนั การตดิต่อสื่อสารเป็นเครื่องมอืสําคญัในการ

บรหิารงานใหเ้กดิมนุษยส์มัพนัธ ์การตดิต่อสื่อสารจงึต้องอาศยัศลิปะในการถ่ายทอดความ คอื ต้อง

หาวธิหียัง่ความต้องการ อารมณ์ ความรูส้กึของผูร้่วมงานทุกคน เพื่อทีจ่ะไดถ่้ายทอดขอ้มลูต่างๆ

เช่น คาํพดู กริยิาท่าทาง สหีน้า แววตา ภาษาเขยีน สญัลกัษณ์หรอืสื่อมวลชน เป็นต้น ถ้าหากใชส้ื่อ

ทีเ่ป็นคาํพดู ผูพ้ดูตอ้งใชศ้ลิปะในการพดู ถ้าเป็นการเขยีนต้องใชศ้ลิปะในการเขยีน ไม่ว่าจะเป็นการ

พูดหรอืการเขยีน ย่อมมอีทิธพิลต่อการสื่อสารทัง้สิน้ การสื่อสารที่ไม่ดจีะก่อให้เกดิความเขา้ใจไม่

ตรงกนั ซึง่นําไปสู่ความขดัแยง้หรอืลม้เหลวในการทํางานการตดิต่อสื่อสาร และการเลอืกใชว้ธิกีาร

ในการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรม ี 2 วธิคีอื การติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการ และการ

ตดิต่อสื่อสารแบบไมเ่ป็นทางการ 

- การตดิต่อสื่อสารแบบเป็นทางการ (Formal Communication) หมายถงึ  

ตดิต่อสื่อสารมรีะเบยีบแบบแผน มขีอ้กําหนดไวอ้ย่างชดัเจน มลีายลกัษณ์อกัษรทีบ่่งบอกระเบยีบ

วธิกีารต่างๆ เช่น ใบสมคัรงาน คําสัง่ หรอืจดหมายของทางราชการ เป็นต้นผูบ้งัคบับญัชาควรใช้

การตดิต่อสื่อสารแบบเป็นทางการ เมือ่เป็นงานทีเ่ป็นพธิกีาร และตอ้งหาหลกัฐานบนัทกึไว ้

- การตดิต่อสื่อสารแบบไมเ่ป็นทางการ (Informal Communication) หมายถงึ 

การตดิต่อสื่อสารทีเ่กดิจากความใกลช้ดิสนิทสนมเป็นการส่วนตวั ส่วนใหญ่เป็นการสื่อสารแบบเป็น

กนัเอง เช่น การทกัทายปราศรยัพดูคุยกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา หรอืการพูดคุย

กันระหว่างเพื่อนร่วมงานเหมาะสําหรบัการติดต่อสื่อสารที่ต้องการความเร่งด่วนรูปแบบการ

ตดิต่อสื่อสารทีใ่ชใ้นการบงัคบับญัชา การตดิต่อสื่อสารตามสายบงัคบับญัชาม ี3 รปูแบบ คอื 
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   1. การตดิต่อสื่อสารจากบนมาล่าง (Downward Communication) 

เป็นลกัษณะการตดิต่อสื่อสารตามสายบงัคบับญัชาจากบนมายงัฐานล่าง เป็นการสื่อสารแบบดัง้เดมิ 

(Classic Theory) มกัเป็นการสื่อสารทางเดยีว โดยมากเป็นเรื่องการสัง่การ และการบงัคบับญัชาให้

ปฏบิตัหิรอืใหท้ําตามระเบยีบ ข่อบงัคบั นโยบาย และจดหมาย รวมทัง้วารสารขององคก์ร เครื่อง

กระจายเสยีง และขอ้เขยีนต่างๆเป็นตน้ 

   2. การตดิต่อสื่อสารจากล่างขึน้บน (Upward Communication) เป็น

ลกัษณะการตดิต่อสนองตามการตดิต่อของผูใ้ต้บงัคบับญัชาเป็นการตดิต่อสื่อสารทีเ่ป็นพธิกีาร คอื 

ผูใ้ต้บงัคบับญัชารายงานผลการปฏบิตังิาน ความคดิเหน็ ขอ้รอ้งทุกข ์ ขอ้หารอื เพื่อเป็นการสรา้ง

ความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัใตบ้งัคบับญัชา 

3. การตดิต่อสื่อสารในระดบัเดยีวกนั (Horizontal Communication) 

หมายถงึ การตดิต่อสื่อสารในระดบัเดยีวกนัเช่น พนักงานกบัพนักงานหรอื หวัหน้าฝ่ายกบัหวัหน้า

ฝ่าย เป็นต้น ส่วนใหญ่การตดิต่อสื่อสาร ประเภทน้ี มกัจะไม่เป็นพธิกีาร ทําใหง้่ายแก่การเขา้ใจ 

สะดวกรวดเรว็และมกัเป็นการสื่อสารสองทาง คอื มกีารพดูคุยโตต้อบกนัทัง้สองฝ่าย ทําใหเ้กดิความ

สนิมสนมซึง่กนัและกนั 

 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร 

     2.1 ความหมายของวฒันธรรมองคก์ร 

วริชั สงวนวงศ์วาน (2547: 20) กล่าวถงึ วฒันธรรมองค์กร ซึ่งสอดคล้องกบั Gordon 

(1998: 342) และ Hofstede (1991: 165) ที่ว่า วฒันธรรมองคก์ร คอื ค่านิยมและความเชื่อที่มี

ร่วมกนัอย่างเป็นระบบที่เกดิขึน้ในองค์กร และใช้เป็นแนวทางในการกําหนดพฤตกิรรมของคนใน

องค์กรนัน้ วฒันธรรมจงึเป็นเสมอืน "บุคลกิภาพ" (Personality) หรอื "จติวญิญาณ" (Spirit) ของ

องคก์ร 

Robbins (2001: 192) ไดใ้หค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ร หมายถงึ ทุกสิง่ทุกอย่างที่

บุคคลในองค์กรหน่ึงปฏบิตัิเหมอืนๆ กันเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะองค์กรนัน้ เกิดจากการเชื่อมโยง 

ผสมผสานกนัระหว่างเจตคตขิองบุคคล ค่านิยม ความเชื่อ ปทสัถาน และการกระทําของบุคคล ของ

กลุ่ม ขององคก์ร นโยบายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร เทคโนโลย ีสภาวะของกลุ่มความสําเรจ็ของ

องคก์ร จนเป็นทีย่อมรบัของบุคคลในองคก์ร ซึง่มลีกัษณะดงัน้ี 

1. เกดิจากปฏสิมัพนัธท์างสงัคมของบุคลากรในองคก์ร บรษิทั หา้งรา้น สํานักงาน 

ฯลฯ เป็นระบบสงัคมทีม่รีะบบทีแ่น่นอน 
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  2. เป็นมรดกขององค์กร ถูกถ่ายทอดจากบุคคลรุ่นหน่ึงไปยงับุคคลอีกรุ่นหน่ึง 

บุคคลอยู่ในสงัคมใดก็เรยีนรูว้ฒันธรรมของสงัคมนัน้ เป็นการสรา้งความเจรญิให้แก่วฒันธรรมและ

สงัคมมนุษยใ์หอ้ยูใ่นระดบัสงูขึน้ 

  3. เป็นทีร่วบรวมของความคดิ ความเชื่อ เจตคต ิตลอดจนค่านิยมขององคก์รเพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ร 

  4. เป็นสิง่ทีค่นในองคก์รเหน็ว่ามคีุณค่าสงูสาํหรบัองคก์ร เป็นสนิทรพัยข์ององคก์รที่

มองไมเ่หน็แต่สมัผสัได ้

  5. เป็นสิง่ทีเ่หมอืนกระจกเงาสะทอ้นให้เหน็บุคลกิภาพขององคก์ร และบุคลกิภาพ

ของบุคลากรในองคก์รในระดบัมหภาค 

 

     2.2 ทฤษฎวีฒันธรรมองคก์รของฮอฟสเตด 

ฮอฟสเตด (Hofstede. 1984: 27-29) จากการทีไ่ดเ้ขา้ไปศกึษาวจิยัวฒันธรรมขา้มชาตไิด ้

พบว่า ปจัจยัหลกัสําคญัที่เป็นสากลสามารถใช้เป็นแนวในการศึกษาวฒันธรรมต่างๆได้นัน้ม ี4 

ปจัจยั ไดแ้ก่ 

1. ลกัษณะการใชอ้ํานาจ (Power distance) 

2. ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล (Individualism) 

3. ลกัษณะความเป็นเพศชาย (Masculinity) 

4. ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน (Uncertainty avoidance) 

โดยปจัจยัต่างๆสามารถอธบิายไดด้งัน้ี 

1. ลกัษณะการใชอ้ํานาจ (Power distance) หมายถงึ การทีบุ่คคลมองความ 

แตกต่างของสถานภาพไม่เท่ากนับางวฒันธรรมมกีารแบ่งแยกสูงระหว่างผู้ทีม่สีถานภาพทางสงัคม 

เช่น พ่อกบัลูก เจา้นายกบัลูกน้อง ในสงัคมทีม่คีวามแตกต่างทางอํานาจสูง (High power distance) 

บุคคลจะรูส้กึถงึความแตกต่างระหว่างบุคคลสงู ผูบ้รหิารจะรูส้กึว่าตนมคีวามเหนือกว่าพนักงานมาก 

และสงัคมที่มคีวามแตกต่างในด้านอํานาจตํ่า (Low power distance) ผู้บรหิารหรอืผู้ที่อยู่ใน

สถานภาพสงูกว่า จะไมรู่ส้กึว่าตนเองแตกต่างจากพนกังานมาก  

2. ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล (Individualism) หมายถงึ การทีบุ่คคลใน 

แต่ละสงัคมมแีนวความคดิและรปูแบบการดํารงชวีติทีข่ ึน้ต่อสงัคมไม่เท่ากนั บางสงัคมประชาชนไม่

ค่อยคาํนึงถงึสงัคมหรอืความรูส้กึของคนรอบขา้ง (Individualism) บุคคลยดึถอืในสทิธติามกฎหมาย 

ในขณะทีป่ระชาชนในวฒันธรรมที่คํานึงถงึสงัคม (Collectivism) มคีวามคดิและการกระทําต่างๆที่
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คํานึงถงึความรู้สกึของผู้อื่นหรอืของกลุ่มมากกว่าคํานึงถงึกฎหมายเพยีงอย่างเดยีว ประชาชนใน

กลุ่มวฒันธรรมน้ีส่วนหน่ึงได้รบัอิทธพิลจากจนี โดยมแีนวคดิจากขงจือ้ (Confucian) คอื การให้

ความสําคญักบัครอบครวัและพวกพ้อง ดงันัน้ การตกลงเป็นลายลกัษณ์อกัษรจะมคีุณค่าน้อยกว่า

ความผูกพนัแบบเครอืญาติหรอืสมคัรพรรคพวก ความแตกต่างในลกัษณะเช่นนัน้มกัก่อให้เกิด

ปญัหาในการทาํงานรว่มกบันกัธุรกจิในกลุ่มประเทศตะวนัตกทีม่ลีกัษณะมคีวามเป็นส่วนตวัสงู  

3. ลกัษณะความเป็นเพศชาย (Masculinity) ลกัษณะความเป็นเพศชาย อาจจะ 

หมายถงึ การแบ่งแยกชายหญงิ หมายถงึ การทีส่งัคมใหค้วามเสมอภาคทางเพศ ในสงัคมทีม่คีวาม

เสมอภาคสูง (Feminine) หมายถงึ หญงิและชายมสีทิธเิท่าเทยีมกนัในเรื่องต่างๆ หญงิสามารถเป็น

หวัหน้าผู้ชายได้ ในสงัคมที่หญิงและชายแตกต่างกันมาก (Masculine) หญิงอาจทํางานได้แต่

ตําแหน่งโดยทัว่ไป บางสงัคมหญงิมหีน้าทีท่ํางานบา้นเท่านัน้ ไม่มโีอกาสเขา้ทํางานและเป็นหวัหน้า

ผู้ชายได้เลย การแบ่งแยกหญิงชายที่แตกต่างกนัในแต่ละสงัคมน้ี ถ้าผู้บรหิารที่ไม่ได้พจิารณาใน

เรื่องของความแตกต่างกนัทางเพศแล้ว จะก่อให้เกิดสิง่ที่ยอมรบัไม่ได้ เช่น การแต่งตัง้หญิงเป็น

หวัหน้าชาย ในสงัคมอสิลามหรอืสงัคมญี่ปุ่นอาจยอมรบัไม่ไดไ้ม่ว่าดว้ยเหตุผลใด แต่ต้องพจิารณา

ถงึการเปลี่ยนแปลงทางวฒันธรรมประกอบด้วย เน่ืองจากเมื่อกาลเวลาและสถานการณ์เปลี่ยนไป 

ความรูส้กึของประชาชนต่อมติต่ิางๆ กอ็าจเปลีย่นแปลงไป เช่น ในอดตีวฒันธรรมไทยเคยยกย่องให้

ชายเหนือกว่าหญงิโดยเฉพาะในเรื่องการทํางานนอกบ้านและผู้หญงิต้องเป็นผู้ตามหรอืสนับสนุน

ชาย โดยมคีตวิ่าชายเป็นชา้งเทา้หน้าและหญงิเป็นชา้งเทา้หลงั ในปจัจุบนัหญงิและชายไทยมคีวาม

เสมอภาคในการทํางาน หญงิเป็นหวัหน้าชายได้ในสงัคมไทย แต่การเปลี่ยนแปลงทางวฒันธรรม

ของแต่ละประเทศมคีวามเรว็ไมเ่ท่ากนั  

4. ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน (Uncertainty avoidance) หมายถงึ 

ความรู้สึกของคนทัว่ๆ ไปที่มต่ีอความไม่แน่นอนในอนาคต และ พยายามหลีกเลี่ยงความเสี่ยง 

เพื่อให้ตนเกดิความรูส้กึที่ม ัน่คงปลอดภยั ความแตกต่างของคนในการที่กล้าเผชญิกบัความเสี่ยง

ส่งผลต่อการบรหิารได้ในระดบัหน่ึง ประชาชนในประเทศทีม่ลีกัษณะหลกีเลีย่งความเสี่ยงสูง (High 

uncertainty avoidance) เช่น ญี่ปุ่น โปรตุเกส เบลเยีย่ม และประเทศในกลุ่มอเมรกิาใต้ ต้องการใน

สิง่ต่อไปน้ีคอื 1) องคก์ารที่มโีครงสรา้งที่ม ัน่คง 2) การบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นลกัษณะระบบ

ราชการ และ 3) มุ่งความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างผูบ้รหิารกบัพนักงาน ประชาชนในประเทศทีม่ลีกัษณะ

หลกีเลีย่งความเสีย่งตํ่า (Low uncertainty avoidance) พนักงานจะมุ่งทีผ่ลสําเรจ็ของงาน มากกว่า

ความสมัพนัธ์ สําหรบัประเทศไทยมลีกัษณะหลกีเลี่ยงความเสี่ยงกลางๆ ค่อนไปทางสูง พนักงาน

ตอ้งการหวัหน้างานทีมุ่ง่สรา้งความสมัพนัธม์ากกว่ามุง่งาน 
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ซึ่งฮอฟสเตดได้ทําการศึกษาใน 40 ประเทศหรอื 40 วฒันธรรมทัว่โลก ภายใต้โครงการ

เฮอรเ์มส (HERMES) และกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาเป็นระดบัผูบ้รหิารในองคก์รธุรกจิต่างๆใน

แต่ละประเทศ ซึ่งประเทศไทยก็เป็นประเทศหน่ึงในการศกึษาครัง้นัน้ ซึ่งผลการศกึษาพบว่าดชันี 

ลกัษณะการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอนและลกัษณะการใช้อํานาจ มคี่าเท่ากนั คอื 64 ซึ่งสูงกว่า

ค่าเฉลีย่ของประเทศอื่นๆ ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 61 แสดงว่าผูบ้รหิารในประเทศไทยมลีกัษณะเน้นการ

หลกีเลีย่งความไมแ่น่นอนและการใชอ้ํานาจ ส่วนลกัษณะความเป็นชายมคี่าเท่ากบั 34 และ ลกัษณะ

ความเป็นปจัเจกบุคคล มคี่าเท่ากบั 20 ซึง่ตํ่ากว่าค่าเฉลีย่ของประเทศอื่นๆทีเ่ท่ากบั 51 หมายความ

ว่าผูบ้รหิารในประเทศไทยส่วนใหญ่ไมเ่น้นความเป็นชายและความเป็นปจัเจกบุคคล 

 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

     3.1 ความหมายของแรงจงูใจ 

การจงูใจ (Motivation) คอื การทีผู่บ้งัคบับญัชาทําใหบุ้คคลทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการ

ปฏบิตังิานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหเ้กดิผลสําเรจ็ตามจุดมุ่งหมายขององคก์ารทีต่ ัง้ไว ้โดยเน้น

การปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพสงูสุดเท่าทีจ่ะทําได ้(Luthans : 92) สําหรบัความหมายของแรงจงูใจ 

ไดม้ผีูรู้ ้และนกัวชิาการต่าง ๆ กล่าวไวด้งัน้ี 

มลัลกิา ต้นสอน (2544: 194) กล่าวว่า แรงจงูใจ หมายถงึ ความยนิดแีละความเตม็ใจของ

บุคคลทีจ่ะทุ่มเทความพยายาม เพื่อให้การปฏบิตังิานบรรลุเป้าหมาย บุคคลทีม่แีรงจูงใจจะแสดง

ออกมาในรปูพฤตกิรรมทีม่คีวามกระตอืรอืรน้ มทีศิทางทีเ่ด่นชดัและไม่ย่อทอ้เมื่อเผชญิอุปสรรคหรอื

ปญัหา 

เกษสุดา ตนัชุน (2545: 17) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า แรงจงูใจ หมายถงึ สภาวะใด ๆ ทีเ่ป็น

แรงกระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมออกมา โดยพฤตกิรรมนัน้ ๆ จะมสี่วนสมัพนัธโ์ดยตรงต่อการ

ปฏบิตังิาน 

เจยีมจติร ศรฟ้ีา (2545: 12) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า แรงจงูใจ หมายถงึ ปจัจยัทีผ่ลกัดนัให้

บุคคลแสดงพฤตกิรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายทีว่างไว ้

ทพิสุดา ลลีาศริคิุณ (2545: 12) กล่าวว่า แรงจงูใจ หมายถงึ ปจัจยัทีท่ําใหบุ้คคลมแีรง

ปรารถนาหรอืความตอ้งการทีจ่ะปฏบิตังิานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายทีว่างไว ้

บุศรา เตยีรบรรจง (2546: 12) ไดก้ล่าวว่า แรงจงูใจ หมายถงึ สิง่จงูใจหรอืสิง่ทีก่ระตุ้น

พฤตกิรรมในการปฏบิตังิานของแต่ละบุคคล ทําใหผู้น้ัน้ปฏบิตังิานดว้ยความตัง้ใจ เตม็ใจพรอ้มใจ 

และพงึพอใจทีจ่ะปฏบิตังิานนัน้ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
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ขวญัจริา ทองนํา (2547: 13) ไดก้ล่าวว่า แรงจงูใจ หมายถงึ ปจัจยัหรอืสิง่ต่าง ๆ ทีม่า

กระตุน้หรอืชกันําใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรอืวตัถุประสงคห์รอืเพื่อใหไ้ดม้า

ซึง่สิง่ทีต่นเองตอ้งการ 

จากความหมายต่าง ๆ ดงักล่าว ผูว้จิยัสรุปไดว้่า แรงจงูใจ หมายถงึ ปจัจยัหรอืสิง่ต่าง ๆ 

ทีม่ากระตุ้นหรอืชกันําให้บุคคลแสดงพฤตกิรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรอืวตัถุประสงค์หรอืเพื่อให้

ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการ แรงจูงใจจะมทีัง้แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกบุคคลที่มี

แรงจงูใจภายในจะมคีวามสุขในการกระทําสิง่ต่างๆ เพราะมคีวามพงึพอใจโดยตวัของเขาเอง ไม่ได้

หวงัรางวลัหรอืคาํชม ส่วนบุคคลทีม่แีรงจงูใจภายนอกจะทําอะไรต้องไดร้บัการยอมรบัจากผูอ้ื่น หวงั

รางวลัหรอืผลตอบแทน ดงันัน้ แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน หมายถงึ การทีบุ่คลากรมคีวามปรารถนา

หรอืความตอ้งการทีจ่ะปฏบิตังิานใหป้ระสบความสาํเรจ็ โดยเกดิจากความพงึพอใจจากภายใน ทีเ่มื่อ

ไดป้ฏบิตังิานแล้วมคีวามสุข ไม่เกดิความเบื่อหน่ายท้อถอยปฏบิตังิานโดยไม่ต้องการสิง่ตอบแทน

เป็นผูท้ีร่กังาน มคีวามตัง้ใจ เตม็ใจ และทุ่มเทในการปฏบิตังิาน และสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่าง

ต่อเน่ืองไมม่ทีีส่ ิน้สุด 

      

 3.2 ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจงูใจ 

ทฤษฎแีรงจงูใจมมีากมายหลายทฤษฎ ี โดยมกีารพฒันาจากวธิกีารใหญ่ ๆ 2 วธิดีว้ยกนั

คอืทฤษฎวี่าดว้ยเน้ือหา (Content theories) และทฤษฎวี่าดว้ยกระบวนการ (Process theories) ซึง่

ทฤษฎวี่าดว้ยเน้ือหานัน้เน้นความตอ้งการภายใน ว่าเป็นตวักระตุ้นและเป็นตวักําหนดพฤตกิรรมนัน้

ใหค้งอยู ่ทฤษฎกีระบวนการนัน้จะว่าดว้ยความคดิและกลวธิต่ีาง ๆ ซึง่เป็นสาเหตุทําใหม้นุษยเ์ลอืก

พฤตกิรรมเฉพาะอยา่งขึน้ทฤษฎต่ีาง ๆ เหล่าน้ีไมม่ทีฤษฎใีดทฤษฎหีน่ึงไดร้บัการสนับสนุนเตม็ทีทุ่ก

ทฤษฎต่ีางมคีวามคลา้ยกนัและมคีวามเกีย่วขอ้งซึง่กนัและกนั ทฤษฎทีีรู่จ้กักนัอยา่งแพรห่ลายมดีงัน้ี 

ทฤษฎแีรงจงูใจของ เฮริซ์เบริก์ (เจยีมจติร ศรฟ้ีา. 2545: 12; อ้างองิจาก Herzberg and 

others. 1959: 133-155) เฮริซ์เบริก์ และคณะ ไดท้ําการศกึษาคน้ควา้วจิยัเกี่ยวกบัแรงจงูใจในการ

ทํางานของบุคคล เขาไดศ้กึษาว่า “คนเราต้องการอะไรจากงาน” คําตอบทีพ่บคอื บุคคลต้องการ

ความสุขจากการทํางาน และได้แนวคดิว่าควรจะแยกองค์ประกอบที่เป็นแรงจูงใจในการทํางาน

ออกเป็น 2 องคป์ระกอบ คอื ปจัจยัจงูใจและปจัจยัคํ้าจนุ 

1. องคป์ระกอบทีเ่กีย่วกบัตวังานโดยตรง ซึง่ทาํใหเ้กดิแรงจงูใจในการทาํงาน 

องคป์ระกอบน้ีเรยีกว่าปจัจยัจงูใจ (Motivational Factors) มอียู ่5 ประการ คอื 

- ความสาํเรจ็ในการทาํงานของบุคคล (Achievement) หมายถงึ การทีบุ่คคล 
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สามารถทํางานไดเ้สรจ็สิ้นและประสบความสําเรจ็อย่างด ี มคีวามสามารถในการแก้ปญัหาต่าง ๆ 

และรูจ้กัป้องกนัปญัหาทีเ่กดิขึน้ครัน้ผลงานสาํเรจ็เขาจงึเกดิความรูส้กึพอใจและปลืม้ใจในผลของงาน

อยา่งยิง่ 

- การไดร้บัการยอมรบันบัถอื (Recognition) หมายถงึ การไดร้บัการยอมรบันับ 

ถอืไมว่่าจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอคําปรกึษา หรอืจากบุคคลในหน่วยงาน 

การยอมรบัน้ีจะอยู่ในรปูของการยกย่องชมเชย แสดงความยนิด ี การใหก้ําลงัใจหรอืการแสดงออก

อื่นใดทีส่่อใหเ้หน็ถงึการยอมรบัความสามารถเมื่อไดท้ํางานอย่างใดอย่างหน่ึงบรรลุผลสําเรจ็ ซึง่จะ

เกดิหลงัจากการไดร้บัความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

- ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ(The Work Itself) หมายถงึ งานทีน่่าสนใจม ี

ความสมัพนัธก์บัความสามารถ เป็นงานทีต่อ้งอาศยัความคดิสรา้งสรรคแ์ละความทา้ทายใหล้งมอืทํา 

เพื่อความสาํเรจ็ของงานหรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะทําเสรจ็สมบรูณ์ในตวัเอง 

  - ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถงึ ความรูส้กึต่อการทีไ่ดร้บัมอบหมาย

ใหร้บัผดิชอบงานใหม่ ๆ โดยกําหนดความรบัผดิชอบไวอ้ย่างชดัเจน และมอีสิระในการดําเนินการ 

ไมม่กีารตรวจหรอืควบคุมอยา่งใกลช้ดิ 

- ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถงึ ไดร้บัการเลื่อนขัน้ตําแหน่งใหส้งูขึน้ 

ของบุคคลในองคก์าร การมโีอกาสไดศ้กึษาเพื่อหาความรูเ้พิม่เตมิ หรอืไดร้บัการฝึกอบรมสามารถ

นําความรูท้ีเ่รยีนมาไปปฏบิตังิานเพื่อใหเ้กดิความกา้วหน้าแก่ตนเอง 

2. องคป์ระกอบทีเ่กี่ยวกบัสิง่แวดล้อมในการทํางาน องค์ประกอบชนิดน้ีเรยีกว่า 

ปจัจยัคํ้าจนุ (Hygiene Factors) 

- เงนิเดอืน (Salary) หมายถงึ ค่าจา้งทีไ่ดร้บัจากการทาํงานและการเลื่อนขัน้ 

เงนิเดอืนในหน่วยงานนัน้เป็นทีพ่อใจของบุคลากรทีท่าํงาน 

- โอกาสทีไ่ดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถงึ การ 

ที่บุคคล ได้รบัการแต่งตัง้เลื่อนตําแหน่งภายในหน่วยงานแล้วยงัหมายถงึ สถานการณ์ที่บุคคล

สามารถไดร้บัความกา้วหน้าในทกัษะ (Skill) วชิาชพี 

- ความสมัพนัธก์บัผูร้ว่มงานประกอบไปดว้ยผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

เพื่อนร่วมงาน (Inter Personal Relations with Superior. Subordinate. Peers) หมายถงึ การ

ตดิต่อไม่ว่าจะเป็นกรยิาหรอืวาจาที่แสดงความสมัพนัธอ์นัดต่ีอกนั สามารถทํางานร่วมกนั มคีวาม

เขา้ใจซึง่กนัและกนัอยา่งด ี

- สถานภาพของอาชพี (Status) หมายถงึ อาชพีเป็นทีย่อมรบัถอืของสงัคม 
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- นโยบายและการบรหิาร (Company Policy and Administration) หมายถงึ 

การจดัการและการบรหิารองคก์าร การตดิต่อสื่อสารภายในองคก์าร 

- สภาพการทาํงาน (Working Conditions) หมายถงึ สภาพแวดลอ้มทาง 

กายภาพในการทาํงาน เช่น แสง เสยีง อากาศ ซึง่รวมถงึอุปกรณ์หรอืเครือ่งมอืต่าง ๆ 

- ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถงึ ความรูส้กึทีด่หีรอืไมด่อีนัเป็น 

ผลทีไ่ดร้บัจากการงานในหน้าทีข่องเขา เช่น การทีบุ่คคลตอ้งยา้ยไปทํางานในทีแ่ห่งใหม่ ซึง่ห่างไกล

จากครอบครวัทาํใหเ้ขาไมม่คีวามสุขและไมพ่อใจกบังานในทีใ่หม ่

- ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลทีม่ต่ีอความ 

มัน่คงในการทาํงาน ความยัง่ยนืของอาชพีหรอืความมัน่คงขององคก์าร 

- วธิกีารปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถงึ  

ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดําเนินงานหรอืความยุตธิรรมในการบรหิารองคป์ระกอบทัง้ 

2 ปจัจยัน้ีเป็นสิง่ที่คนต้องการเพราะเป็นแรงจูงใจในการทํางาน องค์ประกอบปจัจยัจูงใจเป็น

องคป์ระกอบทีส่ําคญั ทําใหเ้กดิความสุขในการทํางาน เมื่อคนไดร้บัการตอบสนองดว้ยปจัจยัชนิดน้ี

จะช่วยเพิม่แรงจงูใจในการทํางานผลทีต่ามมา คอื คนจะเกดิความพงึพอใจในงาน ส่วนปจัจยัคํ้าจุน

จะทําหน้าที่เป็นตวัป้องกนัมใิห้คนเกิดความไม่เป็นสุข หรอืไม่พงึพอใจในงานขึ้นช่วยทําให้คน

เปลี่ยนทัศนคติจากการไม่อยากทํางานมาสู่ความพร้อมที่จะทํางานและจากผลการศึกษาของ       

เฮริซ์เบริก์พบว่า องคป์ระกอบ 5 ชนิดแรกทีเ่ป็นปจัจยัจงูใจนัน้มคีวามสําคญัอย่างมากทีจ่งูใจใหเ้กดิ

ความพงึพอใจในการทํางานโดยตรง จากการที่เฮริซ์เบริก์ได้สอบถามความเหน็จากกลุ่มตวัอย่าง

ปรากฏว่า องคป์ระกอบเหล่าน้ีเป็นทีต่อ้งการของกลุ่มตวัอย่างอยู่ในระดบัสูง ตัง้แต่รอ้ยละ 20 ถงึ 41 

ส่วนปจัจยัคํ้าจุนนัน้ ปรากฏว่ามคีวามสําคญัน้อยต่อการที่จะจูงใจให้คนเกดิความพงึพอใจในการ

ทํางานแต่จะเป็นเพยีงตวัป้องกนัมใิห้เกดิความไม่พงึพอใจในงานเท่านัน้ และบางองค์ประกอบมี

ความสาํคญัน้อยมาก 

ทฤษฎแีรงจูงใจของแมคเคลแลนด์ (ขวญัจริา ทองนํา. 2547: 35; อ้างองิจาก 

McClelland.1961: 100 - 110) ไดเ้สนอแนวคดิว่ามแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยู ่3 ประการ คอื 

1. ความตอ้งการสมัฤทธิผ์ล (Need for achievement) เป็นแรงขบัเพื่อจะทาํให ้

งานที่กระทําอยู่ประสบผลสําเรจ็ดทีี่สุด เมื่อเปรยีบเทยีบมาตรฐาน เป็นแรงขบัเพื่อให้ได้มาซึ่ง

ความสําเรจ็ หรอืเป็นแรงจงูใจทีก่ระทําสิง่หน่ึงสิง่ใดให้ดกีว่า มปีระสทิธภิาพสูงกว่า และประสบ

ผลสาํเรจ็ตามความมุง่หมาย 

2. ความตอ้งการความรกัและความผกูพนั (Need for affiliation) เป็นความ 
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ปรารถนาทีจ่ะส่งเสรมิและรกัษาสมัพนัธภาพอนัอบอุ่นเพื่อความเป็นมติรกบัผู้อื่น คลา้ยกบัความ

ตอ้งการทางสงัคมของมาสโลว ์

3. ความตอ้งการมอีํานาจ (Need for power) เป็นความตอ้งการทีจ่ะทาํใหค้น 

อื่นมคีวามประพฤตหิรอืมพีฤตกิรรมตามทีต่อ้งการ หรอืตอ้งการทีจ่ะมอีํานาจในการบงัคบับญัชาและ

อทิธพิลเหนือผูอ้ื่น 

นอกจากน้ี แมคเคลแลนด ์(ขวญัจริา ทองนํา. 2547: 35; อ้างองิจาก McClelland. 1961: 

402) กล่าวถงึลกัษณะของพฤตกิรรมของผูท้ีม่แีรงจงูใจในการปฏบิตังิานสงูดงัน้ี 

1. กลา้เสีย่งพอสมควร ผูท้ีม่แีรงจงูใจในการปฏบิตังิานสงูจะมกีารตดิสนิใจทีเ่ดด็ 

เดี่ยวไม่พอใจทําสิง่ที่ง่าย ๆ ซึง่ไม่ต้องใช้ความสามารถ หากแต่เลอืกทําสิง่ทีย่ากเหมาะสมกบั

ความสามารถของตน และทาํในสิง่ทีย่ากไดส้าํเรจ็ทาํใหต้นพอใจ 

2. ความกระตอืรอืรน้ ผูท้ีม่แีรงจงูใจในการปฏบิตังิานสงูไมไ่ดข้ยนัไปทุกกรณ ี 

แต่จะเอาใจใส่มานะพากเพยีรต่อสิง่ทีท่า้ทาย ยัว่ยุความสามารถของตน เป็นงานทีต่้องใชส้มองคดิ

และจะทาํใหต้นเองเกดิความรูส้กึไดว้่าทาํงานสําเรจ็ลุล่วงไปได ้

3. ความรบัผดิชอบต่อตนเอง ผูท้ีม่แีรงจงูใจในการปฏบิตัสิงู จะพยายามทาํงาน 

ใหส้ําเรจ็เพื่อความพงึพอใจของตนเอง มใิช่จะหวงัใหค้นอื่นยกย่องตน ต้องการปรบัปรุงตนเองใหด้ี

ขึน้ ไมช่อบใหผู้อ้ื่นมาบงการว่าตนเองควรจะทําอยา่งนัน้อยา่งน้ี 

4. ตอ้งการทราบใหแ้น่ชดัในผลการตดัสนิ ในผูท้ีม่แีรงจงูใจในการปฏบิตังิานสูง 

จะตดิตามผลการกระทําของตนว่ามผีลอย่างไร และเมื่อทราบผลการตดัสนิใจแลว้ยงัพยายามทําให้

ดกีว่าเดมิอกี 

5. คาดการณ์ล่วงหน้า ผูท้ีม่แีรงจงูใจในการปฏบิตังิานสงูจะเป็นผูท้ีม่กีาร 

วางแผนระยะยาวเพราะเลง็เหน็การณ์ไกลกว่าผูท้ีม่แีรงจงูใจในการปฏบิตังิานตํ่า 

ทฤษฎกีารจงูใจของมาสโลว ์(Maslow General Theory of Human Motivation)      มาส

โลว ์(ขวญัจริา ทองนํา. 2547: 33; อา้งองิจาก Maslow. 1970: 35-47) นักจติวทิยาชาวองักฤษไดต้ัง้

ทฤษฎทีัว่ไปเกีย่วกบัแรงจงูใจไวแ้ละเป็นทีย่อมรบักนัแพรห่ลาย ทฤษฎดีงักล่าวมสีาระดงัน้ี 

1. มนุษยม์คีวามตอ้งการและเป็นความตอ้งการทีไ่ม่มทีีส่ ิน้สุด ขณะทีค่วาม 

ตอ้งการใด ไดร้บัการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอื่นกจ็ะเขา้มาแทนที ่ไมม่วีนัสิน้สุด 

2. ความตอ้งการทีไ่ดร้บัการตอบสนองแลว้ จะไมเ่ป็นสิง่จงูใจใหเ้กดิพฤตกิรรม 

อกีต่อไป 

3. ความตอ้งการของมนุษย ์มลีาํดบัขัน้ตามลาํดบัความสาํคญั (A Hierarchy of  
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Need) คอื เมื่อความต้องการในระดบัตํ่า ได้รบัการตอบสนองแลว้ ความต้องการระดบัสูงกจ็ะ

เรยีกรอ้งใหม้กีารตอบสนองทนัท ี

จากทฤษฎเีกี่ยวกบัแรงจงูใจทีก่ล่าวมา สรุปไดว้่า ทฤษฎทุีกทฤษฎจีะว่าดว้ยขบวนการของ

ความรูส้กึ ซึ่งเป็นสาเหตุทําใหม้นุษยเ์ลอืกแสดงพฤตกิรรมเฉพาะอย่างขึน้ ทุกทฤษฎต่ีางมคีวาม

คลา้ยกนัและมคีวามเกีย่วขอ้งซึง่กนัและกนั โดยทีม่นุษยจ์ะมคีวามต้องการในระดบัต่าง ๆ เมื่อความ

ต้องการในระดบัตํ่าไดร้บัการตอบสนองแลว้ความต้องการในระดบัสูงขึน้ไปกจ็ะเกดิขึน้และมนุษยก์็

จะแสวงหาสิง่ทีจ่ะตอบสนองความตอ้งการเรือ่ยไป 

      

 3.3 ประเภทของแรงจงูใจ 

ฮลิการด์ (สมพร พรหมจรรย.์ 2540: 13; อ้างองิจาก Hilgard. 1962) แบ่งแรงจงูใจของ

มนุษย ์ออกเป็น5 ขัน้ ดงัน้ี คอื 

1. ความตอ้งการทางรา่งกาย ไดแ้ก่ ความหวิ ความกระหาย ความตอ้งการทาง 

เพศการขบัถ่าย 

2. ความตอ้งการความปลอดภยัจากสิง่ต่าง ๆ 

3. ความตอ้งการความรกั และความรูส้กึว่าตนเองมสี่วนรว่ม 

4. ความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัการยกยอ่งจากผูอ้ื่น 

5. ความตอ้งการทีจ่ะเขา้ใจตนเองอยา่งถ่องแท ้คอืรูถ้งึความสามารถทีต่นเองม ี

อยูใ่นการปฏบิตักิารใด ๆ จงึตอ้งแสดงความสามารถของตนเองอยา่งเตม็ที ่

มอรแ์กน (สมพร พรหมจรรย.์ 2540: 13; อ้างองิจาก Morgan. 1966) แบ่งแรงจงูใจ

ออกเป็น 2 ประเภท คอื 

1. ความตอ้งการผกูพนักบัผูอ้ื่น (Affiliation Needs) เพราะมนุษยเ์ป็นสตัว ์

สงัคมซึง่จาํเป็นต้องอยูร่่วมกนักบัผูอ้ื่นนอกเหนือจาก พ่อ แม่ พีน้่อง ความผูกพนักนันัน้ทําใหเ้กดิ

ความพงึพอใจและสบายใจในการทีจ่ะอยู่ร่วมกนั หรอืทํางานเกี่ยวขอ้งกนัเพื่อสนองความต้องการใน

ดา้นต่าง ๆ 

2. ความตอ้งการฐานะ (Status Needs) ในกลุ่มชนทีอ่าศยัอยูด่ว้ยกนัเป็น 

จาํนวนมากการแบ่งแยกระดบัชัน้จะเกดิขึน้เสมอ คนส่วนมากจงึพยายามทีจ่ะสรา้งฐานะของตนให้

ทดัเทยีมหรอืดกีว่าคนอื่น ๆ ในสงัคมเดยีวกนั ซึง่มไีดห้ลายรปูแบบ เช่น อยากไดต้ําแหน่ง อยากได้

เกยีรตยิศและอํานาจ 
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แรงจงูใจยงัสามารถแบ่งตามการแสดงของพฤตกิรรมเป็น 2 ประเภท (กมลรตัน์ หลา้สุ

วงษ์. 2541: 27) คอื 

1. แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถงึ การทีบุ่คคลมองเหน็คุณ 

ค่าทีจ่ะกระทําดว้ยความเตม็ใจ หรอืสภาวะของบุคคลทีม่คีวามต้องการ และอยากแสดงพฤตกิรรม

บางสิง่บางอย่างดว้ยเหตุผลและความชอบของตนเอง เช่น ความพอใจ ความสําเรจ็ ความผดิหวงั 

นักจติวทิยาเชื่อว่าแรงจงูใจภายใน มคีวามสําคญักว่าแรงจงูใจภายนอก เพราะแรงจงูใจทีเ่กดิขึน้ใน

ตวับุคคลทาํใหบุ้คคลประสบความสาํเรจ็ไดม้ากกว่า เช่น ความพอใจ ความสําเรจ็ ความผดิหวงั เป็น

ตน้ 

2. แรงจงูในภายนอก (Extrinsic) หมายถงึ สภาวะของบุคคลทีไ่ดร้บัการกระตุน้ 

จากภายนอก ทาํใหเ้หน็จดุหมายและนําไปสู่การแสดงพฤตกิรรมของบุคคลโดยทัว่ไปพฤตกิรรมของ

บุคคลมกัจะไดร้บัการจงูใจจากภายนอก เช่น รางวลั การแขง่ขนั การลงโทษ คะแนนเรยีน เป็นตน้ 

จากเอกสารขา้งต้นพอสรุปได้ว่า ประเภทแรงจงูใจถ้าแบ่งตามทีม่าก็สามารถแบ่งได้เป็น 

แรงจงูใจทางร่างกายและแรงจงูใจทางสงัคม แรงจงูใจทางร่างกายจะมสีูงมากในวยัเดก็ตอนต้น กบั

ผูใ้หญ่ตอนปลายส่วนแรงจงูใจดา้นสงัคม กจ็ะเกดิหลงัจากการเรยีนรูใ้นสงัคม เป็นความต้องการจาก

การอยู่ร่วมกนักบัผู้อื่นเพื่อจะไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของสงัคมต้องการไดร้บัยกย่อง เกยีรตยิศ ชื่อเสยีง 

ตลอดจนดา้นความสําเรจ็ในชวีติแรงจงูใจสามารถแบ่งตามเหตุผลของการแสดงออกของพฤตกิรรม 

โดยแบ่งเป็นแรงจงูใจภายนอกและแรงจงูใจภายใน แรงจงูใจภายในมคีุณค่ากว่าแรงจงูใจภายนอก 

เพราะแรงจงูใจภายในจะทาํใหผู้ป้ฏบิตังิานสามารถประสบความสําเรจ็ในงานไดสู้งกว่า แต่กเ็ป็นการ

ยากที่จะสามารถให้ผู้ปฏบิตังิานเกดิแรงจูงใจที่จะปฏบิตัิงาน ด้วยความเต็มใจ ดงันัน้จงึควรใช้

แรงจงูใจภายนอกก่อน เพื่อเป็นการปลูกฝงัใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิความรกั และศรทัธาในงานทีต่นเอง

ปฏบิตัอิยู ่

       

 3.4 องคป์ระกอบของแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

  นักวชิาการส่วนใหญ่มคีวามเหน็สอดคลอ้งกนัว่าองคป์ระกอบต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี มผีลทําให้

บุคคลเกดิแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ

เทพพนม เมอืงแมน และสวงิ สุวรรณ (2529: 59) ไดก้ล่าวว่า ความเป็นอสิระในการ

ปฏบิตังิาน เป็นสิง่ทีผู่ป้ฏบิตังิานมคีวามปรารถนา บุคคลต้องการทีจ่ะเป็นนายของตนเองและในการ

ปฏบิตังิานบางอย่างนัน้ บุคคลบางกลุ่มอาจมคีวามปรารถนาและแสดงพฤติกรรมที่รุนแรงมาก 
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โดยเฉพาะอย่างยิง่ บุคคลในกลุ่มทีม่คีวามเชื่อมัน่ในตนเองสูง ส่วนทพิมาศ แก้วซมิ (2542:8) ได้

กล่าวถงึลกัษณะงานที่ปฏบิตัวิ่า เป็นงานที่ตรงกบัความรูค้วามสามารถเป็นงานที่ท้าทายให้อยาก

ปฏบิตังิานตรงกบัความสนใจและความถนัด เหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถซึง่ส่งผลใหเ้กดิความ

พงึพอใจ และเป็นแรงจงูใจใหป้ฏบิตังิานนัน้อย่างตัง้ใจ สอดคลอ้งกบับุศรา เตยีรบรรจง (2546: 4) ที่

กล่าวว่า ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ หมายถงึ สภาพการปฏบิตังิานทีบุ่คคลมสี่วนร่วมในการแสดง

ความคดิเหน็ เสนอแนะ เพื่อปรบัปรงุระบบการปฏบิตังิานในองคก์าร และมคีวามหมายครอบคลุมถงึ

วธิกีารมอบหมายงานดว้ย นอกจากน้ี ธราวรรณ พลหาญ (2543: 8) ไดก้ล่าวลกัษณะของงานที่

ปฏบิตั ิหมายถงึความรูส้กึทีด่ ีหรอืไมด่ขีองบุคคลทีม่ต่ีอลกัษณะของงานในหน้าทีร่บัผดิชอบหรอืงาน

ทีไ่ดร้บัมอบหมายใหด้าํเนินการเปิดโอกาสในการปฏบิตังิาน เพื่อพฒันาศกัยภาพผูป้ฏบิตังิาน งานที่

มคีวามท้าทายการให้อสิระในการปฏบิตังิาน การมสี่วนร่วม ความสะดวกของสถานที่ และวสัดุ

อุปกรณ์ในการปฏบิตังิาน และความเครยีดที่อาจเกดิขึน้ในขณะปฏบิตังิานจากการศกึษางานวจิยั

ของสุภาดา คําสุชาต ิ( 2536: 66 -70) ซึง่ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจ การรบัรูบ้ทบาท 

และการปฏบิตัติามบทบาทการสอนสุขศกึษาของพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลทัว่ไปในส่วนกลาง 

สงักดักรมการแพทย ์ กระทรวงสาธารณสุข ผลการวจิยัพบว่า พยาบาลวชิาชพีมแีรงจงูใจในการ

ปฏบิตังิานรวมทุกด้านอยู่ในระดบัปานกลาง โดยพบว่า ด้านลกัษณะงานเป็นแรงจูงใจที่อยู่ใน

ระดบัสูงของพยาบาลวชิาชพีสอดคลอ้งกบัเบอร ์(Burr. 1981: 3794 -A) ไดว้จิยัเรื่องความพงึพอใจ

ในงานของผู้บรหิารในมหาวทิยาลยัฟลอรดิา การประยุกต์ทฤษฎจีูงใจ - คํ้าจุนของเฮอรซ์เบริก์

วตัถุประสงคข์องการวจิยั เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างทฤษฎจีงูใจ - คํ้าจุนของเฮอรซ์เบอรก์กบั

ทศันคติต่องานของผู้บรหิารวทิยาลยัและมหาวทิยาลยั และศึกษาความสมัพนัธ์ทฤษฎขีองเฮอร์

ซเบริก์กบัตําแหน่งผูบ้รหิาร ตลอดจนเปรยีบเทยีบความพงึพอใจในงานและความไม่พงึพอใจในงาน

ระหว่างผูบ้รหิารในสถาบนั 2 ประเภท ผลการวจิยัปรากฏว่า สนับสนุนทฤษฎขีองเฮอรซ์เบริก์ คอื

ลักษณะของงานเป็นปจัจยัจูงใจที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานมากกว่าปจัจยัคํ้าจุนอย่างมี

นัยสําคญัทางสถติ ิ และคลเีมนต์ (Clements. 1983 : 2537-A) ได้ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง

องคป์ระกอบภายใน (ปจัจยัจงูใจ) และองคป์ระกอบภายนอก (ปจัจยัคํ้าจุน) กบัความพงึพอใจในงาน

ของเจา้หน้าทีฝ่่ายกจิการนักศกึษาในวทิยาลยัชุมชนโดยมวีตัถุประสงคท์ีจ่ะศกึษาองค์ประกอบของ

ความพงึพอใจในงานของเจา้หน้าทีฝ่่ายกจิการนักศกึษาในวทิยาลยัชุมชนแมนซาจเูซท การวจิยัครัง้

น้ี ใชแ้บบสอบถามเพื่อสอบถามเจา้หน้าทีฝ่่ายกจิการนักศกึษา จาํนวน 156 คน ซึง่ผลการวจิยั

ปรากฏว่า องคป์ระกอบสําคญัทีสุ่ดทีท่ําใหเ้กดิความพงึพอใจในงานคอื ลกัษณะของงาน สอดคลอ้ง

กบัเดอเรยีนดา้ (Dereienda. 1988: 1267-A) ไดศ้กึษาวจิยั พบว่า ความพงึพอใจในงานกบัผลการ
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ปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธก์นัในเชงิบวก สิง่ทีท่ําใหเ้กดิความพงึพอใจในระดบัสูง ไดแ้ก่ ลกัษณะ

งานที่ปฏบิตั ิ ส่วนศรรีตัน์ บุญอรยิะ ( 2538: 99-100) ไดศ้กึษาแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของ

อาจารยแ์ละขา้ราชการในมหาวทิยาลยัรามคําแหงทีม่ต่ีอแบบผูนํ้า ผลการวจิยัพบว่า กลุ่มอาจารยม์ี

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตัอิยู่ในระดบัมาก เมื่อเปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการ

ปฏบิตังิานแต่ละด้าน ปรากฏว่า ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ กลุ่มอาจารยแ์ละกลุ่มขา้ราชการมี

แรงจงูใจแตกต่างกนั นอกจากน้ี ฮลิล ์ (Hill. 1984: 94-A) ไดศ้กึษาพบว่าปจัจยัทีส่่งผลต่อความพงึ

พอใจในการปฏบิตังิานม ี 5 ปจัจยั โดยเฉพาะลกัษณะงานเป็นปจัจยัจะเหน็ได้ว่า ลกัษณะงานที่

ปฏบิตั ิ เป็นองค์ประกอบสําคญัต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานและจากความหมายดงักล่าวขา้งต้น 

ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้่า ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ หมายถงึการทีข่า้ราชการครไูดป้ฏบิตังิานทีต่รงกบั

ความรูค้วามสามารถ เป็นงานทีต่นสนใจและถนัดเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ งานทีป่ฏบิตัิ

ต้องพฒันาความรูแ้ละเพิม่พูนประสบการณ์ ซึ่งทําให้เกดิความพอใจในการปฏบิตังิาน และเป็น

แรงจงูใจใหข้า้ราชการครปูฏบิตังิานอย่างตัง้ใจและปฏบิตังิานนัน้ ๆ จนสาํเรจ็ 

ดา้นการยอมรบันบัถอื 

เทพพนม เมอืงแมน และสวงิ สุวรรณ (2529: 58) ไดก้ล่าวไวว้่า การใหก้ารยกย่องบุคคล

ไม่ว่าจะอยู่ในฐานะอะไรกต็าม หรอืมอีงคป์ระกอบอื่น ๆ อย่างไร บุคคลย่อมต้องการไดร้บัการยก

ยอ่งจากเพื่อนรว่มงาน และผูบ้งัคบับญัชาเหมอืนกนัทุกคน ทัง้น้ี การยกย่องชมเชยนัน้จะต้องมาจาก

ความจรงิใจ และ ธราวรรณ พลหาญ (2543: 8) ไดก้ล่าวถงึความหมายของการยอมรบันับถอืว่า การ

ทีบุ่คคลไดร้บัการยอมรบันับถอื ไม่ว่าจะมาจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรอืบุคคลอื่นๆ 

เช่น ไดร้บัคําชม ไดร้บัคําแนะนําชีแ้จงอย่างมเีหตุผล ไดร้บัการเอาใจใส่เป็นพเิศษในเรื่องทีเ่กี่ยวกบั

สุขภาพและจติใจ ผูบ้งัคบับญัชายอมรบัเกี่ยวกบัความคดิเหน็ ชุมชนยอมรบัความรูค้วามสามารถ 

และผูบ้งัคบับญัชายอมมอบหมายงานใหป้ฏบิตั ิเป็นต้น สอดคลอ้งกบับุศรา เตยีรบรรจง (2546: 4) 

ที่กล่าวว่าการที่ได้รบัการยอมรบันับถือจากผู้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานในเรื่องผลงานหรอื 

ความคดิ เรือ่งส่วนตวัเป็นตน้ จะส่งผลใหเ้กดิความรูส้กึภูมใิจในฐานะของตนเอง นอกจากน้ี ทพิมาศ 

แกว้ซมิ (2542: 8) ยงัไดก้ล่าวอกีว่าการยอมรบันบัถอื หมายถงึ การทีบุ่คคลไดร้บัการยกย่องชมเชย 

ได้รบักําลงัใจจากผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเพื่อปฏบิตังิานประสบผลสําเรจ็และไดร้บัการยก

ยอ่ง และยอมรบัว่าเป็นบุคคลคนหน่ึงทีม่คีวามสาํคญัต่อความสําเรจ็ขององคก์าร 

จากการศกึษางานวจิยัของกลา้ ทองขาว (2523: 52-55) ไดท้ําการวจิยัเรื่องปจัจยัทีส่่งผล

ต่อขวญัของอาจารยโ์รงเรยีนสาธติมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ผลการวจิยั พบว่าการไดร้บัการ

ยอมรบัเป็นปจัจยัทีส่่งผลต่อขวญัของอาจารยส์าธติมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒสอดคลอ้งกบัอุบล 
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ภศัระ (2535: 70-80) ซึง่ไดศ้กึษาตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมการปฏบิตังิานของครมูธัยมศกึษา 

ผลการวจิยัพบว่า ตวัแปรย่อยของปจัจยัจงูใจ คอื การได้รบัการยอมรบั เป็นตวัแปรทีพ่ยากรณ์

พฤตกิรรมการปฏบิตังิานของครูได ้ และสุภาดา คําสุชาต ิ (2536: 66-70)ไดศ้กึษาความสมัพนัธ์

ระหว่างแรงจงูใจการรบัรูบ้ทบาทและการปฏบิตัติามบทบาทการสอนสุขศกึษาของพยาบาลวชิาชพี

ในโรงพยาบาลทัว่ไปในส่วนกลาง สงักดักรมการแพทยก์ระทรวงสาธารณสุข ผลการวจิยัพบว่า 

พยาบาลวชิาชพีมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานรวมทุกดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง โดยพบว่า แรงจงูใจที่

จะอยู่ในระดบัสูงของพยาบาลวชิาชพีคอืด้านความรบัผดิชอบนอกจากน้ี แทนน่ิง ได้ศกึษาเรื่อง

สภาพความพงึพอใจและสภาพความพงึพอใจและสภาพความไม่พงึพอในในการปฏิบตัิงานของ

อาจารย ์ โดยใชท้ฤษฎแีรงจูงใจของเฮอรซ์เบริก์กลุ่มตวัอย่างในดา้นการยอมรบันับถอื เหน็ว่า มี

ความสําคญั เป็นตวัจูงใจในการปฏบิตังิานทีส่ําคญัที่สุด (สนธ ์ คชสทิธ.์ 2524:19; อ้างองิจาก 

Manning. 1977) และ เลสเตอร ์(Lester. 1987: 232-233;) ไดศ้กึษาตวัแปรทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความพงึ

พอใจในการปฏิบัติงานของครู กลุ่มตัวอย่างเป็นครูประถมศึกษาและมธัยมศึกษาใน 13 

สถาบนัการศกึษาเมอืงนิวยอรก์ โดยใชแ้บบวดั TJSQ (Teacher Job Satisfaction Questionnaires) 

พบว่าการไดร้บัการยอมรบัจากสงัคมมคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานสงู 

จากการศกึษาขา้งตน้ จะไดเ้หน็ว่า การยอมรบันบัถอื เป็นองคป์ระกอบทีส่ําคญัอกีประการ

หน่ึงต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน และจากความหมายดงักล่าวผูว้จิยัสรุปไดว้่า การยอมรบันับถอื 

หมายถึง การที่ข้าราชการครูได้รบัการยอมรบันับถือ การยกย่องชมเชยและไว้วางใจจาก

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เกี่ยวกบัผลงานทีป่ระสบความสําเรจ็และไดร้บัการยอมรบัว่า เป็น

บุคคลทีม่คีวามรูค้วามสามารถในองคก์ร 

ดา้นความรบัผดิชอบ 

บุคคลทีป่ฏบิตังิานในองคก์ารต่าง ๆ ลว้นแล้วแต่มคีวามต้องการทีจ่ะมคีวามรบัผดิชอบ 

เน่ืองจากมคีวามคาดหวงัว่าจะได้รบัสิง่ตอบแทนในการปฏบิตังิาน ผู้บงัคบับญัชาจงึควรให้อํานาจ

และมอบหมายความรบัผดิชอบใหแ้ก่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเหมาะสม เพื่อเป็นเครื่องมอืในการจงูใจ

ใหผู้ป้ฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ (เทพพนม เมอืงแมน และสวงิ สุวรรณ. 2529: 58) สอดคลอ้ง

กบั ธราวรรณ พลหาญ (2543: 8-9) ไดไ้ดก้ล่าวว่า ความรบัผดิชอบ หมายถงึ ความพงึพอใจที่

เกดิขึน้จากการทีไ่ดร้บัมอบหมายงานใหร้บัผดิชอบงานใหม ่ๆ มอีํานาจในการรบัผดิชอบอย่างเตม็ที ่

ความเหมาะสมของงานและความรูค้วามสามารถ ทัง้ในเชงิปรมิาณและคุณภาพ การมอบหมายงาน

ทีม่คีวามชดัเจน การปฏบิตังิานอย่างเตม็ความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายและทนัเวลา 

รวมถงึการปรบัปรงุการปฏบิตังิานอยูเ่สมอ 
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จะเหน็ว่า ความรบัผดิชอบ เป็นองคป์ระกอบหน่ึงของแรงจงูใจในการปฏบิตังิานและจาก

ความหมายขา้งตน้ ผูว้จิยัสรปุไดว้่า ความรบัผดิชอบ หมายถงึ การทีบุ่คลากรมคีวามสามารถในการ

แกป้ญัหา หรอืปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงานไดอ้ย่างเตม็ที ่

ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 

เทพพนม เมอืงแมน และสวงิ สุวรรณ (2529: 59) ไดก้ล่าวไวว้่า บุคคลมคีวามปรารถนาที่

จะมคีวามเจรญิเตบิโต หรอืมคีวามเจรญิงอกงามในชวีติ มนุษยเ์ป็นสิง่มชีวีติทีม่จีุดมุ่งหมายและมี

เป้าหมาย ดงันัน้ ในการปฏบิตังิานนัน้ บุคคลย่อมต้องการทีจ่ะไดร้บัการเลื่อนตําแหน่งใหไ้ปสู่ระดบั

ทีส่งูกว่าเดมิ ซึง่ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานน้ีนับเป็นแรงจงูใจสําคญัในการทีจ่ะกระตุ้นใหบุ้คคล

ปฏบิตังิาน ทพิมาศ แก้วซมิ (2542: 8) ไดใ้หค้วามหมายของความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานว่า

หมายถงึ การที่บุคคลไดร้บัการประเมนิผลการปฏบิตังิานจากผูบ้งัคบับญัชาอย่างเป็นธรรม การมี

โอกาสไดเ้ลื่อนตําแหน่งหน้าทีก่ารงานใหสู้งขึน้ ตลอดจนมโีอกาสไดร้บัการอบรม ศกึษาต่อ เพื่อ

เพิม่พูนความรูค้วามสามารถของบุคคล สอดคลอ้งกบับุศรา เตยีรบรรจง (2546: 4) ทีไ่ดก้ล่าวถงึ

ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานว่า การไดร้บัการแต่งตัง้ โยกยา้ยตําแหน่งในองคก์าร หรอืมกีาร

พฒันาทกัษะเพิม่ขึน้นอกจากน้ี ธราวรรณ พลหาญ (2543: 8) ยงัไดก้ล่าวอกีว่า ความก้าวหน้าใน

หน้าทีก่ารงาน หมายถงึ การเปลีย่นแปลงในสถานะหรอืตําแหน่งของบุคคลในองคก์าร เช่น การ

เลื่อนขัน้ การเลื่อนตําแหน่ง การเลื่อนระดบัเงนิเดอืน การไดร้บัคดัเลอืกใหร้่วมกจิกรรมต่างๆ ตาม

โอกาสอนัควร ความยตุธิรรมในการพจิารณาความดคีวามชอบ เป็นตน้ 

จะเหน็ได้ว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นองค์ประกอบหน่ึงของแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงาน และจากความหมายและการศึกษางานวิจยัดงักล่าว ผู้วิจยัสามารถสรุปได้ว่า

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึงการที่บุคลากรได้รบัการเลื่อนตําแหน่งไปสู่ระดบัที่สูง

กว่าเดมิ การได้รบัการสนับสนุนให้ศกึษาต่อ ฝึกอบรมสมัมนา และดูงาน เพื่อพฒันาความรู้

ความสามารถ และเพิม่พนูทกัษะทีนํ่ามาใชใ้นการปฏบิตังิาน 

ดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน 

การทีจ่ะจงูใจใหบุ้คคลปฏบิตังิานทีม่ลีกัษณะทา้ทาย ใหเ้ตม็ความสามารถ ผูบ้งัคบับญัชา

จะต้องคํานึงและสามารถพจิารณาถงึความสามารถ ความถนัด ทกัษะ และความเหมาะสมของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีม่อบหมายงานนัน้ใหป้ฏบิตัดิว้ย เน่ืองจากบุคคลมคีวามแตกต่างกนั และงานบาง

ลกัษณะอาจเหมาะสมกบับุคคลหน่ึง แต่ไม่เหมาะสมกบับุคคลอีกคนหน่ึง ซึ่งถ้าหากบุคคลได้

รบัผดิชอบงานที่ตรงกบัความสามารถของตน ย่อมส่งผลใหง้านประสบความสําเรจ็ได้ (เทพพนม 

เมอืงแมน และสวงิ สุวรรณ. 2529: 59) และทพิมาศ แก้วซมิ (2542: 8) ยงักล่าวอกีว่า การทีบุ่คคล
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สามารถปฏบิตังิาน หรอืแก้ไขปญัหาต่าง ๆ ที่เกดิขึน้ในการปฏบิตังิาน ให้บรรลุผลสําเรจ็ตาม

วตัถุประสงคท์ีก่ําหนดไว ้ยอ่มก่อใหเ้กดิกําลงัใจ รวมทัง้ส่งผลต่อความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานดว้ย 

สอดคลอ้งกบัธราวรรณ พลหาญ (2543: 8) ทีไ่ดก้ล่าวว่า การทีบุ่คคลสามารถปฏบิตังิานทีไ่ดร้บั

มอบหมายใหเ้สรจ็สิน้และประสบความสาํเรจ็เป็นอย่างด ีทาํใหเ้กดิกําลงัใจในการปฏบิตังิานต่อไป 

     

 3.5 ปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

การจะจงูใจบุคคลนัน้ต้องประกอบด้วยปจัจยัต่าง ๆ ทีเ่กี่ยวขอ้งและประสานสมัพนัธก์นั

เป็นกระบวนการ คอืเมือ่บุคคลมคีวามตอ้งการ (Need) กจ็ะเกดิแรงกระตุ้นหรอืแรงขบัขึน้ในร่างกาย

และจะแสดงพฤตกิรรมออกมาเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย หรอืเพื่อใหไ้ดส้ิง่ล่อใจตามทีต่้องการ ดงันัน้จงู

ใจนับเป็นปจัจยัที่สําคญัที่เป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลกระทําการอย่างใดอย่างหน่ึง เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายตามทีว่างไว ้(กรองจติ พรหมรกัษ์. 2529: 12)  

ฟรายด ์แลนเดอร ์และพคิเกลิ (Fried Lander and Pickle. 1968: 195) ไดก้ําหนดตวัแปร

ซึง่สามารถใชใ้นการวดัความพงึพอใจในงานของสมาชกิในองคก์ารได ้ดงัต่อไปน้ี 

1. สภาพของงาน ซึง่รวมถงึสภาพของสถานทีท่าํงาน ความพอเพยีงของ 

อุปกรณ์ในการทาํงานและชัว่โมงในการทาํงาน เป็นตน้ 

2. รางวลัทางการเงนิ ความเพยีงพอของค่าจา้ง ความมปีระสทิธภิาพของ 

นโยบายด้านบุคคลที่เกี่ยวกับค่าจ้างโครงการผลประโยชน์และค่าตอบแทนเมื่อเปรยีบเทียบกับ

หน่วยงานอื่น 

3. ความไวว้างใจทีม่ต่ีอผูบ้รหิารความสามารถในดา้นการจดัการของฝา่ย 

บรหิาร การจดัการเกี่ยวกบันโยบาย การให้ประโยชน์แก่พนักงาน ความพอเพยีงของการ

ตดิต่อสื่อสารสองทาง และความสนใจทีม่ต่ีอพนกังาน 

4. ความเหน็เกีย่วกบัการอํานวยการว่าเป็นผูค้วบคุมจดังานดเีพยีงใด ความรู ้

เกี่ยวกบังานความสามารถในการใหง้านเสรจ็ตามกําหนด การจดัให้มเีครื่องมอืเครื่องใชท้ีเ่พยีงพอ 

การให้พนักงานรู้ว่าเขาถูกคาดหวงัให้ทําอะไร การพยายามให้พนักงานทํางานร่วมกนั การ

ปฏบิตังิานต่อคนงานอยา่งยตุธิรรม การใหก้ําลงัใจและความสนใจในการกนิดอียูด่ขีองพนกังาน 

5. การพฒันาตนเอง ความรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร การมสี่วนรว่ม ความ 

ภาคภมูใิจในองคก์ารความรูส้กึว่าไดท้ําสิง่ทีคุ่ณค่าและความก้าวหน้าในงาน 

นอกจากน้ี สิง่จูงใจอนัจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางานจงึประกอบด้วยองค์ประกอบ 

หลายประการคอื(Barnard. 1974 : 142-148) 
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1. สิง่จงูใจซึง่เป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงนิ สิง่ของ หรอืสภาวะทางกายทีใ่หแ้ก่ 

ผูป้ฏบิตังิานเป็นการตอบแทนชมเชย หรอืเป็นรางวลัทีเ่ขาไดป้ฏบิตังิานใหแ้ก่หน่วยงานมาแลว้เป็น

อยา่งด ี

2. สิง่จงูใจทีเ่ป็นโอกาสของบุคคลซึง่ไมใ่ช่วตัถุ จดัเป็นสิง่จงูใจทีส่าํคญัในการ 

ช่วยเหลอื หรอืส่งเสรมิความร่วมมอืในการทํางานมากกว่ารางวลัทีเ่ป็นวตัถุ เพราะสิง่จูงใจที่เป็น

โอกาสน้ีบุคคลจะไดร้บัแตกต่างจากคนอื่น เช่น เกยีรตภิูม ิ ตําแหน่ง การใหส้ทิธพิเิศษ และการมี

อํานาจเป็นตน้ 

3. สภาพทางกายภาพทีพ่งึปรารถนา หมายถงึ สิง่แวดลอ้มในการปฏบิตังิาน 

ไดแ้ก่ สถานทีท่าํงานเครือ่งมอื เครือ่งใชใ้นสาํนกังาน สิง่อํานวยความสะดวกในการทํางานต่าง ๆ ซึง่

เป็นสิง่สาํคญัอนัอาจก่อใหเ้กดิความสุขทางกายในการทํางาน 

4. ผลประโยชน์ทางอุดมคต ิเป็นสิง่จงูใจอยูร่ะหว่างความมอีํานาจมากทีสุ่ด กบั 

ความท้อแท้ที่สุดผลประโยชน์ทางอุดมคต ิ หมายถงึ สมรรถภาพของหน่วยงานที่จะสนองความ

ต้องการของบุคคลในดา้นความภาคภูมใิจทีไ่ด้แสดงฝีมอื ความรูส้กึเท่าเทยีมกนั การไดม้โีอกาส

ช่วยเหลอืครอบครวัตนเองและผูอ้ื่น รวมทัง้การไดแ้สดงความภกัดต่ีอหน่วยงาน 

5. ความดงึดดูในสงัคม หมายถงึ ความสมัพนัธฉ์นัมติรกบัผูร้ว่มงานใน 

หน่วยงาน ซึ่งถ้าความสมัพนัธ์เป็นไปด้วยด ี จะทําให้เกดิความผูกพนั และความพอใจร่วมกบั

หน่วยงาน 

6. การปรบัสภาพการทาํงานใหเ้หมาะสมกบัวธิกีาร และทศันคตขิองบุคคล 

หมายถงึ การปรบัปรุงตําแหน่งงาน วธิทีํางานใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากร ซึง่แต่ละ

คนมคีวามสามารถแตกต่างกนั 

7. โอกาสทีจ่ะมสี่วนรว่มในงานอยา่งกวา้งขวาง หมายถงึ การเปิดโอกาสให ้

บุคลากรรูส้กึมสี่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลสําคญัคนหน่ึงของหน่วยงาน มคีวามรูส้กึเท่าเทยีมกนัใน

หมูผู่ร้ว่มงานและมกีําลงัใจในการปฏบิตังิาน 

8. สภาพการอยูร่ว่มกนั หมายถงึ ความพอใจของบุคคลในดา้นความมัน่คงทาง 

สงัคม ซึง่จะทําใหบุ้คคลรูส้กึมหีลกัประกนั และมคีวามมัน่คงในการทํางาน เช่น การรวมตวัจดัตัง้

สมาคมของผูป้ฏบิตังิาน เพื่อสรา้งผลประโยชน์ 

สําหรบัแรงจูงใจในการทํางานของข้าราชการไทยนัน้กลุ่มผู้เชี่ยวชาญได้รวบรวมปจัจยั

ความต้องการของขา้ราชการไทย (ขวญัจริา ทองนํา. 2547: 24; อ้างองิจาก เกศนีิ หงสนันท.์ 2518: 

130-131) พอสรปุไดด้งัน้ี 
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1. ไดร้บัเงนิเดอืนทีเ่หมาะสม 

2. ความเขม้แขง็ของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน หมายถงึ การทาํงาน 

การควบคุมอยา่งยตุธิรรม และมปีระสทิธภิาพ 

3. มาตรฐานและการควบคุมของหน่วยงานด ี

4. มสีิง่ทีช่่วยส่งเสรมิแรงจงูใจเพยีงพอ 

5. ระบบการจาํหน่ายตําแหน่งตัง้อยูบ่นฐานของหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ และ 

ความสามารถ 

6. การสอบแขง่ขนัหรอืการสอบคดัเลอืก หรอืการเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่งเป็นไป 

อยา่งยตุธิรรมเชื่อถอืไดแ้ละประหยดั 

7. มกีารประสานงานทีด่จีากส่วนกลาง 

8. มกีารอบรมฝึกฝนผูช้าํนาญการใหม้ากขึน้ 

9. มกีารใชค้นใหเ้หมาะสมเพื่อใหเ้กดิประโยชน์ยิง่ขึน้ 

จะเห็นว่าปจัจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลจึงประกอบด้วยสิ่งที่จะ

ตอบสนองความตอ้งการทัง้ดา้นรา่งกายและจติใจของบุคคล 

 

4.ข้อมลูทัว่ไปเก่ียวกบัข้าราชการพลเรือน 

 ระบบลกัษณะประเภทตาํแหน่ง 

ปจัจุบนัขา้ราชการพลเรอืนสามญั แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ตามพระราชบญัญตัริะเบยีบ

ขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ. 2551 มผีลตัง้แต่วนัที ่11 ธนัวาคม พ.ศ. 2551 เป็นตน้มา ไดแ้ก่ 

1. ประเภทบรหิาร แบ่งเป็น ระดบัสงู และ ระดบัตน้ 

2. ประเภทอํานวยการ แบ่งเป็น ระดบัสงู และ ระดบัตน้ 

3. ประเภทวชิาการ แบ่งเป็น ระดบัทรงคุณวุฒ ิระดบัเชี่ยวชาญ ระดบัชํานาญการพเิศษ 

ระดบัชาํนาญการ และระดบัปฏบิตักิาร 

4. ประเภททัว่ไป แบ่งเป็น ระดบัทกัษะพเิศษ ระดบัอาวุโส ระดบัชํานาญงาน และระดบั

ปฏบิตังิาน 

อตัราเงินเดือน 

ข้าราชการพลเรอืนสามญั ที่ได้รบัการบรรจุแต่งตัง้จะได้รบัเงินเดือนจากงบประมาณ

แผ่นดนิในอตัราทีก่ําหนดไว ้ตามคุณวุฒทิีบ่รรจุแต่งตัง้ เริม่ตัง้แต่ 1 เมษายน พ.ศ. 2555 ซึง่กําหนด

อตัราเงนิเดอืนไว ้34 คุณวุฒ ิประกอบดว้ยคุณวุฒหิลกั เช่น 
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ปรญิญาเอก บรรจุแต่งตัง้ในประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ อัตราเงินเดือนระหว่าง 

19,000 - 20,900 บาท 

ปริญญาโท บรรจุแต่งตัง้ในประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ อัตราเงินเดือนระหว่าง 

15,300 - 16,830 บาท 

ปริญญาตรี บรรจุแต่งตัง้ในประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ อัตราเงินเดือนระหว่าง 

11,680 - 12,850 บาท (ปรญิญาตร ี5 ปี อตัราเงนิเดอืน 12,480 - 13,730 บาท) 

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชัน้สูง บรรจุแต่งตัง้ในประเภททัว่ไป ระดับปฏิบัติงาน อัตรา

เงนิเดอืนระหว่าง 9,300 - 10,230 บาท 

ประกาศนียบตัรวชิาชีพ บรรจุแต่งตัง้ในประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบตัิงาน อตัราเงนิเดอืน

ระหว่าง 7,620 - 8,390 บาท 

คณุสมบติัของบคุคลท่ีจะบรรจแุต่งตัง้เข้ารบัราชการ 

ผูท้ีจ่ะเขา้รบัราชการเป็นขา้ราชการพลเรอืนสามญั ตอ้งมคีุณสมบตัทิัว่ไป ดงัน้ี 

- มสีญัชาตไิทย 

- มอีายไุมต่ํ่ากว่า 18 ปีบรบิรูณ์ 

- เป็นผูเ้ลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธปิไตยอนัมพีระมหากษตัรยิท์รงเป็นประมุข

และไมม่ลีกัษณะตอ้งหา้มตามพระราชบญัญตัริะเบยีบขา้ราชการพลเรอืน 

 

5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

นายไพบูลย์ ตัง้ใจ (2554) ได้ทําการศึกษาเรื่อง "ประสิทธภิาพในการปฏบิตัิงานของ

พนักงาน ตามหลกัอทิธบิาท 4 กรณีศกึษา บรษิทั แอมพาสอนิดสัตร ีจาํกดั อําเภอเมอืง จงัหวดั

สมทุรปราการ" พบว่า พนกังาน บรษิทั แอมพาสอนิดสัตร ีจาํกดั อําเภอเมอืง จงัหวดัสมุทรปราการ 

มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ตามหลกัอิทธบิาท 4 ที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดในด้านจติตะ (การเอาใจ

ฝกัใฝ่ในการปฏบิตังิาน) ส่วนที่มคี่าเฉลี่ยต่าสุด ด้านวริยิะ (ความเพยีรพยายามในการปฏบิตังิาน) 

การเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั แอมพาสอนิดสัตร ีจาํกดั อาเภ

อเมอืง จงัหวดัสมุทรปราการ ตามหลกัอทิธบิาท 4 จาํแนกตาม เพศ อายุ ระดบั การศกึษา รายได ้

ฝ่ายที่สงักดั และประสบการณ์ทํางาน พบว่า ปจัจยัส่วนบุคคลไม่มผีลทําให้ ประสทิธภิาพในการ

ปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั แอมพาสอนิดสัตร ีจํากดั อําเภอเมอืง จงัหวดัสมุทรปราการ ตาม

หลกัอทิธบิาท 4 ไมแ่ตกต่างกนั  
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 กิตติพงษ์ เลิศเลียงชยั (2553) ได้ทําการศกึษาเรื่อง "ปจัจยัที่มผีลต่อประสทิธภิาพการ

ทํางานของพนักงานบรษิทันวโลหะไทย จาํกดั " พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย 

ช่วงอายุ 25 ปี แต่ไม่เกนิ 35 ปี มสีถานภาพสมรสแลว้ มรีะดบัการศกึษาอนุปรญิญา หรอื ปวส. มี

ประสบการณ์ทํางานในการทํางาน 10 ปีขึ้นไป ตําแหน่งพนักงานในหน่วยงาน สงักัดหน่วยงาน 

แผนกทําแบบหรอืแผนกซ่อมประกนัคุณภาพ และมรีายได้ต่อเดอืน 10,000 บาทขึ้นไป แต่ไม่ถึง 

20,000 บาท ผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามพงึพอใจในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ใน

ด้านผู้บังคับบัญชาด้านผลตอบแทนและรายได้ และด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และผู้ตอบ

แบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ในด้านโอกาสและ

ความก้าวหน้าในการทํางาน ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านความ

ยุตธิรรมในการทํางาน และดา้นนโยบายและการบรหิาร อยู่ในระดบัปานกลาง จากผลการทดสอบ

สมมตฐิานพบว่า ปจัจยัทางดา้นประชากรศาสตร ์มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของพนักงาน ดา้น

กระบวนการภายใน อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ความพึงพอใจในการทํางาน มผีลต่อ

ประสิทธภิาพการทํางานของพนักงาน ด้านการเงนิ ด้านกระบวนการภายใน ด้านลูกค้า อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 คุณภาพชวีิตในการทํางาน มผีลต่อประสิทธิภาพการทํางานของ

พนกังาน ดา้นการเงนิ อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

  

 ธันย์ชนก ธิติพงศ์วิวัฒน์ (2552) ศึกษาเรื่อง ปจัจัยที่มีผลต่อความสําเร็จในการ

ปฏบิตังิานของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย สาํนกังานใหญ่ ผลการวจิยัสรปุไดด้งัน้ี 

   1. พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย สํานักงานใหญ่ที่ม ีเพศ แตกต่างกนั มี

ความสําเรจ็ในการปฏบิตังิานของพนักงานโดยรวม ด้านประสทิธผิลในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความสําเร็จในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม ด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ด้านประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตัิงาน และด้านพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

สาํนกังานใหญ่ แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

   2. ปจัจยัดา้นความสําเรจ็ในการพฒันาองคก์าร ดา้นการประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ

ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ดา้นขวญักําลงัใจ ดา้นความเชื่ออํานาจควบคุมตวัเอง ด้านการ

จดัการความรู ้ดา้นแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิโ์ดยรวมแลว้มคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปาน

กลางถงึสงูกบัความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิานดา้นประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของพนักงานการไฟฟ้า

ฝา่ยผลติแห่งประเทศไทย สาํนกังานใหญ่ อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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   3. ปจัจยัดา้นความสําเรจ็ในการพฒันาองคก์าร ดา้นการประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ

ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ดา้นขวญักําลงัใจ ดา้นความเชื่ออํานาจควบคุมตวัเอง ด้านการ

จดัการความรู ้ดา้นแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิโ์ดยรวมแลว้มคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปาน

กลางถงึสงูกบัความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิานของพนกังานดา้นประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของของ

พนกังานการไฟฟ้าฝา่ยผลติแห่งประเทศไทย สาํนกังานใหญ่ อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

   4. ปจัจยัดา้นความสําเรจ็ในการพฒันาองคก์าร ดา้นการประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ

ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ดา้นขวญักําลงัใจ ดา้นความเชื่ออํานาจควบคุมตวัเอง ด้านการ

จดัการความรู ้ดา้นแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิโ์ดยรวมแลว้มคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปาน

กลางถงึสงูกบัความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิานดา้นพฤตกิรรมในการทํางานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่าย

ผลติแห่งประเทศไทย สาํนกังานใหญ่ อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

   5. การบรหิารจดัการองค์การ ด้านการวางแผน การจดัการองค์การ การนํา และการ

ควบคุม โดยรวมมคีวามสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกันในระดบัปานกลางกับความสําเร็จในการ

ปฏิบตัิงานด้านประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

สาํนกังานใหญ่ อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

   6. การบรหิารจดัการองค์การ ด้านการวางแผน การจดัการองค์การ การนํา และการ

ควบคุม โดยรวมมคีวามสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกันในระดบัปานกลางกับความสําเร็จในการ

ปฏบิตัิงานด้านประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 

สาํนกังานใหญ่ อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

   7. การบรหิารจดัการองค์การ ด้านการวางแผน การจดัการองค์การ การนํา และการ

ควบคุม โดยรวมมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลางถงึสูงกบัความสําเรจ็ในการ

ปฏบิตังิานของพนักงานด้านพฤตกิรรมในการทํางานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศ

ไทย สาํนกังานใหญ่ อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

   8. กลยุทธ์ในการดําเนินงานขององคก์าร ดา้นโครงสรา้ง กลยุทธ์ ระบบภายใน รูปแบบ

การบรหิารพนักงาน ทกัษะ และค่านิยมร่วมมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง

ถงึสูงกบัความสําเรจ็ในการปฏบิตังิานของพนักงานดา้นประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของพนักงาน

การไฟฟ้าแห่งประเทศไทย สาํนกังานใหญ่ อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

   9. กลยุทธ์ในการดําเนินงานขององคก์าร ดา้นโครงสรา้ง กลยุทธ์ ระบบภายใน รูปแบบ

การบรหิารพนักงาน ทกัษะ และค่านิยมร่วมโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนัในระดบั

ปานกลางถึงสูงกบัความสําเรจ็ในการปฏบิตังิานของพนักงานด้านประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน

ของพนกังานการไฟฟ้าแห่งประเทศไทย สาํนกังานใหญ่ อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

   10. กลยุทธใ์นการดําเนินงานขององคก์าร ดา้นโครงสรา้ง กลยุทธ ์ระบบภายใน รปูแบบ

การบรหิารพนักงาน ทกัษะ และค่านิยมร่วมโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนัในระดบั

ปานกลางถึงสูงกับความสําเร็จในการปฏบิตัิงานของพนักงานด้านพฤติกรรมในการทํางานของ

พนกังานการไฟฟ้าแห่งประเทศไทย สาํนกังานใหญ่ อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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 อนุรกัษ์ สนัติโชค (2552) ศกึษาเรื่องปจัจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ

พนกังาน : กรณศีกึษา หจก.ซกิเทม็ ทรานสปอรต์ แอนด ์บวิซเินส ผลการศกึษา พบว่า พนักงานมี

ความคดิเหน็ต่อปจัจยัเกื้อหนุนในการทํางานทุกดา้นในระดบัเหน็ดว้ยมาก ได้แก่ ดา้นความมอีสิระ

ในการแสดงความคดิเห็น ความภูมใิจในอาชีพการงาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและด้าน

โอกาสก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน ตามลําดบั พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษา รายไดแ้ละระยะเวลาการ

ทาํงานทีแ่ตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมแตกต่างกนั นอกจากน้ียงัพบว่าปจัจยั

เกื้อหนุนในการทํางานด้านโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความภูมใิจในอาชพีการงานด้าน

ความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและด้านความมอีิสระในการแสดงความคิดเห็น มคีวามสมัพนัธ์

ทศิทางเดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน 

  

 ศรินทิพย์ คล่องพยาบาล (2551) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจและประสทิธภิาพในการ

ทํางานของพนักงานธนาคารทสิโก้ จํากดั(มหาชน) ส่วนงานควบคุมและบรหิารสินเชื่อรายย่อย 

ผลการวจิยัพบว่า 

    1. ดา้นประชากรศาสตรพ์นกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิอาย ุ26-35 ปีระดบัการศกึษา 

อยูใ่นระดบัการศกึษาปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่าปรญิญาตรอีตัราเงนิเดอืนน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 

15,000 บาท สถานภาพโสด เป็นพนกังานระดบัปฏบิตักิาร มอีายงุานน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 5 ปี 

   2. ความพงึพอใจของพนกังานธนาคารทสิโกจ้าํกดั (มหาชน) ส่วนงานควบคุมและบรหิาร 

สนิเชื่อรายยอ่ย ในดา้นปจัจยัจงูใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น ดา้นลกัษณะ 

ของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความสาํเรจ็ของงาน ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นการไดร้บั 

การยอมรบันบัถอือยูใ่นระดบัมาก ส่วนในดา้นปจัจยัค้ําจนุโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมือ่พจิารณาราย 

ดา้น ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ดา้นนโยบายในการบร ิ

หาร ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัมาก 

   3. ความพงึพอใจในชวีติความเป็นอยูข่องพนกังานธนาคารทสิโกจ้าํกดั (มหาชน) ส่วนงาน 

ควบคุมและบรหิารสนิเชื่อรายย่อย โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน ความพึง

พอใจ ความประทบัใจ ความกระตือรอืรน้ ความเพลดิเพลนิ ความสุข อยู่ในระดบัมาก ส่วนด้าน

ความผ่อนคลาย อยูใ่นระดบัปานกลาง 

   4. ประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังานธนาคารทสิโก้จาํกดั (มหาชน) ส่วนงานควบคุม 

และบรหิารสนิเชื่อรายยอ่ย มปีระสทิธภิาพในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 

   5. ลกัษณะประชากรศาสตรป์ระกอบดว้ย อายสุถานภาพสมรส และอายุงาน แตกต่างกนัมี

ประสทิธภิาพในการทาํงานแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

   6. ความพงึพอใจในการทํางานด้านปจัจยัจูงใจ ประกอบด้วย ด้านลกัษณะของงาน ด้าน

ความรบัผดิชอบงาน ดา้นความสาํเรจ็ของงาน ดา้นความก้าวหน้าในงาน ดา้นการไดร้บั การยอมรบั
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นับถือ มคีวามสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพในการทํางาน อยู่ในระดบัค่อนข้างสูงและความสมัพนัธ์

เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

   7. ความพึงพอใจในการทํางานด้านปจัจยัค้ําจุน ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทน ด้าน

ผูบ้งัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ดา้นนโยบายในการบรหิาร ด้านสภาพการทํางาน

ด้านความมัน่คงในงาน มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการทํางาน อยู่ในระดบัค่อนขา้งสูงและ

ความสมัพนัธเ์ป็นไปในทศิทางเดยีวกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

   8. ความพงึพอใจในชวีติความเป็นอยู ่ประกอบดว้ย ความพงึพอใจ ความประทบัใจ ความ 

ผ่อนคลาย ความกระตือรือร้น ความเพลิดเพลินในการทํางาน มีความสุขในการทํางาน มี

ความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพในการทํางาน อยู่ในระดบัปานกลางและความสมัพนัธ์เป็นไปใน

ทศิทางเดยีวกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

รวิวรรณ ลีมาสวสัด์ิกลุ (2551)ได้ทําการศึกษาเรื่อง "ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรม

องคก์รกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลบํารุงราษฎร ์อนิเตอรเ์นชัน่แนล" 

ผลการศกึษาพบว่า พยาบาลวชิาชพีส่วนใหญ่ มอีายุระหว่าง 26-30 ปี มสีถานภาพโสด มรีะยะเวลา

การทํางานน้อยกว่า 3 ปี มรีะดบัเงนิเดอืนเฉลี่ยระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท โดยพยาบาล

วชิาชพีมคีวามคดิเห็นต่อวฒันธรรมองค์กรที่เน้นรายละเอียด เน้นความมัน่คง และเน้นผลงานใน

ระดบัดมีาก และมคีวามคดิเหน็ต่อวฒันธรรมองคก์รทีเ่น้นนวตักรรมและการยอมรบัความเสีย่ง เน้น

การปฏิบตัิงานเป็นทีม และเน้นบุคลากร ในระดบัดี และยงัพบว่าพยาบาลวิชาชีพมรีะดบัความ

ผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมในระดบัดีพยาบาลวิชาชีพที่มอีายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ

ปฏบิตัิงานต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์กรต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ความ

คดิเหน็ของพยาบาลวชิาชพีต่อวฒันธรรมองคก์รทีเ่น้นผลงาน เน้นบุคลากร เน้นการปฏบิตังิานเป็น

ทมีและเน้นนวตักรรมและยอมรบัความเสี่ยง มคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลางกบัความผูกพนัต่อ

องคก์ร และความคดิเหน็ของพยาบาลวชิาชพีต่อวฒันธรรมองคก์รทีเ่น้นรายละเอยีด เน้นการแข่งขนั

และเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ และเน้นความมัน่คง มคีวามสมัพนัธ์ในระดบัตํ่ากับความผูกพนัต่อ

องคก์ร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 

หทยัรตัน์ ตนัสุวรรณ (2550) ศกึษาเรื่อง ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร ความจงรกัภกัดี

ต่อองค์กรและบรรยากาศในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคม

อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยสาํนกังานใหญ่ ผลการวจิยัพบว่า  

  1. พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิอายุเฉลีย่ 37 ปี 11 เดอืน การศกึษาระดบัปรญิญาตรี

ขึน้ไป สถานภาพโสด รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 33,001 บาทขึน้ไป และมอีายุงานเฉลีย่ 11 ปี 10 เดอืน 
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 2. พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ในดา้นวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัปานกลางและด้าน

ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมากเมื่อพจิารณาแต่ละดา้น พบว่า ดา้นความรูส้กึและ

ด้านความพฤตกิรรมที่แสดงออก มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์กร อยู่ในระดบัมาก ส่วนด้านการรบัรูม้ ี

ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 3. พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ในด้านบรรยากาศในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัด ีเมื่อ 

พจิารณาแต่ละด้าน พบว่า มคีวามคดิเห็นด้านบรรยากาศในองค์กรอยู่ในระดบัด ีคือ ด้านความ

รบัผดิชอบ ด้านความเสี่ยงของงาน ด้านความอบอุ่น ด้านมาตรฐานงาน ด้านการให้รางวลั ด้าน

ความขดัแยง้และดา้นโครงสรา้งองค์กร และมคีวามคดิเหน็ด้านบรรยากาศในองค์กรโดยรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง คอื ดา้นการสนบัสนุน 

   4. พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ในดา้นประสทิธภิาพการทํางาน มรีะดบัความคดิเหน็ใน

ดา้นประสทิธภิาพการทาํงานอยูใ่นระดบัด ี 

   5. พนักงานทีม่รีายได้ต่อเดอืน และระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพทํางาน

แตกต่างกนัอยา่งมนีัยสําคญัทางสถติ ิ.05 ส่วนพนักงานทีม่เีพศ และสถานภาพสมรส ทีแ่ตกต่างกนั 

มปีระสทิธภิาพทํางานไม่แตกต่างกนั ประสบการณ์ในการทํางาน วฒันธรรมองคก์ร บรรยากาศใน

องค์กรด้านโครงสร้างองค์กร บรรยากาศในองค์กรด้านการสนับสนุน บรรยากาศในองค์กรด้าน

มาตรฐานงาน และบรรยากาศในองค์กรด้านความขดัแย้ง สามารถรวมทํานายประสทิธภิาพการ

ทํางานของพนักงานในทิศทางเดียวกัน ส่วนบรรยากาศในองค์กรด้านความรับผิดชอบ และ

บรรยากาศในองคก์รดา้นความอบอุ่น สามารถรว่มทํานายประสทธภิาพการทํางานของพนักงานใน

ทศิทางตรงกนัขา้ม ไดร้อ้ยละ 68.4 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

ภคนิจ ศรทัธา (2549) ได้ทําการศกึษาเรื่อง "วฒันธรรมองค์กร ที่มผีลต่อประสทิธภิาพ

การปฏบิตังิานของพนักงานในฝ่ายธุรกจิขายตรงบรษิทั ยนิูลเีวอร ์ไทย เทรดดิง้ จาํกดั" ผลการวจิยั

พบว่า 

 1. พนกังานในฝา่ยธุรกจิขายตรง บรษิทั ยนิูลเีวอร ์ไทย เทรดดิง้ จาํกดั ส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิง มอีายุ 26-31 ปี มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีตําแหน่งงานเป็นพนักงานระดบัปฏบิตัิการ มี

อายงุาน 1-3 ปี 

2. พนกังานในฝ่ายขายตรง บรษิทั ยนิูลเีวอร ์ไทย เทรดดิง้ จํากดั ที่มเีพศทีแ่ตกต่างมผีล

ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในดา้นเป้าหมาย และในดา้นเวลา ไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยสําคญั

ทางสถติ ิ.05 ส่วนประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในด้านค่าใช้จ่าย แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั .05 
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3. พนักงานในฝ่ายขายตรง บรษิทั ยนิูลเีวอร ์ไทย เทรดดิ้ง จาํกดั ที่มอีายุและอายุงานที่

แตกต่างมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในดา้นเป้าหมาย ในดา้นเวลา และในดา้นค่าใชจ้่าย ไม่

แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 

4. พนกังานในฝา่ยขายตรง บรษิทั ยนิูลเีวอร ์ไทย เทรดดิง้ จาํกดั ทีม่รีะดบัการศกึษาและ

ตําแหน่งงานที่แตกต่างมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในด้านเป้าหมาย และในด้านค่าใช้จ่าย 

ไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 ส่วนประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในดา้นเวลา แตกต่าง

กนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

5. วฒันธรรมองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของพนักงานในฝ่าย

ขายตรง บรษิทั ยนิูลเีวอร ์ไทย เทรดดิง้ จาํกดั โดยรวม อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมี

ความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง และมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางตรงกนัขา้ม 

5.1 วฒันธรรมที่เน้นรายละเอียดมคีวามสมัพนัธ์กับประสทิธภิาพการปฏิบตัิงาน

โดยรวมอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัตํ่า และมคีวามสมัพนัธ์

ไปในทศิทางเดยีวกนั 

5.2 วฒันธรรมที่เน้นผลงาน ไม่มคีวามสมัพนัธก์นั กบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน

โดยรวม ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 

5.3 วัฒนธรรมที่เน้นบุคลากรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

โดยรวม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์อยู่ ในระดับตํ่ า และมี

ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางตรงกนัขา้ม 

5.4 วฒันธรรมที่เน้นการปฏิบตัิงานเป็นทีมมคีวามสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิานโดยรวมอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 โดยมคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง 

และมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางตรงกนัขา้ม 

5.5 วฒันธรรมที่เน้นการแข่งขนัและเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจมคีวามสมัพนัธ์กับ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานโดยรวม อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคีวามสมัพนัธอ์ยู่ใน

ระดบัปานกลาง และมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางตรงกนัขา้ม 

5.6 วฒันธรรมที่เน้นความมัน่คงมคีวามสมัพนัธ์กับประสิทธภิาพการปฏิบตัิงาน

โดยรวม อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยมคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง และมี

ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางตรงกนัขา้ม 

5.7 วฒันธรรมทีเ่น้นนวตักรรมและการยอมรบัความเสีย่งมคีวามสมัพนัธก์บั 
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ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานโดยรวม อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคีวามสมัพนัธอ์ยู่ใน

ระดบัปานกลาง และมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางตรงกนัขา้ม 

  

 อจัฉรา บุปผามาลา (2548) ศกึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ของพนกังาน บรษิทั อุตสาหกรรมพรมไทย จาํกดั (มหาชน) ผลการวจิยัพบว่า  

 1. พนกังาน บรษิทั อุตสาหกรรมพรมไทย จาํกดั (มหาชน) ทีม่เีพศต่างกนัมปีระสทิธภิาพ

ในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 โดยพนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ

มากกว่าเพศชาย  

 2. พนกังาน บรษิทั อุตสาหกรรมพรมไทย จาํกดั (มหาชน) ทีม่อีายุต่างกนัมปีระสทิธภิาพ

ในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 โดยพนักงานส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 

30-39ปี 

 3. พนักงาน บรษิทั อุตสาหกรรมพรมไทย จาํกดั (มหาชน) ที่มรีะดบัการศกึษาต่างกนัมี

ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานแตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติ .05 โดยพนักงานที่มรีะดบั

การศกึษาตํ่ากว่าหรอืเท่ากบัมธัยมศกึษาตอนตน้ และพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาระดบัมธัยมศกึษา

ตอนปลาย, ปวช มปีระสทิธภิาพในการทํางานมากกว่าพนักงานทีส่ําเรจ็การศกึษาระดบัอนุปรญิญา

,ปวส 

 4. พนักงาน บรษิัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากดั (มหาชน) ที่มตีําแหน่งงานต่างกนัมี

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไมแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 โดยพนักงานส่วนใหญ่มี

ตําแหน่งงานระดบัพนกังานปฏบิตักิาร 

   5. พนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีรายได้ต่างกันมี

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไมแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 โดยพนักงานส่วนใหญ่มี

รายไดโ้ดยเฉลีย่ต่อเดอืนตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 5,000 บาท 

   6. พนักงาน บรษิทั อุตสาหกรรมพรมไทย จํากดั (มหาชน) ที่มรีะยะเวลาในการทํางาน

ต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 โดยพนักงาน

ส่วนใหญ่มรีะยะเวลาในการทาํงานมากกว่า 10 ปีขึน้ไป 

   7. ผลการวเิคราะห์ประสทิธภิาพการทํางานโดยรวมของพนักงาน บรษิทั อุตสาหกรรม

พรมไทย จาํกดั (มหาชน) พบว่าอยู่ในระดบัปานกลาง ตวัแปรทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการฏบิตังิาน

ของพนักงานไดแ้ก่ องคป์ระกอบทางการบรหิารดา้นการวางแผน การนํา และการควบคุม สามารถ

ใช้ทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด 

(มหาชน) ไดถู้กตอ้งรอ้ยละ 97.4  

 

  



บทท่ี 3 

วิธีการดาํเนินการวิจยั 
 

ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดด้ําเนินการตามขัน้ตอนดงัน้ี 

1. การกําหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 

2. การสรา้งเครือ่งมอืเครือ่งใชใ้นการวจิยั 

3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

4. การจดัทําและการวเิคราะหข์อ้มลู 

5. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 

1. การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี คอื ขา้ราชการพลเรอืนทีท่าํงานอยูใ่น 

กรุงเทพมหานครซึ่งมีจํานวนทัง้สิ้น 80,506 คน (สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(ก.พ.),2555) 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี คอืขา้ราชการพลเรอืนทีท่าํงานอยูใ่น 

กรุงเทพมหานครซึ่งมีจํานวนทัง้สิ้น 80,506 คน (สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(ก.พ.),2555) โดยผูว้จิยัจะคํานวณโดยใชสู้ตร YAMANE (สุวมิล ตริกานันท.์2546:172) ทีม่คีวาม

คลาดเคลื่อนของการสุ่มรอ้ยละ 5 ดงัน้ี 

n = N / 1+N(e)
2
 

โดย  n = ขนาดของกลุ่มตวัอย่างทีต่อ้งการ 

N = จาํนวนประชากรเป้าหมาย 

e = ความคลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5 (0.05) 

แทนค่าตวัแปรตามสตูรดา้นบนจะไดค้่าเท่ากบั 80,506 / 1+80,506(0.05)
2
 = 398.02 หรอืประมาณ 

398 คน และผูว้จิยัไดข้อเพิม่ขนาดตวัอยา่งอกี 2 คน รวมเป็นทัง้สิน้ 400 คน 
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 การเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดท้าํการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

 ขัน้ตอนที ่1 ใชว้ธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive  Sampling) โดย

ทําการเลอืกกลุ่มการปกครองตามระบบการบรหิารและการปกครองของกรุงเทพมหานคร (วรชยั 

ทองไทย. 2544: 7) ซึง่มทีัง้หมด 6 กลุ่มการปกครอง โดยผูว้จิยัเลอืกมา 3 กลุ่มการปกครอง ไดแ้ก่ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ กลุ่มบูรพา และ กลุ่มเจ้าพระยา เน่ืองจากสถานที่ทํางานและจํานวนของ

ขา้ราชการพลเรอืนทีท่าํงานตามกระทรวงต่างๆจะอยูอ่ย่างหนาแน่น ในบรเิวณกลุ่มดงักล่าว 

 ขัน้ตอนที ่2 ใช้วธิกีารสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) เน่ืองจากกลุ่ม

การปกครองตามทีเ่ลอืกมาจากขัน้ตอนที ่1 นัน้ ประกอบดว้ยเขตการปกครองดงัน้ี 

กลุ่มรตันโกสนิทร ์จาํนวน 9 เขต ไดแ้ก่ เขตบางซื่อ เขตดุสติ เขตพญาไท เขต 

ราชเทว ีเขตปทุมวนั เขตพระนคร เขตป้อมปราบศตัรพู่าย เขตสมัพนัธวงศ ์และเขตบางรกั 

กลุ่มบรูพา จาํนวน 9 เขต ไดแ้ก่ เขตดอนเมอืง เขตหลกัสี ่เขตสายไหม เขต 

บางเขน เขตจตุจกัร เขตลาดพรา้ว เขตบงึกุ่ม เขตบางกะปิ และเขตวงัทองหลาง 

กลุ่มเจา้พระยา จาํนวน 9 เขต ไดแ้ก่ เขตดนิแดง เขตหว้ยขวาง เขตวฒันา เขต 

คลองเตย เขตบางนา เขตพระโขนง เขตสาทร เขตบางคอแหลม และเขตยานนาวา 

 ผูว้จิยัจงึทาํการจบัฉลากเลอืกขึน้มา 2 เขตในแต่ละกลุ่มการปกครอง ดงัน้ี  

กลุ่มรตันโกสนิทร ์ไดแ้ก่ เขตราชเทว ีเขตพระนคร 

กลุ่มบรูพา ไดแ้ก่ เขตหลกัสี ่เขตจตุจกัร  

กลุ่มเจา้พระยา ไดแ้ก่ เขตดนิแดง เขตหว้ยขวาง 

ขัน้ตอนที ่3 ใชว้ธิกีารสุ่มแบบโควตา (Quota Sampling) โดยจะคํานวณหาขนาด

ตวัอยา่งทีจ่ะเกบ็ในแต่ละเขตทีถู่กเลอืกขึน้มาจากขัน้ตอนที ่2 

ขนาดตวัอยา่งทีจ่ะเกบ็แต่ละเขต  =  ขนาดตวัอยา่งทัง้หมด/จาํนวนเขตทีเ่ลอืก  

     =  400/6 

 ขนาดตวัอยา่งทีจ่ะเกบ็แต่ละเขต  =  66.67  
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ตาราง 2 แสดงจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละพืน้ทีข่องเขตทีสุ่่มจบัฉลากได ้

เขต / จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง ขา้ราชการพลเรอืน (คน) 

เขตราชเทว ี

เขตพระนคร 

เขตหลกัสี ่

เขตจตุจกัร 

เขตดนิแดง 

เขตหว้ยขวาง 

รวมทัง้สิน้ 

67 คน 

67 คน 

67 คน 

67 คน 

66 คน 

66 คน 

400 คน 

 

 ขัน้ตอนที ่4 ใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอญิหรอืตามความสะดวก (Convenience 

Sampling) โดยทาํการเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งตามเขตทีก่ําหนดไวจ้นครบ 400 ตวัอยา่ง 

 

2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการรวบรวมขอ้มลูครัง้น้ีคอื แบบสอบถาม (Questionnaire) ความคดิเหน็

เกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์รและแรงจงูใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพลเรอืนใน

กรงุเทพมหานคร โดยแบ่งเน้ือหาของแบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ 

แบบสอบถามเป็นคําถามเกี่ยวกบัลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด และเป็นแบบสอบถามที่มใีห้เลอืก 2 คําตอบ และแบบคําถามที่มี

หลายคาํตอบใหเ้ลอืก (Multiple Choice Question) จาํนวน 5 ขอ้ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูต่างๆดงัน้ี 

1. เพศ ไดแ้ก่ เพศชายและเพศหญงิ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ

(Norminal Scale) 

2. อาย ุโดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal Scale) ดงัน้ี 

- 18 - 26 ปี 

- 27- 35 ปี 

- 36 - 44 ปี 

- มากกว่า 44 ปีขึน้ไป 
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3. การศกึษา ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal Scale) ดงัน้ี 

- ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี

- ปรญิญาตร ี

- สงูกว่าปรญิญาตร ี

4. ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal  

Scale) ดงัน้ี 

- น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 5 ปี   

- 6 ปี - 10 ปี   

- 11 ปี - 15 ปี    

- 16 ปี - 20 ปี    

- 21 ปี - 25 ปี     

- มากกว่า 25 ปีขึน้ไป 

5. รายได ้ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal Scale) ดงัน้ี 

- ตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 10,000 บาท    

- 10,001 บาท - 20,000 บาท 

- 20,001 บาท - 30,000 บาท  

- 30,001 บาท - 40,000 บาท  

- 40,001 บาท ขึน้ไป 

 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด ลกัษณะของคําถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า

โดยเป็นลกัษณะคําถามแบบมาตรส่วนประเมนิค่าตอบ (Likert Scale Questions) สอบถามขอ้มลู

เกี่ยวกับความคิดเห็นของปจัจยัด้านวฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานของข้าราชการ     

พลเรอืนในกรงุเทพมหานคร จาํนวน 16 ขอ้ แบ่งเป็นแต่ละดา้นดงัน้ี 

ลกัษณะการใชอ้ํานาจ    ขอ้ 1-4  

ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน ขอ้ 5-8 

ลกัษณะความเป็นเพศชาย  ขอ้ 9-12 

ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล  ขอ้ 13-16 

โดยกําหนดสเกล 5 ระดบั ตัง้แต่ 1-5 โดยที ่5 จะเป็นตวัเลขแทนความหมายทางบวกทีสุ่ด

คอืเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ และ 1 จะเป็นตวัเลขทีแ่ทนความหมายในทางลบทีสุ่ดคอืไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ ซึง่

มกีารกําหนดค่าระดบัคะแนนดงัน้ี 



51 

5 หมายถงึ เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

4 หมายถงึ เหน็ดว้ย 

3 หมายถงึ เฉยๆ 

2 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ย 

1 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

เกณฑเ์ฉลีย่ระดบัความสําคญ้ของปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของ

ขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานครใชสู้ตรคํานวณช่วงกวา้งของชัน้ดงัน้ี (มลัลกิา บุนนาค. 2537 

: 29) 

Interval   =  Range(R) 

Class(C) 

=  5 – 1 = 0.8 

   5 

ค่าเฉลี่ยที่ว ัดได้ของระดับความสําคัญของปจัจยัด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อการ

ปฏบิตังิานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร ค่าเฉลีย่ทีว่ดัได ้ความสาํคญั 

4.21 – 5.00 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

3.41 – 4.20 เหน็ดว้ย 

2.61 – 3.40 เฉยๆ 

1.81 – 2.60 ไมเ่หน็ดว้ย 

1.00 – 1.80 ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

  

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด ลกัษณะของคําถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า

โดยเป็นลกัษณะคําถามแบบมาตรส่วนประเมนิค่าตอบ (Likert Scale Questions) สอบถามขอ้มลู

เกี่ยวกับความคิดเห็นของปจัจัยด้านประสิทธิภาพในการทํางานของข้าราชการพลเรือนใน

กรุงเทพมหานคร จาํนวน 6 ขอ้ โดยกําหนดสเกล 5 ระดบั ตัง้แต่ 1-5 โดยที ่5 จะเป็นตวัเลขแทน

ความหมายทางบวกทีสุ่ดคอืเหน็ดว้ยอย่างยิง่ และ 1 จะเป็นตวัเลขทีแ่ทนความหมายในทางลบทีสุ่ด

คอืไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ซึง่มกีารกําหนดค่าระดบัคะแนนดงัน้ี 

5 หมายถงึ เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

4 หมายถงึ เหน็ดว้ย 

3 หมายถงึ เฉยๆ 

2 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ย 

1 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

เกณฑ์เฉลี่ยระดบัความสําค้ญของปจัจยัด้านประสทิธิภาพในการทํางานของข้าราชการ    

พลเรอืนในกรงุเทพมหานครใชส้ตูรคาํนวณช่วงกวา้งของชัน้ดงัน้ี (มลัลกิา บุนนาค. 2537 : 29) 
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Interval   =  Range(R) 

Class(C) 

=  5 – 1 = 0.8 

   5 

ค่าเฉลี่ยที่ว ัดได้ของระดับความสําคัญของปจัจัยด้านประสิทธิภาพในการทํางานของ

ขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร ค่าเฉลีย่ทีว่ดัได ้ความสาํคญั 

4.21 – 5.00 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

3.41 – 4.20 เหน็ดว้ย 

2.61 – 3.40 เฉยๆ 

1.81 – 2.60 ไมเ่หน็ดว้ย 

1.00 – 1.80 ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

 

ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด ลกัษณะของคําถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า

โดยเป็นลกัษณะคําถามแบบมาตรส่วนประเมนิค่าตอบ (Likert Scale Questions) สอบถามขอ้มลู

เกี่ยวกบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานที่ส่งผลต่อการปฏบิตัิงานของข้าราชการ  

พลเรอืนในกรงุเทพมหานคร จาํนวน 20 ขอ้ แบ่งเป็นแต่ละดา้นดงัน้ี 

ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ  ขอ้ 1-4 

ดา้นความรบัผดิชอบ   ขอ้ 5-9 

ดา้นการยอมรบันบัถอื   ขอ้ 10-13 

ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน  ขอ้ 14-17 

ดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน ขอ้ 18-20 

โดยกําหนดสเกล 5 ระดบั ตัง้แต่ 1-5 โดยที ่5 จะเป็นตวัเลขแทนความหมายทางบวกทีสุ่ด

คอื เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ และ 1 จะเป็นตวัเลขทีแ่ทนความหมายในทางลบทีสุ่ดคอืไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ซึง่

มกีารกําหนดค่าระดบัคะแนนดงัน้ี 

5 หมายถงึ มากทีสุ่ด 

4 หมายถงึ มาก 

3 หมายถงึ ปานกลาง 

2 หมายถงึ น้อย  

1 หมายถงึ น้อยทีสุ่ด 

เกณฑเ์ฉลี่ยระดบัความสําค้ญของปจัจยัทางด้านแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ

พลเรอืนในกรงุเทพมหานคร ใชส้ตูรคาํนวณช่วงกวา้งของชัน้ดงัน้ี (มลัลกิา บุนนาค. 2537 : 29) 
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Interval   =  Range(R) 

Class(C) 

=  5 – 1 = 0.8 

   5 

ค่าเฉลี่ยที่วดัได้ของระดบัความสําคญัของปจัจยัทางด้านแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ

ขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร ค่าเฉลีย่ทีว่ดัได ้ความสาํคญั 

4.21 – 5.00 มากทีสุ่ด 

3.41 – 4.20 มาก 

2.61 – 3.40 ปานกลาง 

1.81 – 2.60 น้อย 

1.00 – 1.80 น้อยทีสุ่ด 

 

ส่วนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามขอ้เสนอแนะอื่นๆ โดยเป็นคําถามแบบปลายเปิด ในส่วนน้ีจะ

นํามาใชป้ระกอบการอภปิรายผลการวจิยัในบทที ่5  

 

ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจยั 

ผูว้จิยัไดด้าํเนินการสรา้งเครือ่งมอืตามลาํดบัดงัน้ี 

1. ศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งต่างๆ จากเอกสาร ตํารา และงานวจิยั 

ทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 

2. รวบรวมสาระและเน้ือหาต่าง ๆ ทีไ่ดจ้ากเอกสาร ตํารา งานวจิยั และการ 

สมัภาษณ์เพื่อนํามาสรา้งแบบสอบถามความคดิเหน็เกี่ยวกบั วฒันธรรมองค์กรและแรงจงูใจทีม่ผีล

ต่อประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

3. สรา้งแบบสอบถามทัง้หมด 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที ่1 ขอ้มลูดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องขา้ราชการพลเรอืนใน 

กรงุเทพมหานคร 

ส่วนที ่2 ความคดิเหน็ของปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิาน 

ของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

ส่วนที ่3 ความคดิเหน็ของปจัจยัดา้นประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพล 

เรอืนในกรงุเทพมหานคร 

ส่วนที ่4 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

ส่วนที ่5 ขอ้เสนอแนะ 

4.นําแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้ เสนออาจารยท์ีป่รกึษาปรญิญานิพนธ ์เพื่อ 
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พจิารณาตรวจสอบและใหข้อ้เสนอแนะในการปรบัปรงุเกีย่วกบัสาํนวนภาษาใหเ้ขา้ใจงา่ย เพื่อใหไ้ด้

ขอ้คาํถามทีม่ขีอ้ความตรงตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 

5.นําแบบสอบถามมาปรบัปรงุแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท์ีป่รกึษา 

6.นําแบบสอบถามทีแ่กไ้ขแลว้เสนอผูเ้ชีย่วชาญเพื่อตรวจสอบความเทีย่งตรง 

ตามเน้ือหา (Content Validity) และตรวจสอบความถูกตอ้งของภาษา 

7.นําแบบสอบถามทีไ่ดไ้ปทดลองใช ้(Try out) โดยการนําแบบสอบถามฉบบั 

สมบรูณ์นัน้ไปทดลองใชก้บักลุ่มทีไ่มใ่ช่กลุ่มตวัอย่าง เพื่อหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) จาํนวน 30 

คน โดยใชส้ตูร ครอนบคัแอลฟ่า (Cronbach’s alpha) เพื่อนําไปหาค่าความเชื่อมัน่โดยค่าอลัฟ่าทีไ่ด้

จะแสดงถงึระดบัความคงทีข่องแบบสอบถาม โดยจะมคี่าระหว่าง 0 < α < 1 ค่าทีใ่กลเ้คยีง 1 มาก

แสดงว่ามคีวามเชื่อมัน่สูง (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 449) ซึง่เกณฑท์ีเ่ป็นทีย่อมรบัต้องมคี่า α 

มากกว่าและเท่ากบั 0.7 สําหรบังานวจิยัเชงิสํารวจ (Exploratory Research) โดยผลการทดสอบ

แบ่งออกเป็นแต่ละขอ้ดงัน้ี 

  ประสทิธภิาพการทาํงาน มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั .8395 

  วฒันธรรมองคก์ร แบ่งออกเป็นรายดา้นดงัน้ี 

  - ลกัษณะการใชอ้ํานาจ มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั .8583 

  - ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั .7868 

  - ลกัษณะความเป็นเพศชาย มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั .7177 

  - ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั .7856 

  แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

  - ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั .9218 

  - ดา้นความรบัผดิชอบ มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั .7195 

  - ดา้นการยอมรบันบัถอื มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั .7887 

  - ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั .8968 

  - ดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั .8235 

8.นําแบบสอบถามไปใชจ้รงิในการวดัผลการวจิยัต่อไป 

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

ในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดด้าํเนินการเกบ็ขอ้มลูตามขัน้ตอน ดงัน้ี 

1. แหล่งขอ้มลูปฐมภูม ิ(Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมโดยใชว้ธิแีจกแบบสอบถาม

กลุ่มตวัอย่างในกรุงเทพมหานคร 400 คน ด้วยตนเองโดยเก็บตามความสะดวก จากนัน้นํา

แบบสอบถามมาลงรหสั เพื่อนําไปวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติต่ิอไป 

2. แหล่งข้อมูลทุติยภูม ิ(Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลข่าว บทความ 

หนงัสอืเอกสารทางวชิาการ งานวจิยัในอดตีทีเ่กีย่วขอ้ง และขอ้มลูจากอนิเตอรเ์น็ต 
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4. การจดักระทาํและวิเคราะหข้์อมลู 

การศกึษาคน้ควา้ครัง้น้ี  ผูว้จิยัไดท้ําการประมวลผลขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอร ์ซึง่

ดาํเนินการตามขัน้ตอน ดงัน้ี    

      1. การตรวจสอบขอ้มลู (Editing)  

      2. การลงรหสั (Coding) 

      3. การประมวลผลขอ้มลู (Processing) 

      4. วเิคราะหข์อ้มลู 

ในการวเิคราะหข์อ้มลูจะมกีารใชส้ถติทิีท่ําการวเิคราะห ์2 วธิ ีคอื การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใช้

สถติพิรรณนา (Descriptive Statistic) และการวเิคราะห์ขอ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential 

Statistic)  

1. การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่อ 

อธบิายถงึลกัษณะกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

1.1 ค่าความถี ่(Frequency) สาํหรบัวเิคราะหข์อ้มลูจากแบบสอบถาม 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลเกี่ยวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลา

การปฏบิตังิาน และรายไดต่้อเดอืน  

  1.2 ค่ารอ้ยละ (Percentage) สําหรบัวเิคราะหข์อ้มลูจากแบบสอบถามส่วน

ที ่1 ขอ้มลูเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลา และรายไดต่้อ

เดอืน  

  1.3 ค่าเฉลีย่ (Mean) สําหรบัวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนที ่2 

ขอ้มลูเกีย่วกบัปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ ลกัษณะการใชอ้ํานาจ ลกัษณะการหลกีเลีย่งความ

ไม่แน่นอน ลกัษณะความเป็นเพศชาย และลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล ส่วนที ่3 ขอ้มลูเกี่ยวกบั

ประสทิธภิาพการทาํงาน และส่วนที ่4 ขอ้มลูเกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ

งานทีป่ฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นการยอมรบันับถอื ดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน และ

ดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน 

  1.4 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สําหรบัวเิคราะห์

ขอ้มลูจากแบบสอบถามส่วนที ่2 ขอ้มลูเกี่ยวกบัปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ ลกัษณะการใช้

อํานาจ ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน ลกัษณะความเป็นเพศชาย และลกัษณะความเป็น

ปจัเจกบุคคล ส่วนที ่3 ขอ้มลูเกีย่วกบัประสทิธภิาพการทํางาน และส่วนที ่4 ขอ้มลูเกี่ยวกบัแรงจงูใจ

ในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นการยอมรบันับถอื ดา้น

ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน และดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน 
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 2. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบ

สมมตฐิานแต่ละขอ้ โดยมสีถติทิีใ่ช ้ไดแ้ก่ 

   2.1 สมมตฐิานขอ้ที ่1 ปจัจยัดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั

การศกึษา ระยะเวลาการปฏบิตังิาน และรายได ้ทีแ่ตกต่างกนัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของ

ขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร แตกต่างกนั จะทาํการทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติ ิt – test 

(Independent Samples) และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-way Analysis of 

Variance)  

   2.2 สมมตฐิานขอ้ที ่2 ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ ลกัษณะการใช้

อํานาจ ลกัษณะการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอน ลกัษณะความเป็นเพศชาย และลกัษณะความเป็น

ปจัเจกบุคคล มผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร จะทําการ

ทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติ ิ Regression Analysis วเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุคูณ (Multiple 

Regression) 

2.3 สมมตฐิานขอ้ที ่3 ปจัจยัดา้นแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้น 

ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นการยอมรบันับถอื ดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่าร

งานและดา้นความสําเรจ็ในการปฏบิตังิาน มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพลเรอืน

ในกรุงเทพมหานคร จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติ ิRegression Analysis วเิคราะหค์วาม

ถดถอยเชงิพหุคณู (Multiple Regression) 

 

5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

 5.1 ค่าสถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) ประกอบดว้ย 

         5.1.1  ค่ารอ้ยละ (Percentage) (อภนินัท ์จนัตะนี. 2538 : 75) 

  
   

  

สตูรการคํานวณ  
n

fP 100×
=

  

   
 

เมือ่  p แทน ค่ารอ้ยละ 

 f   แทน ความถีท่ีต่อ้งการเปลีย่นแปลงใหเ้ป็นรอ้ยละ 

            n   แทน จาํนวนความถีท่ ัง้หมด 
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  5.1.2  ค่าเฉลีย่ (Mean) ใชส้ตูร (กลัยา วณิชิยบ์ญัชา. 2544 : 36) 

  
 5.1.3  ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชส้ตูร (กลัยา วณิชิย์

บญัชา. 2544 : 55) 

 

 5.2 สถติทิดสอบหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 

  การทดสอบหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยวธิหีาค่าสมัประสทิธิอ์ลัฟ่า  

(∞ - Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) มสีตูรดงัน้ี ( กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2546 : 449 )  

 

   เมือ่     แทน   ค่าสมัประสทิธิข์องความเชื่อมัน่ 

           k  แทน   จาํนวนขอ้ของแบบสอบถาม 

     แทน   ค่าเฉลีย่ของค่าความแปรปรวนรว่มระหว่างคําถามต่างๆ  

     แทน   ค่าเฉลีย่ของค่าความแปรปรวนของคาํถาม 

 

 

สตูรการคํานวณ  ( )
( )1

22

−

−
=

∑ ∑
nn

n
S

xx
  

   

 เมือ่ S  แทน  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุ่มตวัอย่าง 

 ( )∑ x 2

 
 แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกําลงัสอง 

 ∑x2
       แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกําลงัสอง 

 n แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

สตูรการคํานวณ  
n

x xi∑=
  

   
 

เมือ่  x
 
 แทน ค่าคะแนนเฉลีย่ 

 ∑xi   แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

             n   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
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5.3 สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน 

5.3.1  สถติ ิ t – test (Independent Samples) ใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม (ชศูร ีวงศร์ตันะ. 2544: 169-170) 

 

 

 

เมือ่ t  แทน  ค่าความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ 2 กลุ่ม 

   x1  แทน  ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 

   x 2        แทน  ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 

   s2

1   แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 

              s2

2
  แทน  ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 

   n1  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 

   n1        แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 

   df  แทน  องศาอสิระ (Degree of freedom) 

 

5.3.2  สถติกิารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way Analysis of  

Variance) ใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งทีม่มีากกว่า 2 กลุ่ม ใชส้ตูร (ชู

ศร ีวงศร์ตันะ. 2544: 236) 

 

 

 

เมือ่  F แทน ค่าความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ทีม่มีากกว่า 2 กลุ่ม 

 MS B    แทน  ความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม (Mean square between-groups) 

 MSW    แทน  ความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean square within-group) 

 df 1 
 แทน  องศาของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 

 df 2  
 แทน  องศาของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 

 k แทน  จาํนวนของกลุ่มตวัอย่าง 

 n แทน  จาํนวนคะแนนทัง้หมด 

5.3.3 สถติคิวามถดถอยเชงิพหุคณู (Multiple Regression) ใชท้ดสอบ 

 

โดยมี

 

 

 

โดยมี
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ความสมัพนัธข์องตวัแปรมากกว่า 2 ตวัแปร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 xβxβxβ kk2211
...+++  เป็นสมัประสทิธิค์วามถดถอยเชงิส่วน (Partial Regression 

Coefficient) โดยที ่βi
 เป็นค่าทีแ่สดงถงึการเปลีย่นแปลงของตวัแปร i ตาม Y เมือ่ตวัแปรอสิระ Xi 

เปลีย่นไป 1 หน่วย โดยทีต่วัแปรอสิระ X ตวัอื่น ๆ มคี่าคงที ่เช่น X1 เปลีย่นไป 1 หน่วย ค่า Y จะ

เปลีย่นไป βi
หน่วย โดยที ่X1, X2, …, Xk 

 เงือ่นไขของการวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุจะเหมอืนกบัเงือ่นไขของการวเิคราะหค์วาม

ถดถอยเชงิเสน้อยา่งง่าย จากสมการความถดถอยเชงิพหุคณู 

 

e...Y xβxβxββ kk22110
+++++=

 

 เงือ่นไขมดีงัน้ี 

  1. ความคลาดเคลื่อน e เป็นตวัแปรทีม่กีารแจกแจงปกต ิ

  2. ค่าเฉลีย่ของความคลาดเคลื่อนเป็นศูนย ์นัน่คอื E(e) = 0 

  3. ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเป็นค่าคงทีท่ีไ่มท่ราบค่า  

V(e) = σ 2

e   

  4. ei และ ej เป็นอสิระต่อกนั ; i = j นัน่คอื covariance (ei , ej )=0 โดยมเีงือ่นไขที่

เพิม่จากการวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิเสน้อยา่งง่ายอกี 1 เงือ่นไข คอื ตวัแปรอสิระ Xi และ Xj ตอ้ง

เป็นอสิระกนั 

 

 
e...Y xβxβxββ kk22110

+++++=  

 

 เมือ่   X  แทน ตวัแปรอสิระ 

       Y  แทน ตวัแปรตาม 

β0  แทน ส่วนตดัแกน  Y เมือ่กําหนดให ้X1=X2=…=Xk
 

 

 

 

 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหข้์อมูล  
 

การศึกษาวิจยัครัง้น้ี เป็นการศึกษา “วฒันธรรมองค์กรและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของข้าราชการพลเรือนในกรงุเทพมหานคร”  ผูว้จิยัได ้ ทําการเก็บ

ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง 400 คน และนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู และการแปล ความหมายการ

วเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัไดท้าํการกําหนดสญัลกัษณ์ต่าง ๆ ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ดงัน้ี  

 

สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู  

n  แทน  จาํนวนพนกังาน  

x  แทน  ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง  

S.D.  แทน  ความเบีย่งเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)  

SS  แทน  ผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Sum of Squares)  

MS  แทน  ค่าเฉลีย่ผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Mean Squares)  

df  แทน  ชัน้ของความอสิระ (Degree of Freedom)  

t  แทน  ค่าทีใ่ชพ้จิารณา t-Distribution  

F แทน  ค่าทีใ่ชพ้จิารณา F-Distribution  

p.  แทน  ความน่าจะเป็นสาํหรบับอกนยัสาํคญัทางสถติ ิ

B แทน ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย (Unstandardized) 

β  แทน ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยมาตรฐาน (Standardized) 

R แทน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หคุณู 

R
2
 แทน ค่าสมัประสทิธิก์ารพยากรณ์ 

Adjusted R
2
  แทน ค่าสมัประสทิธิก์ารพยากรณ์เมือ่ปรบัแลว้ 

Y แทน ประสทิธภิาพการทาํงาน 

X1 แทน ลกัษณะการใชอ้ํานาจ 

X2 แทน ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน   

X3 แทน ลกัษณะความเป็นเพศชาย 

X4 แทน ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล 

X5 แทน ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ  

X6 แทน ดา้นความรบัผดิชอบ   

X7 แทน ดา้นการยอมรบันับถอื 
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X8 แทน ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 

X9 แทน ดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน 

*  แทน  ความมนียัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

**  แทน  ความมนียัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  

Ho  แทน  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis)  

H1  แทน  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 

 

การเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู  

ในการนําเสนอการวเิคราะหข์อ้มูลและการแปลผล การวเิคราะห์ขอ้มูลของการวจิยัครัง้น้ี 

ผูว้จิยัได้วเิคราะหแ์ละนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธบิายโดยเรยีงลําดบัหวัขอ้เป็น 5 

ตอน ดงัน้ี  

ตอนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะทางประชากรศาสตร ์

ตอนท่ี 2  การวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

ตอนท่ี 3  การวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัดา้นประสทิธภิาพการทํางาน 

ตอนท่ี 4  การวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัดา้นแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

ตอนท่ี 5  การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทาํการทดสอบสมมตฐิาน ดงัน้ี 

สมมติฐานข้อท่ี 1 ปจัจยัด้านประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 

ระยะเวลาการปฏบิตังิาน และรายได้ ทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการ

พลเรอืนในกรงุเทพมหานคร แตกต่างกนั 

  สมมติฐานข้อท่ี 2 ปจัจยัด้านวฒันธรรมองค์กร ได้แก่ ลกัษณะการใช้อํานาจ 

ลกัษณะการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอน ลกัษณะความเป็นเพศชาย และลกัษณะความเป็นปจัเจก

บุคคล ส่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 3 ปจัจยัดา้นแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานที่

ปฏบิตั ิ ด้านความรบัผดิชอบ ดา้นการยอมรบันับถอื ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและด้าน

ความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของข้าราชการพลเรอืนใน

กรงุเทพมหานคร 
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ผลการวิเคราะหข้์อมลู  

 ตอนท่ี1 การวเิคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ทีเ่ป็นขา้ราชการ 

พลเรอืนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศกึษา  ระยะเวลาการปฏบิตังิาน และ

รายได ้โดยแจกแจงจาํนวน และค่ารอ้ยละ ดงัน้ี 

ตาราง 3  จาํนวนและค่ารอ้ยละของขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามทีเ่ป็น 

     ขา้ราชการพลเรอืน  ในกรงุเทพมหานคร 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

 

ปัจจยัส่วนบคุคล จาํนวน(คน) ร้อยละ 

1. เพศ   

ชาย  156 39.0 

หญงิ 244 61.0 

            รวม 400 100.0 

2. อาย ุ   

18 – 26 ปี 48 12.0 

27 - 35 ปี 197 49.3 

36 - 44 ปี     78  19.5 

มากกว่า 44 ปีขึน้ไป 77 19.3 

รวม 400 100.0 

3. ระดบัการศกึษา   

ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี 46 11.5 

ปรญิญาตร ี 277 69.3 

สงูกว่าปรญิญาตร ี 77 19.3 

รวม 400 100.0 
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ตาราง 4  จาํนวนและค่ารอ้ยละของขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามทีเ่ป็น 

     ขา้ราชการพลเรอืน  ในกรงุเทพมหานคร 

 

 

จากตาราง 3 และตาราง 4 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามทีใ่ชเ้ป็น

กลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครัง้น้ี จาํนวน 400 คน จาํแนกตามตวัแปรได ้ดงัน้ี 

1. เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญงิมจีาํนวน 244 คน คดิเป็นรอ้ยละ 61.0 

และเพศชายมจีาํนวน 156 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39.0  

2. อาย ุผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มอีายุระหว่าง 27 - 35 ปี รองลงมา คอื อายุ ระหว่าง 

36 – 44 อายมุากกว่า 44 ปีขึน้ไป และอายุระหว่าง 18 – 26 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 49.3 19.5  19.3 และ

12.0 ตามลาํดบั 

3. ระดบัการศกึษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรรีองลงมา คอื 

สงูกว่าปรญิญาตร ีและตํ่ากว่าปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 69.3  19.3 และ 11.5 ตามลาํดบั 

4. ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มปีระสบการณ์การทํางาน 

น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 5 ปี รองลงมา คอื 6 – 10 ปี มากกว่า 25 ปีขึน้ไป 16 - 20 ปี     21 - 25 ปี 

และ11 - 15 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 44.5  22.3  11.0  8.3  7.8 และ 6.3 ตามลาํดบั 

ปัจจยัส่วนบคุคล จาํนวน(คน) ร้อยละ 

4. ระยะเวลาการปฏบิตังิาน   

น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 5 ปี 178 44.5 

6 ปี - 10 ปี 89 22.3 

          11 ปี - 15 ปี 25 6.3 

         16 ปี - 20 ปี  33 8.3 

21 ปี- 25 ปี 31 7.8 

มากกว่า 25 ปีขึน้ไป 44 11.0 

รวม 400 100.0 

5. รายได ้   

ตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 10,000 บาท 36 9.0 

          10,001 บาท - 20,000 บาท 232 58.0 

20,001 บาท - 30,000 บาท 70 17.5 

30,001 บาท - 40,000 บาท  42 10.5 

40,001 บาท ขึน้ไป 20 5.0 

รวม 400 100.0 
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5. ระดบัเงนิเดอืนผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มรีะดบัเงนิเดอืน 10,001 – 20,000 บาท 

รองลงมาคอื ระดบัเงนิเดอืน 20,001 – 30,000 บาท ระดบัเงนิเดอืน 30,001 – 40,000 บาท ระดบั

เงนิเดอืน ตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 10,000 บาท และระดบัเงนิเดอืน 40,001 บาทขึน้ไป คดิเป็นรอ้ยละ 

58.0  17.5  10.5  9.0 และ 5.0 ตามลาํดบั  

 

ตอนท่ี2 การวเิคราะหข์อ้มลูแบบสอบถามทีใ่ชว้ดัปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รของขา้ราชการ

พลเรอืนในกรุงเทพมหานคร เป็นแบบมาตราวดัของลเิคอรท์ (Likert Scale) จาํนวน 16 ขอ้ โดยใช้

ค่าเฉลีย่และค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน ทัง้น้ีวฒันธรรมองคก์รแบ่งออกเป็น 4 ดา้น คอื ลกัษณะการ

ใชอ้ํานาจ ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน ลกัษณะความเป็นเพศชาย และลกัษณะความเป็น

ปจัเจกบุคคล ผลการศกึษามดีงัน้ี  

ตาราง 5 วฒันธรรมองคก์รของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

 

วฒันธรรมองคก์ร 
ระดบัวฒันธรรมองคก์ร 

แปลผล 
x  S.D. 

1. ลกัษณะการใชอ้ํานาจ 3.62 0.825 เหน็ดว้ย 

2. ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน 4.05 0.603 เหน็ดว้ย 

3. ลกัษณะความเป็นเพศชาย 3.50 0.733 เหน็ดว้ย 

4. ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล 3.43 0.695 เหน็ดว้ย 

รวม 3.65 0.507 เหน็ดว้ย 

 

จากตาราง 5 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูดา้นวฒันธรรมองคก์รโดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 

3.65 และมวีฒันธรรมองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัความคดิเหน็ เหน็ดว้ย  

เมื่อวเิคราะห์ข้อมูลวฒันธรรมองค์กรของข้าราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานครเป็นราย

ดา้น พบว่ามลีกัษณะงานอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยหมดทัง้ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่

แน่นอน ลกัษณะการใช้อํานาจ ลกัษณะความเป็นเพศชาย และลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล มี

ค่าเฉลีย่คอื  4.05  3.62  3.50 และ 3.43 ตามลาํดบั  
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ตาราง 6 วฒันธรรมองคก์รดา้นลกัษณะการใชอ้ํานาจของขา้ราชการพลเรอืน 

     ในกรงุเทพมหานคร 

 

ลกัษณะการใช้อาํนาจ 
ระดบัวฒันธรรมองคก์ร 

แปลผล 
x  S.D. 

1. ในหน่วยงานของท่านพนักงานแต่ละคนมอีํานาจ

หน้าทีใ่นการทาํงานของตนเองไมเ่ท่าเทยีมกนั 
3.92 0.985 เหน็ดว้ย 

2. องคก์รของท่านมช่ีองว่างของความสมัพนัธร์ะหว่าง

หวัหน้าและลกูน้องสงู 
3.42 1.023 เหน็ดว้ย 

3. หวัหน้าของท่านมกีารสัง่ให้ท่านทํางานโดยไม่ให้มี

การแลกเปลีย่นความคดิเหน็จากท่านมากนกั 
3.17 1.132 ไมแ่น่ใจ 

4. ส่วนใหญ่การตดัสนิใจภายในองค์กรของท่านส่วน

ใหญ่จะขึน้อยูก่บัผูบ้งัคบับญัชาเป็นหลกั 
3.98 0.988 เหน็ดว้ย 

รวม 3.62 0.825 เหน็ดว้ย 

 

จากตาราง 6 พบว่าวฒันธรรมองคก์รจาํแนกตามระดบัลกัษณะการใชอ้ํานาจโดยรวมพบว่า 

มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.62 และอยูใ่นระดบัความคดิเหน็ เหน็ดว้ย  

เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ระดบัลกัษณะการใชอ้ํานาจ   พบว่า ความคดิเหน็อยู่ในระดบัความ

คดิเหน็ เหน็ดว้ย 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 4. ขอ้1. และ ขอ้ 2. โดยมคี่าเฉลีย่สูงสุด 3.92  3.42 และ 3.98 

ตามลาํดบั ส่วนความคดิเหน็ระดบั ไมแ่น่ใจ ไดแ้ก่ ขอ้ 3 มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.17 
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ตาราง 7 วฒันธรรมองคก์รดา้นลกัษณะการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอนของขา้ราชการพลเรอืน 

 ในกรงุเทพมหานคร 

 

ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 
ระดบัวฒันธรรมองคก์ร 

แปลผล 
x  S.D. 

1.  พนัก งานส่ ว น ให ญ่ ในองค์ก รของ ท่ าน ให้

ความสาํคญักบัความมัน่คงในการทาํงาน 
4.18 0.719 เหน็ดว้ย 

2. การไดร้บัสวสัดกิารทีแ่น่นอนและชดัเจนเป็นสิง่ที่

ท่านตอ้งการจากองคก์ร 
4.17 0.948 เหน็ดว้ย 

3. ในองคก์รของท่าน มกีารกําหนดกฎเกณฑใ์นการ

ปฏบิตัไิวอ้ย่างชดัเจน เพื่อหลกีเลีย่งความผดิพลาด

ทีอ่าจเกดิขึน้ในการปฏบิตังิาน 

3.89 0.894 เหน็ดว้ย 

4. มีโอกาสน้อยมากที่องค์กรของท่านจะปลด

พนกังานออกจากงาน 
3.89 0.911 เหน็ดว้ย 

รวม 4.05 0.603 เหน็ดว้ย 

 

จากตาราง 7 พบว่า วฒันธรรมองค์กร จําแนกตามระดบัลกัษณะการหลกีเลี่ยงความไม่

แน่นอนโดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.05 และอยูใ่นระดบัความคดิเหน็ เหน็ดว้ย   

เมื่อวเิคราะห์เป็นรายข้อ ระดบัลกัษณะการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอน พบว่า ทุกข้ออยู่ใน

ระดบัความคดิเหน็ เหน็ดว้ยทัง้หมด โดยมคี่าเฉลีย่สูงสุดคอื ขอ้ 1 ขอ้ 2 ขอ้ 3 และขอ้ 4  โดยมี

ค่าเฉลีย่สงูสุด 4.18  4.17  3.89 และ 3.89 ตามลาํดบั 
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ตาราง 8 วฒันธรรมองคก์รดา้นลกัษณะความเป็นเพศชายของขา้ราชการพลเรอืน 

 ในกรงุเทพมหานคร 

 

ลกัษณะความเป็นเพศชาย 
ระดบัวฒันธรรมองคก์ร 

แปลผล 
x  S.D. 

1. ผูบ้รหิารระดบัสูงในองคก์รของท่านส่วนใหญ่มกั

เป็นผูช้ายมากกว่าผูห้ญงิ 
3.77 1.134 เหน็ดว้ย 

2. พนักงานในองคก์รของท่าน มกีารแข่งขนักนัสูง 

โดยมุง่ผลสาํเรจ็ของงานเป็นเป้าหมายหลกั 
3.48 0.904 เหน็ดว้ย 

3.  พนักงานในองค์กรของท่าน มักตัดสินใจ

แก้ปญัหาโดยคํานึงถึงเหตุผลมากกว่าความรู้สึก

ของเพื่อนรว่มงาน 

3.44 0.987 เหน็ดว้ย 

4. ในองค์กรของท่านผู้ชายมกีารก้าวหน้าในงาน

เรว็กว่าผูห้ญงิ 
3.31 1.089 ไมแ่น่ใจ 

รวม 3.50 0.733 เหน็ดว้ย 

 

จากตาราง 8 พบว่า วฒันธรรมองคก์ร จาํแนกตามระดบัลกัษณะความเป็นเพศชายโดยรวม

พบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.50 และอยูใ่นระดบัความคดิเหน็ เหน็ดว้ย   

เมื่อวเิคราะห์เป็นรายขอ้ ระดบัลกัษณะความเป็นเพศชายพบว่า อยู่ในระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้1  ขอ้ 2 และ ขอ้ 3  โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.77  3.48 และ 3.44 ตามลําดบั 

ส่วนความคดิเหน็ระดบั ไมแ่น่ใจ ไดแ้ก่ ขอ้ 4 มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.31 
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ตาราง 9 วฒันธรรมองคก์รดา้นลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคลของขา้ราชการพลเรอืน 

 ในกรงุเทพมหานคร 

 

ลกัษณะความเป็นปัจเจกบคุคล 
ระดบัวฒันธรรมองคก์ร 

แปลผล 
x  S.D. 

1. พนักงานในองค์กรของท่านให้ความสนใจกับ

เป้าหมาย และความสําเร็จในงานของตนเองเป็น

หลกัมากกว่างานของกลุ่ม 

3.58 0.930 เหน็ดว้ย 

2. พนักงานในองค์กรส่วนใหญ่มอีสิระที่จะกําหนด

หรอืสรา้งสรรค ์วธิกีารทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 
3.37 0.936 ไมแ่น่ใจ 

3. สมาชกิในองค์กรของท่านนิยมตดัสนิใจแก้ปญัหา

การปฏิบัติงานต่างๆด้วยตนเอง โดยไม่ต้องรอ

คาํแนะนําจากกลุ่ม 

3.20 0.994 ไมแ่น่ใจ 

4. การกระตุ้นให้มกีารทํางานเป็นกลุ่มในองค์กรของ

ท่าน ยงัมไีมม่ากนกั 
3.56 0.959 เหน็ดว้ย 

รวม 3.43 0.695 เหน็ดว้ย 

 

จากตาราง 9 พบว่า วฒันธรรมองคก์ร จาํแนกตามระดบัลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล 

โดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.43 และอยูใ่นระดบัความคดิเหน็ เหน็ดว้ย   

เมื่อวิเคราะห์เป็นรายข้อ ระดบัลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคลพบว่า อยู่ในระดบัความ

คดิเหน็ เหน็ดว้ย  ไดแ้ก่ ขอ้ 1 และขอ้ 4 โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.58 และ 3.56 ตามลําดบั ส่วนระดบั

ความคดิเหน็ ไมแ่น่ใจ ไดแ้ก่ ขอ้ 2 และขอ้ 3 โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.37 และ 3.20 ตามลาํดบั 

 

 

ตอนท่ี3 การวเิคราะหข์อ้มลูแบบสอบถามทีใ่ชว้ดัประสทิธภิาพในการทํางานของขา้ราชการ

พลเรอืนในกรุงเทพมหานคร เป็นแบบมาตราวดัของลเิคอรท์ (Likert Scale) จาํนวน 6 ขอ้ โดยใช้

ค่าเฉลีย่และค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน  ผลการศกึษามดีงัน้ี  
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ตาราง 10 ประสทิธภิาพในการทํางานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 
ระดบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

แปลผล 
x  S.D. 

1. ถึงแม้ว่าท่านจะได้ร ับมอบหมายงานให้ทําใน

ปริมาณที่มากขึ้นกว่าเดิม  ท่านก็ยังสามารถทํา

สาํเรจ็ไดต้ามเป้าหมาย โดยใชร้ะยะเวลาเท่าเดมิ 

3.44 0.948 เหน็ดว้ย 

2. ท่านสามารถพฒันาวธิกีารทํางานให้สําเรจ็ตาม

เป้าหมาย โดยใชท้รพัยากรทีเ่กีย่วขอ้งน้อยลง 
3.56 0.829 เหน็ดว้ย 

3. ผู้ร ับบริการของท่านมีความพึงพอใจในการ

ปฏบิตังิานของท่าน 
3.76 0.762 เหน็ดว้ย 

4. ท่านสามารถพฒันาผลงานของท่านได้ดยีิง่ขึน้ไป

เรือ่ยๆ 
3.85 0.801 เหน็ดว้ย 

5. ท่านสามารถแกไ้ขปญัหาต่างๆในการปฏบิตังิาน

ไดอ้ยา่งรวดเรว็และทนัเหตุการณ์ 
3.75 0.802 เหน็ดว้ย 

6. การใหบ้รกิารหรอืประสานงานระหว่างสมาชกิใน

องคก์รของท่านดาํเนินไปอยา่งรวดเรว็ ไมต่ดิขดั 
3.63 0.869 เหน็ดว้ย 

รวม 3.66 0.613 เหน็ดว้ย   

 

จากตาราง 10 พบว่า ประสิทธิภาพในการทํางานของข้าราชการพลเรือนใน

กรงุเทพมหานคร โดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.66 และอยูใ่นระดบัความคดิเหน็ เหน็ดว้ย 

เมื่อวเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ระดบัประสทิธภิาพในการทํางาน พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัความ

คดิเหน็ เหน็ดว้ย ทัง้หมด โดยมคี่าเฉลีย่สูงสุดคอื ขอ้ 4 ขอ้ 3 ขอ้ 5 ขอ้ 6 ขอ้ 2 และขอ้ 1  และมี

ค่าเฉลีย่  3.85  3.76  3.75  3.63  3.56 และ 3.44 ตามลาํดบั 

ตอนท่ี4 การวเิคราะห์ขอ้มลูแบบสอบถามทีใ่ชว้ดัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ

พลเรอืน ในกรุงเทพมหานคร เป็นแบบมาตราวดัของลเิคอรท์ (Likert Scale) จาํนวน 19 ขอ้ โดยใช้

ค่าเฉลีย่และค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน ทัง้น้ีแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน แบ่งออกไดเ้ป็น 5 ดา้น คอื 

ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ ด้านการยอมรบันับถอื ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่

การงานและดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิานผลการศกึษามดีงัน้ี  
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ตาราง 11 เปรยีบเทยีบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานในแต่ละดา้นของขา้ราชการพลเรอืน 

     ในกรงุเทพมหานคร 

 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัแรงจงูใจ 

แปลผล 
x  S.D. 

1. ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ 3.74 0.800 มาก 

2. ดา้นความรบัผดิชอบ 3.58 0.659 มาก 

3. ดา้นการยอมรบันบัถอื 3.56 0.637 มาก 

4. ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 3.25 0.900 ปานกลาง 

5. ดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน 3.76 0.697 มาก 

รวม 3.58 0.580 มาก 

 

จากตาราง 11 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการพลเรอืนใน

กรุงเทพมหานคร โดยรวมพบว่า มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.58 และ ระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  

เมื่อวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของข้าราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร

เป็นรายดา้น พบว่ามแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัมากทัง้หมด 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ

งานที่ปฏบิตั ิด้านความรบัผดิชอบ ด้านการยอมรบันับถอื และด้านความสําเรจ็ในการปฏบิตังิานมี

ค่าเฉลีย่คอื  3.74  3.58  3.56 และ 3.76 ตามลาํดบั ส่วนระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบั

ปานกลางคอื ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานมคี่าเฉลีย่คอื  3.25 
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ตาราง 12 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตัขิองขา้ราชการพลเรอืน  

     ในกรงุเทพมหานคร  

 

ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ระดบัแรงจงูใจ 

แปลผล 
x  S.D. 

1. งานที่ท่านปฏิบัติ เป็นงานที่ท่านสนใจ และตรงกับ

ความรูค้วามชาํนาญของท่าน   
3.72 0.914 มาก 

2. งานที่ท่านปฏิบัติ ทําให้ท่านได้มีโอกาสใช้ความรู้

ความสามารถอยา่งเตม็ที ่
3.73 0.919 มาก 

3. งานที่ท่านปฏิบตัิ ทําให้ท่านได้มโีอกาสเพิ่มพูนความ

ชาํนาญ และ ประสบการณ์ใหม่ๆ    
3.84 0.914 มาก 

4. ท่านรูส้กึว่า งานทีท่่านได้รบัมอบหมายมคีวามทา้ทาย

ความสามารถของท่าน 
3.69 0.937 มาก 

รวม 3.86 0.668 มาก 

 

จากตาราง 12 พบว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานจาํแนกตามระดบัดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ

โดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.86 และมรีะดบัแรงจงูใจอยูใ่นระดบัมาก  

เมื่อวเิคราะห์เป็นรายขอ้ในด้านลกัษณะงานที่ปฏบิตัพิบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมากทัง้หมด 

โดยมคี่าเฉลีย่สูงสุดคอืขอ้ 3 ขอ้ 2 ขอ้ 1 และขอ้ 4 ตามลําดบั และมคี่าเฉลีย่ คอื 3.84  3.73  3.72 

และ 3.69 ตามลาํดบั 
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ตาราง 13 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความรบัผดิชอบของขา้ราชการพลเรอืน  

     ในกรงุเทพมหานคร  

 

ด้านความรบัผิดชอบ 
ระดบัแรงจงูใจ 

แปลผล 
x  S.D. 

1. หัวหน้าของท่านมักมอบหมายงานใหม่ ๆ ให้ท่าน

รบัผดิชอบเสมอ 
3.64 0.799 มาก 

2. ท่านพึงพอใจที่ได้รบัมอบหมายให้รบัผดิชอบงานที่

บุคคลอื่นปฏบิตัไิมไ่ด ้
3.46 0.827 มาก 

3. งานทีท่่านรบัผดิชอบนัน้ ท่านมอีํานาจอย่างเตม็ทีใ่นการ

ปรบัปรงุพฒันางานไดด้ว้ยตนเอง 
3.50 0.901 มาก 

4. ท่านภมูใิจในงานทีท่่านไดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบ 3.72 0.814 มาก 

รวม 3.58 0.659 มาก 

 

จากตาราง 13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานจําแนกตามระดบัด้านความรบัผดิชอบ 

โดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.58 และมรีะดบัแรงจงูใจอยูใ่นระดบัมาก  

เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ใน ดา้นความรบัผดิชอบพบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมากทัง้หมด โดยมี

ค่าเฉลีย่สูงสุดคอืขอ้ 4 ขอ้ 1  ขอ้ 3 และขอ้ 2 ตามลําดบั และมคี่าเฉลีย่ คอื 3.72  3.64 3.50 และ 

3.46 ตามลาํดบั 
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ตาราง 14 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นการยอมรบันบัถอืของขา้ราชการพลเรอืน  

     ในกรงุเทพมหานคร  

 

ด้านการยอมรบันับถือ 
ระดบัแรงจงูใจ 

แปลผล 
x  S.D. 

1. เพื่อนรว่มงานยอมรบัในความรูค้วามสามารถของท่าน 3.67 0.759 มาก 

2. เมื่อมปีญัหาในการทํางานเพื่อนร่วมงานของท่านมกัขอ

คาํแนะนําจากท่านเสมอๆ 
3.58 0.777 มาก 

3. ผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมกักล่าวยกย่องชมเชย

ในผลการปฏบิตังิานของท่าน 
3.44 0.770 มาก 

4. ท่านไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการทํางาน

สาํคญัของแผนกเสมอ 
3.53 0.765 มาก 

รวม 3.56 0.637 มาก 

 

จากตาราง 14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานจําแนกตามระดบัด้านการยอมรบันับถอื

โดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.56 และมรีะดบัแรงจงูใจอยูใ่นระดบัมาก  

เมื่อวเิคราะห์เป็นรายข้อ ในด้านการยอมรบันับถอื พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉลีย่สูงสุด คอืขอ้ 1 ขอ้ 2  ขอ้ 4 และขอ้ 3 ตามลําดบั และมคี่าเฉลีย่ คอื 3.67  3.58  3.53 และ 

3.44 ตามลาํดบั 
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ตาราง 15 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานของ 

     ขา้ราชการพลเรอืน ในกรงุเทพมหานคร  

 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
ระดบัแรงจงูใจ 

แปลผล 
x  S.D. 

1. ท่านมโีอกาสได้เขา้รบัการอบรมเกี่ยวกบังานที่ทําอย่าง

ต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ 
3.38 0.953 ปานกลาง 

2. ท่านได้รบัการสนับสนุนในการศึกษาต่อเพื่อเพิม่พูน

ความรู ้
3.23 0.974 ปานกลาง 

3. ท่านมีโอกาสได้ร ับการเลื่อนตําแหน่งตามความรู ้

ความสามารถ 
3.17 1.071 ปานกลาง 

4. ในสายงานที่ท่านทําอยู่นัน้ ยงัมโีอกาสให้ท่านสามารถ

กา้วขึน้ไปเป็นผูบ้งัคบับญัชาไดใ้นอนาคต 
3.22 1.085 ปานกลาง 

รวม 3.25 0.900 ปานกลาง 

 

จากตาราง 15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานจําแนกตามระดบัด้านความก้าวหน้าใน

หน้าทีก่ารงานโดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.25และมรีะดบัแรงจงูใจอยูใ่นระดบัปานกลาง   

เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ระดบัดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานพบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบั

ปานกลาง โดยมคี่าเฉลีย่สูงสุด คอืขอ้ 1 ขอ้ 2  ขอ้ 4 และขอ้ 3 ตามลําดบั และมคี่าเฉลีย่ คอื 3.38  

3.23  3.22 และ 3.17 ตามลาํดบั 
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ตาราง 16 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความสําเรจ็ในการปฏบิตังิานของขา้ราชการพลเรอืน       

     ในกรงุเทพมหานคร  

 

ด้านความสาํเรจ็ในการปฏิบติังาน 
ระดบัแรงจงูใจ 

แปลผล 
x  S.D. 

1. เมื่อมอุีปสรรคในการปฏบิตัิงาน ท่านสามารถฝ่าฟนัให้

ผ่านพน้ไปไดด้ว้ยด ี
3.80 0.757 มาก 

2. ท่านสามารถใชค้วามรู ้ความชํานาญแก้ไขปญัหา และ

ดําเนินงานให้สําเรจ็ตามที่หวัหน้าของท่านมอบหมายได้

เสมอ 

3.80 0.770 มาก 

3. ท่านคดิว่างานทีท่่านทาํอยูไ่มซ่บัซอ้นเกนิไป สามารถทํา

ใหส้าํเรจ็ไดง้า่ย 
3.65 0.893 มาก 

รวม 3.75 0.697 มาก 

 

จากตาราง 16 พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานจําแนกตามระดบัด้านความสําเรจ็ในการ

ปฏบิตังิานโดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.75 และมรีะดบัแรงจงูใจอยูใ่นระดบัมาก  

เมื่อวเิคราะห์เป็นรายขอ้ ระดบัด้านความสําเรจ็ในการปฏบิตังิานพบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบั

มาก โดยมคี่าเฉลีย่สูงสุด คอืขอ้ 1 ขอ้ 2  และขอ้ 3 ตามลําดบั และมคี่าเฉลีย่ คอื 3.80 3.80 และ 

3.65 ตามลาํดบั 

 

ตอนท่ี 5 การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน   

การทดสอบสมมตฐิาน ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะหข์อ้มลูตามลาํดบั ดงัต่อไปน้ี 

สมมติฐานข้อท่ี 1 ปจัจยัดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ระยะเวลา

การปฏบิตังิาน รายได ้ทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพลเรอืนใน

กรงุเทพมหานคร แตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานยอ่ยไดด้งัน้ี 
  

 เพศ 

 สมมตฐิานขอ้ที ่1.1 เพศมผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนใน

กรงุเทพมหานคร โดยสามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 

H0: ระดบัประสทิธภิาพการทาํงานของพนกังานเพศชายและหญงิไมแ่ตกต่างกนั  
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H1: ระดบัประสทิธภิาพการทาํงานของพนกังานเพศชายและหญงิแตกต่างกนั  

 สําหรบัสถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ จะใช้การทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตวัอย่างทัง้สองกลุ่มเป็น

อสิระกนั (Independent Sample t-test) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ดงันัน้ จะปฏเิสธ 

สมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อค่าระดบันัยสําคญัทางสถิติ มคี่าน้อยกว่า .05 ผลการทดสอบ

สมมตฐิานแสดงดงัตาราง 

 โดยจะทําการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของกลุ่มแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s Test 

มสีมมตฐิาน ดงัน้ี 

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเพศไมแ่ตกต่างกนั  

H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเพศแตกต่างกนั  

 

ตาราง 17 ผลการเปรยีบเทยีบระดบัประสทิธภิาพการทํางานกลุ่มตวัอยา่งระหว่างเพศชายและ         

     เพศหญงิ 

 

ตวัแปรท่ีศึกษา เพศ 
Levene’s test t-test for Equality of Means 

F p. x  S.D. t p. 

 ระดบัประสทิธภิาพการทาํงาน ชาย .114 .736 3.68 0.614 .461 .645 

 หญงิ     3.65 0.614   

 

 จากตาราง 17 การทดสอบค่าความแปรปรวนของขอ้มลูดว้ย Levene’s test พบว่า ระดบั

ประสทิธภิาพการทํางาน มคี่า p. เท่ากบั .736 แสดงว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มูลเท่ากนั และ

จากตารางที่ 16 เพศที่แตกต่างกนักบัระดบัประสทิธภิาพการทํางาน มคี่า p. เท่ากบั .645 ซึ่ง

มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า เพศ

ทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการทํางานไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

อายุ 

 สมมตฐิานขอ้ที ่1.2 อายมุผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนใน

กรงุเทพมหานคร โดยสามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  

H0: ขา้ราชการพลเรอืนทีม่อีายแุตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการทํางานไมแ่ตกต่างกนั  

H1: ขา้ราชการพลเรอืนทีม่อีายแุตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการทํางานแตกต่างกนั 

สําหรบัสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว 

(One-Way Analysis of Variance) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยเริม่จากการทดสอบความ
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แปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่าระดบันัยสําคญัทาง

สถติมิคี่าน้อยกว่า .05 หากค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่ม ไม่เท่ากนัใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย 

Brown-Forsythe ถ้าสมมตฐิานใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มี

ค่าเฉลีย่อยา่งน้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนั จะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใช้

วธิทีดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าคู่เฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบั

นยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 ในการทดสอบสมมตฐิาน  

โดยจะทาํการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s Test โดยมี

สมมตฐิานดงัน้ี  

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  

H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  

 

ตาราง 18  การตรวจสอบค่าความแปรปรวนประสทิธภิาพการทาํงาน โดยใช ้Levene’s Test 

 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
Levene 

Statistic 

df1 df2 p. 

ประสทิธภิาพการทาํงาน .290 3 396 .833 

  

จากตาราง 18 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทํางานของ

ข้าราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ มีค่าความน่าจะเป็นเท่ากับ .833 ซึ่ง

มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมมตฐิานรอง (H1) แสดงว่าความ

แปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิานครัง้น้ีได ้

 

ตาราง 19 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพการทํางานกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนก 

     ตามอาย ุโดยใชส้ถติ ิF-test 
 

 
แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F p. 

 ประสทิธภิาพการทํางาน ระหว่างกลุ่ม 1.534 3 .511 1.363 .254 

 ภายในกลุ่ม 148.521 369 .375     

 รวม 150.054 399       
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จากตาราง 19 พบว่า ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพการ

ทํางานของขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอายุ โดยใชส้ถติ ิ F-testพบว่า มคี่า

ความน่าจะเป็น เท่ากบั .254 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุที่แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการทํางานไม่แตกต่างกนั ที่ระดบั

นยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 

 

การศึกษา 

 สมมตฐิานขอ้ที ่1.3 การศกึษามผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนใน

กรงุเทพมหานคร โดยสามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  

H0: ขา้ราชการพลเรอืนทีม่กีารศกึษาแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการทํางานไม่แตกต่าง

กนั  

H1: ขา้ราชการพลเรอืนทีม่กีารศกึษาแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการทาํงานแตกต่างกนั 

สําหรบัสถิติที่ใช้ในการวิเคาระห์ ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว 

(One-Way Analysis of Variance) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยเริม่จากการทดสอบความ

แปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่าระดบันัยสําคญัทาง

สถติมิคี่าน้อยกว่า .05 หากค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่ม ไม่เท่ากนัใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย 

Brown-Forsythe ถ้าสมมตฐิานใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มี

ค่าเฉลีย่อยา่งน้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนั จะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใช้

วธิทีดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าคู่เฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบั

นยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 ในการทดสอบสมมตฐิาน  

โดยจะทาํการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s Test โดยมี

สมมตฐิานดงัน้ี  

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  

H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  

ตาราง 20  การตรวจสอบค่าประสทิธภิาพการทํางานโดยใช ้Levene’s Test 

 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
Levene 

Statistic 

df1 df2 p. 

ประสทิธภิาพการทาํงาน .324 2 397 .723 

  

จากตาราง 20 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มของประสทิธภิาพการทํางานของ

ข้าราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามระดบัการศึกษา มคี่าความน่าจะเป็นเท่ากับ 
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.723 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) แสดงว่า

ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิานครัง้น้ีได ้

 

ตาราง 21 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพการทํางานกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนก 

      ตามการศกึษา โดยใชส้ถติ ิF-test 
 

 
แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F p. 

 ประสทิธภิาพการทํางาน ระหว่างกลุ่ม 3.442 2 1.721 4.661* .010 

 ภายในกลุ่ม 146.612 397 .369   

 รวม 150.054 399    

 

จากตาราง 21 พบว่า ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพการ

ทํางานของขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามระดบัการศกึษา โดยใชส้ถติ ิ    F-

test พบว่า มคี่า ความน่าจะเป็น เท่ากบั .01 ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 

และยอมรบัสมมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า การศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการทํางาน

แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 

 เพื่อใหท้ราบว่าระดบัการศกึษา คู่ใดทีม่คีวามแตกต่างกนัจงึทําการทดสอบดว้ยวธิ ีทดสอบ

แบบ Least Significant Difference (LSD) ดงัแสดงในตาราง ดงัน้ี 

 

ตาราง 22 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของผลความแตกต่างกนัของประสทิธภิาพการ 

      ทาํงาน จาํแนกตามการศกึษา โดยเปรยีบเทยีบรายคู่ดว้ยวธิ ีLeast Significant Difference  

     (LSD)  
 

การศึกษา x  

ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี ปรญิญาตร ี สงูกว่าปรญิญาตร ี

3.6159 3.6203 3.8550 

ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี 3.6159 - -.0044 -.2390* 

 (.964) (.035) 

ปรญิญาตร ี 3.6203  - -.2346* 

    (.003) 

สงูกว่าปรญิญาตร ี 3.8550   - 
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* มนียัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  

จากตาราง 22 พบว่า เมือ่เปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการทาํงาน จาํแนกตามการศกึษา 

พบว่า  

1. ข้าราชการพลเรอืนที่มกีารศึกษาระดบัตํ่ากว่าปรญิญาตร ีมปีระสทิธภิาพการทํางาน 

แตกต่างกบัข้าราชการพลเรอืนที่มกีารศึกษาระดบัสูงกว่าปรญิญาตร ีอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่

ระดบั .05 กล่าวคอื ข้าราชการพลเรอืนที่มกีารศกึษาระดบัตํ่ากว่าปรญิญาตร ีมปีระสทิธภิาพการ

ทํางาน น้อยกว่า ขา้ราชการพลเรอืนที่มกีารศึกษาระดบัสูงกว่าปรญิญาตร ีโดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย

เท่ากบั .2390 

2. ขา้ราชการพลเรอืนทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีมปีระสทิธภิาพการทํางาน แตกต่างกบั

ข้าราชการพลเรอืนที่มกีารศึกษาระดบัสูงกว่าปรญิญาตร ีอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

กล่าวคอื ข้าราชการพลเรอืนที่มกีารศึกษาระดบัปรญิญาตร ีมปีระสทิธภิาพการทํางาน น้อยกว่า 

ขา้ราชการพลเรอืนทีม่กีารศกึษาระดบัสงูกว่าปรญิญาตร ีโดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั .2346 

 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

สมมตฐิาน 1.3 ระยะเวลาการปฏบิตังิานมผีลต่อประสทิธภิาพการทํางาน สามารถเขยีนเป็น 

สมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 

H0: ขา้ราชการพลเรอืนที่มรีะยะเวลาการปฏบิตังิานแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการ

ทาํงาน ไมแ่ตกต่างกนั  

H1: ข้าราชการพลเรอืนที่มรีะยะเวลาการปฏิบตัิงานแตกต่างกันมปีระสทิธภิาพการ

ทาํงาน แตกต่างกนั 

สําหรบัสถิติที่ใช้ในการวิเคาระห์ ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว 

(One-Way Analysis of Variance) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยเริม่จากการทดสอบความ

แปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่าระดบันัยสําคญัทาง

สถติมิคี่าน้อยกว่า .05 หากค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่ม ไม่เท่ากนัใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย 

Brown-Forsythe ถ้าสมมตฐิานใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มี

ค่าเฉลีย่อยา่งน้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนั จะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใช้

วธิทีดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าคู่เฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบั

นยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 ในการทดสอบสมมตฐิาน  

โดยจะทาํการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s Test โดยมี

สมมตฐิานดงัน้ี  

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  

H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  
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ตาราง 23 การตรวจสอบค่าความแปรปรวนประสทิธภิาพการทํางานโดยใช ้Levene’s Test 

 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
Levene 

Statistic 

df1 df2 p. 

ประสทิธภิาพการทาํงาน 1.450 5 394 .206 

  

จากตาราง 23 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสทิธภิาพการทํางานจาํแนกตาม

ระยะเวลาการปฏบิตังิานพบว่า ประสทิธภิาพการทํางาน มคี่าความน่าจะเป็น เท่ากบั .206 ซึ่ง

มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) แสดงว่าความ

แปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนัจงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิานในครัง้น้ี 

  

 

ตาราง 24 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพการทํางานกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนก 

      ตามระยะเวลาการปฏบิตังิาน โดยใชส้ถติ ิF-test 
 

 
แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F p. 

 ประสทิธภิาพการทํางาน ระหว่างกลุ่ม 3.082 5 .616 1.653 .145 

 ภายในกลุ่ม 146.972 394 .373   

 รวม 150.054 399    

 

จากตาราง 24 พบว่า ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพการ

ทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร จาํแนกตามระยะเวลาการปฏบิตังิาน โดยใชส้ถติ ิ

F-test พบว่า มคี่าความน่าจะเป็น เท่ากบั .145 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) 

และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันมี

ประสทิธภิาพการทาํงานไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 

 

รายได้ต่อเดือน 

สมมตฐิาน 1.4 รายได้ต่อเดอืนมผีลต่อประสทิธภิาพการทํางาน สามารถเขยีนเป็น 

สมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
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H0: ขา้ราชการพลเรอืนทีม่รีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการทํางาน ไม่

แตกต่างกนั  

H1: ข้าราชการพลเรือนที่มรีายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการทํางาน 

แตกต่างกนั 

สําหรบัสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว 

(One-Way Analysis of Variance) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยเริม่จากการทดสอบความ

แปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) กต่็อเมื่อค่าระดบันัยสําคญัทาง

สถติมิคี่าน้อยกว่า .05 หากค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่ม ไม่เท่ากนัใหท้ดสอบความแตกต่างดว้ย 

Brown-Forsythe ถ้าสมมตฐิานใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0 ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มี

ค่าเฉลีย่อยา่งน้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนั จะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใช้

วธิทีดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าคู่เฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบั

นยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 ในการทดสอบสมมตฐิาน  

โดยจะทาํการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s Test โดยมี

สมมตฐิานดงัน้ี  
 

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  

H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั  
 

ตาราง 25  การตรวจสอบค่าความแปรปรวนประสทิธภิาพการทาํงานโดยใช ้Levene’s Test 

 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
Levene 

Statistic 

df1 df2 p. 

ประสทิธภิาพการทาํงาน .909 4 395 .458 

  

จากตาราง 25 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวน ของประสทิธภิาพการทํางานจาํแนกตาม

รายไดต่้อเดอืนมคี่าความน่าจะเป็นเท่ากบั .458 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) 

และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) แสดงว่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั จงึใชส้ถติ ิF-

test ในการทดสอบสมมตฐิาน 

 

 

 

 

 

 



83 

ตาราง 26 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืน 

      จาํแนกตามรายไดต่้อเดอืนโดยใชส้ถติ ิF-test 

 

 
แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F p. 

 ประสทิธภิาพการทํางาน ระหว่างกลุ่ม 1.240 4 .310 .823 .511 

 ภายในกลุ่ม 148.814 395 .377   

 รวม 150.054 399    

  

จากตาราง 26 พบว่า ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพการ

ทํางานของข้าราชการพลเรอืนจําแนกตามรายได้ต่อเดอืนโดยใช้สถิต ิF-test มคี่าความน่าจะเป็น 

เท่ากบั .511 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั(H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง(H1) 

หมายความว่า รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการทํางานไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ

นยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 

 

สมมติฐานข้อท่ี 2 ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ ลกัษณะการใชอ้ํานาจ ลกัษณะการ

หลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน ลกัษณะความเป็นเพศชาย และลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 

สมมตฐิานขอ้ 2.1 

H0: ลกัษณะการใชอ้ํานาจไมส่่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

H1: ลกัษณะการใชอ้ํานาจส่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางาน 

สมมตฐิานขอ้ 2.2 

H0: ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอนไมส่่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางาน 

H1: ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอนส่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

สมมตฐิานขอ้ 2.3 

H0: ลกัษณะความเป็นเพศชาย ไมส่่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

H1: ลกัษณะความเป็นเพศชาย ส่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

สมมตฐิานขอ้ 2.4 

H0: ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล ไมส่่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

H1: ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล ส่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 
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 สมมติฐานข้อท่ี 3 ปจัจยัดา้นแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ด้านลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ

ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและด้าน

ความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของข้าราชการพลเรอืนใน

กรงุเทพมหานคร 

สามารถเขยีนเป็น สมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 

สมมตฐิานขอ้ 3.1 

H0: ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตัไิมส่่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางาน 

H1: ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตัสิ่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

สมมตฐิานขอ้ 3.2 

H0: ดา้นความรบัผดิชอบ ไมส่่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

H1: ดา้นความรบัผดิชอบ ส่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

สมมตฐิานขอ้ 3.3 

H0: ดา้นการยอมรบันบัถอื ไมส่่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

H1: ดา้นการยอมรบันบัถอื ส่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

สมมตฐิานขอ้ 3.4 

H0: ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานไมส่่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

H1: ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานส่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางาน 

สมมตฐิานขอ้ 3.5 

H0: ดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน ไมส่่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

H1: ดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน ส่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน คอื การวเิคราะหค์วามถดถอยพหคุณู (Multiple Regression  

Analysis) โดยเลอืกตวัแปรอสิระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Stepwise ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่  

รอ้ยละ 95 ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั(H0)กต่็อเมือ่ค่าความน่าจะเป็น มคี่าน้อยกว่า .05 
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ตาราง 27 ผลการวเิคราะหป์จัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รและปจัจยัดา้นแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน  

      ทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

 

 ตวัแปร Unstandardized 

B 

SE 

(B) 

Standardized 

β  

t p. 

วฒันธรรม

องคก์ร 

ค่าคงที ่(Constant) .571 .226 - 2.530 .012 

ลกัษณะการใชอ้ํานาจ 

(X1) -.013 .034 -.018 -.386 .700 

ลกัษณะการหลกีเลีย่ง

ความไมแ่น่นอน  (X2) .117 .044 .115 2.682* .008 

ลักษณะความ เ ป็น

เพศชาย (X3) .090 .041 .108 2.195* .029 

ลักษณะความ เ ป็น

ปจัเจกบุคคล(X4) -.005 .042 -.006 -.121 .904 

แรงจงูใจ 

ในการ 

ปฏบิตังิาน 

ด้านลักษณะงานที่

ปฏบิตั ิ (X5) .108 .041 .141 2.629* .009 

ด้านความรบัผิดชอบ  

(X6) .104 .049 .112 2.110* .035 

ด้านการยอมรับนับ

ถอื (X7) .154 .055 .160 2.825* .005 

 

ดา้นความก้าวหน้าใน

หน้าทีก่ารงาน (X8) 

 

.025 

 

.034 

 

.036 

 

.719 

 

.473 

ด้านความสําเร็จใน

การปฏบิตังิาน(X9) .257 .041 .292 6.216* .000 

                          r 

.665 
        R2      Adjusted R2 

     .442               .429 

SE(est.) 

.463 

F 

34.368 

p. 

.000 

 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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 จากตาราง 27 เมื่อพจิารณาตวัแปรที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการ     

พลเรอืนในกรุงเทพมหานคร โดยวธิีการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) พบว่า องคป์ระกอบดา้นลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน  (X2) ลกัษณะความเป็น

เพศชาย (X3) ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ(X5) ดา้นความรบัผดิชอบ  (X6) ดา้นการยอมรบันับถอื (X7) 

และดา้นความสําเรจ็ในการปฏบิตังิาน (X9) สามารถร่วมกนัอธบิาย/ทํานายประสทิธภิาพการทํางาน

ของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร ไดร้อ้ยละ 42.90 มคี่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณ

ค่าและประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร เท่ากบั รอ้ยละ 46.30 

ผลการทดสอบทีไ่ดม้คีวามสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานบางส่วน 

 การทดสอบนัยสําคญัของค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย พบว่า สมัประสทิธิก์ารถดถอยของตวั

แปรทีพ่บนัยสําคญัทางสถติ ิไดแ้ก่ ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน  (X2) ลกัษณะความเป็น

เพศชาย (X3) ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ(X5) ดา้นความรบัผดิชอบ  (X6) ดา้นการยอมรบันับถอื (X7) 

และดา้นความสําเรจ็ในการปฏบิตังิาน (X9) โดยเมื่อพจิารณาตวัแปรอสิระทีม่อีทิธพิลต่อตวัแปรตาม

มากทีสุ่ด คอื ดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน (X9) ดา้นการยอมรบันับถอื(X7)  ดา้นลกัษณะงานที่

ปฏบิตั(ิX5)  ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน (X2)  ดา้นความรบัผดิชอบ(X6)    และลกัษณะ

ความเป็นเพศชาย(X3)  โดยมคี่าสมัประสทิธิเ์ท่ากบั .292  .160  .141 .115 .112 และ .108 

ตามลําดบั และ จากค่าสมัประสทิธกิารถดถอย พบว่าลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน  (X2) 

ลกัษณะความเป็นเพศชาย (X3) ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ(X5) ดา้นความรบัผดิชอบ  (X6) ดา้นการ

ยอมรบันบัถอื (X7) และดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน (X9) มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางาน โดย

มผีลแปรผนัตามกนัในทศิทางเดยีวกนั (ทางบวก) อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดงัสมการ 

Y= .571 + .117X2 + .090X3 + .108X5 + .104X6 +.154X7 + .257X9  

   จากสมการจะเห็นได้ว่า เมื่อลกัษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน(X2) เปลี่ยนแปลง 1 

หน่วย ประสิทธิภาพการทํางานเพิ่มขึ้น .117 หน่วย เมื่อลักษณะความเป็นเพศชาย(X3) 

เปลีย่นแปลง 1 หน่วย ประสทิธภิาพการทํางานเพิม่ขึน้ .090 หน่วย เมื่อลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ (X5)  

เปลีย่นแปลง 1 หน่วย ประสทิธภิาพการทํางานเพิม่ขึน้ .108 หน่วย เมื่อ ความรบัผดิชอบ  (X6) 

เปลี่ยนแปลง 1 หน่วย ประสิทธิภาพการทํางานเพิ่มขึ้น .104 หน่วย เมื่อการยอมรบันับถือ 

(X7)เปลี่ยนแปลง 1 หน่วย ประสทิธภิาพการทํางานเพิม่ขึน้ .154 หน่วย เมื่อความสําเรจ็ในการ

ปฏบิตังิาน (X9) เปลีย่นแปลง 1 หน่วย ประสทิธภิาพการทาํงานเพิม่ขึน้ .257 หน่วย  

 

 

^ 
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สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

หมายเหตุ :   √  หมายถงึ  สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

  X หมายถงึ  ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

 

ตาราง 28 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 

ตวัแปรอิสระ 
ตวัแปรตาม 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

1. เพศ X 

2. อาย ุ X 

3. ระดบัการศกึษา √ 

4. ระยะเวลาการปฏบิตังิาน X 

5. รายได ้ X 

6. ลกัษณะการใชอ้ํานาจ  X 

7. ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน   √ 

8. ลกัษณะความเป็นเพศชาย  √ 

9. ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล   X 

10. ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ  √ 

11. ดา้นความรบัผดิชอบ   √ 

12. ดา้นการยอมรบันบัถอื  √ 

13. ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน  X 

14. ดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน  √ 

 

 

 



บทท่ี 5 

สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาครัง้ น้ี  ผู้ วิจ ัยมุ่ งศึกษา “วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูง ใจ ท่ี มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทํางาน” เพื่อใช้เป็นแนวทางในการบรหิารจดัการด้านทรพัยากรบุคคลของ

ขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ทําใหข้า้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร มคีวามเขา้ใจ

ถึงวัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจในการทํางาน ของระบบราชการ เพื่อให้เกิดการทํางานที่มี

ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

 

ความมุ่งหมายของการวิจยั  

1. เพื่อศกึษาลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการ

ปฏบิตังิาน และรายได ้ทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาปจัจยัด้านวฒันธรรมองค์กร ได้แก่ ลกัษณะการใช้อํานาจ ลกัษณะการ

หลกีเลีย่งความไม่แน่นอน ลกัษณะความเป็นเพศชาย และลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล ทีส่่งผล

ต่อประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

3. เพื่อศกึษาปจัจยัด้านแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ได้แก่ ด้านลกัษณะงานที่ปฏบิตั ิด้าน

ความรบัผดิชอบ ดา้นการยอมรบันบัถอื ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน และดา้นความสําเรจ็ใน

การปฏบิตังิาน ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

 

ความสาํคญัของการวิจยั  

 ผูบ้รหิารหน่วยงานราชการสามารถนําผลการวจิยัและขอ้มลูดงักล่าว ไปพฒันาวฒันธรรม

องคก์ร และ แรงจงูใจในการทาํงาน เพื่อใชใ้นการวางแผนและกําหนดนโยบายการบรหิารงานใหเ้กดิ

ประสทิธภิาพสงูสุดในหน่วยงานต่อไป 

 

ขอบเขตการวิจยั 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจยัครัง้น้ี คือ ข้าราชการพลเรือนที่ทํางานอยู่ใน

กรุงเทพมหานครซึ่งมีจํานวนทัง้สิ้น 80,506 คน (สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

(ก.พ.), 2555) การกําหนดกลุ่มตวัอย่างผู้วจิยัคํานวณโดยใช้สูตร YAMANE (สุวมิล ติร
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กานันท.์2546:172) ทีม่คีวามคลาดเคลื่อนของการสุ่มรอ้ยละ 5 ไดก้ลุ่มตวัอย่างประมาณ 400 คน 

จากนัน้ทาํการเลอืกกลุ่มตวัอยา่งตามแต่ละพืน้ทีข่องเขตทีสุ่่มจบัฉลากไดด้งัน้ี 

ตาราง 29 แสดงจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละพืน้ทีข่องเขตทีสุ่่มจบัฉลากได ้

เขต / จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง ขา้ราชการพลเรอืน (คน) 

เขตราชเทว ี

เขตพระนคร 

เขตหลกัสี ่

เขตจตุจกัร 

เขตดนิแดง 

เขตหว้ยขวาง 

รวมทัง้สิน้ 

67 คน 

67 คน 

67 คน 

67 คน 

66 คน 

66 คน 

400 คน 

 

สมมติฐานการวิจยั 

1. ปจัจยัดา้นประชากรศาสตร ์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 

รายได้ ทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร 

แตกต่างกนั 

2. ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ ลกัษณะการใชอ้ํานาจ ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่

แน่นอน ลกัษณะความเป็นเพศชาย และลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล ส่งผลต่อประสทิธภิาพการ

ทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

3. ปจัจยัด้านแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน ได้แก่ ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ ด้านความ

รบัผดิชอบ ด้านการยอมรบันับถอื ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและดา้นความสําเรจ็ในการ

ปฏบิตังิาน ส่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร 

 

วิธีดาํเนินการศึกษาวิจยั 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการรวบรวมขอ้มลูครัง้น้ีคอื แบบสอบถาม (Questionnaire) ความคดิเหน็

เกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์รและแรงจงูใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพลเรอืนใน

กรงุเทพมหานคร โดยแบ่งเน้ือหาของแบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ 
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  ส่วนที ่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความคดิเหน็ของปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รของ

ขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบั ประสทิธภิาพการทาํงานของ 

ขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

ส่วนที ่4 แบบสอบถามวดัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการพลเรอืนใน 

กรงุเทพมหานคร 

ส่วนที ่5 ขอ้เสนอแนะ 

ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

1. ศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งต่างๆ จากเอกสาร ตํารา และงานวจิยั 

ทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 

2. รวบรวมสาระและเน้ือหาต่าง ๆ ทีไ่ดจ้ากเอกสาร ตํารา งานวจิยั และการ 

สมัภาษณ์เพื่อนํามาสรา้งแบบสอบถามความคดิเหน็เกี่ยวกบั วฒันธรรมองค์กรและแรงจงูใจทีม่ผีล

ต่อประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

3. สรา้งแบบสอบถามทัง้หมด 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที ่1 ขอ้มลูดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องขา้ราชการพลเรอืนใน 

กรงุเทพมหานคร 

ส่วนที ่2 ความคดิเหน็ของปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิาน 

ของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

ส่วนที ่3 ความคดิเหน็ของปจัจยัดา้นประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพล 

เรอืนในกรงุเทพมหานคร 

ส่วนที ่4 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

ส่วนที ่5 ขอ้เสนอแนะ 

 4.นําแบบสอบถามที่สรา้งขึน้ เสนออาจารยท์ี่ปรกึษาปรญิญานิพนธ์ เพื่อพจิารณา

ตรวจสอบและใหข้อ้เสนอแนะในการปรบัปรุงเกี่ยวกบัสํานวนภาษาใหเ้ขา้ง่าย เพื่อใหไ้ดข้อ้คําถามที่

มขีอ้ความตรงตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 

5.นําแบบสอบถามมาปรบัปรงุแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท์ีป่รกึษา 

6.นําแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วเสนอผู้เชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงตาม

เน้ือหา (Content Validity) และตรวจสอบความถูกตอ้งของภาษา 

7.นําแบบสอบถามที่ได้ไปทดลองใช้ (Try out) โดยการนําแบบสอบถามฉบบั

สมบรูณ์นัน้ไปทดลองใชก้บักลุ่มทีไ่มใ่ช่กลุ่มตวัอย่าง เพื่อหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) จาํนวน 30 

คน โดยใชส้ตูร ครอนบคัแอลฟ่า (Cronbach’s alpha) เพื่อนําไปหาค่าความเชื่อมัน่โดยค่าอลัฟ่าทีไ่ด้

จะแสดงถงึระดบัความคงทีข่องแบบสอบถาม โดยจะมคี่าระหว่าง 0 < α < 1 ค่าทีใ่กลเ้คยีง 1 มาก
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แสดงว่ามคีวามเชื่อมัน่สูง (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 449) ซึง่เกณฑท์ีเ่ป็นทีย่อมรบัต้องมคี่า α 

มากกว่าและเท่ากบั 0.7 สาํหรบังานวจิยัเชงิสาํรวจ (Exploratory Research)   

 

การจดักระทาํและวิเคราะหข้์อมลู 

ในการวเิคราะหข์อ้มลูจะมกีารใชส้ถติทิีท่ําการวเิคราะห ์2 วธิ ีคอื การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใช้

สถติพิรรณนา (Descriptive Statistic) และการวเิคราะห์ขอ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential 

Statistic)  

1. การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่อ 

อธบิายถงึลกัษณะกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

1.1 ค่าความถี ่(Frequency) สาํหรบัวเิคราะหข์อ้มลูจากแบบสอบถาม 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลเกี่ยวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลา

การปฏบิตังิาน และรายไดต่้อเดอืน  

  1.2 ค่ารอ้ยละ (Percentage) สําหรบัวเิคราะหข์อ้มลูจากแบบสอบถามส่วน

ที ่1 ขอ้มลูเกี่ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลา และรายไดต่้อ

เดอืน  

  1.3 ค่าเฉลีย่ (Mean) สําหรบัวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนที ่2 

ขอ้มลูเกีย่วกบัปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ ลกัษณะการใชอ้ํานาจ ลกัษณะการหลกีเลีย่งความ

ไม่แน่นอน ลกัษณะความเป็นเพศชาย และลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล ส่วนที ่3 ขอ้มลูเกี่ยวกบั

ประสทิธภิาพการทาํงาน และส่วนที ่4 ขอ้มลูเกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ

งานทีป่ฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นการยอมรบันับถอื ดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน และ

ดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน 

  1.4 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สําหรบัวเิคราะห์

ขอ้มลูจากแบบสอบถามส่วนที ่2 ขอ้มลูเกี่ยวกบัปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ ลกัษณะการใช้

อํานาจ ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน ลกัษณะความเป็นเพศชาย และลกัษณะความเป็น

ปจัเจกบุคคล ส่วนที ่3 ขอ้มลูเกีย่วกบัประสทิธภิาพการทํางาน และส่วนที ่4 ขอ้มลูเกี่ยวกบัแรงจงูใจ

ในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นการยอมรบันับถอื ดา้น

ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน และดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน 

 2. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบ

สมมตฐิานแต่ละขอ้ โดยมสีถติทิีใ่ช ้ไดแ้ก่ 
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   2.1 สมมตฐิานขอ้ที ่1 ปจัจยัดา้นประชากรศาสตร ์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั

การศกึษา ระยะเวลาการปฏบิตังิาน และรายได ้ทีแ่ตกต่างกนัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของ

ขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร แตกต่างกนั จะทาํการทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติ ิt – test 

(Independent Samples) และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-way Analysis of 

Variance)  

   2.2 สมมตฐิานขอ้ที ่2 ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ ลกัษณะการใช้

อํานาจ ลกัษณะการหลกีเลี่ยงความไม่แน่นอน ลกัษณะความเป็นเพศชาย และลกัษณะความเป็น

ปจัเจกบุคคล มผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร จะทําการ

ทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติ ิ Regression Analysis วเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุคูณ (Multiple 

Regression) 

2.3 สมมตฐิานขอ้ที ่3 ปจัจยัดา้นแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้น 

ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นการยอมรบันับถอื ดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่าร

งานและดา้นความสําเรจ็ในการปฏบิตังิาน มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพลเรอืน

ในกรุงเทพมหานคร จะทําการทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติ ิRegression Analysis วเิคราะหค์วาม

ถดถอยเชงิพหุคณู (Multiple Regression) 
 

สรปุผลการศึกษาวิจยั  

 จากการศกึษาคน้ควา้เรือ่ง “วฒันธรรมองคก์รและแรงจงูใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของข้าราชการพลเรือนในกรงุเทพมหานคร” สรปุผลการศกึษาได ้ดงัน้ี 

 ตอนท่ี1 การวเิคราะห์ข้อมูลด้านลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของขา้ราชการพลเรอืนใน

กรงุเทพมหานคร 

 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตรพ์บว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่ เป็นเพศหญงิมจีาํนวน 244 คน คดิเป็นรอ้ยละ 61.0 มอีายุระหว่าง 27 - 35 ปี มกีารศกึษา

ระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 69.3 มปีระสบการณ์การทํางาน น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 5 ปี คดิเป็น

รอ้ยละ 44.5 และมรีะดบัเงนิเดอืน 10,001 – 20,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 58.0  

 ตอนท่ี2 การวเิคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามที่ใช้วดัความคดิเห็นของปจัจยัด้านวฒันธรรม

องคก์รทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร  

 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูดา้นวฒันธรรมองคก์รโดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.65 และ

มวีฒันธรรมองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัความคดิเหน็ เหน็ดว้ย  
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 เมื่อวเิคราะห์ขอ้มูลวฒันธรรมองค์กรของขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานครเป็น

รายดา้น พบว่า ลกัษณะการใชอ้ํานาจ โดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.62 และอยู่ในระดบัความ

คดิเห็น เห็นด้วย เมื่อวเิคราะห์เป็นรายข้อ ระดบัลกัษณะการใช้อํานาจ พบว่า อยู่ในระดบัความ

คดิเหน็ เหน็ดว้ย 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 4. ส่วนใหญ่การตดัสนิใจภายในองคก์รของท่านส่วนใหญ่จะขึน้อยู่

กบัผู้บงัคบับญัชาเป็นหลกั ขอ้1. ในหน่วยงานของท่านพนักงานแต่ละคนมอีํานาจหน้าที่ในการ

ทํางานของตนเองไม่เท่าเทยีมกนั และ ขอ้ 2. องคก์รของท่านมช่ีองว่างของความสมัพนัธร์ะหว่าง

หวัหน้าและลกูน้องสงู โดยมคี่าเฉลีย่สูงสุด 3.92  3.42 และ 3.98 ตามลําดบั ส่วนความคดิเหน็ระดบั

เฉยๆ ไดแ้ก่ ขอ้ 3 หวัหน้าของท่านมกีารสัง่ใหท่้านทํางานโดยไม่ใหม้กีารแลกเปลี่ยนความคดิเหน็

จากท่านมากนกั มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.17 

 ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน โดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.05 และอยู่ใน

ระดบัความคดิเหน็ เหน็ด้วย เมื่อวเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ระดบัลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน 

พบว่า ทุกขอ้อยูใ่นระดบัความคดิเหน็ เหน็ดว้ยทัง้หมด โดยมคี่าเฉลีย่สูงสุดคอื  4.18  4.17  3.89 

และ 3.89 ตามลาํดบั 

 ลกัษณะความเป็นเพศชาย โดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.50 และอยู่ในระดบัความ

คดิเห็น เห็นด้วย  เมื่อวเิคราะห์เป็นรายข้อ ลกัษณะความเป็นเพศชาย พบว่า อยู่ในระดบัความ

คดิเห็น เห็นด้วย 3 ข้อ ได้แก่ ข้อ1 ผู้บรหิารระดบัสูงในองค์กรของท่านส่วนใหญ่มกัเป็นผู้ชาย

มากกว่าผูห้ญงิ ขอ้ 2 พนักงานในองคก์รของท่าน มกีารแข่งขนักนัสูง โดยมุ่งผลสําเรจ็ของงานเป็น

เป้าหมายหลกัและ ข้อ 3  พนักงานในองค์กรของท่าน มกัตดัสนิใจแก้ปญัหาโดยคํานึงถึงเหตุผล

มากกว่าความรูส้กึของเพื่อนร่วมงานโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.77  3.48 และ 3.44 ตามลําดบั ส่วน

ความคดิเหน็ระดบั ไม่แน่ใจ ได้แก่ ขอ้ 4 ในองค์กรของท่านผู้ชายมกีารก้าวหน้าในงานเรว็กว่า

ผูห้ญงิ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.31 

 ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล โดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.43 และอยู่ในระดบั

ความคดิเหน็ เหน็ดว้ย  เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล พบว่า อยู่ในระดบั

ความคดิเหน็ เหน็ดว้ย  ไดแ้ก่ ขอ้ 1 พนักงานในองคก์รของท่านใหค้วามสนใจกบัเป้าหมาย และ

ความสําเรจ็ในงานของตนเองเป็นหลกัมากกว่างานของกลุ่ม และขอ้ 4 การกระตุ้นใหม้กีารทํางาน

เป็นกลุ่มในองคก์รของท่าน ยงัมไีม่มากนัก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.58 และ 3.56 ตามลําดบั ส่วน

ความคดิเหน็ระดบั ไม่แน่ใจ ได้แก่ ขอ้ 2 พนักงานในองค์กรส่วนใหญ่มอีิสระที่จะกําหนดหรอื

สรา้งสรรค ์วธิกีารทํางานไดด้ว้ยตนเองและขอ้ 3 สมาชกิในองคก์รของท่านนิยมตดัสนิใจแก้ปญัหา
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การปฏบิตังิานต่างๆด้วยตนเอง โดยไม่ต้องรอคําแนะนําจากกลุ่ม โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.37 และ 

3.20 ตามลาํดบั 

 ตอนท่ี3 การวเิคราะหข์อ้มลูแบบสอบถามทีใ่ชว้ดัประสทิธภิาพในการทํางานของขา้ราชการ

พลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพในการทํางานของข้าราชการพลเรือนใน

กรงุเทพมหานคร โดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.66 และอยูใ่นระดบัความคดิเหน็ เหน็ดว้ย 

 เมื่ อวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพในการทํางานของข้าราชการพลเรือนใน

กรุงเทพมหานครเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัความคดิเหน็ เหน็ดว้ยทัง้หมด โดยมคี่าเฉลีย่

สงูสุดคอื ขอ้ 4 ท่านสามารถพฒันาผลงานของท่านไดด้ยีิง่ขึน้ไปเรื่อยๆ ขอ้ 3 ผูร้บับรกิารของท่านมี

ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของท่าน ขอ้ 5 ท่านสามารถแก้ไขปญัหาต่างๆในการปฏบิตังิานได้

อย่างรวดเรว็และทนัเหตุการณ์ ขอ้ 6 การใหบ้รกิารหรอืประสานงานระหว่างสมาชกิในองคก์รของ

ท่านดาํเนินไปอยา่งรวดเรว็ ไมต่ดิขดั ขอ้ 2 ท่านสามารถพฒันาวธิกีารทาํงานใหส้ําเรจ็ตามเป้าหมาย 

โดยใชท้รพัยากรทีเ่กีย่วขอ้งน้อยลง และขอ้ 1 ถงึแมว้่าท่านจะไดร้บัมอบหมายงานใหท้ําในปรมิาณที่

มากขึ้นกว่าเดมิ  ท่านก็ยงัสามารถทําสําเรจ็ได้ตามเป้าหมาย โดยใช้ระยะเวลาเท่าเดมิ มคี่าเฉลี่ย

เท่ากบั  3.85 , 3.76, 3.75, 3.63, 3.56 และ 3.44 ตามลาํดบั 

 ตอนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูแบบสอบถามทีใ่ชว้ดัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ

พลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนใน

กรุงเทพมหานคร โดยรวมพบว่า มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.58 และ ระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เมื่อวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของข้าราชการพลเรอืนใน

กรุงเทพมหานครเป็นรายด้าน พบว่า ด้านลกัษณะงานที่ปฏบิตั ิ โดยรวมพบว่า มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 

3.86 และมรีะดบัแรงจงูใจอยูใ่นระดบัมาก เมือ่วเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ในดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตัพิบว่า 

ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากทัง้หมด โดยมคี่าเฉลีย่สูงสุดคอื ขอ้ 3. งานทีท่่านปฏบิตั ิทําใหท่้านไดม้โีอกาส

เพิม่พูนความชํานาญ และ ประสบการณ์ใหม่ๆ  ขอ้ 2. งานที่ท่านปฏบิตั ิทําให้ท่านได้มโีอกาสใช้

ความรูค้วามสามารถอย่างเตม็ที ่ ขอ้ 1. งานที่ท่านปฏบิตั ิเป็นงานที่ท่านสนใจ และตรงกบัความรู้

ความชํานาญของท่าน  และข้อ 4.ท่านรู้สึกว่า งานที่ท่านได้ร ับมอบหมายมีความท้าทาย

ความสามารถของท่านตามลาํดบั และมคี่าเฉลีย่ คอื 3.84  3.73  3.72 และ 3.69 ตามลาํดบั 

 ดา้นความรบัผดิชอบ โดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.58 และมรีะดบัแรงจงูใจอยู่ใน

ระดบัมาก เมื่อวเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ดา้นความรบัผดิชอบ พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมากทัง้หมด โดย
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มคี่าเฉลีย่สงูสุดคอื ขอ้ 4 ท่านภมูใิจในงานทีท่่านไดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบ   ขอ้ 1  หวัหน้าของ

ท่านมกัมอบหมายงานใหม่ ๆ ใหท่้านรบัผดิชอบเสมอ ขอ้ 3 งานทีท่่านรบัผดิชอบนัน้ ท่านมอีํานาจ

อย่างเต็มที่ในการปรบัปรุงพฒันางานได้ด้วยตนเองและขอ้ 2 ท่านพงึพอใจที่ได้รบัมอบหมายให้

รบัผดิชอบงานทีบุ่คคลอื่นปฏบิตัไิม่ไดต้ามลําดบั และมคี่าเฉลีย่ คอื 3.72  3.64  3.50 และ 3.46 

ตามลาํดบั 

 ดา้นการยอมรบันบัถอื โดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.56 และมรีะดบัแรงจงูใจอยู่ใน

ระดบัมาก เมื่อวเิคราะห์เป็นรายขอ้ ด้านการยอมรบันับถอื พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมากทัง้หมด 

โดยมคี่าเฉลีย่สูงสุดคอื ขอ้ 1 เพื่อนร่วมงานยอมรบัในความรูค้วามสามารถของท่าน  ขอ้ 2  เมื่อมี

ปญัหาในการทํางานเพื่อนร่วมงานของท่านมกัขอคําแนะนําจากท่านเสมอๆ ขอ้ 4 ท่านไดร้บัความ

ไวว้างใจจากผู้บงัคบับญัชาในการทํางานสําคญัของแผนกเสมอและขอ้ 3 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน

ร่วมงานมกักล่าวยกย่องชมเชยในผลการปฏบิตัิงานของท่านตามลําดบั และมคี่าเฉลี่ย คอื 3.67  

3.58  3.53 และ 3.44 ตามลาํดบั 

 ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน โดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.25 และมรีะดบั

แรงจงูใจอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อวเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน พบว่า 

ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง ทัง้หมด โดยมคี่าเฉลีย่สูงสุด คอื ขอ้ 1 ท่านมโีอกาสไดเ้ขา้รบัการอบรม

เกีย่วกบังานทีท่าํอยา่งต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ ขอ้ 2  ท่านไดร้บัการสนับสนุนในการศกึษาต่อเพื่อเพิม่พูน

ความรู ้ขอ้ 4 ในสายงานทีท่่านทําอยู่นัน้ ยงัมโีอกาสใหท่้านสามารถก้าวขึน้ไปเป็นผูบ้งัคบับญัชาได้

ในอนาคต และขอ้ 3 ท่านมโีอกาสไดร้บัการเลื่อนตําแหน่งตามความรู ้ความสามารถตามลําดบั และ

มคี่าเฉลีย่ คอื 3.38  3.23  3.22 และ 3.17 ตามลาํดบั 

 ดา้นความสําเรจ็ในการปฏบิตังิาน โดยรวมพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.75 และมรีะดบั

แรงจงูใจ อยู่ในระดบัมาก เมื่อวเิคราะหเ์ป็นรายขอ้ ดา้นความสําเรจ็ในการปฏบิตังิาน พบว่า ทุกขอ้

อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่สูงสุด คอื ขอ้ 1 เมื่อมอุีปสรรคในการปฏบิตังิาน ท่านสามารถฝ่าฟนั

ใหผ้่านพน้ไปไดด้ว้ยด ี ขอ้ 2  ท่านสามารถใชค้วามรู ้ความชํานาญแก้ไขปญัหา และดําเนินงานให้

สําเรจ็ตามทีห่วัหน้าของท่านมอบหมายไดเ้สมอ และขอ้ 3 ท่านคดิว่างานที่ท่านทําอยู่ไม่ซบัซอ้น

เกนิไป สามารถทาํใหส้าํเรจ็ไดง้า่ยตามลําดบั และมคี่าเฉลีย่ คอื 3.80 3.80 และ 3.65 ตามลาํดบั 

ตอนท่ี 5 การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน  

สมมติฐานข้อท่ี 1 ปจัจยัดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ระยะเวลา

การปฏบิตังิาน รายได ้ทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพลเรอืนใน

กรงุเทพมหานคร แตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานยอ่ยไดด้งัน้ี 
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 เพศ 

 สมมตฐิานขอ้ที่ 1.1 เพศมผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพลเรอืนใน

กรงุเทพมหานคร  

 ผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธภิาพการทํางานของข้าราชการพลเรอืนใน

กรงุเทพมหานคร พบว่า ประสทิธภิาพการทาํงานของเพศชายและหญงิมปีระสทิธภิาพการทํางานไม่

แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 อายุ 

 สมมตฐิานขอ้ที่ 1.2 อายุมผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพลเรอืนใน

กรงุเทพมหานคร  

 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการ

พลเรอืนในกรุงเทพมหานคร พบว่าอายุที่แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการทํางานไม่แตกต่างกนั ที่

ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 ระดบัการศึกษา 

 สมมตฐิานขอ้ที ่1.3 ระดบัการศกึษามผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพล

เรอืนในกรงุเทพมหานคร 

 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของระดบัการศกึษาของขา้ราชการพลเรอืน

ในกรงุเทพมหานคร พบว่า ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมสี่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางานแตกต่าง

กนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามหมายแตกต่างเป็น

รายคู่ ดงัน้ี 

 ขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ที่มกีารศึกษาระดบัตํ่ากว่าปรญิญาตร ีมี

ประสทิธภิาพการทํางาน แตกต่างกบัขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ทีม่กีารศกึษาระดบัสูง

กว่าปรญิญาตร ี 

 ข้าราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มี

ประสทิธภิาพการทํางาน แตกต่างกบัขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ทีม่กีารศกึษาระดบัสูง

กว่าปรญิญาตร ี 

 ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 สมมติฐานข้อที่ 1.4 ระยะเวลาการปฏบิตัิงานมผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของ

ขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร  

 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการ

พลเรอืนในกรงุเทพมหานคร พบว่าระยะเวลาการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการทํางาน

ไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
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 รายได้ 

 สมมตฐิานขอ้ที ่1.5 รายไดม้ผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพลเรอืนใน

กรงุเทพมหานคร  

 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการ

พลเรอืนในกรุงเทพมหานคร พบว่ารายไดท้ีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการทํางานไม่แตกต่างกนั ที่

ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 

สมมติฐานข้อท่ี 2-3  จากผลการวจิยัสามารถสรปุไดด้งัน้ี 

ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน ลกัษณะความเป็นเพศชาย ดา้นลกัษณะงานที่

ปฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ  ดา้นการยอมรบันับถอื และดา้นความสําเรจ็ในการปฏบิตังิาน มผีลต่อ

ประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง

เดยีวกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

ลกัษณะการใชอ้ํานาจ ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล และดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน ไม่มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของข้าราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 

อภิปรายผล  

 จากผลการวจิยั “วฒันธรรมองค์กรและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน

ของข้าราชการพลเรือนในกรงุเทพมหานคร” สามารถสรปุประเดน็สาํคญัมาอภปิรายผลได ้ดงัน้ี 

 1. ขอ้มลูดา้นประชากรศาสตร ์ของขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ เพศ 

อายุ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการปฏบิตังิาน รายได ้แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพการทํางาน

ของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร แตกต่างกนั จากการศกึษา พบว่า 

  ขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร เพศชายและหญงิมปีระสทิธภิาพการทํางานไม่

แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 แสดงว่า ระบบราชการในปจัจุบนัไม่มกีาร

แบ่งแยกประเภทของงานไว้สําหรบัเพศหญงิหรอืเพศชายและไม่กดีกนัในเรื่องการแต่งตัง้ให้เลื่อน

ตําแหน่งในระดบัสงูขึน้ ประกอบกบัการปฏบิตัต่ิอพนักงานไม่ว่าจะเป็นเพศใดเป็นไปอย่างเสมอภาค 

แสดงให้เหน็ว่า ขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ไม่ว่าจะเป็นเพศหญงิหรอืชายได้รบัความ

เสมอภาคเท่าเทียมกันในการทํางาน ทําให้ประสิทธิภาพการทํางานไม่แตกต่างกันแม้จะมเีพศ

แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ หทยัรตัน์ ตันสุวรรณ (2550) ศึกษาเรื่องปจัจยัด้าน

วฒันธรรมองค์กร ความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร และบรรยากาศในองค์กรที่มผีลต่อประสทิธภิาพการ
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ทาํงานของพนกังานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยสาํนักงานใหญ่พบว่า เพศของพนักงานที่

แตกต่างกนั มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 ขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ที่มอีายุต่างกนัมปีระสทิธภิาพการทํางานไม่

แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 แสดงว่า อายุไม่มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางาน

ของข้าราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะการทํางานในระบบราชการมี

กระบวนการในการทํางานที่แน่นอน มแีบบแผนในการทํางานตายตวั ทําให้ขา้ราชการพลเรอืนใน

กรุงเทพมหานคร ทุกวยัทํางานในลกัษณะใกลเ้คยีงกนัลกัษณะการทํางานจงึไม่มคีวามแตกต่างกนั 

ส่งผลให้ขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ที่ทํางานในทุกช่วงอายุมปีระสทิธภิาพการทํางาน 

ไม่แตกต่างกนั ซึง่สอดคลอ้งกบั งานวจิยัของ อจัฉรา บุปผามาลา (2548) ศกึษาเรื่องปจัจยัทีส่่งผล

ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงานของบรษิัทอุตสาหกรรมพรมไทยจํากดั (มหาชน) 

พบว่า อายุของพนักงานที่แตกต่างกัน มผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานไม่

แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

ขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพ

การทํางานแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 แสดงว่า ระดบัการศกึษามอีทิธพิลต่อ

ประสทิธภิาพการทํางานทัง้น้ีอาจเป็นเพราะ ระดบัการศกึษามผีลต่อการ วเิคราะห์และแก้ไขปญัหา

ต่างๆ ซึง่จะส่งผลใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 

อนุรกัษ์ สนัตโิชค (2552) ศกึษาเรื่องปจัจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน : 

กรณีศกึษา หจก.ซกิเทม็ ทรานสปอรต์ แอนด์ บวิซเินส พบว่า ระดบัการศกึษาของพนักงานที่

แตกต่างกนั มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัขิองพนักงานแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่

ระดบั .05    

ขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ที่มรีายได้หรอือตัราเงนิเดอืนที่แตกต่างกนัมี

ประสทิธภิาพการทํางานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติิที่ระดบั .05 แสดงว่า เน่ืองจาก

ระบบราชการในปจัจบุนัมกีารกําหนดฐานอตัราเงนิเดอืนไวอ้ย่างแน่นอน ตายตวั และอตัราเงนิเดอืน

จะขึน้อยู่กบัอายุในการปฏบิตังิานเป็นสําคญั ทําใหข้า้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ทํางาน

ตามศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่โดยไม่คํานึงถึงรายได้หรืออัตราเงนิเดือนของตนเอง การ

ปฏบิตัิงานก็เป็นไปตามภาระหน้าที่ที่ตนเองรบัผดิชอบเป็นสําคญั อตัราเงนิเดอืนจงึไม่ใช่ปจัจยัที่

ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการทํางาน ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศรนิทพิย ์คล่องพยาบาล (2551) 

ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก้ จํากัด

(มหาชน) ส่วนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายย่อย พบว่า รายได้ที่แตกต่างกัน ส่งผลให้

ประสทิธภิาพในการทาํงานไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 
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ขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ทุกกลุ่มที่มรีะยะเวลาการปฏบิตังิานแตกต่าง

กันมีประสิทธิภาพการทํางานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า 

ระยะเวลาในการทํางานไม่ใช่ปจัจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน โดยจะพิจารณาที่

ความสามารถในการทาํงานเป็นหลกั ขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร จะเตม็ใจในการทํางาน

หรอืไมน่ัน้ ส่วนใหญ่จะขึน้อยู่กบัสวสัดกิารและนโยบายของหน่วยงานทีต่นสงักดัมากกว่าทีจ่ะขึน้อยู่

กบัระยะเวลาในการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 

ธนัย์ชนก ธิติพงศ์วิว ัฒน์ (2552) ศึกษาเรื่อง ปจัจยัที่มีผลต่อความสําเร็จในการปฏิบตัิงานของ

พนักงานการไฟฟ้า ฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย สํานักงานใหญ่ พบว่า พนักงานที่มรีะยะเวลาการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านประสิทธิผลในการ

ปฏบิตังิาน ด้านประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน และด้านพฤตกิรรมในการทํางานของพนักงาน ไม่

แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

2. ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร ประกอบไปด้วย ลกัษณะการใช้อํานาจ ลกัษณะการ

หลกีเลีย่งความไม่แน่นอน ลกัษณะความเป็นเพศชาย และลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล มผีลต่อ

ประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร จากการศกึษา พบว่า 

ลกัษณะการใช้อํานาจ ไม่มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพลเรอืน ใน

กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งสามารถอธบิายได้ว่า การทํางานของ

ข้าราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานครมกัจะมีการแบ่งหน้าที่ ความรบัผิดชอบ และลําดบัการ

มอบหมายงานไว้อย่างชดัเจนและเป็นขัน้ตอน รวมถึงองค์กรของรฐัจะมกีารกําหนดนโยบายการ

จดัการและบรหิารองคก์รไวอ้ยา่งชดัเจน ซึง่เป็นการลดความเสีย่งในการเกดิความไม่พอใจในการใช้

อํานาจของผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าหน่วยงาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับทฤษฎีของเฮอร์เบิร์ก 

(Herzberg, Ferderick. 1959) ซึง่กล่าวว่า นโยบายและการบรหิารงาน ซึง่หมายถงึ การจดัการและ

การบรหิารองค์กร การตดิต่อสื่อสารภายในองค์กร รวมถึงความสมัพนัธ์ระหว่างผู้บงัคบับญัชากบั

ผู้ใต้บงัคบับญัชา หรอืระหว่างเพื่อนร่วมงานถอืเป็นปจัจยัที่จะคํ้าจุนให้แรงจูงใจในการทํางานของ

บุคคลมอียูต่ลอดเวลา ซึง่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการทาํงาน 

ลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการ

พลเรอืนในกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 อาจจะมาจากสาเหตุ เรื่อง

สวสัดกิารของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร และความมัน่คงในการทํางานทีภ่าครฐัมใีหก้บั

ข้าราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร ทําให้ข้าราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานครไม่เกิด

ความรูส้กึกงัวลในเรื่องอื่นๆ ทําใหข้า้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร สามารถทุ่มเทใหก้บัการ

ทํางานได้อย่างเต็มที่ ดงันัน้ลกัษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนจงึมผีลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร สอดคลอ้งกบัทฤษฎขีองกลิเมอร ์(Gilmer, 1996) 

ทีก่ล่าวว่าความมัน่คงปลอดภยั ซึง่หมายถงึความมัน่คงในการทํางาน ความมัน่คงของหน่วยงาน ที่

ใหค้วามรูส้กึไวว้างใจเชื่อถอืต่อหน่วยงาน ซึ่งความรูส้กึถงึความมัน่คงปลอดภยัน้ีเป็นองคป์ระกอบ

แรกทีท่าํใหเ้กดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน ซึง่ส่งผลโดยตรงต่อประสทิธภิาพในการทํางาน 
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ลกัษณะความเป็นเพศชายมผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพลเรอืนใน

กรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 อาจจะมาจากการทีค่นทีม่ลีกัษณะความเป็น

เพศชายในตวัมากจะส่งผลใหเ้ป็นคนทีม่คีวามกระตอืรอืรน้ในการแข่งขนัสูง ทําใหเ้กดิการแข่งขนักนั

ทาํผลงานทาํใหก้ารงานทีไ่ดม้ปีระสทิธภิาพ รวมถงึมคีวามต้องการแสวงหาความก้าวหน้าและมัน่คง

ให้กบัการทํางานและชวีติของตวัเอง และยงัมลีกัษณะของความกล้าตดัสนิใจโดยขึน้อยู่กบัพืน้ฐาน

ด้านการใช้เหตุผล อีกทัง้ยงัสามารถปรบัตวัให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมในการทํางานได้ง่าย ด้วย

เหตุผลดงักล่าว การที่ขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร มวีฒันธรรมองค์กร ในด้านลกัษณะ

ความเป็นเพศชายมากกจ็ะส่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางานทีเ่พิม่มากขึน้ตาม  

ลกัษณะความเป็นปจัเจกบุคคล ไม่มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพล

เรอืนในกรงุเทพมหานคร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่สามารถอธบิายไดว้่า การทํางาน

ในปจัจุบนัใหค้วามสําคญักบัการมสี่วนร่วมในการทํางาน โดยมลีกัษณะของการทํางานเป็นหมู่คณะ 

ทีเ่ปิดโอกาสใหม้กีารแสดงความคดิเหน็ และแนวทางแก้ปญัหา เพื่อใหก้ารทํางานเกดิประสทิธภิาพ

สูงสุดและลงความผิดพลาดต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีวายของ แมคเกรเกอร ์

(McGregor. 1960) ซึ่งกล่าวว่า มนุษย์โดยทัว่ไปให้ความสําคญักบัการทํางานเป็นกลุ่มเป็น

คณะทํางานอยู่ แล้ว ดงัตวัอย่างที่บางประเทศหรอืบางท้องที่ที่นิยมมารวมกลุ่มทํางานด้วยกนัที่

เรยีกว่า “ประเพณลีงแขก” ในสมยัโบราณ 

3. ปจัจยัดา้นแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะงานที่ปฏบิตั ิดา้น

ความรบัผดิชอบ ดา้นการยอมรบันบัถอื ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน และดา้นความสําเรจ็ใน

การปฏบิตัิงาน มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของข้าราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร จาก

การศกึษา พบว่า 

ด้านลกัษณะงานที่ปฏบิตัมิผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพลเรอืน ใน

กรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ซึง่สามารถ

อธิบายได้ว่า ข้าราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร จะให้ความรกัและความพึงพอใจในการ

ปฏบิตัิงาน กบังานที่มคีวามท้าทาย หลากหลาย และมคีวามสําคญั ในทางตรงกนัข้ามหากงานที่

ไดร้บัมอบหมายมลีกัษณะจาํเจ ซํ้าซาก จะทาํใหพ้นกังานเกดิความเบื่อหน่าย และไม่พงึพอใจในการ

ทาํงาน ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎขีองเฮอรเ์บริก์ (Herzberg, Ferderick. 1959) ทีก่ล่าวว่าลกัษณะของ

งานที่ปฏบิตัเิป็นปจัจยัจูงใจที่สมัพนัธ์กบังานโดยตรง เป็นสิง่จูงใจให้บุคคลชอบและรกังานที่ปฏบิตั ิ

เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพงึพอใจให้แก่บุคคลในองค์กร ให้ปฏบิตัิงานได้อย่างม ีประสทิธภิาพ

มากขึน้ และยงัสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ วรญัญา ผลด ี(2554) ที่ไดศ้กึษาเรื่องปจัจยัที่มผีลต่อ

การปฏิบตัิงานของพนักงานสายวิชาการและพนักงานสายปฏิบตัิการวิชาชีพและบริหารทัว่ไป

มหาวทิยาลยัแมฟ้่าหลวง พบว่าปจัจยัทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานในดา้นลกัษณะงาน ระหว่างพนักงาน

สายวชิาการและพนักงานสายปฏบิตักิารวชิาชพีและบรหิารทัว่ไปแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญั ทาง

สถติทิีร่ะดบั .05 
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ด้านความรับผิดชอบมีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของข้าราชการพลเรือนใน

กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05  ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ได้ตัง้ไว้ ทัง้น้ี

อาจเน่ืองมาจากระดบัความรบัผดิชอบในการทํางานย่อมหมายถึง ความมุ่งมัน่ ความตัง้ใจ และ

ความเอาใจใส่ในทํางานเพื่อให้ผลสมัฤทธิข์องงานออกมาดทีี่สุด ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีของเฮอร์

เบริก์ (Herzber,Federick. 1959) ทีก่ล่าวว่าความรบัผดิชอบถอืเป็นปจัจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง

เพื่อจงูใจใหค้นชอบและรกังานปฏบิตั ิพรอ้มทีจ่ะอุทศิตนและเสยีสละทุ่มเททัง้แรงกายและแรงใจเพื่อ

ปฏบิตังิานใหไ้ดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

ด้านการยอมรบันับถือมีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของข้าราชการพลเรอืนใน

กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ ทัง้น้ีอาจ

เป็นเพราะการยอมรบันบัถอืจากองคก์ร หวัหน้า และเพื่อนร่วมงาน ถอืเป็นแรงกระตุ้นใหค้นมคีวาม

ตัง้ใจในการทํางานโดยถอืความสมัฤทธิข์องงานเป็นสําคญั อนัจะเป็นสิง่ที่ช่วยเพิม่ประสทิธภิาพใน

การทํางาน ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎขีองมาสโลว ์(Abraham H.Maslow. 1954) ทีก่ล่าวว่า มนุษยม์ี

ความต้องการอยู่เสมอและไม่มทีี่สิ้นสุด ซึ่งรวมถงึความต้องการด้านการยอมรบันับถือ ไม่ว่าจาก

ผู้บงัคบับญัชา จากเพื่อน หรอืจากบุคคลอื่นในหน่วยงาน การยอมรบัน้ีอาจจะอยู่ในรูปของการ

ชมเชย การแสดงความยินดี การให้กําลังใจ หรือการแสดงอื่นใดที่บอกถึงการยอมรับใน

ความสามารถ เมื่อไดท้ํางานอย่างใดอย่างหน่ึงบรรลุสําเรจ็ การยอมรบันับถอืจะแฝงอยู่ในผลสําเรจ็

ของงานดว้ย ดงันัน้ความต้องการดา้นการยอมรบันับถอืจงึเป็นปจัจยัหน่ึงทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพใน

การทาํงาน  

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของ

ข้าราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งอาจจะมาจาก

สาเหตุ คือ ลักษณะตําแหน่งงานของข้าราชการพลเรือน ในหน่วยงานภาครัฐต่างๆ ใน

กรงุเทพมหานครนัน้ มรีะดบัความกา้วหน้าทีแ่น่นอน ตามลาํดบัขัน้ ตามระยะเวลาการทํางาน อกีทัง้

ตําแหน่งในระดบัสูงๆของหน่วยงานภาครฐัมตีําแหน่งจํากดัมาก ทําให้ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจ

ใหก้บัขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานครได ้ส่งผลใหป้จัจยัดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน  

ไมม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

ด้านความสําเรจ็ในการปฏบิตังิานมผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของขา้ราชการพล

เรอืนในกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ซึง่

สามารถอธบิายได้ว่าความสําเรจ็ในการปฏบิตังิานถอืเป็นความท้าทายสําหรบัผู้ปฏบิตังิานนัน้ ให้

เกิดความต้องการที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลสําเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของเฮอร์เบิร์ก 

(Herzberg, Ferderick. 1959) ซึง่กล่าวว่า ปจัจยัด้านความสําเรจ็ในการปฏบิตังิานเป็นปจัจยัที่

สมัพนัธก์บังานโดยตรง เป็นสิง่จูงใจใหบุ้คคลชอบและรกังาน ทีป่ฏบิตั ิเป็นการกระตุ้นให้เกดิความ

พงึพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ร ใหป้ฏบิตังิานไดอ้ยา่งม ีประสทิธภิาพมากขึน้   
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ข้อเสนอแนะท่ีได้จากวิจยั 

จากผลการศึกษาวิจยัเรื่อง “วฒันธรรมองค์กรและแรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธภิาพการ

ทาํงานของขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร” ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงัน้ี  

1.ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ ผลการวจิยัพบว่า ข้าราชการพล

เรอืนในกรงุเทพมหานคร ทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการทํางานแตกต่างกนั และ

จากงานวจิยั พบว่าขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ทีม่กีารศกึษาสูง จะมปีระสทิธภิาพการ

ทํางานที่ดีกว่าข้าราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร ที่การศึกษาในระดับที่ตํ่ าลงไป ดังนัน้ 

หน่วยงานต่างๆ ควรจะให้ความสําคญักบัการศึกษา โดยอาจจะให้ทุนการศึกษาเพื่อศึกษาต่อใน

ระดบัที่สูงขึน้ไปจากวุฒเิดมิที่มอียู่ หรอื อาจจะจดัใหม้กีารอบรม สมัมนา แลกเปลี่ยนความรูใ้นการ

ทํางาน ระหว่างกนั ทําให้ขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร มกีารพฒันาตนเอง มคีวามรูใ้น

การทํางานเพิ่มขึ้น ซึ่งอาจจะทําให้การทํางานของข้าราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร มี

ประสทิธภิาพมากขึน้ 

2. ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์ร ผลการวจิยัพบว่า ม ี2 ดา้นจากทัง้หมด 4 ดา้น 

ทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน คอื ดา้นลกัษณะการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน และ ดา้นลกัษณะ

ความเป็นเพศชาย กลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็นขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร มคีวามคดิเหน็ว่า การ

ทีต่นเองจะทาํงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพนัน้ องคก์รจะต้องม ี2 ดา้น ดงักล่าวเป็นปจัจยัสนับสนุนใน

การทํางาน ดังนั ้นถ้าองค์กร หรือหน่วยงานทางภาครัฐ ต้องการให้ข้าราชการพลเรือนใน

กรุงเทพมหานคร ทีส่งักดัอยู่มผีลการทํางานที่มปีระสทิธภิาพมากขึน้ ควรจะทําการเพิม่ปจัจยัใน 2 

ด้านดังกล่าว ซึ่งได้แก่ ให้ข้าราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร ที่ทํางานในหน่วยงานเกิด

ความรู้สกึ มัน่คง ปลอดภยั ในการทํางานของตนเอง มเีงนิเดอืน สวสัดกิาร บําเหน็จบํานาญและ

ผลประโยชน์ที่แน่นอน ให้กบัข้าราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร มแีนวทางในการแสวงหา

หนทางสู่ความสาํเรจ็หรอืความกา้วหน้าในงานทีท่าํ ใหก้บัขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ใน

สงักัด และอาจจะจดัให้มกีารแข่งขนัประกวดผลการปฏิบตัิงาน ในแต่ละหน่วยงานโดยอาจจะมี

ผลตอบแทนเป็นรางวลัให้กบัข้าราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ที่ทํางานมปีระสทิธภิาพกบั

องคก์ร เป็นตน้  

3. ขอ้เสนอแนะเกีย่วกบัแรงจงูใจ ผลการวจิยัพบว่า ม ี4 ดา้นจากทัง้หมด 5 ดา้น ทีม่ผีลต่อ

ประสทิธภิาพการทํางาน คอื ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นการยอมรบันับถอื 

และ ด้านความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน ดงันัน้ถ้าองค์กร หรอืหน่วยงานทางภาครฐั ต้องการให้

ขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร ทีส่งักดัอยู่มผีลการทํางานทีม่ปีระสทิธภิาพมากขึน้ ควรทีจ่ะ

ทาํการเพิม่ปจัจยัในดา้นต่างๆทัง้ 4 ดา้น อนัไดแ้ก่ การใหข้า้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ใน

สังกัดได้ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ เป็นงานที่ตนเองที่สนใจและถนัด มีความ

เหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถของตน มกีารใชป้ฏภิาณไหวพรบิในการแก้ปญัหา ตลอดจนงานที่

ปฏบิตัติ้องพฒันาความรูแ้ละเพิม่พูนประสบการณ์ให้กบัตวัขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร 
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และให้มคีวามรบัผดิชอบในหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมายได้อย่างเต็มที่ สามารถตดัสนิใจแก้ไขปญัหา

ต่างๆไดด้้วยตนเอง และควรใหม้กีารชมเชยเมื่อขา้ราชการพลเรอืนในกรุงเทพมหานคร ปฏบิตังิาน

จนบรรลุผลสาํเรจ็ มผีลงานเป็นทีน่่าภมูใิจ  

 

ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ควรมกีารศกึษาตวัแปรอื่น ๆ เพิม่เตมินอกเหนือจากตวัแปรที่ทําการศกึษา เน่ืองจาก

พบว่ายงัมตีวัแปรอื่น ๆ ที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการทํางาน เพื่อขยายขอบเขตการ

ศกึษาวจิยัใหไ้ดข้อ้มลูมากขึน้ อนัเป็นประโยชน์ต่อการวจิยัครัง้ต่อไป 

2. การศกึษาวจิยัครัง้น้ีเป็นการศกึษาเฉพาะกลุ่มตวัอยา่งทีอ่าศยัอยูใ่น    กรงุเทพมหานคร

เท่านัน้ ดงันัน้ การศกึษาครัง้ต่อไปควรมกีารศกึษากลุ่มตวัอย่างทีอ่ยู่ในต่างจงัหวดัเพิม่เตมิ เพื่อจะ

ไดนํ้าผลการศกึษาทีไ่ดม้าเปรยีบเทยีบความแตกต่าง 

3. การศกึษาวจิยัครัง้น้ีเป็นการศกึษากลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นระบบราชการเท่านัน้ หากเป็นไป

ไดค้วรมกีารศกึษากลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นรฐัวสิาหกจิหรอืบรษิทัเอกชนเพิม่เตมิ เพื่อใหส้ามารถมองเหน็

ถงึความแตกต่างของปจัจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการทํางาน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 

เร่ือง 

วฒันธรรมองคก์รและแรงจงูใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ 

ข้าราชการพลเรือนในกรงุเทพมหานคร 

คาํช้ีแจง  

1. แบบสอบถามน้ี ผู้วิจยัมคีวามประสงค์ใคร่ขอความร่วมมอืจากท่านในการตอบ

แบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ตามความเป็นจรงิ แสดงความคดิเหน็อย่างอสิระ และไม่ต้องลงชื่อใน

แบบสอบถาม  

2. ผูว้จิยัจะถอืว่าคําตอบ หรอืขอ้มลูจากผูส้อบถามทัง้หมดเป็นความลบั และจะนําขอ้มูล

ทัง้หมดมาวเิคราะหไ์ปใชเ้พื่อประกอบการวจิยัเท่านัน้ ซึ่งจะไม่ส่งผลกระทบต่อหน้าทีก่ารงานของ

ท่านแต่อยา่งใด  

3. แบบสอบถามชุดน้ีประกอบดว้ย 5 ส่วน คอื  

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ 

  ส่วนที ่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความคดิเหน็ของปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รของ

ขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบั ประสทิธภิาพการทาํงานของ 

ขา้ราชการพลเรอืนในกรงุเทพมหานคร 

ส่วนที ่4 แบบสอบถามวดัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการพลเรอืนใน 

กรงุเทพมหานคร 

ส่วนที ่5 ขอ้เสนอแนะ 

 

 

 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณทีท่่านไดเ้สยีสละเวลาอนัมคี่าของท่านในการตอบแบบสอบถาม 

ตามความเป็นจรงิทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่าน  

 

 

 

 

 

นางสาว สริกิร สุขสุดไพศาล  

นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ  

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ประสานมติร 
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แบบสอบถาม 

วฒันธรรมองคก์รและแรงจงูใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ 

ข้าราชการพลเรือนในกรงุเทพมหานคร 

 

ส่วนท่ี 1 : ข้อมลูด้านลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ 

คาํชีแ้จง :  โปรดทําเครือ่งหมาย / ลงในช่อง ( ) ใหต้รงกบัความเป็นจรงิของท่านมากทีสุ่ด 

 

1. เพศ 

( ) ชาย  ( ) หญงิ 

2. อาย ุ

( ) 18 - 26 ปี  ( ) 27 - 35 ปี ( ) 36 - 44 ปี ( ) มากกว่า 44 ปีขึน้ไป  

3. การศึกษา 

( ) ตํ่ากว่าปรญิญาตร ี ( ) ปรญิญาตร ี ( ) สงูกว่าปรญิญาตร ี

4. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

( ) น้อยกว่าหรอืเท่ากบั 5 ปี ( ) 6 ปี - 10 ปี   

( ) 11 ปี - 15 ปี   ( ) 16 ปี - 20 ปี    

( ) 21 ปี- 25 ปี    ( ) มากกว่า 25 ปีขึน้ไป 

5. รายได้ต่อเดือน 

( ) ตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 10,000 บาท ( ) 10,001 บาท - 20,000 บาท 

( ) 20,001 บาท - 30,000 บาท  ( ) 30,001 บาท - 40,000 บาท  

( ) 40,001 บาท ขึน้ไป 
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ส่วนท่ี 2 : ความคิดเหน็ของปัจจยัด้านวฒันธรรมองคก์รของข้าราชการพลเรือน 

    ในกรงุเทพมหานคร 

คาํชีแ้จง :  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีแลว้ทาํเครือ่งหมาย / ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่าน

มากทีสุ่ดและโปรดตอบคาํถามใหค้รบทุกขอ้ 

ซึง่แต่ละหมายเลขจะแสดงถงึระดบัความเหน็ดว้ยของท่านเกีย่วกบัปจัจยัดา้นวฒันธรรม

องคก์รของหน่วยงานของท่านดงัน้ี 

 5 = เหน็ด้วยอย่างย่ิง,   4 = เหน็ด้วย,    3 = ไม่แน่ใจ,    2 = ไม่เหน็ด้วย,    1 = ไม่เหน็ด้วย

อย่างย่ิง  

 

ปัจจยัด้านวฒันธรรมองคก์ร 
ระดบัของความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ลกัษณะการใช้อาํนาจ 

1. ในหน่วยงานของท่านพนักงานแต่ละคนมอีํานาจหน้าทีใ่นการ

ทาํงานของตนเองไมเ่ท่าเทยีมกนั  

2. องคก์รของท่านมช่ีองว่างของความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหน้า

และลกูน้องสงู 

3. หวัหน้าของท่านมกีารสัง่ใหท่้านทาํงานโดยไมใ่หม้กีาร

แลกเปลีย่นความคดิเหน็จากท่านมากนกั 

4. ส่วนใหญ่การตดัสนิใจภายในองคก์รของท่านส่วนใหญ่จะ

ขึน้อยูก่บัผูบ้งัคบับญัชาเป็นหลกั  

     

ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน  

5. พนกังานส่วนใหญ่ในองคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัความ

มัน่คงในการทาํงาน  

6. การไดร้บัสวสัดกิารทีแ่น่นอนและชดัเจนเป็นสิง่ทีท่่านตอ้งการ

จากองคก์ร  

7. ในองคก์รของท่าน มกีารกําหนดกฎเกณฑใ์นการปฏบิตัไิว้

อยา่งชดัเจน เพื่อหลกีเลีย่งความผดิพลาดทีอ่าจเกดิขึน้ในการ

ปฏบิตังิาน 

8. มโีอกาสน้อยมากทีอ่งคก์รของท่านจะปลดพนกังานออกจาก

งาน 
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ปัจจยัด้านวฒันธรรมองคก์ร ระดบัของความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ลกัษณะความเป็นเพศชาย  

9. ผูบ้รหิารระดบัสงูในองคก์รของท่านส่วนใหญ่มกัเป็นผูช้าย

มากกว่าผูห้ญงิ  

10. พนกังานในองคก์รของท่าน มกีารแขง่ขนักนัสงู โดยมุง่

ผลสาํเรจ็ของงานเป็นเป้าหมายหลกั 

11. พนกังานในองคก์รของท่าน มกัตดัสนิใจแก้ปญัหาโดย

คาํนึงถงึเหตุผลมากกว่าความรูส้กึของเพื่อนรว่มงาน 

12. ในองคก์รของท่านผูช้ายมกีารกา้วหน้าในงานเรว็กว่าผูห้ญงิ 

 

     

ลกัษณะความเป็นปัจเจกบคุคล 

13. พนกังานในองคก์รของท่านใหค้วามสนใจกบัเป้าหมาย และ

ความสาํเรจ็ในงานของตนเองเป็นหลกัมากกว่างานของกลุ่ม 

14. พนกังานในองคก์รส่วนใหญ่มอีสิระทีจ่ะกําหนดหรอื

สรา้งสรรค ์วธิกีารทํางานไดด้ว้ยตนเอง 

15.สมาชกิในองคก์รของท่านนิยมตดัสนิใจแกป้ญัหาการ

ปฏบิตังิานต่างๆดว้ยตนเอง โดยไมต่อ้งรอคาํแนะนําจากกลุ่ม 

16. การกระตุน้ใหม้กีารทาํงานเป็นกลุ่มในองคก์รของท่าน ยงัมี

ไมม่ากนกั 

     

 

ส่วนท่ี 3 : ความคิดเหน็ด้านประสิทธิภาพในการทาํงานของข้าราชการพลเรือน 

         ในกรงุเทพมหานคร 

คาํชีแ้จง :  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีแลว้ทาํเครือ่งหมาย / ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่าน

มากทีสุ่ดและโปรดตอบคาํถามใหค้รบทุกขอ้  

ซึง่แต่ละหมายเลขจะแสดงถงึระดบัของความเหน็ดว้ยของท่านเกี่ยวกบัปจัจยัดา้น

ประสทิธภิาพการทาํงานของหน่วยงานของท่านดงัน้ี 

5 = เหน็ด้วยอย่างย่ิง, 4 = เหน็ด้วย, 3 = ไม่แน่ใจ, 2 = ไม่เหน็ด้วย, 1 = ไม่เหน็ด้วยอย่างย่ิง  
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ปัจจยัด้านประสิทธิภาพในการทาํงาน 
ระดบัของความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

1. ถงึแมว้่าท่านจะไดร้บัมอบหมายงานใหท้ําในปรมิาณทีม่ากขึน้

กว่าเดมิ  ท่านกย็งัสามารถทาํสาํเรจ็ไดต้ามเป้าหมาย โดยใช้

ระยะเวลาเท่าเดมิ 

2. ท่านสามารถพฒันาวธิกีารทาํงานใหส้าํเรจ็ตามเป้าหมาย โดย

ใชท้รพัยากรทีเ่กีย่วขอ้งน้อยลง 

3. ผูร้บับรกิารของท่านมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานของท่าน 

4. ท่านสามารถพฒันาผลงานของท่านไดด้ยีิง่ขึน้ไปเรือ่ยๆ 

5. ท่านสามารถแกไ้ขปญัหาต่างๆในการปฏบิตังิานไดอ้ยา่ง

รวดเรว็และทนัเหตุการณ์ 

6. การใหบ้รกิารหรอืประสานงานระหว่างสมาชกิในองคก์รของ

ท่านดาํเนินไปอย่างรวดเรว็ ไมต่ดิขดั 

 

     

 

ส่วนท่ี 4 : แรงจงูใจในการปฏิบติังานของข้าราชการพลเรือน ในกรงุเทพมหานคร 

คาํชีแ้จง :  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีแลว้ทาํเครือ่งหมาย / ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่าน

มากทีสุ่ดและโปรดตอบคาํถามใหค้รบทุกขอ้  

ซึง่แต่ละหมายเลขจะแสดงถงึระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของท่านต่อหน่วยงานของ

ท่านดงัน้ี     5 = มากท่ีสดุ,   4 = มาก,    3 = ปานกลาง,    2 = น้อย,    1 = น้อยท่ีสดุ  

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัของแรงจงูใจ 

5 4 3 2 1 

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 
1.งานทีท่่านปฏบิตั ิเป็นงานทีท่่านสนใจ และตรงกบัความรูค้วาม

ชาํนาญของท่าน   

2. งานทีท่่านปฏบิตั ิทาํใหท่้านไดม้โีอกาสใชค้วามรู้

ความสามารถอยา่งเตม็ที ่

3. งานทีท่่านปฏบิตั ิทาํใหท่้านไดม้โีอกาสเพิม่พนูความชาํนาญ 

และ ประสบการณ์ใหม่ๆ    

4. ท่านรูส้กึว่า งานทีท่่านไดร้บัมอบหมายมคีวามทา้ทาย

ความสามารถของท่าน 

 

     



118 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัของแรงจงูใจ 

5 4 3 2 1 

ด้านความรบัผิดชอบ 

5. หวัหน้าของท่านมกัมอบหมายงานใหม่ ๆ ใหท่้านรบัผดิชอบ

เสมอ 

6. ท่านพงึพอใจทีไ่ดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบงานทีบุ่คคลอื่น

ปฏบิตัไิมไ่ด ้

7. งานทีท่่านรบัผดิชอบนัน้ ท่านมอีํานาจอย่างเตม็ทีใ่นการ

ปรบัปรงุพฒันางานไดด้ว้ยตนเอง 

8. ท่านภูมใิจในงานทีท่่านไดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบ 

     

ด้านการยอมรบันับถือ 

9. เพื่อนรว่มงานยอมรบัในความรูค้วามสามารถของท่าน 

10. เมือ่มปีญัหาในการทํางานเพื่อนรว่มงานของท่านมกัขอ

คาํแนะนําจากท่านเสมอๆ 

11. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงานมกักล่าวยกยอ่งชมเชยในผล

การปฏบิตังิานของท่าน 

12. ท่านไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการทํางาน

สาํคญัของแผนกเสมอ 

     

ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

13. ท่านมโีอกาสไดเ้ขา้รบัการอบรมเกีย่วกบังานทีท่ําอยา่ง

ต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ 

14. ท่านไดร้บัการสนับสนุนในการศกึษาต่อเพื่อเพิม่พนูความรู ้

15. ท่านมโีอกาสไดร้บัการเลื่อนตําแหน่งตามความรู ้

ความสามารถ 

16. ในสายงานทีท่่านทําอยู่นัน้ ยงัมโีอกาสใหท่้านสามารถกา้วขึน้

ไปเป็นผูบ้งัคบับญัชาไดใ้นอนาคต 

     

ด้านความสาํเรจ็ในการปฏิบติังาน 

17. เมือ่มอุีปสรรคในการปฏบิตังิาน ท่านสามารถฝา่ฟนัใหผ้่าน

พน้ไปไดด้ว้ยด ี

18. ท่านสามารถใชค้วามรู ้ความชํานาญแกไ้ขปญัหา และ

ดาํเนินงานใหส้าํเรจ็ตามทีห่วัหน้าของท่านมอบหมายไดเ้สมอ 

19.ท่านคดิว่างานทีท่่านทาํอยูไ่มซ่บัซอ้นเกนิไป สามารถทาํให้

สาํเรจ็ไดง้า่ย 
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