
ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ 
ของ 

ธนัญกรณ ราศร ี
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึง่ของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 

สิงหาคม 2558 



 

ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ 
ของ 

ธนัญกรณ ราศร ี
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึง่ของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 

สิงหาคม 2558 
ลิขสิทธิ์เปนของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 



 

ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทคัดยอ 
ของ 

ธนัญกรณ ราศร ี
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึง่ของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 

สิงหาคม 2558 



 

ธนัญกรณ ราศร.ี  (2558).  ปจจัยจูงใจที่มคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 
 สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม.  สารนิพนธ บธ.ม.  (การจัดการ).  กรุงเทพฯ:  
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ:  
 รองศาสตราจารย สุพาดา สริิกุตตา.  
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน
ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยมุงศึกษาคือ บุคลากร
สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ที่มีอายุตั้งแต 20 ปข้ึนไป จํานวน 200 คน โดยใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูลทางสถิติใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสังคมศาสตร 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารัอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตาง
ใชการทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ถาพบความแตกตางใชสถิติความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญนอยที่สุด และดันเน็ตตที 3 การวิเคราะหความสมัพันธใชสถิติคาสัมประสิทธสหสัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน 
 จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา 
 1.  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 28 – 35 ป สถานภาพโสด ระดับ
การศึกษาปริญญาตร ีเปนขาราชการ มีประสบการณในการทํางาน 1 – 7 ป และมีรายไดตอเดือนต่ํา
กวาหรือเทากับ 17,500 บาท 
 2. .ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในการทํางาน ประกอบดวย ดาน
ความสําเร็จของงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ 
ดานนโยบายและการบริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา ดานสภาพการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก และดานความกาวหนา ดานเงินเดือนและ
ผลประโยชนตอบแทน ดานความมั่นคงในงาน อยูในระดับปานกลาง และมีประสิทธิภาพการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับดี  
 3. .ปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
ซึ่งมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางสูง ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ดานนโยบายและการบริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสมัพันธกับ
เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันอยูในระดับปานกลาง    
ดานความกาวหนา ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความมัน่คง
ในงาน มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันอยูในระดับคอนขางต่ํา 
 
 
 
 



 

MOTIVATION FACTORS RELATING TO OFFICER’S WORKING EFFICIENCY  
ON THE PERMANENT SECRETARY FOR CULTURE 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

AN ABSTRACT 
BY 

THANANKRON RASRI 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Presented in Partial Fulfillment of the Requirements for the 
Master of Business Administration Degree in Management 

at Srinakharinwirot University 
August 2015 

 



 

Thanankron Rasri.  (2015).  Motivation Factors Relating to Officer’s Working Efficiency on  
 The Permanent Secretary for Culture. Master’s project, M.B.A. (Management).  
 Graduate School. Srinakharinwirot University. Project Advisor: Assoc. Prof. Supada  
 Sirikudta. 
 
 This research aimed to study motive factors relating to officer’s working efficiency on 
The Permanent Secretary for Culture. Sample size in this research was 200 consumers 
aged 20 years or over who worked as an offices of The Permanent Secretary for Culture. 
Questionnaire was the tool for data collection. The Statistical Package for Social Science 
was processed for data analysis. Statistics for data analysis were percentage, mean, and 
standard deviation. Difference analysis was processed by t-test and one way analysis of 
variance. When there was the difference, Least Significant difference and Dunnett T3 would 
be implemented. Relation analysis was done by using Pearson product moment correlation 
coefficient.  
 Results were as follows: 
 1.  Most respondents are female, age between 28 and 35 years old, single, 
bachelor’s degree, working as government officer, having duration of work between one and 
seven years and having monthly income under 17,500 bath or equivalent. 
 2. Respondents are showing opinion of motive factors such as achievement factor, 
recognition factor, work itself factor, responsibility factor, company policy and administration 
factor, supervisor factor, interpersonal relations, working conditions factor are at the high 
level and advancement factor, compensations factor, job security factor are at the moderate 
level and respondents are working efficiency by overall at the good level.  
 3. Motive factors such as achievement factor, responsibility factor have positively 
related to working efficiency of personnel in the Office of The Permanent Secretary for 
Culture are at the high level with statistical significance of 0.01 levels, recognition factor, 
work itself factor, company policy and administration factor, supervisor factor, 
interpersonal relations have positively moderate level, advancement factor, compensations 
factor, working conditions factor, job security factor at rather low level. 
 
 
 
 

 



 

ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบับนี้ สําเร็จลงไดดวยความกรุณาจาก รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา เปน
อาจารยที่ปรึกษา ไดใหคําปรึกษา คําแนะนํา และตรวจแกไขขอบกพรองตางๆ อีกทั้งยังคอยให
ความชวยเหลือในงานวิจัย นับตั้งแตเริ่มตน จนงานวิจัยฉบับนี้เสร็จเรียบรอยสมบูรณ ผูวิจัยรูสึก
ซาบซึ้งในความกรุณาของอาจารยที่ปรึกษาจึงขอกราบขอบพระคุณอาจารยเปนอยางสูงมา ณ 
โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร และอาจารย ดร.วรินทรา ศิริสุทธิกุล 
ที่ไดกรุณาเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจแบบสอบถาม ไดชวยแกไขเครื่องมือใหสมบูรณจนสามารถ
เก็บกลุมตัวอยางในงานวิจัยครั้งนี้ได 
 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยทุกทานในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ที่ไดประสทิธ
ประสาทวิชาความรู ตลอดจนถายทอดประสบการณที่ดี อีกทั้งแงคิดตางๆ ที่มีประโยชนแกผูวิจัย 
 ขอกราบขอบพระคุณ เจาหนาที่ผูดูแลหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทาน ที่คอย
อํานวยความสะดวกในดานการเรียน ตลอดระยะเวลาที่ไดศึกษาจนครบหลักสูตร 
 ขอกราบขอบพระคุณคุณพอประเสริฐ คุณแมบุญลอม ที่ใหการสนับสนุนผูวิจัยในทุกๆ ดาน 
รวมทั้งเพ่ือนรวมรุนหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตการจัดการรุน 15 ที่คอยใหการสนับสนุน 
แนะนํา ตลอดจนชวยเหลือเรื่องตางๆ อีกทั้งยังคอยใหกําลังใจ เพ่ิมแรงพลังดันในยามเหน็ดเหนื่อย
และทอแท นํามาสูงานวิจัยที่เสร็จสมบูรณ 
 ขอกราบขอบพระคุณปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ผูอํานวยการกลุมประชาสัมพันธ บุคลากร
สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมทุกทาน และเพ่ือนรวมงานในกลุมประชาสัมพันธ สํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ที่คอยใหขอมูล คําแนะนํา ความชวยเหลือ ใหกําลังใจ อีกทั้งยังมอบความ
เขาใจในชวงเวลาที่ผูวิจัยทํางานและเรียนไปพรอมๆ กัน 
 

 คุณประโยชนและความดีอันพึงมีจากสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบใหบิดามารดา
ตลอดจนครูอาจารยทุกทานที่ประสิทธประสาทวิชาความรูอันเปนพ้ืนฐานสําคัญที่ทําใหเกิดผลสําเร็จ
ในการทําสารนิพนธครั้งนี้ 
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บทท่ี  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 องคกรทุกองคกรจะประสบผลสําเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
ไดนั้น ตองมีปจจัยที่สําคัญ 4 ประการ คือ คน เงิน วัตถุดิบ และ การจัดการ และ “คน” ถือเปนปจจัย
ที่สําคัญที่สุด เนื่องจากเปนผูจัดหาและใชทรัพยากรอ่ืนๆ ซึ่งสามารถทําใหการบริหารองคกรประสบ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลได ดังนั้นจึงมี ความ
จําเปนอยางย่ิงที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะอยางย่ิงการเสริมสรางบุคคลระดับองคกร เพราะ
การแขงขันตัวชี้วัดความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคกรข้ึนอยูกับบุคคลซึ่งถือเปนปจจัยที่สําคัญใน
การดําเนินงานขององคกร หากผลกระทบที่เกิดข้ึนเปนไปในทางบวกก็จะสงเสริมใหองคกร
เจริญกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จโดยเร็ว แตในทางตรงกันขามหากเกิดผลกระทบในทางลบ ก็จะกอใหเกิด
ปญหาข้ึนภายในองคกร ทําใหการดําเนินงานขาดประสิทธิภาพ ไมบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงค
ที่กําหนดในเวลาอันควร  
 ในการทํางานเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เปนสิ่งที่องคกรปรารถนาจากบุคลากรทุกคนในองคกร 
ดังนั้นผูบริหารจะตองรูจักโนมนาวจิตใจของบุคลากรใหเกิดความรัก ความผูกพัน ความรวมมอืรวมใจ ใน
การปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ทุมเทความสามารถที่มีอยูใหกับงานในหนาที่อยางจริงจัง และใหบุคลากรได
ตระหนักถึงคุณคาของตนที่มีตอหนวยงานและความรับผิดชอบที่ตนเองมตีองาน (สมพงษ เกษมสนิ. 2526: 239) 
ใหมากที่สุด ซึ่งจะกอใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพและสรางศักยภาพในภาพรวมขององคกร 
 ฉะนั้น ปจจัยจูงใจในการทํางานของบุคลากรจึงมีความสําคัญเปนอยางมาก และเปนองคประกอบ
สําคัญที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จ เนื่องจากปจจัยจูงใจในการทํางานจะทําใหบุคลากรมีความตั้งใจ
ในการทํางาน ลดการขาดงาน ลางาน การมาทํางานสาย และการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน 
และเปนการเพ่ิมผลผลิตของบุคคลทําใหองคกรนั้นดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ สามารถบรรลุเปาหมาย
หรือวัตถุประสงคที่กําหนดได (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2542: 130-145)  
 กระทรวงวัฒนธรรม ซึ่งเปนหนวยงานของรัฐที่มีภารกิจและอํานาจหนาที่ดานศาสนา 
ศิลปะ และวัฒนธรรม ตามที่กฎหมายกําหนดมาตั้งแตวันที่ 3 ตุลาคม พ.ศ. 2545 จนถึงปจจุบัน เปน
ระยะเวลากวา 10 ป มีบทบาทในการรวมเทิดทูนสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย สงเสริม
อุปถัมภ คุมครอง ทํานุบํารุงศาสนา สงเสริมความเขาใจอันดีและสมานฉันทระหวางศาสนิกชน อนุรักษ 
ทํานุบํารุง และบูรณปฏิสังขรณแหลงศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม โบราณสถาน โบราณวัตถุ ที่เปน
เอกลักษณและมีคุณคาทางประวัติศาสตร สรางสรรคอารยธรรมที่ดีงามสูวิถีชีวิตและสังคมคุณภาพ 
โดยมีวิสัยทัศนที่จะพัฒนาไปสูการเปนองคกรแหงการสรางความภาคภูมิใจในความเปนไทย และ
ปลูกฝงคานิยม อันดีงาม บนพ้ืนฐานคุณธรรม เพ่ือนําสังคมอยูเย็นเปนสุข ภายใตยุทธศาสตรสําคัญ
ที่มีการพัฒนาและดําเนินงานมาอยางตอเนื่อง อาทิ การรักษาวัฒนธรรมของชาติ และความ
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หลากหลายทางวัฒนธรรมทองถิ่นใหคงอยูอยางมั่นคง การสรางคานิยม จิตสํานึก และภูมิปญญาคน
ไทย การนําทุนทางวัฒนธรรมของประเทศมาสรางคุณคาทางสังคมและเพ่ิมมูลคาทางเศรษฐกิจ และ
การบริหารจัดการองคความรูดานศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม โดยในปจจุบันไดปรับปรุงรูปแบบและ
วิธีการทํางาน พัฒนาบุคลากรใหมีความรอบรู ทันสมัย เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชน 
พรอมกับการขยายเครือขายทางวัฒนธรรม เพ่ือใหประชาชนไดตระหนักถึงคุณคาและความสําคัญ
ของวัฒนธรรม รวมพลังขับเคลื่อนการอนุรักษและพัฒนามรดกวัฒนธรรมไทย อันเปรียบเสมือน
รากฐานของชาติใหคงอยูสืบไป 
 สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม เปนหนวยงานสวนกลางของกระทรวงวัฒนธรรม ซึ่ง
เปนหนวยงานที่ขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรของกระทรวงวัฒนธรรม กํากับดูแลหนวยงานระดับ
กรม ในสังกัด ตลอดจนนิเทศ ติดตาม และบังคับบัญชาสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดทั่วประเทศ มี
ภารกิจเก่ียวกับการเปนศูนยกลางการบริหารของกระทรวง พัฒนายุทธศาสตร แปลงนโยบายเปน
แผนปฏิบัติ จัดสรรทรัพยากร และการบริหารราชการทั่วไป การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
งานความรวมมือความสัมพันธทางวัฒนธรรมกับตางประเทศ งานดานกฎหมายและระเบียบตางๆ 
กํากับ เรงรัด ติดตามประเมินผล และประสานการปฏิบัติราชการของสวนราชการในสังกัด รวมทั้งการ
ประชาสัมพันธเผยแพรการดําเนินงานของกระทรวงวัฒนธรรม 
 จากเหตุผลดังกลาวนี้ เปนเหตุผลที่ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม เพ่ือใชเปนขอมูลและ
แนวทางในการตัดสินใจในการวางแผน การบริหารจัดการดานบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรม ใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม โดย
จําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร  
 2.  เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร
สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม  
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลของการศึกษาครั้งนี้คาดวาจะไดรับประโยชน คือ สามารถนําขอมูลไปใชเปนแนวทางใน
การวางแผนเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมใหมี
ประสิทธิภาพ ในการทํางานใหดีย่ิงข้ึน 
 
 
 



 3 

ขอบเขตการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ซึ่งไดแก 
บุคลากรที่มีสภาพเปน ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจาง จํานวน 276 คน (ขอมูล ณ วันที่ 12 
กุมภาพันธ 2558: กลุมบริหารงานบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม) 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ไดแก บุคลากรที่มีสถานภาพเปน 
ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจาง มีจํานวนทั้งหมด 276 คน ผูวิจัยทราบจํานวนประชากรที่แนนอน 
จึงคํานวณหาขนาดของตัวอยางโดยใชสูตรของ Taro Yamane (Yamane. 1970: 580-581)  
ในการกําหนดขนาดตัวอยางดังกลาวผูวิจัยกําหนดระดับของความเชื่อมั่นที่รอยละ 95 ดังนั้น จํานวน
ของตัวอยางจะมีจํานวน 163คน เพ่ิมจํานวนตัวอยาง 23% ของกลุมตัวอยางไดเทากับ 37 คน ดังนัน้
ขนาดของกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้งนี้เทากับ 200 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบไมใชความ
นาจะเปน (Non-probability Sampling) ไดแก การสุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง(Purposive 
Sampling) และการสุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก (Convenience Sampling) 
  
ตัวแปรท่ีใชศึกษา 
 1.  ตัวแปรอิสระ แบงเปนดังน้ี 
   1.1 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย 
    1.1.1  เพศ 
     - ชาย 
     - หญิง 
    1.1.2  อายุ 
     - 20 - 27 ป 
     - 28 - 35 ป 
     - 36 - 43 ป 
     - 44 - 51 ป 
     - ตั้งแต 52 ป ข้ึนไป 
    1.1.3  สถานภาพ 
     - โสด 
     - สมรส/อยูดวยกัน 
     - หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 
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    1.1.4  ระดับการศึกษา 
     - ต่ํากวาปริญญาตรี 
     - ปริญญาตรี 
     - สูงกวาปริญญาตรี 
    1.1.5  ประเภทบุคลาการ 
     - ขาราชการ 
     - พนักงานราชการ 
     - ลูกจาง 
    1.1.6  ประสบการณในการทํางาน   
     - 1-7 ป 
     - 8-14 ป 
     - 15-21 ป 
     - 22-28 ป 
     - ตั้งแต 29 ป ข้ึนไป 
    1.1.7 รายไดตอเดือน 
     - ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท   
     - 12,001 – 17,500 บาท 
     - 17,501 – 23,000 บาท   
     - 23,001– 28,500 บาท 
     - 28,501 – 34,000 บาท   
     - 34,001 บาทข้ึนไป 
  1.2  ปจจัยจูงใจในการทํางาน ไดแก 
     1.2.1 ปจจัยกระตุน  
    1.2.1.1 ดานความสําเร็จของงาน 
    1.2.1.2 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
    1.2.1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
    1.2.1.4 ดานความรับผิดชอบ 
    1.2.1.5 ดานความกาวหนา 
    1.2.2  ปจจัยคํ้าจุน  
    1.2.2.1 ดานนโยบายและการบริหาร 
    1.2.2.2 ดานการปกครองบังคับบัญชา 
    1.2.2.3 ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
    1.2.2.4 ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน 
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    1.2.2.5 ดานสภาพการปฏิบัติงาน 
    1.2.2.6 ดานความมั่นคงในงาน 
 2.  ตัวแปรตาม ประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจาง 
สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  ลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประเภท
บุคลากร ระยะเวลาการทํางาน และรายไดตอเดือน ซึ่งเปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 2.  ปจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งที่เปนการจูงใจใหบุคคลเกิดความรูสึกชอบและรักงาน และเมือ่
ไดรับการสนองตามความตองการจะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เนื่องจากไดรับปจจัย
ตางๆ เปนการตอบแทนเพ่ือตอบสนองความตองการตามธรรมชาติ ทั้งเปนความตองการทางดาน
รางกายและดานจิตใจโดยมีปจจัยสองประการ ดังนี้ 
   2.1  ปจจัยกระตุน เปนปจจัยที่เก่ียวของกับงานโดยตรง เปนปจจัยที่จูงใจใหคนชอบ 
และรักงาน เปนตัวการสรางความพึงพอใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงาน มี 5 ประการ คือ 
    2.1.1  ความสําเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น และประสบ
ความสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่เกิดข้ึน ครั้งเมื่อ
ผลงานสําเร็จเกิดความรูสึกพึงพอใจในผลสําเร็จของงานนั้น 
    2.1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ไดรับการยอมรับนับถือ ไมวา
จากผูบังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนับถือ
นี้อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ทํา
ใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
    2.1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานนั้นเปนงานที่นาสนใจตองอาศัย
ความคิด ริเริ่มทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถทําตั้งแตตนจนจบไดโดย
ลําพังแตผูเดียว 
    2.1.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในงานใหมๆ 
และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ในงานนั้นๆ โดยไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
    2.1.5  ความกาวหนา หมายถึง ไดรับเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง ใหสูงข้ึนของบุคคล
ในองคการการมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม หรือไดรับการฝกอบรม 
   2.2  ปจจัยค้ําจุน เปนปจจัยที่เก่ียวกับสภาพแวดลอมของงานที่คนงานตองเก่ียวของอยู
เสมอ หากคนงานไมไดรับการตอบสนองในปจจัยเหลานี้อยางเพียงพอแลว จะนําไปสูความไมพึง
พอใจในการปฏิบัติงานได ปจจัยคํ้าจุนมีดังนี้ 
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    2.2.1  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการ การบริหารงานขององคการ
และการติดตอสื่อสารในองคการ 
    2.2.2  การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงาน หรือการยึดหลัก ความยุติธรรมในการดําเนินงานและการบริหาร 
    2.2.3  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง การ
ที่บุคคลสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจอันดีและมีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน 
    2.2.4  เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน หมายถึง เงินเดือน และการเลื่อนข้ัน
เงินเดือนอยางเปนธรรมในหนวยงาน 
    2.2.5  สภาพการปฏิบัติงาน ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง สี เสียง 
อากาศ  
    2.2.6  ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน และย่ังยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ 
 3.  ประสิทธิภาพในการทํางาน มีองคประกอบ ดังนี้ 
   3.1  คุณภาพของงาน จะตองมีคุณภาพสูง คือผูผลิตและผูใชไดประโยชนคุมคาและมี
ความพึงพอใจ ผลการทํางานมีความถูกตองไดมาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานที่มีคุณภาพควร
กอเกิดประโยชนตอองคกรและสรางความพึงพอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ 
   3.2  ปริมาณงาน งานที่เกิดข้ึนจะตองเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงานโดยผลงาน 
ที่ปฏิบัติไดมีปริมาณที่เหมาะสมตามที่กําหนดในแผนงานหรือเปาหมายที่ บริษัทวางไว และควรมีการ
วางแผน บริหารเวลา เพ่ือให ไดปริมาณงานตามเปาหมายที่กําหนดไว 
   3.3  เวลา คือ เวลาที่ใช ในการดําเนินงานจะตองอยู ในลักษณะที่ถูกตองตามหลักการ
เหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหสะดวกรวดเร็วข้ึน 
   3.4  คาใชจาย ในการดําเนินการทั้งหมดจะตองเหมาะสมกับงาน และวิธีการ คือจะตอง
ลงทุนนอยและไดผลกําไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย หรือ ตนทุนการผลิต ไดแก การใช 
ทรัพยากรดานการเงนิ คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยูอยางประหยัด คุมคา และเกิดการสูญเสียนอยที่สุด 
   3.5  วิธีการทํางาน มีลักษณะเปนแผนอีกประเภทหนึ่งซึ่งมีรายละเอียดมากกวาวิธีการ
ปฏิบัติงาน วิธีการเปรียบเสมือนคูมือที่เปนสื่อในการทํางานแตละประเภทใหประสบความสําเร็จ 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัย เรื่อง “ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม” มีกรอบแนวคิดความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและ
ตัวแปรตาม ดังนี้ 
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                 ตัวแปรอิสระ              ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
1) เพศ 
2) อายุ 
3) สถานภาพ 
4) ระดับการศึกษา 
5) ประเภทบุคลากร 
6) ประสบการณในการทํางาน 
7) รายไดตอเดือน 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน 

ปจจัยกระตุน  
1) ดานความสําเรจ็ของงาน 
2) ดานการไดรบัการยอมรับนับถือ 
3) ลกัษณะของงานที่ปฏิบัต ิ 
4) ดานความรับผิดชอบ 
5) ดานความกาวหนา 

ปจจัยค้ําจุน  
1) ดานนโยบายและการบรหิาร 
2) ดานการปกครองบังคับบัญชา 
3) ดานความสัมพันธกับเพ่ือน

รวมงานและผูบังคับบัญชา 
4) ดานเงินเดือนและผลประโยชน

ตอบแทน 
5) ดานสภาพการปฏิบัติงาน 
6) ดานความมั่นคงในงาน 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ประสิทธิภาพการทํางาน 
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สมมติฐานการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม” ผูวิจัยกําหนดสมมติฐาน ดังนี้ 
 1. บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีลักษณะดานประชากรศาสตร ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ประสบการณในการทํางาน และ รายไดตอ
เดือน แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 
 2. ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 
 



บทท่ี  2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
  ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานที่เก่ียวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ ดังตอไปนี ้
 1.  แนวคิดและทฤษฎีดานลักษณะประชากรศาสตร 
 2.  ทฤษฎีเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน 
 3.  แนวคิดทฤษฎีประสิทธิภาพ 
 4.  ขอมูลของสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 5.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
1. แนวคิดและทฤษฎีดานลักษณะประชากรศาสตร 
 พจนานุกรมศัพทสังคมวิทยาอังกฤษ-ไทยฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2545: 109) กลาววา
ประชากรศาสตร หมายถึง การวิเคราะหเชิงสถิติและการพรรณนาลักษณะของกลุมประชากรในดาน
การแจกกระจาย สถิติชีพ อายุ เพศ และสถานภาพในทางพลเมือง ในขณะใดขณะหนึ่งหรือชวงระยะเวลาหนึ่ง 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน (2538: 41) กลาววา การแบงสวนตลาดตามตัวแปรดานประชากร 
ศาสตรประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ และ
รายไดตอเดือน ลักษณะงานประชากรศาสตรเปนลักษณะที่สําคัญ และสถิติที่วัดไดของประชากร และ
ชวยในการกําหนดตลาดเปาหมาย ในขณะที่ลักษณะดานจิตวิทยาและสังคม วัฒนธรรมชวยอธิบายถึง
ความคิดและความรูสึกของกลุมเปาหมายนั้น ขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและมีประสิทธิผล
ตอการกําหนดตลาดเปาหมาย คนที่มีลักษณะประชากรศาสตรตางกันจะมีลักษณะทางจิตวิทยา
ตางกันโดยวิเคราะหจากปจจัยดังนี้ 
 เพศ ความแตกตางทางเพศทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอสื่อสารตางกัน คือเพศ
หญิงมีแนวโนมมีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมีความ
ตองการ ที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้น แตมีความตองการที่จะสรางความสัมพันธอันดี
ใหเกิดข้ึนจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกัน
อยางมากในเรื่องความคิด คานิยม และทัศนคติ ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคมกําหนดบทบาทและ
กิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน 
 อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรม คนที่อายุ
นอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่อายุมาก ในขณะที่คน
อายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวาคนที่มี
อายุนอย เนื่องมาจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใชสื่อมวลชนก็ตางกัน คนที่มี
อายุมากมักจะใชสื่อเพ่ือแสวงหาขาวสารหนักๆ มากกวาความบันเทิง 
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 การศึกษาเปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน คน
ที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความกวางขวางและ
เขาใจสารไดดี แตจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมี
การศึกษาต่ํามักจะใชสื่อประเภทวิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร หากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวางพอก็จะใช
สื่อสิ่งพิมพ วิทยุ โทรทัศน และภาพยนตรแตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากสื่อสิ่งพิมพมากกวา
ประเภทอ่ืน 
 สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายไดและสถานภาพทางสังคมของบุคคล 
มีอิทธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสารเพราะแตละคนมีวัฒนธรรม
ประสบการณ ทัศนคต ิคานิยมและเปาหมายที่ตางกัน ปจจัยบางอยางที่เก่ียวของกับตัวผูรับสารแตละคน 
เชน ปจจัยทางจิตวิทยาและสังคมที่จะมีอิทธิพลตอการรับขาวสาร 
 นอกจากนี้ยังมีอีกหลายแนวความคิดเก่ียวกับประชากรศาสตรดังนี้ 
 เพศ ลักษณะทางเพศ เปนลักษณะทางประชากรที่บุคคลไดรับมาแตกําเนิด ในประชากรกลุมใด  ๆ
ก็ตามจะประกอบดวยประชากรเพศชาย (Male) และประชากรเพศหญิง (Female) ซึ่งโดยปกติแลว
จะมีจํานวนที่ใกลเคียงกันเพราะธรรมชาติไดสรางความสมดุลทางเพศมาใหกับประชากรทกุกลุมเพศ เปนปจจยั 
พ้ืนฐานดานรางกายที่แตกตางกันของบุคคลเปนสถานภาพที่มีมาแตกําเนิดของบุคคล เมื่อเปน
สมาชิกของกลุมเพศจะเปนตัวกําหนดบทบาทหนาที่ของบุคคลตลอดจนพัฒนาการตางๆ ในแตละ
ชวงวัยก็มีความแตกตางกันดวยความแตกตางทางเพศทําใหบุคคลมีพฤติกรรมการติดตอสื่อสารที่
แตกตางกัน กลาวคือเพศหญิงมีแนวโนมและมีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย 
ในขณะที่เพศชายไมไดมีความตองการที่จะสงและรับขาวสารแตเพียงอยางเดียวเทานั้นแตมีความตองการที่
จะสรางความสัมพันธอันดีใหเกิดจากการรับขาวสารนั้นดวย (ก่ิงแกว ทรัพยพระวงศ. 2546; อางอิงจาก 
Wilo Goidhaborsadore; & Yates. 2002:114) 
 พรทิพย วรกิจโภคาทร (2536) ไดกลาววา ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลแตกตางไปตาม
ชวงอายุ ย่ิงมีอายุมากกวาการเปลี่ยนทัศนคติและเปลี่ยนพฤติกรรมก็ย่ิงยากข้ึน 
 ก่ิงแกว ทรัพยพระวงศ (2546) กลาวเก่ียวกับอายุวาเปนคุณลักษณะทางประชากรอีกลักษณะ
หนึ่ง ที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตามระยะเวลาของการมีชีวิตอยูหรือตามวัยของบุคคล เปนลักษณะ
ประจําตัวบุคคลที่สําคัญมากในการศึกษาและวิเคราะหทางประชากรศาสตร โดยอายุจะแสดงถึงวัยวุฒิ
ของบุคคลและเปนเครื่องบงชี้ถึงความสามารถในการทําความเขาใจในเนื้อหาและขาวสาร รวมถึงการ
รับรูตางๆ ไดมากนอยตางกัน การมีประสบการณในชีวิตที่ผานมาแตกตางกัน อีกประการหนึง่คืออายุ
จะเปนเครื่องบงชี้ถึงความสนใจในประเด็นตางๆ เชน การเมือง ความสนุกสนาน การเตรียมตัวสราง
อนาคต เปนตน นอกจากนั้นก็จะชี้ใหเห็นอารมณที่แตกตางกันออกไปในกลุมคนที่มีวัยตางกัน อัน
เนื่องจากกระบวนการคิดและตัดสินใจ ที่ผานการกลั่นกรองจากประสบการณของชวงวัยที่จะสงผลตอ
กระบวนการคิดและการควบคุมทางอารมณของแตละชวงอายุของบุคคล 
 การบริหารพฤติกรรมองคกร (2540: 30) ไดกลาววา ความตองการของมนุษย มนุษยมีความ
ตองการเปนลําดับข้ันพ้ืนฐาน ซึ่งมนุษยทุกคนมีความตองการข้ันพ้ืนฐานเหมือนกันไมวาจะมีสถานภาพ
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เปนอยางไร และเมื่อไดรับการตอบสนองความตองการข้ันพ้ืนฐานแลว ก็จะมีความตองการข้ันสูงข้ึนไปเรื่อย  ๆ
จนถึงข้ันสูงสุด 
 ปรมะ สตะเวทิน (2546: 116) ยังไดกลาววา การศึกษาเปนลักษณะสําคัญอีกประการหนึ่ง
ที่มีอิทธิพลตอผูรับสาร ดังนั้นคนที่ไดรับการศึกษาในระดับที่ตางกัน ยุคสมัยที่ตางกัน ระบบการศึกษา
แตกตางกัน สาขาวิชาที่แตกตางกัน จึงมีความรูสึกนึกคิด อุดมการณ และความตองการที่แตกตางกัน
ไปอีกดวย 
 สถานะทางเศรษฐกิจและสังคมจะเปนเครื่องชี้ถึงเรื่องที่กลุมคนจะสนใจรับรูขาวสาร บุคคล
ที่มีสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมที่แตกตางกันทั้งการประกอบอาชีพ รายได ศาสนา รวมไปถึง
สถานภาพสมรส ยอมสงผลตอการรับสารที่แตกตางกันดวย อํานาจหรือความสามารถในการซื้อบาน 
จะข้ึนอยูกับรายไดของผูซื้อ รวมทั้งความตองการเพ่ือเลื่อนชั้นที่อยูอาศัยเปนการซื้อ เพ่ือยกฐานะ
ของตนเองหรือเลื่อนข้ันตนเอง เพ่ือการซื้อบานที่มีคุณภาพสูงข้ึน (จักรพันธ ศิริจัทรพงศ. 2550) 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัปจจัยจูงใจในการทํางาน 
 ทฤษฎีสองปจจัยของเฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก  
 (Frederick Herzberg two-factor theory or motivator-hygiene theory) 
 ทฤษฎีสองปจจัยของเฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก ทฤษฎีจูงใจ-คํ้าจุน (The Motivation-Hygiene 
Theory) เรียกอีกแบบหนึ่งวา ทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor theory) ซึ่งเปนทฤษฎีเก่ียวกับปจจัยจูง
ใจในการทํางานของเฮอรซเบอรก สาเหตุที่เรียกวาทฤษฎีสองปจจัยเพราะในการทํางานนั้นจะตองมี
ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ และปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ  
 ทฤษฎี จูงใจ-คํ้าจุนของเฮอรซเบอรก สรางขึ้นจากผลการวิจัยของเขาในป 1959 ที่
เมือง พิทสเบอรก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา เพ่ือพิสูจนทฤษฎีของเฮอรซ
เบอรกที่วามนุษยมีความปรารถนา 2 ประการ ประการที่หนึ่งคือ ความปรารถนาที่จะขจัดความทุกข
ทางรางกายทั้งหลายใหหมดไป เชน ความหิว ความเดือดรอนทางสุขภาพ ประการที่สอง คือความ
ปรารถนาในความสุขทางใจ เชน ความภาคภูมิใจในความสําเร็จของชีวิตที่เจริญกาวหนา เปนตน ซึ่ง
ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ และปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ มี 2 ปจจัย ดังนี้ 
 1. ปจจัยกระตุน (Motivators Factors) เปนปจจัยที่เก่ียวของกับงานโดยตรง เปนปจจัยที่
จูงใจใหคนชอบ และรักงาน เปนตัวการสรางความพึงพอใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงาน มี 5 ประการ 
คือ  
   1.1  ดานความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานได
เสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่
เกิดข้ึน ครั้งเมื่อผลงานสําเร็จก็จะทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจในผลสําเร็จของงานนั้น 
   1.2  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่ไดรับการยอมรับนับ
ถือ ไมวาจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน ผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนับ
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ถือนี้อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่
ทําใหเห็นถึง การยอมรับในความสามารถ 
   1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง งานนั้นเปนงานที่นาสนใจตอง
อาศยัความคิด ริเริ่มทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถทําตั้งแตตนจนจบได
โดยลําพังแตเพียงผูเดียว 
   1.4  ดานความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบใน
งานใหมๆ  และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ในงานนั้นๆ โดยไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
   1.5  ดานความกาวหนา (Advancement and growth in capacity) หมายถึง ไดรับการ
เลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง ใหสูงข้ึนของบุคคลในองคการ มีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม หรือ
ไดรับการฝกอบรม 
 2.  ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) ปจจัยคํ้าจุนเปนปจจัยที่เก่ียวกับสภาพแวดลอมของงาน
ที่คนทํางานตองเก่ียวของอยูเสมอ หากไมไดรับการตอบสนองในปจจัยเหลานี้อยางเพียงพอแลว จะนําไปสู
ความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานได มีดังนี้ 
   2.1  เงินเดือน (Salary) การข้ึนเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนที่พอใจของคนทํางาน 
   2.2  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ลูกนอง เพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relation 
Superior, Subordinate, Peers) หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนวาจาที่แสดงความมีสัมพันธอันดีตอกัน 
สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดี 
   2.3  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับของสังคม มีเกียรติและศักด์ิศร ี
   2.4  นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง การจัดการ
และบริหารงานขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกร 
   2.5  สภาพการทํางาน (Working conditions) ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน เชน 
แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน 
   2.6  ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึงความรูสึกที่ดี หรือไมดี อันเปนผลที่
ไดรับจากงานในหนาที่ของเขา 
   2.7  ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมัน่คงและ
ปลอดภัยในอาชีพการทํางาน  
 ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ตามทฤษฎีของเฮอรซเบอรกกับความพึงพอใจในงาน จะปรากฏ
เปนแนวตอเนื่องสองแนว คือปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่ทําใหเกิดแนวตอเนื่องระหวางไมมคีวามพึงพอใจกับ
ความพึงพอใจ ซึ่งหมายความวาถาผูบริหารไมไดใชปจจัยนี้ในการจูงใจผูปฏิบัติงานก็จะไมเกิดความ
พึงพอใจในงาน แตถาผูบริหารนําปจจัยนี้มาใชจูงใจผูปฏิบัติงานก็จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึง
พอใจในงาน สวนปจจัยคํ้าจุนเปนปจจัยที่กอใหเกิดแนวตอเนื่องระหวางความไมพึงพอใจกับไมมี
ความไมพึงพอใจ ซึ่งหมายความวาถาในหนวยงานผูบริหารไมไดจัดปจจัยเหลานี้ไวจะทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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 แนวความคิด และทฤษฏีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติ หรือความรูสึกชอบ หรือไมชอบโดยเฉพาะของผูปฏิบัติงาน 
ซึ่งเก่ียวกับงาน จะเห็นไดวาเรื่องความพึงพอใจในงานนี้ เปนเรื่องของทัศนคติหรือเจตคติโดยตรง 
โดยทัศนคตินั้นมีองคประกอบที่สําคัญ คือ องคประกอบทางดานความคิดความเขาใจ (Cognitive 
Component) เปนสวนที่เก่ียวของกับความรูสึกนึกคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง องคประกอบดานอารมณ 
หรือความรูสึก (Affective Component) ซึ่งเปนสวนที่เปนอารมณ หรือความรูสึกที่มีตอเรื่องใดเรือ่งหนึง่
ที่เขารูและเขาใจอยูกอนแลว และองคประกอบดานแนวโนมของพฤติกรรม (Behavioral Tendency 
Component) ซึ่งจะสงผลตอการเกิดพฤติกรรม เชน เมื่อกลาววาฉันชอบทํางานในหลายลักษณะ 
(แสดงความรูสึกชอบหรือไมชอบ) แตงานของฉันยุงยากสับสนเกินไป (แสดงถึงความคิดความเขาใจ) 
ฉันจึงวางแผนจะหางานใหม (แสดงถึงแนวโนมของพฤติกรรม) เมื่อนําเอาลักษณะทั้งสามมา
ผสมผสานกันเปนทัศนคติของบุคคลหนึ่งเก่ียวกับงานไดแลว สิ่งนี้จะชวยใหผูบังคับบัญชาเขาใจถึง
ปฏิกิริยาของผูปฏิบัติงานที่มีตองาน และสามารถจะทํานายถึงผลกระทบที่จะมีในอนาคตไดดวย 
(สรอยตระกูล ติวยานนท. 2541: 133) 
 
 ความหมายของความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 การที่จะประสบความสําเร็จในอาชีพการงาน ความพึงพอใจในงานมีสวนสําคัญอยางย่ิงใน
การ ที่จะผลักดันใหงานที่ออกมานั้น จะประสบความสําเร็จในทิศทางบวก หรือประสบความลมเหลว
ในทิศทางลบ ดังนั้นจึงมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของความพึงพอใจไวดังนี้ 
 โยเดอร (Yoder. 1959: 445) กลาวถึงความพึงพอใจในงาน คือ องคประกอบของทัศนคติ
ของพนกังานแตละคนที่มีตองานของตนเอง คนจะมีความรูสึกพอใจในการทํางานที่ทําเมื่องานนั้นให 
ผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและจิตใจ และสามารถตอบสนองความตองการพ้ืนฐานของตนเอง 
 นิวคัมเมอร (Newcomer. 1995: 12) กลาวถึงคนจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได
ก็ตอเมื่องานในตําแหนงมีความทาทายตอสติปญญาของตน ตลอดจนมีรายไดเพียงพอ มีความมัน่คง
ในตําแหนงหนาที่ และมีสิทธิพิเศษบางประการตอตําแหนงนั้น 
 สเตราส และเซเลส (Strauss; & Sayless. 1960: 119) กลาวถึงวาความพึงพอใจในงาน
เปนความรูสึกพอใจในงานที่ทํา และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร 
บุคคลจะรูสึกพอใจในงานที่ทํา เมื่องานนั้นใหประโยชนตอบแทนทั้งดานวัตถุและดานจิตใจ และ
สามารถสนองความตองการข้ันพ้ืนฐานของบุคคลได 
 แอปเปลไวท (Applewhite. 1965: 8) กลาวถึงความพึงพอใจในงาน เปนความพอใจ
ในสภาพแวดลอมที่ทํางาน เชน การมีความสุขที่ไดทํางานกับเพ่ือนรวมงานที่เขากันได ทัศนคติที่ดีตอ
งาน และรายได 
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 บลู และเนเลอร (Blum; & Nayler. 1968: 364-365) กลาวถึงความพึงพอใจ เปนผลจากงานและ
ปจจัยแวดลอม เชน คาจาง สถานภาพ โอกาสกาวหนาในการทํางาน ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา 
ความรวมมือระหวางเพ่ือนรวมงาน ปริมาณงาน 
 ปารกเกอร และโอแกลสบ้ี (Parker; & Oglasby. 1972: 173) กลาวถึงความพึงพอใจใน
งาน เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตองาน และบรรยากาศในการทํางาน 
 แฮคแมน และโอลดแฮม (Hackman; & Oldman. 1980: 83) ความพึงพอใจในการทํางาน เปนมิติของ
คุณลักษณะงานที่นําไปสูภาวะจิตใจซึ่งนําสูผลการปฏิบัติงาน ลักษณะความหลากหลาย ความเดนชัด 
ตลอดจนความสําคัญของงาน ทําใหบุคคลรูสึกวาความสําเร็จของงาน คุณภาพของงานข้ึนอยูกับตนเปนหลัก 
ทําใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบในผลงาน สวนการมีขอมูลปอนกลับทําใหบุคคลรูวาผลการปฏิบัติงาน
ของตนเปนเชนไร ความรูสึกเหลานี้ทําใหทํางานไดดีมีผลตอความพึงพอใจ 
 เฟรดแมน และอารโนลด (Feldman; & Arnold. 1983: 192) กลาวถึงความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน คือ สิ่งที่แสดงออก หรือความรูสึกในทางบวกที่มีอยูทั้งหมดที่บุคคลมีตองานที่ปฏิบัติอยู 
สมิท (Smith. 1969) กลาววาในการทํางานของมนุษยนั้น หากไดรับการตอบสนองเก่ียวกับความ
ตองการ ก็จะทําใหมนุษยรูสึกพึงพอใจในงานได ความตองการนั้น ไดแก ความตองการดานรางกาย ความ
ตองการความมั่นคงปลอดภัย ความตองการเปนตัวของตัวเอง ความตองการทางสังคม 
 ไกเซลลี และบราวน (Ghiselli; & Brown. 1955: 430) มีความเห็นวา องคประกอบที่ทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานมี 5 องคประกอบ คือ 
 1.  ระดับอาชีพ ถาอาศัยอยูในสถานะสูงหรือระดับสูงเปนที่นิยมนับถือของคนทั่วไปก็จะ
เปนที่พึงพอใจของผูประกอบอาชีพนั้น 
 2.  สภาพการทํางาน ถามีสภาพสะดวกสบายเหมาะแกการปฏิบัติจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความพึงพอใจในงานนั้น 
 3.  ระดับอายุ จากการศึกษาพบวา ผูปฏิบัติงานอายุระหวาง 25-34 ป และ 45-54 ป มีความพึง
พอใจในงานนอยกวากลุมอายุอ่ืนๆ 
 4.  รายได ไดแก จํานวนรายไดประจําและรายไดตอบแทนพิเศษ 
 5.  คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธอันดีระหวางผูจัดการกับ
คนงาน การเอาใจใสตอความเปนอยูของคนงาน 
 วุฒินนท วิมลศิลป (2533:19) กลาวถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนทัศนคติหรือ
ความรูสึกของบุคคลแตละคนที่มีตองานที่ทําในปจจุบันและสิ่งที่ผานมาในอดีต คนปฏิบัติงานจะ
ตัดสินใจวัดระดับความพึงพอใจในงานของตนจากประสบการณ และสิ่งที่เปนอยูจริงในขณะนั้น เปน
เกณฑความพึงพอใจในงาน จะบอกใหทราบถึงทัศนคติที่เปนบวกตองาน ในขณะที่ความไมพึงพอใจ จะ
แสดงถึงทัศนคติในทางลบที่มีตองาน 
 ดิลก มูลวงษ (2537: 6) ความพึงพอใจในงานจะเกิดข้ึนตอเมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองความ
ตองการ อันจะเปนผลใหบุคคลใหความสนใจและเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มที่ คนทํางานจะตัดสินระดับ
ความพอใจในงานของตนจากประสบการณ และสิ่งที่เปนอยูจริงในขณะนั้นเปนเกณฑ 
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 เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540: 100) กลาวถึงความพึงพอใจในงานเปนภาวะ
ของการมีอารมณในทางบวกที่เกิดข้ึน เนื่องจากการประเมินประสบการณในงานของคนๆ หนึ่ง 
 ปทมา บุญเจริญ (2541: 51) กลาวถึงความพึงพอใจในการทํางาน เปนความรูสกึทีดี่ของบุคคล
ที่มีตองานที่ตนทําอยู ความรูสึกนี้เกิดข้ึนไดจากการที่บุคคลนั้นไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกายและ
จิตใจ จนทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และสามารถทํางานไดอยางเต็มกําลังความสามารถ อัน
จะสงผลใหงานขององคกรบรรลุเปาหมายได 
 จากความหมายของความพึงพอในงานขางตน พอสรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางาน 
เกิดจากการที่มีความพึงพอใจในงานที่ตนเองรักที่จะทํา และหากไดทํางานที่ตนเองรักและมีความ
รับผิดชอบในงาน จนงานเกิดผลสําเร็จแลว ก็จะสงผลในทางดานบวกใหผลของงานที่ออกมามี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ทั้งนี้ตองมีปจจัยหลายดานที่เขามาเสริมความพึงพอใจใหมากย่ิงข้ึน เชน ลักษณะงาน
ที่ไดรับมอบหมายวามีความสําคัญมากนอยแคไหน สามารถทําใหมีความกาวหนาในงาน และเกิด
การยอมรับนับถือจากคนรอบขาง เปนตน 
 
3. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
 ประสิทธิภาพ (efficiency) ในการปฏิบัติงานมักจะแยกไมออกกับประสิทธิผล (effectiveness) 
ในการปฏิบัติงาน เพราะการปฏิบัติงานนั้นจะมีประสิทธิภาพไมไดถาหากวาการปฏิบัติงานนั้นไมมี
ประสิทธิผล ซึ่งหมายความวาการปฏิบัติงานจะไมบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไว โดยได
มีผูใหความหมายของประสิทธิภาพไวหลายทานดวยกัน ดังนี้ 
 ปเตอร และเพลาแมน (วนิดา ลิ้มจิตสมบูรณ. 2536: 48; อางอิงจาก Peterson; & Plowman. n.d.) 
ไดกลาววา ความหมายของประสิทธิภาพในการบริหารงานดานธุรกิจในความหมายอยางแคบ หมายถึง 
การลดตนทุนในการผลิต สวนความหมายอยางกวาง หมายถึง คุณภาพ (Quality) ของการมีประสิทธิผล 
(Effectiveness) และความสามารถ (Competence and Capacity) ในการผลิต การดําเนินงาน
ทางดานธุรกิจที่ถือวามีประสิทธิภาพสูงนั้น เพ่ือสามารถผลิตสินคาหรือบริการในปริมาณและ
คุณภาพที่ตองการในเวลาที่เหมาะสมและตนทุนนอยที่สุด เมื่อคํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันทาง
การเมืองที่มีอยู ดังนั้นแนวคิดของคําวาประสิทธิภาพทางธุรกิจในที่นี้จึงมีองคประกอบ คือ ตนทุน 
คุณภาพ ปริมาณ เวลา และวิธีการในการผลิต 
 
 ตนทุน 
 ความหมายของตนทุน 
 ตนทุน คือ คาใชจายที่เกิดข้ึนในการดําเนินการผลิตสินคา หรือบริการ ตนทุนจะเริ่มตั้งแต
ข้ันตอนการออกแบบผลิตภัณฑ การผลิต การทดสอบ ดารจัดเก็บ และการขนสง ตนทุน
ประกอบดวย 



 16 

 1.  ตนทุนวัตถุดิบ คือ คาใชจายที่เก่ียวของกับวัตถุดิบตางๆ ในกระบวนการผลิต รวมทั้ง
คาใชจายที่เก่ียวกับวัสดุที่ใชในการผลิตสินคาและบริการ 
 2.  ตนทุนการทํางานของเครื่องจักร คือ ตนทุนในการจัดหา จัดซื้อเครื่องจักร ตนทุน
การทํางาน ตนทุนพลังงานที่ใชกับเครื่องจักร และการดูแลรักษาเครื่องจักร 
 3.  ตนทุนแรงงาน คือ คาจาง คาตอบแทนที่จายใหพนักงานที่มาทํางาน สวัสดิการของ
พนักงานและอ่ืนๆ ที่เก่ียวของกับพนักงาน 
 
 ความสําคัญของตนทุน 
 ในการดําเนินการทางธุรกิจ สิ่งที่ผูประกอบการและพนักงานทุกคนที่อยูในองคกรคาดหวัง 
คือ กําไร เพราะกําไรจะนําไปใชในการลงทุนตางๆ เชน ปรับปรุงสถานที่ทํางาน ปรับปรุงระบบการ
ผลิต รวมทั้งเพ่ิมสวัสดิการใหพนักงาน และเงินปนผลใหแกผูถือหุน ซึ่งในสภาพปจจุบันการจะไดมา
ซึ่งกําไรนั้นมีวิธีที่จะทําใหเกิดประโยชนสูงสุด คือ การลดตนทุน โดยจะตองอาศัยความรวมมือของ
คนในองคกร และการลดตนทุนนั้นจะตองไมกระทบตอคุณภาพของสินคาและบริการ 
 
 การลดตนทุน 
 การลดตนทุน คือ การลดตนทุนที่ไมกระทบตอคุณภาพของสินคาหรือบริการ และจะตอง
ไมกระทบตอองคประกอบอ่ืนๆ ในการลดตนทุนนั้นจะตองมีการลดตนทุนอยางถูกวิธี ดังนี้ 
 1.  การลดตนทุนความสูญเสียตางๆ และกําจัดคาใชจายที่ไมจําเปนออกไป เชน 
   1.1  การผลิตมากเกินไป 
   1.2  กระบวนการผลิตที่ขาดคุณภาพ เชน การทํางานซับซอน จัดลําดับงานไมถูกตอง 
   1.3  การผลิตของเสีย / การแกไขงาน 
   1.4  การลดการสูญเสียดานพลังงาน 
   1.5  การรอคอย การวางงาน ทําใหเสียเวลาไปโดยเปลาประโยชน 
 2.  การประหยัดพลังงาน แรงงาน และทรัพยากร 
 3.  การปรับปรุงงานอยางสม่ําเสมอ 
 
 แนวทางการลดตนทุน 
 แนวทางการลดตนทุน มีวิธีการ ดังนี้ 
 1.  การลดตนทุนดานวัตถุดิบ 
   1.1  ใชหลักวิศวกรรมคุณคาในการวิเคราะหวัตถุดิบวามีความเหมาะสมกับการผลติ การใช
งานหรือไม สามารถนําวัตถุดิบอ่ืนมาทดแทนไดหรือไม แลวจัดทําอยางไรใหมีการสูญเสียในการผลิต
นอยที่สุด 
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   1.2  ขจัดความสูญเสียของวัตถุดิบ เชน เปลี่ยนวิธีการผลิตเพ่ือใหสูญเสียนอยลง หรือ
จัดกระบวนการจัดเก็บวัสดุคงคลังใหมีประสิทธิภาพ 
 
 2.  ตนทุนการทํางานของเครื่องจักร 
   2.1  ทําความสะอาดและบํารุงรักษาเครื่องจักรใหถูกตองเพ่ือใหอยูในสภาพพรอมใชงาน 
ซึ่งจะกอใหเกิดการลดคาใชจายในการซอมบํารุง สามารถผลิตสินคาไดอยางตอเนื่อง สงมอบสินคา
ไดตรงตามเวลาที่กําหนด และทําใหของเสียลดลง 
   2.2  เรียนรูการปฏิบัติงานอยางถูกวิธีเพ่ือใหเครื่องจักรมีสภาพดีไมตองซอมแซมบอยๆ  
   2.3  อยาปลอยใหเครื่องจักรทํางานโดยไมมีการผลิต เพราะจะเปนการสูญเสียพลังงาน
โดยไมเกิดประโยชน 
 3.  ตนทุนที่เปนคาใชจายดานแรงงาน 
   การลดตนทุนดานแรงงานนี้ไมใชการลดตนทุนโดยการลดเงินเดือนของพนักงาน หรือ
ปลดพนักงานออกเพ่ือใหตนทุนต่ําลง แตเปนการปรับปรุงเพ่ือพัฒนาพนักงานใหสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีคุณภาพ โดยควรคํานึงถึงหลักการ ดังนี้ 
   3.1  ฝกอบรมใหพนักงานมีความรู ความเขาใจและมีทักษะในการทํางาน 
   3.2  ปรับปรุงวิธีการทํางานใหงาย และมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
   3.3  ฝกพนักงานใหมีทักษะการทํางานหลายๆ ดาน เพ่ือใหสามารถทํางานทดแทนกัน
ไดเมื่อพนักงานบางคนขาดงาน หรือทํางานไมทัน 
 
 คุณภาพ 
 ความหมายของคุณภาพ 
 เอ็ดเวิรด เดมมิง (Edward Demming) คุณภาพ คือ คุณคาและเกณฑที่ผูบริโภคเปนผู
กําหนดข้ึนไมใชผูประกอบการ คุณคาของสินคาเปลี่ยนไปเนื่องจากความตองการของลูกคา
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การปรับปรุงคุณภาพ หมายถึง การปรับปรุงกระบวนการเพ่ือผลผลิต
สม่ําเสมอ ลดขอผิดพลาด ลดการแกไข ลดการซอม ลดการสูญเสียวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ 
 จูแรน (Joseph Juran) คุณภาพ หมายถึง สิ่งที่ตรงและเหมาะสมกับการใชงาน (Fitness to use) 
และเปนที่พึงพอใจตอลูกคา 2 ประการ ดังนี้ 
 1.  คุณภาพ หมายถึง คุณสมบัติของผลผลิตที่ไดตามความตองการและเปนที่พึงพอใจของลูกคา 
 2.  ปราศจากความไมมีประสิทธิภาพ ไรขอบกพรอง ไมกลับมาทําใหม ลดการสูญเสีย ลด
ของเสีย ลดการตรวจสอบ ลดการรองเรียนของลูกคา เพ่ิมประสิทธิภาพการสงมอบ 
ฟลลิป ครอสบี (Philip Crosby) คุณภาพ หมายถึง คุณลักษณะและประโยชนของการใชงาน
โดยรวมของผลิตภัณฑ ที่จะทําใหสามารถตอบสนองการใชงานได เหมาะสมสําหรับการใชงาน 
สอดคลองเหมาะสมกับความตองการ สวนประกอบทั้งหมดของผลิตภัณฑหรือบริการ ทั้งดานการผลิต 
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วิศวกรรม การผลิต และการซอมบํารุง ที่ตรงกับความคาดหวัง และความตองการของลูกคา 
สอดคลองกับมาตรฐานซึ่งเปนที่ตองการและคาดหวังของลูกคา 
 คุณภาพ หมายถึง คุณลักษณะที่สําคัญโดยรวมและคุณลักษณะของผลิตภัณฑหรือบริการ 
ซึ่งแสดงถึงความสามารถในการสนองความตองการที่กําหนดและความตองการโดยนัย  
 โดยสรุป คุณภาพ หมายถึง เปนมาตรฐานที่เก่ียวกับการจัดการและการประกันคุณภาพ โดย
เนนความพึงพอใจของลูกคาเปนสําคัญ และตั้งอยูบนแนวคิดพ้ืนฐานที่วา เมื่อกระบวนการดีผลลัพธ
ที่ออกมาก็จะดีตามไปดวย กลาวไดวาเปนการตอบสนองผูใชและผูรับบริการใหเกิดความ พึงพอใจ
ในผลผลิตนั่นเอง 
 ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล Huse และ Cummings ไดใหคํานิยามของคําวา 
“คุณภาพชีวิตการทํางาน” ไวใน 8 มิติ คือ 
 1.  การใหผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอตอการครองชีพ (Adequate and Fair 
Compensation) คําถามที่ใชในการสํารวจตรวจสอบก็จะเก่ียวเนื่องกับ ฐานเงินเดือน (มีโครงสราง
เงินเดือนที่เปนระบบชัดเจน) สวัสดิการ สิทธิประโยชน การปรับอัตราเงินเดือน และคาครองชีพที่
สอดรับกับสภาพเศรษฐกิจ 
 2.  การสรางสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) ดวย
การจัดหา ติดตั้ง และมีอุปกรณเครื่องไมเครื่องมือที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน และไมมีสภาพที่
กอใหเกิดอันตรายใดๆ อีกทั้งยังตองมีแผนระวังภัยที่ดีดวย 
 3.  การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงาน (Human Resource Develop-
ment) มีการประเมินความรูความสามารถของพนักงาน และจัดอบรมในรูปแบบตางๆ ทั้งในหอง 
นอกหอง ศึกษาดูงาน รวมถึงการชมเชยใหรางวัลเมื่อมีผลงานที่ดี 
 4.  การสงเสริมใหพนักงานมีความกาวหนาในงาน (Growth and Career Development) 
ดวยการสรางโอกาสที่มองเห็นไดอยางเปนระบบ ทั้งการเพ่ิมข้ึนของเงินเดือน และตําแหนงงาน 
ตลอดรวมถึงการโยกยายสลับสับเปลี่ยนหนาที่การทํางานที่สอดรับกับศักยภาพและความสามารถ
ของแตละคน ที่สําคัญตองไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ 
 5.  การสรางความสัมพันธที่ดีภายในองคกร (Social Integration) การใหรูจักแบงปน การจัด
กิจกรรมรวมกัน และการทํางานเปนทีมทั้งที่อยูในสายงานเดียวกัน หรือขามสายงาน มีสวนชวย
สรางความสัมพันธที่ดีใหเกิดข้ึนทั้งสิ้น 
 6.  การมีระบบที่ดีมีความยุติธรรม (Constitutionalism) มีระบบงาน วิธีปฏิบัติงาน และแผนงาน
ที่ชัดเจน เพ่ือใหทุกคนไดปฏิบัติตามอยางถูกตอง อีกทั้งยังมีชองทางรองเรียน หรือแสดงความคิดเห็น
ไดตามสมควร 
 7.  การมภีาวะอิสระจากงาน (Total Free Space) ใหทุกคนไดมีเวลาสวนตัวเพ่ือความผอนคลาย 
และมีเวลาครอบครัวเพ่ือมีชีวิตที่ดีพรอม อีกทั้งยังเปดโอกาสใหทําประโยชนกับสังคมและชุมชน 
 8.  ความภาคภูมิใจในองคกร (Organizational Pride) ไมอายใครที่จะบอกตอเพ่ือน หรือ
คนภายนอกทั่วไปวาทํางานที่ใด และทานทําหนาที่อยูในสวนไหนขององคกร 
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 ดังนั้น ถาองคกรใดอยากสรางความจงรักภักดีใหเกิดข้ึนในใจของพนักงานทุกคนแลว 
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี จะชวยเพ่ิมความผูกพันที่พนักงานมีตอองคกรไดเปนอยางดี ถาเราลอง
สํารวจตรวจสอบใหครบทั้ง 8 มิติ และพยายามทําแตละดานใหดีย่ิงข้ึน ยอมไดชื่อวาเปนองคกรสราง
สุขใหแกคนทํางานไดไมยาก ซึ่งความผูกพันที่ลึกซึ้งแนนแฟนนี้ ชวยทําใหพนักงานทุกคนเปน มือ
อาชีพที่สรางสรรคสิ่งที่ดีมีคุณคาใหแกองคกรในที่สุด 
 
 ปริมาณ  
 ปริมาณงาน หมายถึง จํานวนงานที่ไดกระทําใหแลวเสร็จภายในระยะเวลาที่กําหนดตาม
มาตรฐานของหนวยงานนั้นๆ 
 ปริมาณ หมายถึง การควบคุมจํานวนงานที่พนักงานจะตองทําใหไดตามมาตรฐานเวลาที่
กําหนดไว 
  การควบคุมปริมาณงาน หมายถึง ควบคุมจํานวนชิ้นงานที่เจาหนาที่ในแผนกตางๆ จะตอง
ทําให ได ตามมาตรฐานเวลาทีกํ่าหนดไว  เทคนิคในการควบคุมปริมาณงานอาจใช แผนผังคุมกําหนด
งาน (Gantt Chart) ซึ่งมีลักษณะเปนแผนภูมิแทงแสดงความสัมพันธของงานกับเวลา สถติขิองผลงาน 
การตรวจงาน 
 
 เวลา 
 เวลา  เปนทรัพยสินที่มีคา และไมสามารถหาสิ่งหนึ่งสิ่งใดมาทดแทนได  บุคคลผูประสบผลสําเร็จ 
ลวนแลวแตรูจักใชเวลาให เกิดประโยชนสูงสุด การบริหารเวลาจึงถือเปนความจําเปนที่นักบริหารจะ ต 
องตระหนักและใหความสําคัญ เพราะผู บริหารเวลาเปนก็คือผู บริหารชีวิตเปน 
 1.  ความหมายของเวลาและความสําคัญของเวลา 
   1.1  ความหมายของเวลา 
    เวลา (Time) คือ มาตรวัดทุกสิ่งทุกอยางเปนตัวแปรที่ตอเนื่อง (Continuous Variable)  
   1.2  ประเภทของเวลา 
    1.2.1  เวลาทางกายภาพ (Physical Time) เปนเวลาในเชิงสมมติใช หนวยเปน ป 
เดือน สัปดาห วัน ชั่วโมง นาที และวินาที 
    1.2.2  เวลาทางจิต (Psychological Time) เปนเวลาตามความรู สึกตามแตการรบัรู 
ของบุคคลแตละคนซึ่งจะแตกตางกันไป เชน วัดเปนความเร็ว ความชา และความเบ่ือหนาย ฯลฯ 
   1.3  ความสําคัญของเวลา 
    1.3.1  เวลา คือชีวิต ไมมีวันยอนกลับ ไมมีอะไรมาทดแทนได 
    1.3.2  การปลอยให เวลาเสียไปเปลาๆ เทากับเปนการปลอยให ชีวิตเสียไปเปลา 
    1.3.3  การเปนนายเหนือเวลาเทากับเปนนายเหนือชีวิตอันจะได รับประโยชน
สูงสุด 
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 2.  การบริหารเวลา 
   2.1  ความหมายของการบริหารเวลา 
    ศาสตราจารย Harold Koontz ให ความหมายวา “การบริหาร คือ การดําเนินงานให 
บรรลุผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว โดยอาศัยปจจัยทั้งหลาย ได แก คน เงิน วัสดุ เปนอุปกรณในการ
ปฏิบัติงานนั้น”  
   2.2  ความหมายของการบริหาร 
    การบริหารเวลา คือ กระบวนการทํางานอยางมีระบบ โดยใช เวลานอยแตให ผลคุมคา
มากสุด 
 3.  การบริหารเวลาใหเกิดประสิทธิภาพ 
   3.1  การวางแผน (Planning) 
    3.1.1  การวางแผน เปนหลักสําคัญของการทํางานการเรียน การทํางานจึงตองกําหนด
จุดหมายใช เวลาที่ประหยัด และกอให เกิดงานที่มีประสิทธิภาพ 
    3.1.2  ควรกําหนดแบบงานแตละป เดือน สัปดาห และวัน 
    3.1.3  ฝกใช ปฏิทินในการวางแผนจนเปนนิสัย 
    3.1.4  แมวาการวางแผนจะต องสิ้นเปลืองเวลาในตอนเริ่มแรก แตในข้ันสุดทายการ
วางแผน จะชวยรักษาเวลาและให ผลลัพธที่ดีกวา 
   3.2  การจัดเวลาใหเหมาะสมงาน 
    3.2.1  กําหนดและจัดลําดับความสําคัญของงานไว ในแผนการทํางาน 
    3.2.2  งานใดที่ไมสําคัญหรือกิจกรรมใดที่ไมเกิดประโยชนควรตัดทิ้งไป 
    3.2.3  ให เวลาสําหรับงานที่สําคัญๆ เพ่ือกอให เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
    3.2.4  แยกประเภทของงานไวใหชัดเจน แลวจัดทําพรอมกัน เพ่ือประหยัดเวลา 
    3.2.5  ทําให เสร็จเปนอยางๆ ไปอยางมีระบบเสมอ 
   3.3  การจัดเวลาให เหมาะสมกับคน 
    3.3.1  ควรตัดเวลาที่เก่ียวกับงานสังคม หรือการประชุมที่ไมจําเปน 
    3.3.2  ควรปฏิเสธบุคคลที่ขอติดตอพบปะบาง ทําใหการทํางานไมตอเนื่อง 
    3.3.3  ให บุคคลอ่ืนมีสวนแบบงภาระความรับผิดชอบงานตามสมควร 
    3.3.4  มอบหมายงานกระจายงานให บุคคลอ่ืน ควรทําอยางมีประสิทธิภาพ 
กําหนดวัตถุประสงคในการทํางานที่ชัดเจน 
    3.3.5  ควรสรางบรรยากาศการทํางานให เกิดข้ึนเสมอ หาแนวทางใหรบกวนสมาธิ
การทํางานให นอย 
   3.4  การสั่งการ/เตือนคนเสมอ 
    3.4.1  สรางวิธีที่ฉลาดข้ึน แตไมใชคลั่งการจัดระบบจนเกินไป 
    3.4.2  ทําอะไรใหลุลวงไปเปนข้ันตอน 
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    3.4.3  ทําอะไรมากเกินไป จนไมเคยประเมินคุณคาที่แท จริงของผลงาน 
    3.4.4  จงทํางานวันนี้ให ดีกวาเมื่อวานนี้ และทําวันพรุงนี้ให ดีกวาวันนี้ 
    3.4.5  การทําอะไรอยางสมบูรณ ชนิดไมมีดีนั้นเปลืองเวลาโดยใชเหตุ 
    3.4.6  ฝกฝนการตัดสินใจเพ่ือทํางานตามที่เห็นวาเหมาะสมให ทันเวลา 
   3.5  การควบคุมการทํางานเพื่อการมีเวลาที่ดีกวา 
    3.5.1 การรูจักใช เวลาคือการรูจักวิธีการทํางานที่ฉลาด นั่นแสดงวาจะมีเวลาสําหรับ
ตัวเอง สําหรับครอบครัวและสําหรับสังคมมากข้ึน 
    3.5.2  อยาทําตนเปนบุคคลที่แยกตนออกจากงานไมได ในบางครั้งหยุดพักผอน
ตามสมควรพอเหมาะ การทํางานติดตอกันเปนเวลายาวนาน อาจเกิดผลเสียได  
    3.5.3  ฝกมีวินัยในการทํางาน ไมผลัดวันประกันพรุง เพ่ือการมีเวลาที่ดีกวา  
    3.5.4  การพบปะ/สังสรรค/รวมกิจกรรมสังคม จะตองเปนเรื่องที่สรางสรรคไม
เสียเวลากับเรื่องไร สาระ นําไปสูปญหาไมมีที่สิ้นสุด สิ้นเปลืองเวลาโดยใชเหตุ 
    3.5.5  คนที่รูจักใช เวลา “เปน” เทานั้นจึงจะมีเสรีภาพให กับ “ชีวิต” ที่แท จริง 
 4.  การจัดแบงเวลาและงาน 
   4.1 การจัดแบงเวลาและงาน 
    โดยใชตารางเมื่อสามารถจัดลําดับความสําคัญและความเรงดวนของงานได แลว ก็
พิจารณา ใช ตารางแบงเวลาและงานเขาชวยโดยการเขียนงานใสชองที่เหมาะสมกับการใช เวลาตาม
ตาราง ทําใหผูบริหารรู ไดวาเวลานั้นจะตองทํางานอะไร หรือให ใครไปทําอะไร ขอสําคัญต องไมลืมวา 
ผู บริหารที่ดี คือผูที่ทําให งานเสร็จ ไมใชทํางานให เสร็จ 
   4.2  ประโยชนของการบริหารเวลา 
    เมื่อเวลาเปนสิ่งที่มีคา มีความสําคัญ มีจํากัด ไมอาจจะหาสิ่งอ่ืนมาทดแทนได ใน
ฐานะผูบริหารหากไดใชเวลาอยางคุมคา เหมาะสมยอมเกิดประโยชนทั้งสวนรวมและสวนตัว เพราะ
สามารถทํางานที่สําคัญได เสร็จตามกําหนด ไมทํางานซ้ําซอน รูจักสรางตนสรางความรับผิดชอบ 
สรางทีมงานทั้งการมีสวนรวมเลือกทํางานให คุมคากับเวลาและที่สําคัญมีความสุขกับการทํางาน 
   4.3  ขอเสนอแนะในการบริหารเวลา 
    เรียงลําดับความสําคัญของงานวางานใดควรทําใหเสร็จกอน และควรหยุดรับทํา
กิจกรรมหลายอยางเมื่อมีเวลาจํากัด และควรกําหนดตารางเวลาลวงหนาเพ่ือเปนแนวทางการปฏิบัติให 
ชัดเจนย่ิงข้ึน และพยายามทําให ไดตามกําหนด โดยเผื่อความยึดหยุนไวบาง ตารางเวลาลวงหนาที่
ควรจัดทํา เชน ตารางตอวัน, ตารางตอสัปดาห, ตารางตอเดือน, ตารางตอภาคเรียนและตารางตอป 
    การบริหารเวลาเปนสิ่งจําเปนสําหรับการมีชีวิตอยูในสังคม ที่มีความสลับซับซอน 
กิจกรรมทางสังคมมีความเคลื่อนไหว (Dynamic) จนตามไมทัน สภาพเศรษฐกิจเปลี่ยนไปไมมีวันสิ้นสดุ 
ผู ที่มองเห็นคุณคาของเวลาและสามารถบริหารเวลาที่มีอยูให บังเกิดผลประโยชนยอมเปนผูได 
เปรียบ และจะสามารถขจัดปญหาอันเปนผลมาจากความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงของสถานการณตางๆ 
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รอบขางได  อยางมีประสิทธิภาพ นั่นยอมหมายความวาบุคคลนั้นไดควบคุมทกุสิ่งทุกอยางไวในมือ ได 
แลว ทั้งนี้ดวยสาเหตุเพียงประการเดียว คือ การบริหารเวลาเปน 
 
 วิธีการ  
 วิธีการทํางาน มีลักษณะเปนแผนอีกประเภทหนึ่งซึ่งมีรายละเอียดมากกวาวิธีการปฏิบัติงาน 
วิธีการเปรียบเสมือนคูมือหรือเครื่องมือที่เปนสื่อในการทํางานแตละประเภทให ประสบความสําเร็จ  
  วิธีการทํางาน เปนลักษณะของแผนชนิดหนึ่งที่บอกใหทราบแนวทางการปฏิบัติงานที่ 
ละเอียด สมบูรณกวาระเบียบวิธีปฏิบัติ วิธีการทํางานจะพบเห็นในหนวยงานปฏิบัติซึ่งตองแจกแจง
ถึงกรรมวิธีที่บุคลากรจะต องกระทําทุกข้ันตอนโดยละเอียด 
  มิลเล็ท (สถิต คําลาเลี้ยง. 2544: 13; อางอิงจาก Millet. n.d.) ไดใหทรรศนะเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
(efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่กอให เกิดความพึงพอใจแกมวลมนุษย และไดรับผลกําไรจาก
การปฏิบัติงานนั้น (human satisfaction and benefit produced) ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจ
ในการบริการให กับประชาชน โดย พิจารณาจาก 
  1.  การให บริการอยางเทาเทียม (equitable service)  
  2.  การให บริการอยางรวดเร็วและทันเวลา (timely service)  
  3.  การให บริการอยางเพียงพอ (ample service)  
  4.  การให บริการอยางกาวหนา (progression service) 
  รพี แกวเจริญ และฑิตยา สุวรรณะชฎ (2510: 5) ได อธิบายความหมายของ คําวา ประสิทธิภาพ 
หมายถึง ความคลองแคลวในการปฏิบัติงานให สําเร็จซึ่งไมได กลาวถึงปจจัยนําเขา รวมถึงความพึง
พอใจ 
  สมพงษ เกษมสิน (คฑาวุธ พรหมายน. 2545: 14; อางอิงจาก สมพงษ เกษมสิน. ม.ป.ป.) ได
กลาวถึง แนวคิดของ Harring Emerson ที่เสนอแนวความคิดเก่ียวกับหลักการทํางานให มีประสิทธิภาพ
ในหนังสือ "The Twelve Principles of Efficiency" ซึ่งได รับการยกยองและกลาวขานกันมาก ซึ่งหลัก 
12 ประการ มีดังนี้ 
  1.  ทําความเขาใจและกําหนดแนวคิดในการทํางานให กระจาง 
 2.  ใช หลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปได ของงาน 
  3.  คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกต อง 
  4.  รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
  5.  ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
  6.  การทํางานตองเชื่อถือได มีความฉับพลันมีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไว เปนหลักฐาน 
  7.  งานควรมีลักษณะแจงให ทราบถึงการดําเนินงานอยางทั่วถึง 
  8.  งานเสร็จทันเวลา 
  9.  ผลงานไดมาตรฐาน 
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   10. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได  
  11. กําหนดมาตรฐานที่สามารถใช เปนเครื่องมือในการสอนงานได  
  12. ใหบําเหน็จแกงานที่ดี 
 บารนารด (กานต กุณาศล. 2542; อางอิงจาก Barnard, Chester 1: 1983) ไดอธิบายวา 
การดําเนินงานที่กอใหเกิดประสิทธิภาพนั้น คือการดําเนินใหงานเปนไปตามความคาดหวัง ผลของ
การดําเนินงานที่เกิดข้ึนโดยไมมีความคาดหวังนั้นไมมีความสําคัญ 
 คูนซ กับโอดอนเนล (กานต กุณาศล. 2542; อางอิงจาก Koonz; & O.Donnel. 1972) 
ไดขยายความคําวา “ประสิทธิภาพ” วามีความหมายครอบคลุมถึง ความพอใจของบุคคล กลุมบุคคล 
องคการ ตลอดจนชุมชน 
 จอหน ดี.มิลเล็ท (เทพศักด์ิ บุญยัตนพันธ. 2536: 14-15; อางอิงจาก Jon D. Millet. 1972) ไดให
ความหมายของคําวาประสิทธิภาพวา หมายถึงผลการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและไดรับ
ผลกําไรจากการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจในการบริการใหประชาชน พิจารณาจาก 
 1.  การใหบริการอยางเทาเทียมกัน (equitable service) 
 2.  การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา (timely service) 
 3.  การใหบริการอยางเพียงพอ (ample service) 
 4.  การใหบริการอยางตอเนื่อง (continuous service) 
 5.  การใหบริการอยางกาวหนา (progression service) 
 ไรอัน และสมิทธิ์ (Ryan; & Smith. 1954: 276) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพของบุคคล 
(Human Efficiency) วาเปนความสัมพันธในแงบวกกับสิ่งที่ทุมเทใหกับงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการ
ทํางานนั้นมองจากแงมุมของการทํางานของแตละบุคคลโดยพิจารณาเปรียบเทียบกับสิ่งที่ใหกับงาน 
เชน ความหมาย กําลังงาน กับผลลัพธที่ไดรับจากงานนั้น 
 ติน ปรัชญาพฤทธิ์ และไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท (2537: 12-14) พบวาความหมายของ 
“ประสิทธิภาพ” อาจแบงไดเปน 3 ประเภทใหญๆ คือ 
 1.  ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย (Input cost of allocative efficiency) 
หมายถึง การใชตนทุนกวาผลลัพธ หรือการใชตนทุนอยางคุมคา หรือการทําใหมากข้ึนโดยมีการ
สูญเสียนอยลง 
 2.  ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร (Process efficiency) หมายถึง การทาํงาน
ดวยวิธีการหรือเทคนิคที่สะดวกสบายกวาเดิม หรือทํางานดวยความรวดเร็ว หรือการทํางานที่
ถูกตองตามระบบและข้ันตอนของทางราชการ 
 3.  ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ (Output efficiency) หมายถึงการทํางานที่มีผล
กําไร การทํางานใหทันเวลา หรือการทํางานอยางมีคุณภาพ หรือการสรางความพอใจใหเกิดข้ึนใน
บรรดาขาราชการดวยกันหรือการทํางานใหสัมฤทธิ์ผล 
 วิรัช สงวนวงศวาน (2531: 86) กลาววาประสิทธิภาพของการบริหารงาน จะเปนเครื่องชี้
ถึงความเจริญกาวหนา หรือความลมเหลวขององคกร งานที่สําคัญของการบริหารองคกรก็คืองานใน
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หนาที่ของการบริหาร ซึ่งจะเหมือนกันเปนสากล ไมวาจะเปนองคกรขนาดใดมีจุดประสงคใดจะเปน
เครื่องมือชวยใหการบริหารงานหรือการจัดการมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน ผูบริหารที่ชาญฉลาดจะตอง
เลือกการบริหารที่เหมาะสมกับองคกรของตนในสถานการณตางๆ และนําไปปรับใชใหเกิดประโยชนแก
องคกรมากที่สุด 
 บรรยงค โตจินดา (2542: 34) ไดใหความหมาย ประสิทธิภาพ หมายถึง การจัดการที่มี
องคประกอบ 3 ประการ คือ ทํางานใหเปนผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว มีความประหยัด
ทั้งเงินและทรัพยากรตางๆ และผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ 
 ฉะนั้น ประสิทธิภาพขององคกร มีความหมายที่กวาง มิไดมุงถึงแตผลของการผลิตเทานั้น 
หากรวมตนทุนที่เปนเงิน แรงงาน กําลังใจ ความมุงหมายสวนบุคคล และผลอันเกิดจากการปฏิบัติ
ขององคกร ซึ่งกอใหเกิดมูลคาเปนเงิน สงเสริมใหมีความสมานฉันทระหวางสมาชิก เกิดความมั่นคง 
ความพึงพอใจ และขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน อันเปนทัศนคติในทางบวกที่มีตอสภาพแวดลอม
ในการทํางาน 
 
4. ประวัติและขอมูลเกี่ยวกับสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 ประวัติความเปนมา และโครงสรางการบริหารงาน 
 การดําเนินงานดานวัฒนธรรมของชาติ มีการพัฒนาปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงมาหลายยุค
สมัย รูปแบบของหนวยงานเริ่มจากกองวัฒนธรรม สภาวัฒนธรรมแหงชาติและจัดตั้งเปนกระทรวง
วัฒนธรรม เมื่อวันที่ 12 มีนาคม พ.ศ. 2495 โดย จอมพล ป. พิบูลสงคราม นายกรัฐมนตรีในขณะนั้น
ดํารงตําแหนงรัฐมนตรีวาการกระทรวงวัฒนธรรมดวย ใน พ.ศ. 2501 เนื่องจากสภาวะผันแปรทางการเมือง 
กระทรวงวัฒนธรรมถูกยุบเลิกตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม โดยโอนยายไปสังกัด
กระทรวงศึกษาธิการ 
 ตอมากระทรวงวัฒนธรรมไดรับการสถาปนาข้ึนใหมตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง 
ทบวง กรม เมื่อวันที่ 2 ตุลาคม พ.ศ. 2545 ถือเปน 1 ใน 20 กระทรวงหลักของประเทศ ตามนโยบาย
ปฏิรูประบบราชการของรัฐบาล 
 กระทรวงวัฒนธรรม ซึ่งเปนหนวยงานของรัฐที่มีภารกิจและอํานาจหนาที่ดานศาสนา 
ศิลปะ และวัฒนธรรม ตามที่กฎหมายกําหนดมาตั้งแตวันที่ 3 ตุลาคม พ.ศ. 2545 จนถึงปจจุบัน เปน
ระยะเวลากวา 10 ป มีบทบาทในการรวมเทิดทูนสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย สงเสริม
อุปถัมภ คุมครอง ทํานุบํารุงศาสนา สงเสริมความเขาใจอันดีและสมานฉันทระหวางศาสนิกชน อนุรักษ 
ทํานุบํารุง และบูรณปฏิสังขรณแหลงศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม โบราณสถาน โบราณวัตถุ ที่เปน
เอกลักษณ และมีคุณคาทางประวัติศาสตร สรางสรรคอารยธรรมที่ดีงามสูวิถีชีวิตและสังคมคุณภาพ 
โดยมีวิสัยทัศนที่จะพัฒนาไปสูการเปนองคกรแหงการสรางความภาคภูมิใจในความเปนไทย และ
ปลูกฝงคานิยม อันดีงาม บนพ้ืนฐานคุณธรรม เพ่ือนําสังคมอยูเย็นเปนสุข ภายใตยุทธศาสตรสําคัญ
ที่มีการพัฒนาและดําเนินงานมาอยางตอเนื่อง อาทิ การรักษาวัฒนธรรมของชาติ และความหลากหลาย
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ทางวัฒนธรรมทองถิ่นใหคงอยูอยางมั่นคง การสรางคานิยม จิตสํานึก และภูมิปญญาคนไทย การนํา
ทุนทางวัฒนธรรมของประเทศมาสรางคุณคาทางสังคมและเพ่ิมมูลคาทางเศรษฐกิจ และการบริหาร
จัดการองคความรูดานศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม โดยในปจจุบันไดปรับปรุงรูปแบบและวิธีการ
ทํางาน พัฒนาบุคลากรใหมีความรอบรู ทันสมัย เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชน พรอมกับ
การขยายเครือขายทางวัฒนธรรม เพ่ือใหประชาชนไดตระหนักถึงคุณคาและความสําคัญของวัฒนธรรม 
รวมพลังขับเคลื่อนการอนุรักษและพัฒนามรดกวัฒนธรรมไทย อันเปรียบเสมือนรากฐานของชาติใหคงอยู
สืบไป 
 สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม เปนหนวยงานสวนกลางของกระทรวงวัฒนธรรม ซึ่ง
เปนหนวยงานที่ขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรของกระทรวงวัฒนธรรม กํากับดูแลหนวยงาน
ระดับกรมในสังกัด ตลอดจนนิเทศ ติดตาม และบังคับบัญชาสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดทั่วประเทศ มี
ภารกิจเก่ียวกับการเปนศูนยกลางการบริหารของกระทรวง พัฒนายุทธศาสตร แปลงนโยบายเปน
แผนปฏิบัติ จัดสรรทรัพยากร และการบริหารราชการทั่วไป การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ งาน
ความรวมมือความสัมพันธทางวัฒนธรรมกับตางประเทศ งานดานกฎหมายและระเบียบตางๆ กํากับ 
เรงรัด ติดตามประเมินผล และประสานการปฏิบัติราชการของสวนราชการในสังกัด รวมทั้งการ
ประชาสัมพันธเผยแพรการดําเนินงานของกระทรวงวัฒนธรรม 
 
 วิสัยทัศน  
 เปนองคกรหลักที่อนุรักษ สืบสาน และสรางสรรควัฒนธรรมโดยการมีสวนรวมของทุกภาค
สวน เพ่ือเสริมสรางรากฐานการพัฒนาสังคมที่เขมแข็งและเศรษฐกิจที่ย่ังยืน 
 
 พันธกิจ 
  1.  เทิดทูนสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย และทํานุบํารุงศาสนา ศิลปะและ
วัฒนธรรมใหมีการรักษา สืบทอดและพัฒนาอยางย่ังยืน 
 2.  ปลูกจิตสํานึกความเปนไทยสรางคานิยมและวิถีชีวิตที่ดีงาม  
  3.  สงเสริม สนับสนุนการนําทุนทางวัฒนธรรมมาตอยอดใหเปนอุตสาหกรรมวัฒนธรรม 
เชิงสรางสรรคเพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมทางเศรษฐกิจ 
 4.  จัดการศึกษา วิจัย และบริหารจัดการองคความรูดานศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม 
5. สงเสริมและพัฒนาความสัมพันธทางวัฒนธรรมกับตางประเทศเพ่ือนําไทยสูสากล 
 
 ยุทธศาสตร 
 1.  พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานในการอนุรักษ และสืบทอดวัฒนธรรม 
 2.  เสริมสรางภูมิคุมกันทางสังคม เพ่ือสืบสานเอกลักษณ อัตลักษณความเปนไทย 
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 3.  นําทุนทางวัฒนธรรมมาพัฒนาสินคาและบริการทางวัฒนธรรมเพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมทาง
เศรษฐกิจ 
 4. พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานในการจัดการศึกษา วิจัย และบริหารจัดการองคความรู
ดานศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม 
 5. สรางความเขมแข็งของประเทศไทยรองรับประชาคมอาเซียนดานสังคมและวัฒนธรรม
และพัฒนาศักยภาพไทยสูสากล 
 
 โครงสรางสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 
 

    สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม     
                
            
  

กลุมรายงานตรง
ปลัดกระทรวง           

                
            

กองกลาง  กองกฎหมาย   สํานักนโยบายและ
ยุทธศาสตร  สํานักตรวจและ

ประเมินผล 

        

                
สํานักความสัมพันธ

ตางประเทศ 
 ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและ การ

สื่อสาร 
 สํานักเฝาระวังทาง

วัฒนธรรม 
 
 

ภาพประกอบ 2  ผังโครงสรางการบรหิารงานของ สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 

5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 วรรณรัต คําสด (2553) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานและความพึงพอใจในชีวิต
ความเปนอยูที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร 
และการบัญชี จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ผูตอบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากร
โดยรวมอยูในระดับดี มีความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู อยูในระดับปานกลาง มีประสิทธิภาพใน
การทํางานของบุคลากร (เมื่อเทียบกับบุคคลอ่ืน) โดยรวมอยูในระดับใกลเคียงกับบุคคลอ่ืน 
 คุณภาพชีวิตในกาทํางานดานคาตอบแทนที่เปนธรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน
โอกาสที่ไดใชและพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานโอกาสในความเจริญกาวหนาและความมั่นคงในการ
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ทํางาน ดานความสอดคลองกับกฎหมายรัฐธรรมนูญ ดานบูรณาการทางสังคม ความเสมอภาคของ
บุคคลหรือการทํางานรวมกัน ดานบทบาทของการทํางานที่มีความสมดุล และดานการคํานึงถึง
ประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
 ศรินทิพย คลองพยาบาล (2551) ไดศึกษาความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย พบวา ความพึง
พอใจของพนักงานธนาคารทิสโก  จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ในดาน
ปจจัยจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ 
ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานการได รับการยอมรับนับถือ อยูในระดับมาก สวนใน
ดานปจจัยคํ้าจุนโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน ดานคาตอบแทน ดานผูบังคับบัญชา 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายในการบริหาร ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน 
อยูในระดับมาก 
 ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานธนาคารทิสโก  จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุม
และบริหารสินเชื่อรายยอย โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ความพึงพอใจ ความ
ประทับใจ ความกระตือรือรน ความเพลิดเพลิน ความสุข อยูในระดับมาก สวนดานความผอนคลาย อยูใน
ระดับปานกลาง 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานลักษณะของงาน ดานความ
รับผิดชอบงาน ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ มีความ 
สัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยูในระดับคอนขางสูง และความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย ดานคาตอบแทน ดานผู บังคับบัญชา 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายในการบริหาร ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน 
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยูในระดับคอนขางสูง และความสัมพันธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 วรรณา ตั้งถาวรสิริกุล (2549) การศึกษางานวิจัย เรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทสุขุมวิทคราวน จํากัด พบวาพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด 
สวนใหญเปนเพศหญิงที่มีอายุเฉลี่ยต่ํากวา หรือเทากับ 33 ป สถานภาพโสด มีระดับการศึกษาต่ํากวา 
หรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน อยูในตําแหนงงานระดับพนักงานปฏิบัติการ รายไดตอเดือนต่ํากวา 
หรือเทากับ 12,000 บาท และมีระยะเวลาในการทํางานเฉลี่ยประมาณ 7 ป 4 เดือน พนักงานบริษัท 
สุขุมวิทคราวน จํากัด มีทัศนคติตอองคประกอบทางการจัดการโดยรวม และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี สวนปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และ
จากลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนง และรายไดที่
แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ โดยพนักงาน
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ที่มีอายุตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
พนักงานที่มีอายุต่ํากวา หรือเทียบเทา 33 ปมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มี
อายุมากกวา 33 ปข้ึนไป ในเรื่ององคประกอบทางการจัดการ ไดแก การประสานงาน และการ
ควบคุม และปจจัยจูงใจดานความตองการยอมรับนับถือสามารถทํานายประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด ซึ่งสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 สวนปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการทางดานรางกาย
สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานได ซึ่งสัมพันธกันในทิศทาง
ตรงกันขามไดที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 จรรยพร สุรัตนชัยการ (2550) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานการจูงใจโดยรวมมี
ความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยดานความตองการในการอยูรอด
โดยรวม ปจจัยดานความตองการความสัมพันธโดยรวม และปจจัยดานความตองการความ
เจริญกาวหนาโดยรวม มีความสัมพันธในระดับคอนขางต่ําในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ปจจัยดานสุขอนามัยโดยรวม ดานสภาพการทํางานโดยรวม ดานนโยบายขององคกร
โดยรวม มีความสัมพันธในระดับคอนขางต่ําในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน
กับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 
 พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได เฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลา
ในการทํางาน ที่อยูอาศัย ตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 จิตตา ยุต ิ(2548) ศึกษางานวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานบริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด ผลงานวิจัยพบวา พนักงานบริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด 
สวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 21-30 ป วุฒิการศึกษาระดับประถมมัธยมตน-มัธยมปลาย 
รายได เฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 6,000 บาท เปนพนักงานทั่วไปในสวนโรงงาน และมี
ประสบการณในการทํางานที่บริษัท10 ปข้ึนไป 
 พนักงานที่มี เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส รายได  และประสบการณในการ
ทํางานแตกตางกันมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท พูนทรัพย
แคน จํากัดไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  
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 ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา 
ในตําแหนง พบวาปจจัยจูงใจมีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษทั 
พูนทรัพยแคน จํากัด ในระดับมาก และดานปจจัยคํ้าจุน ดานการบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับ 
ผู รวมงาน และดานความมั่นคงในงาน พบวามีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด ในระดับมากเชนกัน 
 
สรุปแนวความคิดและทฤษฏีท่ีนํามาใชในการวิจัย  
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่ไดกลาวมาขางตน ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎีตางๆ มาใช
ประกอบงานวิจัยดังตอไปนี้  
 
 แนวคิดเรื่องประชากรศาสตร 
 แนวคิดเรื่องประชากรศาสตร ของศิริวรรณ เสรีรัตน (2538: 41) ผูวิจัยไดนํามาใชประกอบ
ในการวิจัยซึ่งทําการแบงออกเปน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร 
ประสบการณในการทํางาน และรายไดตอเดือน มาใชวัดในสวนของตัวแปรตน ทางดานลักษณะ
ประชากรศาสตร 
 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน 
 ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวของกับปจจัยจูงใจในการทํางาน คือ ทฤษฎีสองปจจัยของ 
เฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก (Frederick Herzberg two-factor theory or motivator-hygiene theory) 
ที่กลาวถึง สิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน 
โดยมี 2 ปจจัย คือ ปจจัยกระตุน ซึ่งประกอบดวย ดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรบัการยอมรบันบั
ถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา และปจจัยคํ้าจุน ซึ่งประกอบดวย 
ดานนโยบายและการบริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงในงาน 
 
 แนวคิดเรื่องประสิทธิภาพในการทํางาน 
 สําหรับการวัดประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
ผูวิจัยไดนําแนวคิดของปเตอร และเพลาแมน (Peterson and Plowman) โดยไดกลาววา การดําเนินงาน
ทางดานธุรกิจที่ถือวามีประสิทธิภาพสูงนั้น เพ่ือสามารถผลิตสินคาหรือบริการในปริมาณและ
คุณภาพที่ตองการในเวลาที่เหมาะสมและตนทุนนอยที่สุด โดยประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมใน
การวิจัยในครั้งนี้ ประกอบดวย การทํางานสําเร็จลุลวงมีความถูกตองแมนยํา ในปริมาณที่กําหนด ตรง
ตามเวลาที่ไดรับมอบหมาย สามารถบริหารจัดการทรัพยากรไดอยางคุมคา และสอดคลองตาม แบบ
แผนขององคกร  



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยมีแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเครื่องมือ
เพ่ือรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางของประชากร โดยศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม เพ่ือใหเปนไปตามความมุงหมาย
ที่กําหนดไว ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
 1.  การกําหนดประชากรและการสุมตัวอยาง 
 2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.  การจัดและกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 5.  สถติิทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ไดแก 
บุคลากรที่มีสภาพเปน ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจาง จํานวน 276 คน (ที่มา: กลุมบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ณ วันที่ 12 กุมภาพันธ 2558) ดังนี้ 
 
ตารางแสดงประชากรที่ใชในการวิจัย 
 

 ประเภทบุคลากร จํานวนบุคลากร (คน) 
 151  
   51  

ขาราชการ 
พนักงานราชการ 
ลูกจาง    74  

รวม   276  
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือ บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
ไดแก บุคลากรที่มีสถานภาพเปน ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจาง มีจํานวนทั้งหมด 276 คน ผูวิจัย
ทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึง คํานวณหาขนาดของตัวอยางโดยใชสูตรของ Taro 
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Yamane (Yamane.  1970: 580-581) กําหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และความคลาดเคลื่อนรอยละ 
5 ดังนี้ 
 

    n = 21 Ne
N

  
 
   เมื่อ  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
      N = ขนาดของประชากรกลุมเปาหมาย 
      e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดข้ึนได 
 

    n = 2)05.0(2761
276


 

         = 163 คน   
 
 จากการคํานวณไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 163 คน เพ่ิมจํานวนตัวอยาง 23% ของกลุม
ตัวอยางไดเทากับ 37 คน ดังนั้นขนาดของกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้งนี้เทากับ 200 คน  
 
 การเลือกกลุมตัวอยาง 
 1. วิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling)  
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจาง สํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 200 คน จากจํานวนประชากรทั้งหมด 276 คน 
ทําการสุมตัวอยางแตละชั้นภูมิดวยวิธีการกําหนดสัดสวนของจํานวนสมาชิกในแตละชั้นภูมิ 
(Proportional Stratified Sampling) โดยคํานวณจากสูตร (บุญเรียง ขจรศิลป.  2543) 
  
    sf = 

N
nns 

 
 
  เมื่อ sf   แทน สัดสวนในการสุมของแตละชั้นภูมิ 
     n s  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางจากแตละชั้นภูมิ 
     n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด 
     N  แทน ขนาดของกลุมประชากร 
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ตาราง แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางแบงตามสัดสวน ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 

ประเภทบุคลากร 
จํานวนบุคลากร 

(คน) 
จํานวนกลุมตัวอยาง 

แบงตามสัดสวน (คน) 
ขาราชการ  151  109 
พนักงานราชการ   51  37 
ลูกจาง   74  54 

รวม   276  200 
 
 2.  วิธีการสุมตัวอยางตามความสะดวก (Convenience Sampling) 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจาง สํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม จํานวน 200 คน เปนการสุมตัวอยางโดยใหพนักงานแตละคนเต็มใจตอบ
แบบสอบถาม ตามความสะดวก ใหครบตามจํานวนกลุมตัวอยาง และไดตามสัดสวนของจํานวนสมาชิก
ในแตละชั้นภูมิ 
 
2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  
 แหลงที่มาของขอมูลประกอบดวย 2 สวน คือ 
 1.  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ศึกษาเอกสารขอมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของตาง  ๆ
เพ่ือใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามเพ่ือนํามาสรางแบบสอบถาม 
 2.  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนการรวบรวมขอมูลจากบุคลากรของสํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ที่ไดจากการตอบแบบสอบถามดวยตนเอง (Self-Respond questionnaire) 
 
 ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ 
 1.  ศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือใชเปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถาม จะถามเก่ียวกับขอมูลสวนตัวของบุคลากร ปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยมีปจจัย 2 ดาน
ไดแก ปจจัยกระตุน ประกอบดวย ดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา และปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย ดานนโยบาย
และการบริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงในงาน และคําถาม
ดานประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม  
 2.  ปรับปรุงดัดแปลงแบบสอบถาม ใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับแนวคิดและ
ทฤษฎี ที่ใชในงานวิจัย 



 33 

 3.  นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึน เสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือทําการ
ตรวจสอบขอมูลความถูกตองของเนื้อหาและเสนอแนะเพ่ิมเติม กอนนําเสนอกรรมการควบคุมสาร
นิพนธ 
 4.  นําเสนอแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบไปทําการปรับปรุงแกไขใหถูกตอง จากนั้น
นําเสนอตอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ เพ่ือทดสอบและแกไขกอนนําไปทดลองใช 
 5.  นําเสนอแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบและแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กับ
กลุมตัวอยางจํานวน 30 คน เพ่ือหาความเชื่อม่ันโดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (-Coefficient) 
ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546: 449) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ 
ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 <  < 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามีความเชื่อมั่นสูง 
และนําแบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยาง ซึ่งจากการวิจัยครั้งนี้ไดคาความเชื่อมั่นจากแบบสอบถามที่
ระดับ Alpha = 0.7 ซึ่งคาใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวา มีความเชื่อมั่นสูง 
 ซึ่งจากการวิจัยครั้งนี้แสดงคาสัมประสิทธิ์แอลฟาไดดังนี้ 
  
 ปจจัยจูงใจในการทํางาน          คาความเชื่อม่ัน 
 ปจจัยกระตุน  
 1) ดานความสําเร็จของงาน     0.775 
 2) ดานการไดรับการยอมรับนับถือ    0.742 
 3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ      0.870 
 4) ดานความรับผิดชอบ     0.918 
 5) ดานความกาวหนา      0.877 
 ปจจัยคํ้าจุน  
 1) ดานนโยบายและการบริหาร     0.920 
 2) ดานการปกครองบังคับบัญชา    0.930 
 3) ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานฯ    0.817 
 4) ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน   0.932 
 5) ดานสภาพการปฏิบัติงาน     0.772 
 6) ดานความมั่นคงในงาน     0.853 
 ประสิทธิภาพการทํางาน     0.913 
 
 เครื่องมือที่ใชในงานวิจัย       
 เครื่องมือที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล ซึ่งแบบสอบถามที่สรางข้ึนแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
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 สวนที่ 1 เปนการสอบถามเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร คําถามมีทั้งหมด 7 ขอ 
ไดแก 
 ขอที่ 1  เพศ ซึ่งแบงออกเปน เพศชาย และเพศหญิง ระดับการวัดขอมูล ประเภทนามบัญญัต ิ
(Nominal scale) ลักษณะคําถามที่มีคําตอบใหเลือก 2 ทาง (Dichotomous question) 
 ขอที่ 2  อายุ ระดับการวัดขอมูล ประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ซึ่งอายุของบุคลากร
สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม จะมีอายุตั้งแต 20 ป ถึงอายุ 59 ป (ที่มา: กลุมบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ณ วันที่ 12 กุมภาพันธ 2558) โดยกําหนดชวงอายุเปน 5 ชวง 
คํานวณดังนี้  
 
 ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด  
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น  

 59 – 20 
 

= 
5 

= 7.8 ป  ประมาณ 8 ป 

   สามารถแสดงชวงอายุได ดังนี้ 
   1. 20 – 27 ป 
   2. 28 - 35 ป 
   3. 36 - 43 ป 
   4. 44 – 51 ป 
   5. 52 ปข้ึนไป 
 ขอที่ 3  สถานภาพ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ ( Nominal scale) ดังนี้ 
   1. โสด 
   2. สมรส / อยูดวยกัน 
   3. หมาย / หยาราง /แยกกันอยู 
 ขอที่ 4  ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับการวัดขอมูล ประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
ลักษณะคําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multichotomous question) ไดแก 
   1. ต่ํากวาปริญญาตรี 
   2. ปริญญาตรี 
   3. สูงกวาปริญญาตรี 
 ขอที่ 5 ประเภทบุคลากร ระดับการวัดขอมูลเปนประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
มีคําตอบใหเลือก ไดแก 
   1. ขาราชการ 
   2. พนักงานราชการ 
   3. ลูกจาง 
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 ขอที่ 6  ประสบการณในการทํางาน ระดับการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
จะมีประสบการณในการทํางาน ตั้งแต 1 ป ถึง 35 ป (ที่มา: กลุมบริหารงานบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรม ณ วันที่ 12 กุมภาพันธ 2558) โดยกําหนดประสบการณในการทํางานเปน 5 ชวง ไดแก 
   1. 1-7 ป 
   2. 8-14 ป 
   3. 15-21 ป 
   4. 22-28ป 
   5. ตั้งแต 29 ป ข้ึนไป 
 ขอที่ 7  รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับการวัดขอมูล ประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ลักษณะ
คําถาม ที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multichotomous question) จะมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตั้งแต 
12,000 บาท ถึง มากกวา 34,001 บาทข้ึนไป (ที่มา: กลุมบริหารงานบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรม ณ วันที่ 12 กุมภาพันธ 2558) โดยกําหนดเปน 6 ชวง ไดแก  
    1. ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท   
    2. 12,001 – 17,500 บาท 
    3. 17,501 – 23,000 บาท   
    4. 23,001– 28,500 บาท 
    5. 28,501 – 34,000 บาท   
    6. 34,001 บาทข้ึนไป 
 
 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยมีปจจัย 2 ดานไดแก ปจจยักระตุน 
ประกอบดวย ดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา และปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย ดานนโยบายและการบริหาร ดานการ
ปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและผลประโยชน
ตอบแทน ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงในงาน ที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน
ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม รวม 39 ขอ ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ 
likert scale ประกอบดวยคําถามที่ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) มี 5 
ระดับ คือ  
  5  หมายถึง  เห็นดวยอยางย่ิง 
  4 หมายถึง เห็นดวย 
  3 หมายถึง ไมแนใจ  
  2 หมายถึง ไมเห็นดวย 
  1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางย่ิง 
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 เกณฑการประเมินผล โดยใชเกณฑประเมินผลจากสูตรตอไปนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และ
คณะ. 2549: 129) โดยใชการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) 
 
 คาสูงสุด –คาต่ําสุด  
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น  

 5 – 1 
 

= 
5 

=  0.80 

 
 ซึ่งคาเฉลี่ยที่วัดไดของปจจัยจูงใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
แสดงไดดังนี้ 
    4.21 – 5.00  หมายถึง มีการกระตุน/จูงใจอยางมาก 
    3.41 – 4.20  หมายถึง มีการกระตุน/จูงใจมาก  
    2.61 – 3.40 หมายถึง มีการกระตุน/จูงใจปานกลาง  
    1.81 – 2.60  หมายถึง มีการกระตุน/จูงใจนอย 
    1.00 – 1.80  หมายถึง มีการกระตุน/จูงใจนอยมาก 
 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของบุคลากรสํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มี 5 ขอลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ likert scale ประกอบดวย
คําถามที่ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) มี 5 ระดับ คือ  
   5  หมายถึง  เห็นดวยอยางย่ิง 
   4 หมายถึง  เห็นดวย 
   3 หมายถึง  ไมแนใจ  
   2 หมายถึง  ไมเห็นดวย 
   1 หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางย่ิง 
 เกณฑการประเมินผล โดยใชเกณฑประเมินผลจากสูตรตอไปนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 
2549: 129) โดยใชการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) 
 
 คาสงูสุด –คาต่ําสุด  
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น  

 5 – 1 
 

= 
5 

=  0.80 
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 ซึ่งคาเฉลี่ยที่วัดไดของประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรม แสดงไดดังนี้ 
   4.21 – 5.00  หมายถึง มีประสิทธิภาพการทํางานดีมาก 
   3.41 – 4.20  หมายถึง มีประสิทธิภาพการทํางานดี 
   2.61 – 3.40 หมายถึง มีประสิทธิภาพการทํางานปานกลาง  
   1.81 – 2.60  หมายถึง มีประสิทธิภาพการทํางานไมดี 
   1.00 – 1.80  หมายถึง มีประสิทธิภาพการทํางานนอยมาก 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษา ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมโดยมีแหลงขอมูลในการศึกษาเปนการเก็บรวบรวมขอมูล
โดยใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจากบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม จํานวน 200 ชุด 
ซึ่งจะเก็บแบบสอบถามในแตละฝายของสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจนครบตามจํานวน 
 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยทําการประเมินผลขอมูลโดยใชโปรแกรมโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูปการวิจัยทางสังคมศาสตรหรือ SPSS/PC (Statistical package for social science)โดย
ดําเนินตามข้ันตอนดังนี ้
 1.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรวบรวมมาตรวจความถูกตองสมบูรณ เพ่ือเตรียมนํามา
วิเคราะห 
 2.  นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส ในใบลงรหัสที่ใช
สําหรับประมวลผลดวยคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรม SPSS/PC+ ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
 3.  การวิเคราะหขอมูล 
    3.1  การวิเคราะหขอมูลดานประชากรศาสตร ในดาน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ประเภทบุคลากร ประสบการณในการทํางาน และรายไดตอเดือน โดยการหาความถี่ (Frequency) 
และคารอยละ (Percentage) 
   3.2  การวิเคราะหขอมูลดานปจจัยจูงใจในการทํางานโดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviations)  
   3.3  การวิเคราะหขอมูลดานประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) 
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviations)  
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   3.4  การทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติ Independent sample t-test (ชูศรี วงศรัตนะ.2546: 166), 
One-way analysis of variance (กัลยา วานิชยบัญชา.2544: 175) and Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient (กัลยา วานิชยปญญา.  2544: 333) 
    3.4.1  การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มี
ลักษณะดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร 
ประสบการณในการทํางาน และรายไดตอเดือน ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน
ใชสถิติดังนี้ 
    1) การทดสอบเพศที่แตกตางกันของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรม มีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน โดยใชสถิติ Independent t-test Sample 
ทดสอบความแตกตางระหวาง 2 กลุม ชายและหญิง ซึ่งเพศเปนขอมูลนามบัญญัติ (Nominal scale) 
และระดับการตัดสินใจเลือกเปนขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) 
     2) การทดสอบอายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร 
ประสบการณในการทํางาน รายไดตอเดือน ที่แตกตางกันของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
มีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน โดยใชสถิติความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way Analysis 
of Variance หรือ One-way ANOVA) ซึ่งอายุเปนขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) และ
ระดับการตัดสินใจเลือกเปนขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) 
    3.4.2  การทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมโดยใชสถิติสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation coefficient) เนื่องจากขอมูลความ พึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนขอมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) และประสิทธิภาพในการทํางานเปนขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น 
(Interval scale) 
 
5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
  1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) 
   1.1  คารอยละ (Percentage) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 38) 
 

    100fP
n


  

    
   เมื่อ P แทน คาสถิติรอยละ 
    ƒ แทน ความถี่ของขอมูล 
    n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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   1.2  คาเฉลี่ย (Mean) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 33) 
 

     x  = 
n
x  

  
   เมื่อ  x    แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
       x   แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
      n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
   1.3  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 48) 
 

    ..DS =
2 2( )
( 1)

n x x
n n

  


  

 
    เมื่อ SD แทน คาเบ่ียงแบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 
      2x   แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
      2)( x แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
     n    แทน ขนาดกลุมตัวอยาง 
 
   1.4  สถิติใชทดสอบคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม หรือคาความเชื่อถือไดของเครื่องมือ 
(Reliability of the test) โดยใชวิธีหาคาครอนบัคแอลฟา (Cronbach’s alpha) (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2549: 449) โดยใชสูตรดังนี้ 
 
           
  
   

 โดยที ่ k   แทน จํานวนคําถาม 
       Covariance แทน คาเฉลี่ยแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
        Variance แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 
 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) 
    2.1  สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม 
ที่เปนอิสระตอกัน (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 108)  ใชทดสอบสมมติฐานตอนที่ 1 ในดานเพศ โดยมีสูตร
ดังนี้ 

/variancecovariance1)-(k1
/variancecovariancek           



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   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม เทากัน 2 2
1 2( )S S  

 

    1 2

1 2

1 1
P

X Xt
S

n n





 

 

   สถิติที่ใชทดสอบ t มีชั้นแหงความเปนอิสระ df = n1 + n2 - 2 
    
   เมื่อ  1X   แทน คาเฉลี่ยตัวอยางกลุมที่ i; i = 1 , 2 
    PS   แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจากตัวอยางทั้ง 2 กลุม 
    1n   แทน ขนาดตัวอยางของกลุมที่ 1 
    2n   แทน ขนาดตัวอยางของกลุมที่ 2 
    2

1S   แทน คาแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ i; i = 1 , 2 
 
   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม ไมเทากัน 2 2

1 2( )S S  

    t = 

2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

XX





 
     
   สถิติที่ใชทดสอบ t มีชั้นแหงความอิสระ = V 

    V = 

22 2
1 2

1 2
2 2

1 2

1 2

1 21 1

S S
n n
S S
n n
n n

 
 

 
   
   
   
 

 

 
   เมื่อ  t  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
    1X  แทน คาเฉลี่ยตัวอยางกลุมที่ 1 
    2X  แทน คาเฉลี่ยตัวอยางกลุมที่ 2 
    2

1S  แทน คาแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
    2

2S  แทน คาแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
    1n   แทน ขนาดตัวอยางของกลุมที่ 1 
    2n   แทน ขนาดตัวอยางของกลุมที่ 2 
    V   แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ  
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   2.2  สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) 
แบบการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางตั้งแต 2 กลุมข้ึนไป (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2549: 293) เพ่ือทดสอบสมมติฐานตอนที่ 1 ในดานอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร 
ประสบการณในการทํางาน รายไดตอเดือน มีสูตรดังนี้ 
   ใชคา F – test กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน (อางอิงจาก กัลยา วานิชยบัญชา. 
2549: 293) มีสูตรดังนี้ 
 
ตารางแสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) 
 

แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F 

ระหวางกลุม (B) k-1 SS(B) MS(B = ( )

1
BSS

k 
 

ภายในกลุม (W) n-k SS(W) MS(W) = ( )

1
WSS

k 
 

( )

( )

B

W

MS
MS

 

รวม (T) n-1 SS(T)   
 

    ( )

( )

B

W

MS
F

MS
  

 
   เมื่อ F แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
    df แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1) และ 
      ภายในกลุม (n - k) 
    k  แทน จํานวนกลุมของตัวอยางที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 
    n แทน จํานวนตัวอยางที่ทั้งหมด 
            SS(B)  แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม (Between sum of square) 
            SS(W)  แทน ผลรวมกําลังสองภายในกลุม (Within sum of square) 

                  MS(B  แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 
      (Mean square between groups) 
            MS(W  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
      (Mean square within groups) 
    n - k  แทน ชั้นแหงความเปนอิสระภายในกลุม (Within degree of freedom) 
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   กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ตองทําการทดสอบ
ความแตกตางเปนรายคูตอไป เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Fisher’s least significant 
difference (LSD) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 333) 
 

    
1 ;

2

1 1
n k

i j

LSD t MSE
n n

 

 
  

  
 

   
   โดยที่ 1 jn n   
   เมื่อ LSD แทน ผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากร กลุมที่ I และ j 
         

1 ;
2
n k

t 
 

 แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution ที่ระดับความ 

       เชื่อมั่น 95% และชั้นแหงความเปนอิสระภายในกลุม = n – k 
    MSE แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม (MS(W)) 
    1n   แทน จํานวนตัวอยางของกลุม i 
    jn   แทน จํานวนตัวอยางของกลุม j 
      แทน คาความคลาดเคลื่อน 
 
   ใชคา Brown-Forsythe (  ) กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
(Hartung. 2001: 300) มีสูตรดังนี้ 
 

     
w

b

MS
MS

  

 

     2
1

1
)1( S

N
n

MS j
k

i
w 



 

 
   เมื่อ bMS  แทน คาความแปรปรวนเฉลี่ยระหวางกลุม 
    wMS  แทน ความแปรปรวนเฉลี่ยภายในกลุมสําหรับ Brown- Forsythe 
     k  แทน จํานวนกลุมของตัวอยาง 
    jn   แทน จํานวนคาสังเกตในกลุมที่ j 
     N  แทน ขนาดของประชากร 2

1S  
    2

1S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ i 
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   กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบเปน
รายคู เพ่ือดูวามีคูใดที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Dunnett’s T3 (วิเชียร เกตุสิงห.2526: 116) มีสูตรดังนี้ 
     

    
( )

1 1
i j

W
j j

X Xt
MS

n n




 
  

 

 

 

   เมื่อ t   แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t – distribution 
    ( )WMS  แทน ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม (Mean square  
       within groups) สําหรับ Brown-Forsythe 
    iX  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ i     
    jX  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ j 
    in   แทน จํานวนขอมูลของกลุม i 
    jn   แทน จํานวนขอมูลของกลุม j 
 
  2.3  สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment 
correlation coetficient) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 311-312) เพ่ือใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัว 
ที่เปนอิสระกัน ใชทดสอบสมมติฐานขอ 2 มีสูตรดังนี้ 
 

    r xy  = 
  

  




])(][)([

))((
2222 YYnXXn

YXXYn    

   
   เมื่อ  r  หรือ rxy แทน สัมประสิทธิส์หสมัพันธระหวางตัวแปร x กับตัวแปร y 
     n   แทน จํานวนคนหรือจํานวนคูของขอมูลที่ศึกษา 
     X  แทน ผลรวมของคะแนนดิบของตัวแปร X 
    Y  แทน ผลรวมของคะแนนดิบของตัวแปร Y 
     2X  แทน  ผลรวมของคะแนน X แตละตัวยกกําลังสอง 
     2Y  แทน  ผลรวมของคะแนน Y แตละตัวยกกําลังสอง 

     XY  แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนนตัวแปร X กับคะแนน 
       ของตัวแปร Y เปนคูๆ 
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 โดยที่คาสัมประสิทธสหสัมพันธ จะมีคําระหวาง-1 < r< 1 ความหมายของคํา r (อางอิงจาก 
กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 350-351) คือ 
 1.  คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน คือ ถา X เพ่ิม Y จะลด 
แตถา X ลด Y จะเพ่ิม 
 2.  คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X เพ่ิม Y จะเพ่ิม 
แตถา X ลด Y จะลดลงดวย 
 3.  ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 4.  ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 5.  ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกัน 
 6.  ถา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย 
 
 เกณฑการอานคาความหมายสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ มีดังนี้ 
 

คาระดับความสัมพันธ ระดับความสัมพันธ 
0.01 – 0.20 มีความสัมพันธต่ํามาก 
0.21 – 0.40 มีความสัมพันธคอนขางต่ํา 
0.41 – 0.60 มีความสัมพันธปานกลาง 
0.61 – 0.80 มีความสัมพันธคอนขางสูง 
0.81 – 1.00 มีความสัมพันธสูงมาก 

 
 



บทท่ี  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
  การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ในการวิเคราะหและการแปลความหมายของผลการ
วิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  
 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  
 n   แทน จํานวนกลุมตัวอยาง  
 X   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  
 S.D.  แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 t   แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution  
 F   แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F-distribution  
 df   แทน ระดับข้ันของความเปนอิสระ (Degree of freedom)  
 SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of square)  
 MS  แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean square)  
    แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-Forsythe 
  r   แทน สัมประสทิธสหสมัพันธ 
  Prob. แทน คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถติ ิ
  Sig. แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิตจิากการทดสอบใชในสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 H0   แทน สมมติฐานหลัก (Null hypothesis)  
 H1   แทน สมมตฐิานรอง (Alternative hypothesis)  
 *   แทน มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05  
 **  แทน มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 
การนําเสนอผลวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้ 
ผูวิจัยนําเสนอรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบงเปน 2 ตอน ดังนี้ 
  
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
  1.1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการทํางาน และรายไดตอเดือน  
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  1.2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยมี 2 ปจจัย คือ ปจจยักระตุน 
ซึ่งประกอบดวย ดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา และปจจัยคํ้าจุน ซึ่งประกอบดวย ดานนโยบายและการบริหาร 
ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือน
และผลประโยชนตอบแทน ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงในงาน 
  1.3  การวิเคราะหขอมูลประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรม 
  
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  2.1  ลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกันไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการทํางาน และรายไดตอเดือน มีประสิทธิภาพในการทํางาน
แตกตางกัน 
  2.2 ปจจัยจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร
สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล  
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
  1.1  การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการทํางาน และรายไดตอเดือน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มี
ทั้งหมด 200 คน แสดงผลการวิเคราะหจําแนกตามตัวแปร ดังนี้ 
 
ตาราง 1 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ อายุ  
     สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ระยะเวลาการทํางาน และรายไดตอเดือน 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ  
 ชาย 
 หญงิ 

 
64 

136 

 
 32.00 
 68.00 

รวม 200  100.00 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
2. อายุ 

 20 – 27 ป 
 28 – 35 ป 
 36 – 43 ป 
 44 – 51 ป 
 ตั้งแต 55 ป ข้ึนไป 

 
48 

 85 
37 
13 
17 

 
 24.00 
 42.50 
 18.50 
 6.50 
 8.50 

รวม 200  100.00 
3. สถานภาพ 

 โสด 
 สมรส/อยูดวยกัน 
 หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 

 
143 
48 
9 

 
 71.50 
 24.00 
 4.50 

รวม 200  100.00 
4. ระดับการศึกษา 

 ต่ํากวาปริญญาตร ี
 ปริญญาตร ี
 สูงกวาปริญญาตร ี

 
 15 

122 
63 

 
7.50 

 61.00 
 31.50 

รวม 200  100.00 
5. ประเภทบุคลากร 

 ขาราชการ 
 พนักงานราชการ 
 ลูกจาง 

 
109 
37 
54 

 
55.00 
18.50 
26.50 

รวม 200 100.00 
6. ประสบการณในการทํางาน 

 1 – 7 ป 
 8 – 14 ป 
 15 – 21 ป 
 22 – 28 ป 
 ตั้งแต 29 ป ข้ึนไป 

 
122 
34 
13 
14 
17 

 
61.00 
17.00 
6.50 
7.00 
8.50 

รวม 200 100.00 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

7. รายไดตอเดือน 
 ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท 
 12,001 – 17,500 บาท 
 17,501 – 23,000 บาท 
 23,001 – 28,500 บาท 
 28,501 – 34,000 บาท 
 34,001 บาท ข้ึนไป 

 
5 

74 
74 
24 
8 

15 

 
2.50 

37.00 
37.00 
12.00 
 4.00 
7.50 

รวม 200 100.00 
 
 จากตาราง 1 สามารถสรุปจํานวนผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา
ครั้งนี้ทั้งหมด 200 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
 เพศ จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 200 คน เพศชายจํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 
32.00 เพศหญิง จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 68.00 
 อายุ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 28 – 35 ป จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 42.50 
รองลงมาคือ อายุ 20 – 27 ป จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 24.00 และ อายุ 36 – 43 ป จํานวน 37 
คน คิดเปนรอยละ 18.50 และ อายุตั้งแต 52 ป ข้ึนไป จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 8.50 และ อายุ 
44 – 51 ป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 6.50 
 สถานภาพ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 
71.50 รองลงมาคือสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 24.00 และสถานภาพ 
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 4.50 
 ระดับการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 122 คน 
คิดเปนรอยละ 61.00 รองลงมาคือ ระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 31.50 
และ ระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 7.50 
 ประเภทบุคลากร ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสภาพเปนขาราชการ จํานวน 109 คน 
คิดเปนรอยละ 55.00 ลูกจาง จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 26.50 พนักงานราชการ จํานวน 37 คน 
คิดเปนรอยละ 18.50 
 ประสบการณในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณในการทํางาน 1 
– 7 ป จํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 61.00 และ 8 – 14 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 17.00 และ 
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ตั้งแต 29 ป ข้ึนไป จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 8.50 และ 22 – 28 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 
7.00 และ 15 – 21 ป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 6.50  
 รายไดตอเดือน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือนระหวาง 12,001 – 17,500 
บาท จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 37.00 รายไดตอเดือนระหวาง 17,501 – 23,000 บาท จํานวน 74 คน 
คิดเปนรอยละ 37.00 รายไดตอเดือนระหวาง 23,001 – 28,500 บาท จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 
12.00 รายไดตอเดือน 34,001 บาทข้ึนไป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 7.50 รายไดตอเดือนระหวาง 
28,501 – 34,000 บาท จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 4.00 และ รายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 
12,000 บาท จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.50 
 เนื่องจากขอมูลลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ
ในการทํางาน รายไดตอเดือน มีความถี่ในกลุมยอยนอยเกินไป ผูวิจัยจึงไดทําการรวบรวมกลุม
ขอมูลใหม เพ่ือใหการกระจายของขอมูลมีความสม่ําเสมอ และเพ่ือทําการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งได
กลุมขอมูลใหม ดังนี้ 
 
ตาราง 2 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ดานอายุ สถานภาพ ระดับ 
     การศึกษา ประสบการณในการทํางาน รายไดตอเดือน ที่ทําการจัดกลุมใหม 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

2. อายุ 
 20 – 27 ป 
 28 – 35 ป 
 36 – 43 ป 
 ตั้งแต 44 ป ข้ึนไป 

 
 48 
85 

 37 
 30 

 
24.00 
42.50 
18.50 
15.00 

รวม 200 100.0 
3. สถานภาพ 

 โสด/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 
 สมรส/อยูดวยกัน 

 
 152 
 48 

 
76.00 
24.00 

รวม  200 100.00 
4. ระดับการศึกษา 

 ต่ํากวาปริญญาตรี/ปริญญาตร ี
 สูงกวาปริญญาตร ี 

 
 137 
 63  

 
68.50 
31.50 

รวม  200 100.00 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
6. ประสบการณในการทํางาน 

 1 – 7 ป 
 8 – 14 ป 
 ตั้งแต 15 ป ข้ึนไป  

 
 122 
 34 
 44  

 
61.00 
17.00 
22.00 

รวม  200 100.00 
7. รายไดตอเดือน 

 ต่ํากวาหรือเทากับ 17,500 บาท 
 17,501 – 23,000 บาท 
 23,001 บาท ข้ึนไป  

 
 79 
 74 
 47 

 
39.50 
37.00 
23.50 

รวม  200 100.00 
 
 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรสํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 200 คน ที่จัดกลุมใหม 
จําแนกตัวแปรไดดังนี้ 
 ดานอายุ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุ ระหวาง 28 – 35 ป จํานวน 85 คน คิดเปน
รอยละ 42.50 อายุระหวาง 20-27 ป จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 24.00 อายุระหวาง 36-43 ป 
จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 18.50 และอายุตั้งแต 44 ป ข้ึนไป จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 
15.00 ตามลําดับ 
 ดานสถานภาพ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพ โสด/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 
จํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ 76.00 และสถานภาพ สมรส/อยูดวยกัน จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 
24.00 ตามลําดับ 
 ดานระดับการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี/
ปริญญาตรี จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 68.50 และระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 63 คน คิด
เปนรอยละ 31.50 ตามลําดับ 
 ประสบการณในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณในการทํางาน 
1 – 7 ป จํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 61.00 ตั้งแต 15 ป ข้ึนไป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 
22.00 และ 8 – 14 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 17.00 ตามลําดับ  
 รายไดตอเดือน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 17,500 บาท 
จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 39.50 รายไดตอเดือนระหวาง 17,501 – 23,000 บาท จํานวน 74 คน คิดเปน
รอยละ 37.00 รายไดตอเดือน 23,001 บาท ข้ึนไป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 23.50 ตามลําดับ 
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  1.2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยมี 2 ปจจัย คือ ปจจัย
กระตุน ซึ่งประกอบดวย ดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา และปจจัยคํ้าจุน ซึ่งประกอบดวย ดานนโยบายและการ
บริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดาน
เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงในงาน รายขอของ
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจากการตอบแบบสอบถาม 
 
ตาราง 3 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยจูงใจในการทํางานของบุคลากร 
     สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม จากการตอบแบบสอบถาม 
 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน X  S.D. ระดับ 
การจูงใจ 

ปจจัยกระตุน 
ความสําเร็จของงาน  
1. ทานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนสําคัญของงาน 
2. ทานสามารถปฏิบัตงิานทีไ่ดรับมอบหมายแลวเสรจ็ภายใน

กําหนดเวลาเสมอ 
3. ผลการปฏิบัติงานของทานมีความสมบูรณเรียบรอยโดยไมตองแกไข 
4. ทานสามารถแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานไดตรงตาม

เปาหมายของงาน 

 
 

3.74 
4.10 

 
3.44 

 
3.83 

 
 

0.76 
0.64 

 
0.81 

 
0.65 

 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.78 0.52 มาก 
การไดรับการยอมรับนับถือ  
5. งานที่ทานทํามีความนาเชื่อถือ และไดรับการยอมรับจากเพ่ือน

รวมงาน 
6. ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากหัวหนางาน 
7. ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากบุคคลทั่วไป 

 
3.82 

 
3.76 
3.84 

 
0.66 

 
0.71 
0.71 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

รวม 3.81 0.60 มาก 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
 8.งานที่ทานทําอยูมีความสอดคลองกับความรู ความสามารถของทาน 
 9.งานที่ทานทําเปนงานที่ทาทายความสามารถ 
10.งานทีท่านทําเปนงานที่ตองรับผิดชอบสงู 
11.ลักษณะของงานที่ทานปฏิบัติ เปนงานทีต่องใชความคิดสรางสรรค 

 
3.72 
3.67 
3.97 
3.60 

 
0.83 
0.86 
0.75 
0.86 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.74 0.65 มาก 
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน X  S.D. ระดับ 
การจูงใจ 

ความรับผิดชอบ 
12.ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหแลวเสร็จตามเวลาที่

กําหนด  
13.ทานสามารถแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัตงิานไดดวยตนเอง

และทันเวลา 
14.ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 

 
4.03 

 
3.92 

 
4.16 

 
0.66 

 
0.69 

 
0.62 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.03 0.55 มาก 
ความกาวหนา 
15.ตําแหนงของทานมีโอกาสทีจ่ะมีความเจรญิกาวหนาเมื่อ

เปรียบเทียบกับตําแหนงอ่ืนในระดับเดียวกัน 
16.ทานไดรับการพิจารณาใหเลื่อนข้ันอยางเหมาะสมกับผลงานของ

ทาน 
17.หนวยงานของทานใหการสนับสนุนบุคลากรใหมโีอกาสกาวหนาใน

หนาที่การงาน 
18.หนวยงานของทานเปดโอกาสใหทานพัฒนาความรูและ

ประสบการณในการทํางานโดยการเขารับการฝกอบรม/สมัมนา  

 
3.24 

 
3.32 

 
3.35 

 
3.37 

 
0.97 

 
1.00 

 
0.94 

 
0.96 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
รวม 3.32 0.83 ปานกลาง 

ปจจัยค้ําจุน 
นโยบายและการบริหาร 
19.หนวยงานของทานมีการกําหนดนโยบายและมีการแบงหนาทีส่าย

การบังคับบัญชาไวอยางชัดเจน 
20.หนวยงานของทานมีการกําหนดกฎระเบียบตางๆ เพ่ือการปฏิบัติที่

ตรงกัน 
21.การสื่อสารภายในองคกรของทานเปนไปอยางสะดวกและรวดเร็ว 
22.ทานทราบถึงนโยบายหรือทิศทางในการดําเนินงานของผูบริหาร

อยางชัดเจน 

 
 

3.64 
 

3.63 
 

3.53 
 

3.57 

 
 

0.84 
 

0.82 
 

0.83 
 

0.84 

 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
รวม 3.59 0.71 มาก 
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน X  S.D. ระดับ 
การจูงใจ 

การปกครองบังคับบัญชา 
23.ผูบังคับบัญชาในหนวยงานของทานมีการปกครองบังคับบัญชา

เปนไปดวยความยุติธรรม 
24.ผูบังคับบัญชาของทานเปนคนมีเหตุผลยอมรับฟงความคิดเห็นของ

ทาน 
25.ทานไดรับการสงเสริมจากผูบังคับบัญชาใหมีสวนรวมในการ

ปฏิบัติงาน เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงอยางมีประสิทธิภาพ 
26.เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงานทานสามารถปรึกษาผูบังคับบัญชา

ไดเสมอ 

 
3.49 

 
3.62 

 
3.71 

 
 

3.70 

 
0.90 

 
0.90 

 
0.85 

 
 

0.89 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 
รวม 3.63 0.78 มาก 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
27.ในการทํางานทานไดรับความรวมมือเปนอยางดีระหวางเพ่ือน

รวมงาน 
28.ทานไดรับการดูแลเอาใจใสเปนอยางดีจากผูบังคับบัญชา 
29.ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือมีสวนรวมในการตัดสินใจ

เก่ียวกับงานรวมกับเพ่ือนรวมงาน 

 
3.95 

 
3.70 
3.75 

 

 
0.65 

 
0.86 
0.78 

 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
30.เมื่อมีปญหาเกิดข้ึนทานสามารถปรึกษาและไดรับความชวยเหลือ

จากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
3.82 

 
0.69 

 
มาก 

รวม 3.80 0.63 มาก 
เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน 
31.ทานมีความพอใจกับเงินเดือนทีไ่ดรับเมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืนที่

ทํางานในลักษณะงานเดียวกัน 
32.เงินเดือนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมเมื่อเทียบกับลกัษณะงานที่

ทานรับผิดชอบ 
33.สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนอ่ืนๆ ทีท่านไดรบัมีความ

เหมาะสมแลว 

 
3.47 

 
3.46 

 
3.26 

 
0.93 

 
0.89 

 
1.00 

 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

รวม 3.39 0.85 ปานกลาง 
 
 



 54 

ตาราง 3  (ตอ) 
 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน X  S.D. ระดับ 
การจูงใจ 

สภาพการปฏิบัติงาน 
34.สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม 
35.องคกรมีอุปกรณ สิง่อํานวยความสะดวกที่เพียงพอตอการ

ปฏิบัติงาน และมีเทคโนโลยีทีท่ันสมัย 
36.องคกรมีระบบรักษาความปลอดภัยในทรัพยสินขององคกรและตัว

ทานอยางดี 

 
3.45 
3.50 

 
3.52 

 
0.93 
0.91 

 
0.88 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.49 0.77 มาก 
ความม่ันคงในงาน  
37.ทานรูสึกมีความมั่นคงในตําแหนงทีท่านปฏิบัติหนาทีอ่ยู 
38.งานทีท่านทําอยูมีความมั่นคงเปนอยางมาก 
39.องคกรของทานมสีวัสดิการดานประกันสุขภาพที่ดีทําใหทานรูสึก

มั่นคงในการทํางาน 

 
3.56 
3.43 
3.14 

 
0.89 
1.02 
1.15 

 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 

รวม 3.37 0.88 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 3 พบวา ผลการวิเคราะหขอมูลคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอมูล
ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง
วัฒนธรรม ของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 200 คน โดยพิจารณาปจจัยจูงใจในแตละดานพบวา 
 ปจจัยกระตุน 
 ความสําเร็จของงาน บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานความสําเร็จของงานโดยรวมมีระดับ
การจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีระดับการจูงใจ
อยูในระดับมากในทุกขอ ไดแก สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายแลวเสร็จภายในกําหนดเวลาเสมอ 
สามารถแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายของงาน มีความรูสึกวาตนเอง
เปนสวนสําคัญของงาน ผลการปฏิบัติงานมีความสมบูรณเรียบรอยโดยไมตองแกไข โดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 4.10 3.83 3.74 และ 3.44 ตามลําดับ 
 การไดรับการยอมรับนับถือ บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานการไดรับการยอมรับนับถือ
โดยรวมมีระดับการจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
มีระดับการจูงใจอยูในระดับมากในทุกขอไดแก ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากบุคคลทั่วไป 
งานที่ทํามีความนาเชื่อถือและไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน ผลงานไดรับการยอมรับจาก
หัวหนางาน โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.84 3.82 และ 3.76 ตามลําดับ  
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 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ
โดยรวมมีระดับการจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
มีระดับการจูงใจอยูในระดับมากในทุกขอไดแก งานที่ทานทําเปนงานที่ตองรับผิดชอบสูง งานที่ทําอยู 
มีความสอดคลองกับความรูความสามารถ งานที่ทําเปนงานที่ทาทายความสามารถ ลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความคิดสรางสรรค โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.97 3.72 3.67 และ 3.60 
ตามลําดับ 
 ความรับผิดชอบ บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานความรับผิดชอบโดยรวมมีระดับการจูงใจ
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีระดับการจูงใจอยูใน
ระดับมากในทุกขอ ไดแก ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี สามารถปฏิบัติงานที่
ไดรับมอบหมายใหแลวเสร็จตามเวลาที่กําหนด สามารถแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานได
ดวยตนเองและทันเวลา โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.16 4.03 และ 3.92 ตามลําดับ 
 ความกาวหนา บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานความกาวหนาโดยรวมมีระดับการจูงใจอยู
ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีระดับการจูงใจอยูใน
ระดับปานกลางในทุกขอ ไดแก หนวยงานเปดโอกาสใหพัฒนาความรูและประสบการณในการทํางาน
โดยการเขารับการฝกอบรม/สัมมนา หนวยงานใหการสนับสนุนบุคลากรใหมีโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน ไดรับการพิจารณาใหเลื่อนข้ันอยางเหมาะสมกับผลงาน ตําแหนงมีโอกาสที่จะมีความ
เจริญกาวหนาเมื่อเปรียบเทียบกับตําแหนงอ่ืนในระดับเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.37 3.35 
3.32 และ 3.24 ตามลําดับ  
 
 ปจจัยค้ําจุน 
 นโยบายและการบริหาร บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานนโยบายและการบริหารโดยรวม
มีระดับการจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีระดับการ
จูงใจอยูในระดับมากในทุกขอ ไดแก หนวยงานมีการกําหนดนโยบายและมีการแบงหนาที่สายการ
บังคับบัญชาไวอยางชัดเจน หนวยงานมีการกําหนดกฎระเบียบตางๆ เพ่ือการปฏิบัติที่ตรงกัน ทราบ
ถึงนโยบายหรือทิศทางในการดําเนินงานของผูบริหารอยางชัดเจน การสื่อสารภายในองคกรเปนไป
อยางสะดวกและรวดเร็ว โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.64 3.63 3.57 และ 3.53 ตามลําดับ  
 การปกครองบังคับบัญชา บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานการปกครองบังคับบัญชา
โดยรวมมีระดับการจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
มีระดับการจูงใจอยูในระดับมากในทุกขอ ไดแก ไดรับการสงเสริมจากผูบังคับบัญชาใหมีสวนรวมใน
การปฏิบัติงานเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงอยางมีประสิทธิภาพ เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงานสามารถ
ปรึกษาผูบังคับบัญชาไดเสมอ ผูบังคับบัญชาเปนคนมีเหตุผลยอมรับฟงความคิดเห็น ผูบังคับบัญชา
ในหนวยงานมีการปกครองบังคับบัญชาเปนไปดวยความยุติธรรม โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.71 3.70 
3.62 และ 3.49 ตามลําดับ  



 56 

 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา บุคลากรมีความคิดเห็นตอดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาโดยรวมมีระดับการจูงใจอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.80 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีระดับการจูงใจอยูในระดับมากในทุกขอ 
ไดแก ในการทํางานไดรับความรวมมือเปนอยางดีระหวางเพ่ือนรวมงาน เมื่อมีปญหาเกิดข้ึนสามารถ
ปรึกษาและไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา มีโอกาสแสดงความคิดเห็น
หรือมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับงานรวมกับเพ่ือนรวมงาน ไดรับการดูแลเอาใจใสเปนอยางดี
จากผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.95 3.82 3.75 และ 3.70 ตามลําดับ 
 เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานเงินเดือนและ
ผลประโยชนตอบแทนมีระดับการจูงใจอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอที่บุคลากรมีระดับการจูงใจอยูในระดับมาก ไดแก มีความพอใจกับเงินเดือนที่
ไดรับเมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืนที่ทํางานในลักษณะงานเดียวกัน และ เงินเดือนที่ไดรับมีความ
เหมาะสมเมื่อเทียบกับลักษณะงานที่รับผิดชอบ โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.47 3.46 ตามลําดับ สวนขอ
ที่มีระดับการจูงใจอยูในระดับปานกลาง คือ สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนอ่ืนๆ ที่ไดรับมีความ
เหมาะสมแลว โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.26 
 สภาพการปฏิบัติงาน บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานสภาพการปฏิบัติงานโดยรวมมีระดับ
การจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีระดับการ 
จูงใจอยูในระดับมากในทุกขอ ไดแก องคกรมีระบบรักษาความปลอดภัยในทรัพยสินขององคกรและ
บุคลากรอยางดี องคกรมี อุปกรณสิ่งอํานวยความสะดวกที่เพียงพอตอการปฏิบัติงานและมี
เทคโนโลยีที่ทันสมัย สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.52 
3.50 3.45 ตามลําดับ 
 ความม่ันคงในงาน บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานความมั่นคงในงาน มีระดับการจูงใจอยู
ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่บุคลากรมีระดับการ 
จูงใจอยูในระดับมาก ไดแก รูสึกมีความมั่นคงในตําแหนงที่ปฏิบัติหนาที่อยู และ งานที่ทําอยูมีความ
มั่นคงเปนอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.56 3.43 ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับการจูงใจอยูใน
ระดับปานกลาง คือ องคกรมีสวัสดิการดานประกันสุขภาพที่ดี ทําใหรูสึกมั่นคงในการทํางาน โดยมี
คาเฉลี่ย เทากับ 3.14 
 
  1.3  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน รายขอของบุคลากร
สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมจากการตอบแบบสอบถาม 
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ตาราง 4 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอมูลประสทิธิภาพการทํางานของบุคลากร 
     สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม จากการตอบแบบสอบถาม 
 

ประสิทธิภาพการทํางาน X  S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. งานที่ทานทําสําเร็จลุลวงและมีความถูกตองแมนยํา 
2. ในแตละวันทานสามารถทํางานไดในปริมาณที่หนวยงานกําหนด 
3. ทานสามารถปฏิบัตงิานไดตรงตามเวลาทีไ่ดรับมอบหมายจาก

ผูบังคับบัญชา 
4. ทานสามารถบรหิารจัดการทรัพยากรในองคกรได อยางคุมคา 
5. ทานสามารถปฏิบัตงิานใหสอดคลองตามแบบแผนขององคกร 

3.80 
3.88 
3.98 

 
3.86 
3.84 

0.60 
0.60 
0.58 

 
0.65 
3.62 

ดี 
ดี 
ดี 

 
ดี 
ดี 

รวม 3.87 0.48 ด ี
 
 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหขอมูลคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอมูลของ
ประสิทธิภาพการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 200 คน โดยพบวาประสิทธิภาพการ
ทํางานโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลําดับจาก
มากไปนอยพบวา พบวาประสิทธิภาพการทํางานอยูในระดับดี ไดแก สามารถปฏิบัติงานไดตรงตาม
เวลาที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา ในแตละวันสามารถทํางานไดในปริมาณที่หนวยงาน
กําหนด สามารถบริหารจัดการทรัพยากรในองคกรไดอยางคุมคา สามารถปฏิบัติงานใหสอดคลอง
ตามแบบแผนขององคกร และ งานที่ทําสําเร็จลุลวงและมีความถูกตองแมนยํา โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 
3.98 3.88 3.86 3.84 และ 3.80 ตามลําดับ 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชงิอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดทําการ
วิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังตอไปนี ้ 
 สมมติฐานขอที ่1 บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีลักษณะดานประชากรศาสตร 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ประสบการณในการทํางาน และ 
รายไดตอเดือน แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน ในสวนนี้สามารถเขียนเปน
สมมติฐานยอยตามขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรไดดังนี้ 
 สมมติฐานที ่1.1 บุคลากรที่เพศแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิตไิดดังนี ้ 
 H0: บุคลากรที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทาํงานไมแตกตางกัน  
 H1: บุคลากรที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทาํงานแตกตางกัน  
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 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชคาสถิติ Independent Sample t-test ที่
ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 โดยจะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็
ตอเมื่อคา Sig มีคามากกวา 0.05 และจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็
ตอเมื่อคา Sig มีคานอยกวา 0.05 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน 
โดยใช Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะจะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ Sig. มีคานอยกวา 0.05 
ซึ่งแสดงผลการวิเคราะหดังตาราง 5 ดังนี ้  
  
ตาราง 5 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสทิธิภาพการทํางานโดยจําแนกตามเพศ 
 

Levene's test for 
Equality of Variances ตัวแปรที่ศึกษา 

F Sig. 
ประสิทธิภาพการทํางาน 4.166* 0.043 

 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 5 ผลทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวน โดยใช Levene’s Test พบวา
ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม เทากับ 0.043 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้แตกตางกัน จึงใชการทดสอบคา t 
กรณีความแปรปรวนไมเทากัน (Equal variances not assumed) ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานดังนี้
จากการทดสอบ แสดงดังตาราง 6 ดังนี้ 
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ตาราง 6 แสดงผลความแตกตางของประสิทธิภาพการทาํงานโดยจําแนกตามเพศ 
 

t-test for equality of means  
ตัวแปรที่ศึกษา  

เพศ 
 

X  
 

S.D. 
 
t 

 
df 

Sig 
(2-tailed) 

ประสิทธิภาพการทํางาน 
 

ชาย 
หญิง 

3.89 
3.86 

0.573 
0.434 

0.300 98.206 0.764 

 
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางาน โดยจําแนกตามเพศ 
พบวา ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมมีคา Sig. เทากับ 0.764 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศที่แตกตางกันมี
ประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
 
 สมมติฐานที ่ 1.2 อายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน สามารถเขียน
เปนสมมติฐานทางสถิตไิดดังนี ้ 
 H0: อายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางาน ไมแตกตางกัน 
 H1: อายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางาน แตกตางกัน 
  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 
95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
ใหทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test และถาคาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบ
สมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig มีคา
นอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มี 
คาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวา
คาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยจะทําการทดสอบคาความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  
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 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห 
ดังตาราง 7 ดังนี้   
 
ตาราง 7 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสทิธิภาพการทํางานโดยจําแนกตามอายุ 
 

ตัวแปรที่ใชศึกษา 
Levene’s 
Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางาน 3.758* 3 196 0.012 
 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 7 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมอายุ ในดานประสิทธิภาพการทํางาน 
มีคา Sig. เทากับ 0.012 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมอายุไมเทากัน จึงใชสถิติ 
Brown- Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห ดังตาราง 8 ดังนี้ 
 
ตาราง 8 แสดงผลความแตกตางของประสิทธิภาพการทาํงานโดยจําแนกตามอายุ 
 

ตัวแปรที่ใชศึกษา   Statisica df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางาน 
Brown-
Forsythe 0.652 3 158.141 0.583 

 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานจําแนกตามอายุ 
โดยการทดสอบการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One way analysis of variance: One 
way ANOVA) โดยใชสถิติ Brown-Forsythe ทดสอบพบวาประสิทธิภาพการทํางานโดยแยกตาม
อายุ มีคา Sig. เทากับ 0.583 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) แสดงวา อายุที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 
 
 สมมติฐานที ่1.3 สถานภาพแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: สถานภาพสมรสแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน  
 H1: สถานภาพสมรสแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน  
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 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตวัอยาง 2 กลุม ที่
เปนอิสระตอกัน จะใชคาสถิติ Independent Sample t-test ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 โดยจะ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig มีคามากกวา 0.05 และ
จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig มีคานอยกวา 0.05 
โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐาน
ดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ Sig. มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห ดังตาราง 9 
ดังนี้ 
 
ตาราง 9 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสทิธิภาพการทํางานโดยจําแนกตาม  
     สถานภาพ  
 

Levene's Test for 
 Equality of Variances ตัวแปรที่ศึกษา 
F Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางาน 1.133 0.289 
  
 จากตาราง 9 ผลทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ
แสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวน โดยใช Levene’s Test พบวาประสิทธิภาพการ
ทํางานโดยรวม เทากับ 0.289 ซึ่งมากกวา 0.05 ยอมรับสมมุติฐานหลัก(H0) ปฏิเสธสมมุติฐานรอง
(H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณีคาความ
แปรปรวนเทากัน (Equal variances assumed) ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 10 
 
 
 
 
 
 



 62 

ตาราง 10 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของประสทิธิภาพการทํางานโดยจําแนกตาม  
     สถานภาพ  
 

t-test for Equality of Means  
ตัวแปรที่ศึกษา สถานภาพ X  S.D. t df Sig 

(2-tailed) 
ประสิทธิภาพ 
การทํางาน 

โสด/หยาราง/
หมาย/แยกกันอยู 
สมรส/อยูดวยกัน 

3.88 
 

3.85 

0.502 
 

0.416 

0.277 198 0.782 

 
 จากตาราง 10 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานจําแนก
ตาม สถานภาพ โดยใชสถิติ Independent samples t-test สามารถวิเคราะหไดดังนี้  
 ผลการทดสอบพบวา ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม มีคา Sig. เทากับ 0.782 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
สถานภาพที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
 สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน  
 H1: ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม
ที่เปนอิสระตอกัน จะใชคาสถิติ Independent Sample t-test ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 โดยจะ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig มีคามากกวา 0.05 และ
จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig มีคานอยกวา 0.05 
โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐาน
ดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ Sig. มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห ดังตาราง 11 
ดังนี้ 
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ตาราง 11 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทํางานโดยจําแนกตามระดับ 
     การศึกษา  
 

Levene's Test for 
 Equality of Variances ตัวแปรที่ศึกษา 
F Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางาน 0.741 0.390 
  
 จากตาราง 11 ผลทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวน โดยใช Levene’s Test พบวา
ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม เทากับ 0.390 ซึ่งมากกวา 0.05 ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ 
ปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน จึงใชการทดสอบคา 
t กรณีคาความแปรปรวนเทากัน (Equal variances assumed) ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง 12 
 
ตาราง 12 แสดงผลการทดสอบความแตกตางของประสทิธิภาพการทํางานโดยจําแนกตาม ระดับ 
     การศึกษา  
 

t-test for Equality of Means  
ตัวแปรที่ศึกษา 

ระดับการศึกษา X  S.D. t df 
Sig 

(2-tailed) 
ประสิทธิภาพ 
การทํางาน 

ต่ํากวาปริญญาตรี/
ปริญญาตร ี
สูงกวาปริญญาตร ี

3.86 
 

3.89 

0.452 
 

0.543 

-0.292 198 0.770 

 
 จากตาราง 12 แสดงผลการวิเคราะหความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานจําแนก
ตาม ระดับการศึกษา โดยใชสถิติ Independent samples t-test สามารถวิเคราะหไดดังนี้  
 ผลการทดสอบพบวา ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม มีคา Sig. เทากับ 0.770 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับ
การศึกษาที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 สมมติฐานที่ 1.5 ประเภทบุคลากรแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: ประเภทบุคลากรแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน  
 H1: ประเภทบุคลากรแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน  
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 
95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
ใหทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test และถาคาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบ
สมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig มีคา
นอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มี 
คาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ย คู
ใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยจะทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละ
กลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  
  
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมตุิฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห 
ดังตาราง 13 ดังนี ้   
 
ตาราง 13 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทํางานโดยจําแนกตาม  
     ประเภทบุคลากร 
 

ตัวแปรที่ใชศึกษา 
Levene’s 
Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางาน 0.192 2 197 0.825 
 
 จากตาราง 13 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมอายุ ในดานประสิทธิภาพการทํางาน 
มีคา Sig. เทากับ 0.825 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติ
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ฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมประเภทบุคลากรเทากัน จึงใช
สถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห ดังตาราง 14 ดังนี้ 
 
ตาราง 14 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางาน จําแนกตามประเภท 
     บุคลากร 
 

ตัวแปรที่ใชศึกษา 
แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

0.640 
45.512 
46.152 

2 
197 
199 

0.320 
0.231 

1.385 0.253 

 
 จากตาราง 14 ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางาน จําแนกตาม
ประเภทบุคลากร โดยใชสถิติ F-test พบวามีคา Sig. เทากับ 0.253 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง(H1) หมายความวา ประเภทบุคลากรที่แตกตางกันมี
ประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
 สมมติฐานที่ 1.6 ประสบการณในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางาน
แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: ประสบการณในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน  
 H1ประสบการณในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 
95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนของแตละกลุม
เทากัน ใหทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test และถาคาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน 
ใหทดสอบสมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา 
Sig มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดย
ใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวา
คาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยจะทําการทดสอบคาความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  
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 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ Sig. มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห ดัง
ตาราง 15 ดังนี้ 
 
ตาราง 15 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทํางานโดยจําแนกตาม  
     ประสบการณในการทํางาน 
 

ตัวแปรที่ใชศึกษา 
Levene’s 
Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางาน 7.422* 2 197 0.001 
 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05  
 

 จากตาราง 15 ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสบการณในการทํางาน ในดาน
ประสิทธิภาพการทํางาน มีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของขอมูลประสบการณใน
การทํางานไมเทากัน จึงใชสถิติ Brown- Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งแสดงผลการ
วิเคราะหดังตาราง 16 ดังนี้ 
 
ตาราง 16 แสดงผลความแตกตางของประสทิธิภาพการทํางานโดยจําแนกตามประสบการณ ในการ 
     ทํางาน 
 

ตัวแปรที่ใชศึกษา   Statisica df1 df2 Sig. 
ประสิทธิภาพการทํางาน Brown-

Forsythe 
2.333 2 153.479 0.100 

 
 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานจําแนกตาม 
ประสบการณในการทํางาน โดยการทดสอบการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One way analysis 
of variance: One way ANOVA) โดยใชสถิติ Brown-Forsythe ทดสอบพบวาประสิทธิภาพการ
ทํางานโดยแยกตามประสบการณในการทํางาน มีคา Sig. เทากับ 0.100 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ประสบการณในการทํางานที่
แตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 สมมติฐานที ่1.7 รายไดตอเดือนแตกตางกันมีประสิทธภิาพการทํางานแตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิตไิดดังนี ้ 
 H0: รายไดตอเดือนแตกตางกันมีประสทิธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน  
 H1: รายไดตอเดือนแตกตางกันมีประสทิธิภาพการทํางานแตกตางกัน  
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 
95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนของแตละกลุม
เทากัน ใหทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test และถาคาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบ
สมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig มีคา
นอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่
มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดย
ใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวา
คาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยจะทําการทดสอบคาความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน  
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ Sig. มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห 
ดังตาราง 17 ดังนี้ 
 
ตาราง 17 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทํางานโดยจําแนกตาม รายได 
     ตอเดือน 
 

ตัวแปรที่ใชศึกษา 
Levene’s 
Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางาน 2.268 2 197 0.106 
  
 จากตาราง 17 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมรายไดตอเดือน ในดานประสิทธิภาพ การ
ทํางาน มีคา Sig. เทากับ 0.106 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธ 
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมประเภทบุคลากรเทากัน 
จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห ดังตาราง 18 ดังนี้ 
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ตาราง 18 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางาน จําแนกตามรายไดตอเดือน 
 

ตัวแปรที่ใชศึกษา 
แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

0.269 
45.883 
46.152 

2 
197 
199 

0.135 
0.233 

0.578 0.562 

 
 จากตาราง 18 ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางาน จําแนกตาม
รายไดตอเดือน โดยใชสถิติ F-test พบวามีคา Sig. เทากับ 0.562 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง(H1) หมายความวา รายไดตอเดือนที่แตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
  
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: ปจจัยจูงใจไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 H1: ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปน
อิสระตอกันหรือหาความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความ
เชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 
0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปนี้ 
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ตาราง 19 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ และประสิทธิภาพการทํางานของ 
     บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 

 ประสิทธิภาพการทํางาน 
ปจจัยจูงใจ  

r 
Sig. 

(2 tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ ทิศทาง 

ปจจัยกระตุน 
ดานความสําเร็จของงาน 
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ
ดานความรับผิดชอบ 
ดานความกาวหนา 

 
0.750** 
0.583** 
0.506** 
0.681** 
0.385** 

 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

 
คอนขางสูง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
คอนขางต่ํา 

 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 

รวม 0.731** 0.000 คอนขางสูง เดียวกัน 
ปจจัยค้ําจุน 
ดานนโยบายและการบริหาร 
ดานการปกครองบังคับบัญชา 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
และผูบังคับบัญชา 
ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน 
ดานสภาพการปฏิบัตงิาน 
ดานความมั่นคงในงาน 

 
0.485** 
0.457** 
0.488** 
 
0.261** 
0.403** 
0.398** 

 
0.000 
0.000 
0.000 

 
0.000 
0.000 
0.000 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
คอนขางต่ํา 
คอนขางต่ํา 
คอนขางต่ํา 

 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 

 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 

รวม 0.525**  0.000 ปานกลาง  เดียวกัน 
ปจจัยจูงใจโดยรวม 0.673** 0.000 คอนขางสูง เดียวกัน 

  
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 19 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับประสทิธภิาพการทาํงานของ
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ซึ่งเมื่อพิจารณาปจจัยจูงใจโดยรวมพบวามีคา 
Sig. (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน
ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.673 นั่นคือ มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับ
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ความสัมพันธคอนขางสูง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว หมายความวาเมื่อบุคลากรสํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําใหประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมเพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางสูง 
 เมื่อพิจารณาปจจัยกระตุนพบวามีคา Sig. (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยกระตุนมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.731 นั่นคือ มีความสัมพันธ
เปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธคอนขางสูง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว 
หมายความวาเมื่อบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีปจจัยกระตุนเพ่ิมข้ึนจะทําให
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมเพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางสูง 
 เมื่อพิจารณาปจจัยคํ้าจุนพบวามีคา Sig. (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยคํ้าจุนมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.525 นั่นคือ มีความสัมพันธ
เปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว 
หมายความวาเมื่อบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีปจจัยคํ้าจุนเพ่ิมข้ึนจะทําให
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
 เมื่อพิจารณาเปนรายดานสามารถอธิบายรายละเอียดแตละดานไดดังนี้ 
 
 ปจจัยกระตุน 
 ดานความสําเร็จของงาน พบวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานของบุคลากร 
โดยรวมมีคา Sig. (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานของบุคลากรมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.750 นั่นคือ มีความ 
สัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธคอนขางสูง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ได
ตั้งไว หมายความวาเมื่อบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําให
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ในดานดานความสําเร็จของ
งานเพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางสูง   
 ดานการไดการยอมรับนับถือ พบวา ปจจัยจูงใจดานการไดการยอมรับนับถือ โดยรวมมี
คา Sig. (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานการไดการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ดานการไดการยอมรับนับถือ 
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.583 นั่นคือ มี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 
ที่ไดตั้งไว หมายความวาเมื่อบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําให
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ในดานการไดการยอมรับ
นับถือเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบวา ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยรวม 
มีคา Sig. (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.506 นั่นคือ มี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่
ไดตั้งไว หมายความวาเมื่อบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําให
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ในดานลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
 ดานความรับผิดชอบ พบวา ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ โดยรวมมีคา Sig. (2 
tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ดานความรับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.681 นั่นคือ มีความสัมพันธเปนไป
ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธคอนขางสูง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว 
หมายความวาเมื่อบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําให
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ในดานความรับผิดชอบ 
เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางสูง 
 ดานความกาวหนา พบวา ปจจัยจูงใจดานความกาวหนา โดยรวมมีคา Sig. (2 tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความกาวหนา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ดานความกาวหนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.385 นั่นคือ มีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธคอนขางต่ํา ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว หมายความวาเมื่อ
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําใหประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ในดานความกาวหนา เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
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 ปจจัยค้ําจุน 
 ดานนโยบายและการบริหาร พบวา ปจจัยจูงใจดานนโยบายและการบริหาร โดยรวมมี
คา Sig. (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานนโยบายและการบริหาร มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ดานนโยบายและการบริหาร  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.485 นั่นคือ มี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่
ไดตั้งไว หมายความวาเมื่อบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําให
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ในดานนโยบายและการ
บริหาร เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
  ดานการปกครองบังคับบัญชา พบวา ปจจัยจูงใจดานการปกครองบังคับบัญชา
โดยรวมมีคา Sig. (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ดานการปกครองบังคับบัญชา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.457 นั่นคือ มี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน ที่ได
ตั้งไว หมายความวาเมื่อบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําให
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ในดานการปกครองบังคับ
บัญชาเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา พบวา ปจจัยจูงใจดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาโดยรวมมีคา Sig. (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคา
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยดานจูงใจความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.488 นั่นคือ มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ไดตั้งไว หมายความวาเมื่อบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีปจจัยจูงใจ
เพ่ิมข้ึนจะทําใหประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมในดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา เพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
 ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน พบวา ปจจัยจูงใจดานเงินเดือนและผลประโยชน
ตอบแทน โดยรวมมีคา Sig. (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธ สมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานเงินเดือนและผลประโยชน
ตอบแทนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
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ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.261 นั่นคือ มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ
คอนขางต่ํา ซึ่งสอดคลอง กับสมมติฐานที่ไดตั้งไว  หมายความวา เมื่อบุคลากรสํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําใหประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ในดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทนเพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
 ดานสภาพการปฏิบัติงาน พบวา ปจจัยจูงใจดานสภาพการปฏิบัติงาน โดยรวมมีคา Sig. (2 
tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธ สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานสภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ดานสภาพการปฏิบัติงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.403 นั่นคือ มี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธคอนขางต่ํา ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ไดตั้งไว หมายความวาเมื่อบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําให
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ในดานสภาพการปฏิบัติงาน
เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
 ดานความม่ันคงในงาน พบวา ปจจัยจูงใจดานความมั่นคงในงานโดยรวมมีคา Sig. (2 tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ดานความมั่นคงในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.398 นั่นคือ มีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธคอนขางต่ํา ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว หมายความวาเมื่อ
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําใหประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ในดานความมั่นคงในงาน เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 20 แสดงสรุปผลทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดวยสถิติ Independent t-test และ One-way  
     ANOVA  
 

สมมติฐานการวิจัย ประสิทธิภาพการทํางาน สถิติที่ใช 
สมมติฐานที่ 1 ลักษณะทาง
ประชากรศาสตรแตกตางกันมี
ประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 

   

เพศ  t-test 
อายุ  Brown-Forsythe 
สถานภาพ  t-test 
ระดับการศึกษา  t-test 
ประเภทบุคลากร  F-test 
ประสบการณในการทํางาน  Brown-Forsythe 
รายไดตอเดือน  F-test 
   

 
หมายเหตุ  เครื่องหมาย  หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐาน H1 (มีความแตกตาง) 
  เครื่องหมาย  หมายถึง ไมสอดคลองกับสมมติฐาน H1 (ไมมีความแตกตาง) 
 
 
 



บทท่ี  5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร
สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ผูวิจัยนําผลจากการวิเคราะหขอมูลโดยมีประเด็นสําคัญที่จะ
นํามาสรุป อภิปรายผล และนําเสนอขอเสนอแนะผลการวิจัย ตามลําดับดังนี้ 
 
สังเขปการวิจัย 
 ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม โดย
จําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประเภท
บุคลากร ระยะเวลาการทํางาน และรายไดตอเดือน 
 2. เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร
สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม  
 
 ความสําคัญของการวิจัย 
  ผลของการศึกษาครั้งนี้คาดวาจะไดรับประโยชน คือ สามารถนําขอมูลไปใชเปนแนวทางใน
การวางแผนเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมใหมี
ประสิทธิภาพ ในการทํางานใหดีย่ิงข้ึน 
 
 สมมติฐานในการวิจัย 
 1. บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีลักษณะดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ประสบการณในการทํางาน และ รายไดตอเดือน 
แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 
  2. ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม   
  
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร
สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม สรุปผลไดดังนี้ 
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 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลประชากรศาสตรของบุคลากร พบวา 
 1.  เพศ บุคลากรสวนใหญเปน เพศหญิง จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 68.00 และเพศชาย
จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 32.00 ตามลําดับ 
 2. อายุ บุคลากรสวนใหญมีอายุ ระหวาง 28 – 35 ป จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 42.50 
อายุระหวาง 20-27 ป จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 24.00 อายุระหวาง 36-43 ป จํานวน 37 คน 
คิดเปนรอยละ 18.50 และอายุตั้งแต 44 ป ข้ึนไป จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 15.00 ตามลําดับ 
 3.  สถานภาพ บุคลากรสวนใหญมีสถานภาพโสด/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 152 คน 
คิดเปนรอยละ 76.00 และสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 24.00 
ตามลําดับ 
 4. ระดับการศึกษา บุคลากรสวนใหญ มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี/ปริญญาตรี 
จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 68.50 และระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 
31.50 ตามลําดับ 
 5.  ประเภทบุคลากร บุคลากรสวนใหญ มีสภาพเปนขาราชการ จํานวน 109 คน คิดเปน
รอยละ 55.00 ลูกจาง จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 26.50 พนักงานราชการ จํานวน 37 คน คิดเปน
รอยละ 18.50 ตามลําดับ 
 6. ประสบการณในการทํางาน บุคลากรสวนใหญ มีประสบการณในการทํางาน 1 – 7 ป 
จํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 61.00 ตั้งแต 15 ป ข้ึนไป จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 22.00 และ 
8 – 14 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 17.00 ตามลําดับ 
 7. รายไดตอเดือน บุคลากรสวนใหญ มีรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 17,500 บาท 
จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 39.50 รายไดตอเดือนระหวาง 17,501 – 23,000 บาท จํานวน 74 คน คิดเปน
รอยละ 37.00 รายไดตอเดือน 23,001 บาท ข้ึนไป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 23.50 ตามลําดับ 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยมี 2 ปจจัย คือ ปจจัย
กระตุน ซึ่งประกอบดวย ดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน 
ที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา และปจจัยคํ้าจุน ซึ่งประกอบดวย ดานนโยบาย
และการบริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงในงาน ของบุคลากร
สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 ปจจัยกระตุน 
 ความสําเร็จของงาน ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นตอดานความสําเร็จของ
งานมีระดับการจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับการจูงใจอยูในระดับมากในทุกขอ ไดแก สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายแลว
เสร็จภายในกําหนดเวลาเสมอ สามารถแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมาย
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ของงาน มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนสําคัญของงาน ผลการปฏิบัติงานมีความสมบูรณเรียบรอย
โดยไมตองแกไข โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.10 3.83 3.74 และ 3.44 ตามลําดับ  
 การไดรับการยอมรับนับถือ บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานการไดรับการยอมรับนับถือ
โดยรวมมีระดับการจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
มีระดับการจูงใจอยูในระดับมากในทุกขอไดแก ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากบุคคลทั่วไป 
งานที่ทํามีความนาเชื่อถือและไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน ผลงานไดรับการยอมรับจาก
หัวหนางาน โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.84 3.82 และ 3.76 ตามลําดับ  
 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ
โดยรวมมีระดับการจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
มีระดับการจูงใจอยูในระดับมากในทุกขอไดแก งานที่ทานทําเปนงานที่ตองรับผิดชอบสูง งานที่ทําอยู 
มีความสอดคลองกับความรูความสามารถ งานที่ทําเปนงานที่ทาทายความสามารถ ลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความคิดสรางสรรค โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.97 3.72 3.67 และ 3.60 
ตามลําดับ 
 ความรับผิดชอบ บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานความรับผิดชอบโดยรวมมีระดับการจูงใจ
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีระดับการจูงใจอยูใน
ระดับมากในทุกขอ ไดแก ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี สามารถปฏิบัติงานที่
ไดรับมอบหมายใหแลวเสร็จตามเวลาที่กําหนด สามารถแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานได
ดวยตนเองและทันเวลา โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.16 4.03 และ 3.92 ตามลําดับ 
 ความกาวหนา บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานความกาวหนาโดยรวมมีระดับการจูงใจอยู
ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีระดับการจูงใจอยูใน
ระดับปานกลางในทุกขอ ไดแก หนวยงานเปดโอกาสใหพัฒนาความรูและประสบการณในการ
ทํางานโดยการเขารับการฝกอบรม/สัมมนา หนวยงานใหการสนับสนุนบุคลากรใหมีโอกาสกาวหนา
ในหนาที่การงาน ไดรับการพิจารณาใหเลื่อนข้ันอยางเหมาะสมกับผลงาน ตําแหนงมีโอกาสที่จะมี
ความเจริญกาวหนาเมื่อเปรียบเทียบกับตําแหนงอ่ืนในระดับเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.37 
3.35 3.32 และ 3.24 ตามลําดับ  
 ปจจัยค้ําจุน 
 นโยบายและการบริหาร บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานนโยบายและการบริหารโดยรวม
มีระดับการจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีระดับการ
จูงใจอยูในระดับมากในทุกขอ ไดแก หนวยงานมีการกําหนดนโยบายและมีการแบงหนาที่สายการ
บังคับบัญชาไวอยางชัดเจน หนวยงานมีการกําหนดกฎระเบียบตางๆ เพ่ือการปฏิบัติที่ตรงกัน ทราบ
ถึงนโยบายหรือทิศทางในการดําเนินงานของผูบริหารอยางชัดเจน การสื่อสารภายในองคกรเปนไป
อยางสะดวกและรวดเร็ว โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.64 3.63 3.57 และ 3.53 ตามลําดับ  
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 การปกครองบังคับบัญชา บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานการปกครองบังคับบัญชา
โดยรวมมีระดับการจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
มีระดับการจูงใจอยูในระดับมากในทุกขอ ไดแก ไดรับการสงเสริมจากผูบังคับบัญชาใหมีสวนรวมใน
การปฏิบัติงานเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงอยางมีประสิทธิภาพ เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงานสามารถ
ปรึกษาผูบังคับบัญชาไดเสมอ ผูบังคับบัญชาเปนคนมีเหตุผลยอมรับฟงความคิดเห็น ผูบังคับบัญชา
ในหนวยงานมีการปกครองบังคับบัญชาเปนไปดวยความยุติธรรม โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.71 3.70 
3.62 และ 3.49 ตามลําดับ  
 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา บุคลากรมีความคิดเห็นตอดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาโดยรวมมีระดับการจูงใจอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.80 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีระดับการจูงใจอยูในระดับมากในทุกขอ 
ไดแก ในการทํางานไดรับความรวมมือเปนอยางดีระหวางเพ่ือนรวมงาน เมื่อมีปญหาเกิดข้ึนสามารถ
ปรึกษาและไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา มีโอกาสแสดงความคิดเห็น
หรือมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับงานรวมกับเพ่ือนรวมงาน ไดรับการดูแลเอาใจใสเปนอยางดี
จากผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.95 3.82 3.75 และ 3.70 ตามลําดับ 
 เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานเงินเดือนและ
ผลประโยชนตอบแทนมีระดับการจูงใจอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่บุคลากรมีระดับการจูงใจอยูในระดับมาก ไดแก มีความพอใจกับ
เงินเดือนที่ไดรับเมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืนที่ทํางานในลักษณะงานเดียวกัน และ เงินเดือนที่ไดรับมี
ความเหมาะสมเมื่อเทียบกับลักษณะงานที่รับผิดชอบ โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.47 3.46 ตามลําดับ 
สวนขอที่มีระดับการจูงใจอยูในระดับปานกลาง คือ สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนอ่ืนๆ ที่
ไดรับมีความเหมาะสมแลว โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.26 
 สภาพการปฏิบัติงาน บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานสภาพการปฏิบัติงานโดยรวมมีระดับ
การจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีระดับการ จูง
ใจอยูในระดับมากในทุกขอ ไดแก องคกรมีระบบรักษาความปลอดภัยในทรัพยสินขององคกรและ
บุคลากรอยางดี องคกรมี อุปกรณสิ่งอํานวยความสะดวกที่เพียงพอตอการปฏิบัติงานและมี
เทคโนโลยีที่ทันสมัย สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.52 
3.50 3.45 ตามลําดับ 
 ความม่ันคงในงาน บุคลากรมีความคิดเห็นตอดานความมั่นคงในงาน มีระดับการจูงใจอยู
ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่บุคลากรมีระดับการ 
จูงใจอยูในระดับมาก ไดแก รูสึกมีความมั่นคงในตําแหนงที่ปฏิบัติหนาที่อยู และ งานที่ทําอยูมีความ
มั่นคงเปนอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.56 3.43 ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับการจูงใจอยูใน
ระดับปานกลาง คือ องคกรมีสวัสดิการดานประกันสุขภาพที่ดี ทําใหรูสึกมั่นคงในการทํางาน โดยมี
คาเฉลี่ย เทากับ 3.14 
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 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม พบวา ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.87 เมื่อพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลําดับจากมากไปนอยพบวา พบวาประสิทธิภาพการทํางาน
อยูในระดับดี ไดแก สามารถปฏิบัติงานไดตรงตามเวลาที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา ในแต
ละวันสามารถทํางานไดในปริมาณที่หนวยงานกําหนด สามารถบริหารจัดการทรัพยากรในองคกรได
อยางคุมคา สามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองตามแบบแผนขององคกร และ งานที่ทําสําเร็จลุลวงและ
มีความถูกตองแมนยํา โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.98 3.88 3.86 3.84 และ 3.80 ตามลําดับ  
 ตอนที่ 4: การวิเคราะหขอมูลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่  1 บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่ มีลักษณะดาน
ประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ประสบการณ
ในการทํางาน และ รายไดตอเดือน แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 
สามารถสรุปไดดังน้ี  
 เพศ 
 สมมติฐานที ่1.1 บุคลากรที่เพศแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 
 บุคลากรที่เพศแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานในของานที่ทําสําเร็จลุลวงและมีความ
ถูกตองแมนยํา ในแตละวันสามารถทํางานไดในปริมาณที่หนวยงานกําหนด สามารถปฏิบัติงานได
ตรงตามเวลาที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา สามารถบริหารจัดการทรัพยากรในองคกรได
อยางคุมคา สามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองตามแบบแผนขององคกร ไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 อายุ 
 สมมติฐานที ่1.2 อายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 
 บุคลากรที่มีอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานในของานที่ทําสําเร็จลุลวงและมีความ
ถูกตองแมนยํา ในแตละวันสามารถทํางานไดในปริมาณที่หนวยงานกําหนด สามารถปฏิบัติงานได
ตรงตามเวลาที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา สามารถบริหารจัดการทรัพยากรในองคกรได
อยางคุมคา สามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองตามแบบแผนขององคกร ไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สถานภาพ 
 สมมติฐานที ่1.3 สถานภาพแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 
 บุคลากรที่มสีถานภาพแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานในของานที่ทําสําเร็จลุลวงและ
มีความถูกตองแมนยํา ในแตละวันสามารถทํางานไดในปริมาณที่หนวยงานกําหนด สามารถ
ปฏิบัติงานไดตรงตามเวลาที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา สามารถบริหารจัดการทรัพยากรใน
องคกรไดอยางคุมคา สามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองตามแบบแผนขององคกร ไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 ระดับการศึกษา 
 สมมติฐานที ่1.4 ระดับการศึกษาแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 
 บุคลากรที่มรีะดับการศึกษาแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานในของานที่ทําสําเร็จลุลวง
และมีความถูกตองแมนยํา ในแตละวันสามารถทํางานไดในปริมาณที่หนวยงานกําหนด สามารถ
ปฏิบัติงานไดตรงตามเวลาที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา สามารถบริหารจัดการทรัพยากรใน
องคกรไดอยางคุมคา สามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองตามแบบแผนขององคกร ไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ประเภทบุคลากร  
 สมมติฐานที ่1.5 ประเภทบุคลากรแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 
 บุคลากรที่มีประเภทบุคลากรแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานในของานที่ทําสําเร็จ
ลุลวงและมีความถูกตองแมนยํา ในแตละวันสามารถทํางานไดในปริมาณที่หนวยงานกําหนด สามารถ
ปฏิบัติงานไดตรงตามเวลาที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา สามารถบริหารจัดการทรัพยากรใน
องคกรไดอยางคุมคา สามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองตามแบบแผนขององคกร ไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ประสบการณการทํางาน 
 สมมติฐานที ่1.6 ประสบการณในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 
 บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานในของานที่ทํา
สําเร็จลุลวงและมีความถูกตองแมนยํา ในแตละวันสามารถทํางานไดในปริมาณที่หนวยงานกําหนด 
สามารถปฏิบัติงานไดตรงตามเวลาที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา สามารถบริหารจัดการทรัพยากร
ในองคกรไดอยางคุมคา สามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองตามแบบแผนขององคกร ไมแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 รายไดตอเดือน 
 สมมติฐานที ่1.7 รายไดตอเดือนแตกตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 
 บุคลากรที่มรีายไดตอเดือนแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานในของานที่ทําสําเร็จลุลวง
และมีความถูกตองแมนยํา ในแตละวันสามารถทํางานไดในปริมาณที่หนวยงานกําหนด สามารถ
ปฏิบัติงานไดตรงตามเวลาที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา สามารถบริหารจัดการทรัพยากรใน
องคกรไดอยางคุมคา สามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองตามแบบแผนขององคกร ไมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ปจจัยกระตุน และปจจัยค้ําจุน มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม จากการวิเคราะห
ความสัมพันธสามารถสรุปไดดังน้ี 
 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร
สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม พบวา ปจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
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ทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.673 นั่นคือมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว หมายความวาเมื่อบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มี
ปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําใหประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม
เพ่ิมข้ึนในระดับคอนขางสูง 
 เมื่อพิจารณาปจจัยกระตุนพบวา ปจจัยกระตุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน
ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสมัพันธ (r) เทากับ 0.731 นั่นคือ มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ไดตั้งไว หมายความวาเมื่อบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีปจจัยกระตุน
เพ่ิมข้ึนจะทําใหประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมเพ่ิมข้ึนใน
ระดับคอนขางสูง 
 เมื่อพิจารณาปจจัยคํ้าจุนพบวา ปจจัยคํ้าจุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน
ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.525 นั่นคือ มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ไดตั้งไว หมายความวาเมื่อบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีปจจัยคํ้าจุน
เพ่ิมข้ึนจะทําใหประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมเพ่ิมข้ึนใน
ระดับปานกลาง 
 เมื่อพิจารณาเปนรายดานสามารถอธิบายรายละเอียดแตละดานไดดังนี้ 
 ปจจัยกระตุน 
ดานความสําเร็จของงาน พบวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานของมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.750 นั่นคือ มีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธคอนขางสูง  
ดานการไดการยอมรับนับถือ พบวา ปจจัยจูงใจดานการไดการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.583 นั่นคือ มีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง  
 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบวา ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.506 นั่นคือ มีความสัมพันธ
เปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง  
 ดานความรับผิดชอบ พบวา ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.681 นั่นคือ มีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธคอนขางสูง  
 ดานความกาวหนา พบวา ปจจัยจูงใจดานความกาวหนา มีความสมัพันธกับประสิทธิภาพการ
ทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.385 นั่นคือ มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันใน
ระดับความสัมพันธคอนขางต่ํา  
 ปจจัยค้ําจุน 
 ดานนโยบายและการบริหาร พบวา ปจจัยจูงใจดานนโยบายและการบริหาร มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.485 นั่นคือ มีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง 
 ดานการปกครองบังคับบัญชา พบวา ปจจัยจูงใจดานการปกครองบังคับบัญชา มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยางมนีัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.457 นั่นคือ มีความสัมพันธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง 
 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา พบวา ปจจัยจูงใจดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.488 นั่นคือ มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง 
 ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน พบวา ปจจัยจูงใจดานเงินเดือนและผลประโยชน
ตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.261 นั่นคือ 
มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธคอนขางต่ํา  
 ดานสภาพการปฏิบัติงาน พบวา ปจจัยจูงใจดานสภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.403 นั่นคือ มีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธคอนขางต่ํา  
 ดานความม่ันคงในงาน พบวา ปจจัยจูงใจดานความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.398 นั่นคือ มีความสัมพันธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธคอนขางต่ํา  
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อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม มีประเด็นที่นํามาอภิปรายดังนี้ 
 1.  ปจจัยจูงใจในการทํางาน  
  พบวาปจจัยจงูใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมมีระดับ
การจูงใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก งานที่ทําเปนลักษณะงานที่ตองทําเปน
ประจําไมมีอะไรเปลี่ยนแปลง ซึ่งการที่บุคลากรตองทํางานในลักษณะงานแบบเดิมๆ ก็จะสงผลให
บุคลากรมีความชํานาญกับงานทีท่ําอยูและสามารถแกไขปญหาที่เกิดข้ึนจากการทํางานไดเปนอยางดี 
ซึ่งสอดคลองกับ (Herzbreg Frederick, 1959) ไดกลาวไวในทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor theory) 
ซึ่งเปนทฤษฎีเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน คือปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่ทําใหเกิดแนวตอเนือ่งระหวาง
ไมมีความพึงพอใจกับความพึงพอใจ ซึ่งหมายความวาถาผูบริหารไมไดใชปจจัยนี้ในการจูงใจ
ผูปฏิบัติงานก็จะไมเกิดความพึงพอใจในงาน แตถาผูบริหารนําปจจัยนี้มาใชจูงใจผูปฏิบัติงานก็จะทํา
ใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน สวนปจจัยคํ้าจุนเปนปจจัยที่กอใหเกิดแนวตอเนื่องระหวาง
ความไมพึงพอใจกับไมมีความไมพึงพอใจ ซึ่งหมายความวาถาในหนวยงานผูบริหารไมไดจัดปจจัย
เหลานี้ไวจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 2.  ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 
  พบวาประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของบุคลากรอยูในระดับดี ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
บุคลากรไดรับการตอบสนองในดานปจจัยจูงใจในการทํางาน อันกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
และหากบุคลากรมีความพึงพอใจกับสิ่งที่ไดรับก็จะสงผลตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพในการทํางานที่ดี
ข้ึน ทั้งนี้เปนเพราะโดยพ้ืนฐานจิตใจของคนทุกคนตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิตดวยกันทั้งนั้น 
ดังนั้นพวกเขาเหลานั้นจึงพยายามที่จะทําทุกวิถีทางเพ่ือใหตนเองประสบความสําเร็จตามเปาหมายทีต่นเอง
ไดตั้งไว  
  3.  บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมที่มีลักษณะดานประชากรศาสตร 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ประสบการณในการทํางาน 
และ รายไดตอเดือน แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน สามารถอภิปราย
ผล ไดดังนี้ 
  เพศ – พบวาบุคลากรที่มีเพศแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมไมแตกตาง
กัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะเพศชายและเพศหญิงไดรับโอกาสที่จะทํางานในหนาที่และตําแหนงงาน
ตามที่ตนเองมีความถนัดและมีความรูความสามารถจนถึงข้ันประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานได
เชนเดียวกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจรรยพร สุรัตนชัยการ (2550: 67) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท แมกลองฟูดส 
จํากัด พบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน 
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  อายุ – พบวาบุคลากรที่มีอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมไมแตกตาง
กัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรไดรับการมอบหมายใหปฏิบัติงานตามที่ตนเองมีความถนัด และมี
การชวยเหลือซึ่งกันและกันระหวางเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ
อนุสรา สรรพอุดม (2547: 50) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
  สถานภาพ – พบวาบุคลากรที่มีสถานภาพแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางาน
โดยรวมไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรมีความตั้งใจในการทํางานอยางเต็มที่ ปฏิบัตงิาน
ในหนาที่ของตนอยางเต็มกําลังความสามารถ จึงทําใหสถานภาพของบุคลากรไมเปนอุปสรรคตอการ
ทํางาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจิตตา ยุติ (2548: 55) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด พบวา 
พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน 
  ระดับการศึกษา – พบวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีประสิทธิภาพใน
การทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรมีความตั้งใจในการทํางาน ปฏิบัติงาน
ในหนาที่ของตนอยางเต็มกําลังความสามารถ มีความสามัคคีรวมแรงรวมใจกันในการทํางาน ซึ่ง
สอดคลองกับปราการ กุฎีคง (2544: 16) ไดกลาวโดยสรุปวา ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง 
การที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว เพ่ือ
ความสําเร็จ ขององคกร 
  ประเภทบุคลากร – พบวาบุคลากรที่มีประเภทบุคลากรแตกตางกันมีประสิทธิภาพใน
การทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะลักษณะงานที่บุคลากร ซึ่งมีสภาพเปน
ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจาง ปฏิบัตินั้น คือลักษณะงานเดียวกัน หรืออาจมีความคลายคลึงกัน
เปนอยางมาก มีลักษณะเนื้องานเหมือนกันในแตละตําแหนง จึงทําใหบุคลากรมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานไมแตกตางกัน สอดคลองกับแนวคิดของมิลเล็ท (1954: 13) ที่ไดกลาววาหลักและแนวทางของ
การใหบริการ คือ การใหบริการอยางเสมอภาค หมายถึง ความยุติธรรรมในการบริหารงานภาครัฐที่
มีฐานคติที่วา คนทุกคนเทาเทียมกัน ดังนั้น ประชาชนทุกคนจะไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันใน
แงมุมของกฎหมาย ไมมีการแบงแยกกีดกันในการใหบริการ ประชาชนจะไดรับการปฏิบัติในฐานะที่
เปนปจเจกบุคคลที่ใชมาตรฐานเดียวกันในการใหบริการเดียวกัน 
  ประสบการณในการทํางาน – พบวาบุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานแตกตาง
กันมีประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรสวนใหญมี
ระยะเวลาในการทํางานอยูในชวงไมนานนัก จึงทําใหระยะเวลาในการทํางานไมมีผลตอประสทิธภิาพ
ในการทํางานของบุคลากร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจิตตา ยุติ (2548: 55) ไดทําการศึกษาวิจัย
เรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด 
พบวา พนักงานที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน 
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  รายไดตอเดือน – พบวาบุคลากรที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรสวนใหญไดรับรายไดอยูในชวงฐาน
เงินเดือนที่ไมตางกันมากนัก รวมทั้งบุคลากรมีรายไดพิเศษจากการทํางานลวงเวลา จึงทําใหรายได
ตอเดือนไมมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจิตตา ยุติ (2548: 57) 
ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท 
พูนทรัพยแคน จํากัด พบวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานไม
แตกตางกัน 
 4. ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ปจจัยกระตุน และปจจัยค้ําจุน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม สามารถอภิปรายผล 
ไดดังนี้ 
  ปจจัยกระตุน 
  ดานความสําเร็จของงาน พบวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานของบุคลากรมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม โดยมี
ความสัมพันธในระดับคอนขางสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
เนื่องจาก บุคลากรสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นตามเวลาที่กําหนด ประสบความสําเร็จในการทํางานในหนาที่
ของตน มีความสามารถในการแกปญหาที่เกิดข้ึนระหวางการทํางาน และการรูจักปองกันปญหาที่
อาจจะเกิดข้ึน ครั้งเมื่อผลงานสําเร็จก็ทําใหงานนั้นเปนงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจยั
ของจรรยพร สุรัตนชัยการ (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด พบวา ปจจัยดานการจูงใจในการ
ทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน  
   ดานการไดการยอมรับนับถือ พบวา ปจจัยจูงใจดานการไดการยอมรับนับถือ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม โดยมี
ความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
เนื่องจาก บุคลากรไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพ่ือนรวมงาน รวมทั้งจาก
บุคคลทั่วไป ซึ่งอาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการ
แสดงออกอ่ืนใดที่ทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อบุคลากรไดการยอมรับนับถือก็จะ
สงผลใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจรรยพร สุรัตนชัยการ (2550) 
ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงาน บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด พบวา ปจจัยดานการจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน  
  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบวา ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม โดยมี
ความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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เนื่องจาก งานที่ทําอยูมีความสอดคลองกับความรูความสามารถ เปนงานที่ทาทายความสามารถ เปน
งานที่ตองรับผิดชอบสูงและใชความคิดสรางสรรค จึงทําใหมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจรรยพร สุรัตนชัยการ (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่
มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
พบวา ปจจัยดานการจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน  
  ดานความรับผิดชอบ พบวา ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม โดยมีความสัมพันธในระดับ
คอนขางสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจาก บุคลากร
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหแลวเสร็จตามเวลาที่กําหนด สามารถแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในการ
ปฏิบัติงานไดดวยตนเองและทันเวลา และสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี เมื่อบุคลากร
มีความรับผิดชอบในการทํางานก็จะสงผลใหงานที่ทํามีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ
จรรยพร สุรัตนชัยการ (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด พบวา ปจจัยดานการจูงใจใน
การทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
  ดานความกาวหนา พบวา ปจจัยจูงใจดานความกาวหนา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม โดยมีความสัมพันธในระดับ
คอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากบุคลากรมี
ความคิดเห็นวาโอกาสที่จะมีความเจริญกาวหนานอย หนวยงานใหการสนับสนุนบุคลากรใหมีโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงานคอนขางนอย ซึ่งหากบุคลากรมีความรูสึกวาตนเองมีโอกาสที่จะไดรับ
ความกาวหนานอยก็จะสงผลใหประสิทธิภาพลดลง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจรรยพร สุรัตนชัย
การ (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงาน บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด พบวา ปจจัยดานการจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
 
  ปจจัยค้ําจุน 
  ดานนโยบายและการบริหาร พบวา ปจจัยจูงใจดานนโยบายและการบริหาร มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม โดยมี
ความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
เนื่องจาก หนวยงานไดมีการกําหนดนโยบายและมีการแบงหนาที่สายการบังคับบัญชาไวอยางชัดเจน 
กําหนดกฎระเบียบตางๆ เพ่ือการปฏิบัติที่ตรงกัน และบุคลากรรับทราบถึงนโยบายหรือทิศทางในการ
ดําเนินงานของผูบริหารอยางชัดเจน ซึ่งการที่บุคลากรรับทราบนโยบายและการบริหารขององคกรอยาง
ชัดเจน จะทําใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ซึ ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจรรยพร      
สุรัตนชัยการ (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
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การทํางานของพนักงาน บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด พบวา ปจจัยดานการจูงใจในการทํางานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
  ดานการปกครองบังคับบัญชา พบวา ปจจัยจูงใจดานการปกครองบังคับบัญชา มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม โดยมี
ความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
เนื่องจาก ผูบังคับบัญชาในหนวยงานมีการปกครองบังคับบัญชาเปนไปดวยความยุติธรรม บุคลากร
ไดรับการสงเสริมจากผูบังคับบัญชาใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงอยางมี
ประสิทธิภาพ และเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงานสามารถปรึกษาผูบังคับบัญชาไดอยูเสมอ ซึง่การที่
บุคลากรมีความรูสึกวาไดรับความยุติธรรมในดานการปกครองบังคับบัญชา จะทําใหการงานเปนไปอยาง
มีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจรรยพร สุรัตนชัยการ (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท แมกลองฟูดส 
จํากัด พบวา ปจจัยดานการจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา พบวา ปจจัยดานจูงใจ
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจาก บุคลากรมีความรูสึกวาไดรับความ
รวมมือเปนอยางดีระหวางเพ่ือนรวมงาน ไดรับการดูแลเอาใจใสจากผูบังคับบัญชา มีโอกาสแสดง
ความคิดเห็นหรือมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับงานรวมกับเพ่ือนรวมงาน และเมื่อมีปญหาเกิดข้ึน
สามารถปรึกษาและไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ซึ่งหากความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาเปนไปดวยดีจะสงผลใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจรรยพร สุรัตนชัยการ (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด พบวา ปจจัยดาน
การจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
  ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน พบวา ปจจัยจูงใจดานเงินเดือนและ
ผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม โดยมีความสัมพันธในระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจาก บุคลากรมีความพอใจคอนขางต่ําเก่ียวกับเงินเดือนที่ไดรับเมื่อ
เปรียบเทียบกับผูอ่ืนที่ทํางานในลักษณะงานเดียวกัน เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมเมื่อเทียบกับ
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ และสวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนอ่ืนๆ ที่ไดรบัมคีวามเหมาะสม ซึง่หาก
บุคลากรมีความรูสึกวาตนเองไดรับเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทนนอยก็จะสงผลใหประสิทธภิาพ
ลดลง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจรรยพร สุรัตนชัยการ (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด พบวา 
ปจจัยดานการจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
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  ดานสภาพการปฏิบัติงาน พบวา ปจจัยจูงใจดานสภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม โดยมีความสัมพันธใน
ระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจาก 
บุคลากรมีคิดเห็นวาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมนอย องคกรยังขาดอุปกรณสิ่ง
อํานวยความสะดวกที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน เทคโนโลยีที่ทันสมัย และมีระบบรักษาความปลอดภัยใน
ทรัพยสินขององคกรและของบุคลากรคอนขางต่ํา ซึ่งสงผลใหดานสภาพการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
คอนขางต่ํากับประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจรรยพร สุรัตนชัยการ (2550) ไดทํา
การ ศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด พบวา ปจจัยดานการจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงาน 
  ดานความม่ันคงในงาน พบวา ปจจัยจูงใจดานความมั่นคงในงานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม โดยมีความสัมพันธในระดับ
คอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจาก บุคลากร
มีความคิดเห็นเก่ียวกับความมั่นคงในตําแหนงที่ปฏิบัติหนาที่อยูคอนขางต่ํา และมีความคิดเห็นวา
องคกรมีสวัสดิการดานประกันสุขภาพใหแกบุคลากรนอย ซึ่งอาจจะสงผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจรรยพร สุรัตนชัยการ (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัย 
ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
พบวา ปจจัยดานการจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
  
ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังตอไปนี้ 
 ผูบริหารของสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ควรสงเสริมปจจัยจูงใจในการทํางานของ
บุคลากรในดานตางๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ดังนี้ 
 ปจจัยกระตุน 
 ดานความสําเร็จของงาน องคกรควรสงเสริมใหบุคลากรทํางานไดเสร็จสิ้นตามเวลาที่
กําหนด ประสบความสําเร็จในหนาที่ของตน สามารถแกไขและปองกันปญหาที่อาจจะเกิดเกิดข้ึน
ระหวางการทํางาน เปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงศักยภาพและไดใชความรูความสามารถในการ
ทํางานอยางเต็มที่จนเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เนื่องจากผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จ
ของงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
ดานความรับผิดชอบ องคกรควรปลูกฝงและสงเสริมใหบุคลากรมีจิตสํานึกในการรับผิดชอบ
งานที่ตนเองปฏิบัติใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลาที่ตั้งไว สามารถแกไขปญหาที่เกิดข้ึนระหวางการ
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ทํางานไดดวยตนเอง เนื่องจากผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 ดานการไดการยอมรับนับถือ องคกรควรยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ 
หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถของบุคลากรที่ปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ ไมวาจะเปนการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา จากเพ่ือนรวมงาน รวมทั้งจาก
บุคคลทั่วไป อันจะสงผลใหบุคลากรมีกําลังใจในการทํางาน เนื่องจากผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจ
ดานการไดการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ องคกรควรคัดเลือกคนใหทํางานที่มีความสอดคลองกับ
ความรูความสามารถ มีความทาทายความสามารถ และสงเสริมใหบุคลากรใชความคิดสรางสรรคใน
การทํางานของตน ปรับปรุงแนวทางในการดําเนินงาน เพ่ือใหสอดคลองกับลักษณะงานที่แตกตาง
กันในแตละแผนก นอกจากนี้องคกรควรมีการคัดสรรบุคลากรที่มีความรูความสามารถที่เหมาะสมกับ
ลักษณะงานของแตละแผนก เนื่องจากผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 ดานความกาวหนา องคกรควรสนับสนุนใหมีการอบรมความรูความสามารถตามสายงาน
ใหแกบุคลากรทุกระดับ เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรไดมีความรูความสามารถมากข้ึน เพ่ือสงเสริมให
บุคลากรมีโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงานของตน มีความพรอมในการทํางาน สามารถทํางาน
ไดตามเปาหมายที่องคกรวางไวอยางมีประสิทธิภาพ เปดโอกาสใหบุคลากรเรียนรูงานดานตางๆ ที่
เกี่ยวของกับหนาที่ของตนเอง เพื่อใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เนื่องจาก
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจดานความกาวหนามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 ปจจัยค้ําจุน 
 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา องคกรควรสงเสริมใหบุคลากรมี
สวนรวมในการตัดสินใจในการทํางานรวมกัน สงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา ควรมีการดูแลเอาใจใสบุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกัน เมื่อมีปญหาเกิดข้ึนบุคลากร
สามารถปรึกษาและไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาเปนอยางดี ซึ่งจะสงผลให
การทํางานเปนไปดวยความราบรื่น เนื่องจากผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 ดานนโยบายและการบริหาร ผูบริหารขององคกรควรใหความสําคัญกับการกําหนด
นโยบายและมีการแบงหนาที่สายการบังคับบัญชาไวอยางชัดเจน สอดคลองกับเปาหมายขององคกร ซึ่ง
จะทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นตรงตามนโยบายขององคกร และผูบรหิารควรยึดหลกั
บริหารจัดการบานเมืองที่ดี (Good Governance) หรือเรียกอีกชื่อหนึ่งคือ หลักธรรมาภิบาล ในการ
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บริหารองคกร เพ่ือความถูกตอง ยุติธรรม โปรงใส ซึ่งจะทําใหบุคลากรทุกคนสามารถทํางานรวมกันได
อยางสงบสุข กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคกร เนื่องจากผลการวิจัย
พบวา ปจจัยจูงใจดานนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร
สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 ดานการปกครองบังคับบัญชา ผูบริหารขององคกรควรมีการปกครองบังคับบัญชาดวย
ความยุติธรรมอยางเทาเทียมกันทุกคน เมื่อมีปญหาในการระหวางการทํางานผูบังคับบัญชาสามารถ
ใหปรึกษาในการแกปญหาดวยความเต็มใจ ควรจัดฝกอบรมเก่ียวกับ ทักษะในการทํางานเปนทีมเพ่ือ
การทํางานที่มีประสิทธิภาพ อยางตอเนื่อง ซึ่งจะทําใหพนักงานมีความรูความเขาใจในการทํางานเปน
ทีมรวมกับผูอ่ืน และควรมีกิจกรรมที่กอใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารและบุคลากร 
เนื่องจากผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจดานการปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 ดานสภาพการปฏิบัติงาน องคกรควรจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความเหมาะสม
อากาศปรอดโปรง ไรมลพิษ จัดพ้ืนที่การทํางานเปนสัดสวนไมคับแคบแออัดเกินไป เอ้ือประโยชนตอ
การทํางานของบุคลากร อุปกรณสิ่งอํานวยความสะดวกและเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพียงพอตอการทาํงาน 
สงเสริมดานความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของบุคลากร เนื่องจากผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจ
ดานสภาพการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
  ดานความม่ันคงในงาน องคกรควรสงเสริมใหบุคลากรเกิดความรูสึกวางานที่ตนเองทําอยู มี
ความมั่นคง โดยจัดสวัสดิการดานประกันสุขภาพ และดานอ่ืนๆ ใหแกบุคลากรทุกคนอยางเหมาะสม 
และควรสรางความเชื่อมั่นใหกับบุคลากรในองคกรเชื่อวาองคกรที่ตนทํางานอยูนั้น มีความมั่นคงใน
ตําแหนงหนาที่การงานในระยะยาว เนื่องจากผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจดานความมั่นคงในงานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
 ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน องคกรควรดําเนินการเก่ียวกับเงินเดือนและ
ผลประโยชนตอบแทนใหมีความเปนธรรมมากข้ึน โดยมีการกําหนดรายละเอียดและมาตรฐานในการ
ประเมินการทํางานอยางเปนระบบที่ชัดเจนและยุติธรรมกับบุคลากร พิจารณาสวัสดิการดานบําเหน็จ
บํานาญและสวัสดิการดานคารักษาพยาบาลอ่ืนๆ ตามระดับตําแหนงอยางเหมาะสมใหมากย่ิงข้ึน 
เพ่ือเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคลากรทุกระดับในองคกร ซึ่งจะทําใหบุคลากรมีความ
ทุมเทตั้งใจและมีความรักและผูกพันตอองคกรมากย่ิงข้ึน เนื่องจากผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจดาน
เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร
สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังตอไปนี้ 
 1. ควรทําการศึกษาวิจัยอยางตอเนื่องเ ก่ียวกับปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานขององคกร ในดานตางๆ ที่เก่ียวของ เพ่ือนําไปเปรียบเทียบในแตละปวา
บุคลากรมีความตองการหรือความคาดหวังในเรื่องใด จะไดนําไปปรับปรุงแกไขเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากรใหดีย่ิงข้ึน 
 2. ควรศึกษาเก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรองคกรอ่ืนๆ 
ดวย เชน องคกรที่มีลักษณะคลายกัน องคกรที่เก่ียวของกัน เปนตน เพ่ือใหองคกรทราบวาการ
ทํางานของบุคลากรขององคกรตนเองนั้นมีความแตกตางกับองคกรอ่ืนอยางไร มีอะไรที่ทําให
บุคลากรมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกันบาง แลวน้ํามาเปรียบเทียบใหเกิดผลดีกับทางองคกร 
เพ่ือจะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน 
 3. ควรศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูที่
สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร เพราะหากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
และความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูที่ดี ยอมจะสงผลใหบุคลากรทํางานอยางทุมเทกําลังและ
ความสามารถอยางเต็มที่โดยไมรูจักเหน็ดเหนื่อย เพ่ือใหเกิดผลสําเร็จตามนโยบายและเปาหมาย
ขององคกร  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

“ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสทิธิภาพการทาํงาน 
ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม” 

>>>>><<<<< 
 

คําชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดนี้จัดทําข้ึนเพ่ือเปนสวนประกอบในการศึกษา ของการศึกษาหลักสูตร 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ 
ประสานมิตร โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรมซึ่งแบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน คือ 
 สวนที่ 1: ขอมูลดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2: ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน 
 สวนที ่3: ขอมูลประสทิธิภาพการทํางานโดยรวม 
 ขอมูลทั้งหมดของทานจะเปนประโยชนอยางย่ิงสําหรับงานวิจัยและจะถูกเก็บเปนความลับ
โดยไมมีผลกระทบใดๆ ตอทานทั้งสิ้น ขอขอบพระคุณทุกทานสําหรับการสละเวลาใหความรวมมือ
ตอบแบบสอบถามชุดนี้ มาไว ณ โอกาสนี้  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

ปจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

 
คําชี้แจง แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ  
 สาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยผลที่ไดจะนําไปใชเพ่ือวัตถุประสงค 
 ทางการศึกษาเทานัน้ 
 แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 สวน ดังนี ้
 สวนที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร 
 สวนที ่2 ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน 
 สวนที่ 3 ขอมูลประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของบุคลากร 

 
สวนที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร 
คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด 
 
 1. เพศ 
   ชาย    หญิง 
 
 2. อายุ 
   20 – 27 ป  28 – 35 ป 
   36 – 43 ป  44 – 51 ป 
   ตั้งแต 52 ปข้ันไป 
 

3. สถานภาพ 
   โสด    สมรส/อยูดวยกัน 
   หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 
 
 4. ระดับการศึกษา 
   ต่ํากวาปริญญาตร ี  ปริญญาตร ี
   สูงกวาปริญญาตร ี
 



 101 

 5. ประเภทบุคลากร 
   ขาราชการ  พนักงานราชการ 
   ลูกจาง 
 
 6. ประสบการณการทํางาน 
   1 – 7 ป   8 – 14 ป 
   15 – 21 ป  22 – 28 ป 
   ตั้งแต 29 ปข้ึนไป 
 
 7. รายไดตอเดือน 
   ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท  12,001 – 17.500 บาท 
   17,501 – 23,000 บาท  23,001 – 28,500 บาท 
   28,501 – 34,000 บาท  34,001 บาทข้ึนไป 
 
สวนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางานของบุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวง 
 วัฒนธรรม 
คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ในขอที่ทานเห็นวาเหมาะสมและเปนจริงกับตัวทานมากทีสุ่ด 
 

ระดับความคิดเห็น 

ไม
เห็

นด
วย

อย
าง

ยิ่ง
 

ไม
เห็

นด
วย

 

ไม
แน

ใจ
 

เห็
นด

วย
 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 
ขอที ่ ปจจัยจูงใจ 

(1) (2) (3) (4) (5) 
 ความสําเร็จของงาน      

1. ทานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนสําคัญของงาน      
2. ทานสามารถปฏิบัตงิานทีไ่ดรับมอบหมายแลวเสรจ็

ภายในกําหนดเวลาเสมอ 
     

3. ผลการปฏิบัติงานของทานมีความสมบูรณเรียบรอย
โดยไมตองแกไข 

     

4. ทานสามารถแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานได
ตรงตามเปาหมายของงาน 

     



 102 

ระดับความคิดเห็น 

ไม
เห็

นด
วย

อย
าง

ยิ่ง
 

ไม
เห็

นด
วย

 

ไม
แน

ใจ
 

เห็
นด

วย
 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

ขอที ่ ปจจัยจูงใจ 

(1) (2) (3) (4) (5) 
 การไดรับการยอมรับนับถือ      

5. งานที่ทานทํามีความนาเชื่อถือ และไดรับการยอมรับ
จากเพ่ือนรวมงาน 

     

6. ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากหัวหนางาน      
7. ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากบุคคลทั่วไป      

 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ      
8. งานที่ทําอยูมีความสอดคลองกับความรูความสามารถ

ของทาน 
     

9. งานที่ทานทําเปนงานที่ทาทายความสามารถ      
10. งานที่ทานทําเปนงานทีต่องรับผิดชอบสูง      
11. ลักษณะของงานทีท่านปฏิบัติเปนงานที่ตองใช

ความคิดสรางสรรค 
     

 ความรับผิดชอบ      
12. ทานสามารถปฏิบัตงิาทีไ่ดรับมอบหมายใหแลวเสร็จ

ตามเวลาที่กําหนด 
     

13. ทานสามรถแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานได
ดวยตนเองและทนัเวลา 

     

14. ทานสามารถปฏิบัตงิานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี      
 ความกาวหนา      

15. ตําแหนงของทานมโีอกาสที่จะมีความเจริญกาวหนา 
เมื่อเปรียบเทียบกับตําแหนงอ่ืนในระดับเดียวกัน 

     

16. ทานไดรับการพิจารณาใหเลื่อนข้ันอยางเหมาะสมกับ
ผลงานของทาน 

     

17. หนวยงานของทานใหการสนับสนนุบุคลากรใหมี
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
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ระดับความคิดเห็น 

ไม
เห็

นด
วย

อย
าง

ยิ่ง
 

ไม
เห็

นด
วย

 

ไม
แน

ใจ
 

เห็
นด

วย
 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

ขอที ่ ปจจัยจูงใจ 

(1) (2) (3) (4) (5) 
 ความกาวหนา (ตอ)      

18. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหทานพัฒนาความรู
และประสบการณในการทํางาน โดยการเขารับการ
ฝกอบรม/สัมมนา 

     

 ปจจัยค้ําจุน  
 นโยบายและการบริหาร      

19. หนวยงานของทานมีการกําหนดนโยบายและมีการ
แบงหนาทีส่ายการบังคับบัญชาไวอยางชัดเจน 

     

20. หนวยงานของทานมีการกําหนดกฎระเบียบตางๆ 
เพ่ือการปฏิบัติที่ตรงกัน 

     

21. การสื่อสารภายในองคกรของทานเปนไปอยางสะดวก
และรวดเร็ว 

     

22. ทานทราบถงึนโยบายหรือทิศทางในการดําเนินงาน
ของผูบริหารอยางชัดเจน 

     

 การปกครองบังคับบัญชา      
23. ผูบังคับบัญชาในหนวยงานของทานมีการปกครอง

บังคับบัญชาเปนไปดวยความยุติธรรม 
     

24. ผูบังคับบัญชาของทานเปนคนมีเห็นผลยอมรับฟง
ความคิดเห็นของทาน 

     

25. ทานไดรับการสงเสริมจากผูบังคับบัญชาใหมสีวนรวม
ในการปฏิบัติงานเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

26. เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัตงิานทานสามารถปรึกษา
ผูบังคับบัญชาไดเสมอ 
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ระดับความคิดเห็น 

ไม
เห็

นด
วย

อย
าง

ยิ่ง
 

ไม
เห็

นด
วย

 

ไม
แน

ใจ
 

เห็
นด

วย
 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

ขอที ่ ปจจัยจูงใจ 

(1) (2) (3) (4) (5) 
 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญขา      

27. ในการทํางานทานไดรับความรวมมือเปนอยางดี
ระหวางเพ่ือนรวมงาน 

     

28. ทานไดรับการดูแลเอาใจใสเปนอยางดีจาก
ผูบังคับบัญชา 

     

29. ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจเก่ียวกับงานรวมกับเพ่ือนรวมงาน 

     

30. เมื่อมีปญหาเกิดข้ึนทานสามารถปรึกษาและไดรับ
ความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

     

 เงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน      
31. ทานมีความพอใจกับเงินเดือนที่ไดรับเมื่อเปรียบเทียบ

กับผูอ่ืนที่ทํางานในลักษณะงานเดียวกัน 
     

32. เงินเดือนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมเมื่อเทียบกับ
ลักษณะงานทีท่านรับผิดชอบ 

     

33. สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนอ่ืนๆ ที่ทานไดรับ
มีความเหมาะสมแลว 

     

 สภาพการปฏิบัติงาน      
34. สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความเหมะสม      
35. องคกรมีอุปกรณ สิ่งอํานวยความสะดวกที่เพียงพอตอ

การปฏิบัติงาน และมีเทคโนโลยีทีท่ันสมัย 
     

36. องคกรมีระบบรักษาความปลอดภัยในทรัพยสินของ
องคกรและตัวทานอยางดี 

     

 ความม่ันคงในงาน      
37. ทานรูสึกมีความมั่นคงในตําแหนงที่ทานปฏิบัตหินาที่

อยู 
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ระดับความคิดเห็น 

ไม
เห็

นด
วย

อย
าง

ยิ่ง
 

ไม
เห็

นด
วย

 

ไม
แน

ใจ
 

เห็
นด

วย
 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

ขอที ่ ปจจัยจูงใจ 

(1) (2) (3) (4) (5) 
 ความม่ันคงในงาน (ตอ)      

38. งานที่ทานทําอยูมีความมั่นคงเปนอยางมาก      
39. องคกรของทานมสีวัสดิการดานประกันสุขภาพที่ดี ทํา

ใหทานรูสึกมัน่คงในการทํางาน 
     

 
สวนที่ 3 ขอมูลประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของบุคลากรสํานกังานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 
คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ในขอที่ทานเห็นวาเหมาะสมและเปนจริงกับตัวทานมากทีสุ่ด 
 

ระดับความคิดเห็น 

ไม
เห็

นด
วย

อย
าง

ยิ่ง
 

ไม
เห็

นด
วย

 

ไม
แน

ใจ
 

เห็
นด

วย
 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

ขอที ่ ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสํานักงาน
ปลัดกระทรวงวัฒนธรรม 

(1) (2) (3) (4) (5) 
1. งานที่ทานทําสําเร็จลุลวงและมีความถูกตองแมนยํา      
2. ในแตละวันทานสามารถทํางานไดในปริมาณที่

หนวยงานกําหนด 
     

3. ทานสามารถปฏิบัตงิานไดตรงตามเวลาทีไ่ดรับ
มอบหมายจากผูบังคับบัญชา 

     

4. ทานสามารถบริหารจัดการทรัพยากรในองคกรได
อยางคุมคา 

     

5. ทานสามารถปฏิบัตงิานใหสอดคลองตามแบบแผน
ขององคกร 

     

 

>>>>> ขอขอบพระคุณที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม <<<< 
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ภาคผนวก ข 
 

รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

ชื่อ – ชื่อสกุล สถานที่ทํางาน 
1. รองศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร ประธานโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ชื่อ ชื่อสกุล     นายธนัญกรณ ราศร ี
วันเดือนปเกิด    31 มกราคม 2526 
สถานทีเ่กิด     จังหวัดนครราชสีมา 
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      แขวงอรุณอัมรินทร เขตบางกอกนอย กรุงเทพมหานคร 10700  
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน  นักประชาสัมพันธปฏิบัติการ 
สถานที่ทํางานปจจุบัน    สํานักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม กลุมประชาสัมพันธ  
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