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ABSTRACT 

 
This research aims to Study the work competencies, work process and 

motivations affecting work commitment in Bangkok and metropolitan areas. The 
questionnaire set is used to collect the data from operating employees in Bangkok 
and metropolitan area in Saimai, Sukhapibal5, Lumlukka, and Thanyaburi districts 
with the example of 400 persons. The statistics that used in this study were 
percentages, means, and standard deviations and the multiple regression analysis is 
used to verify the hypothesis. The result found that work competencies, work 
process and motivations have affected work commitment in Bangkok and 
metropolitan areas with the statistical significance of 0.05. 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำกำรวิจัย 
 ด้วยในปัจจุบันสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  
อันเน่ืองมาจากความผันผวนของสภาพเศรษฐกิจ สถานการณ์ทางการเมืองที่ขาดความมั่นคง การ 
เปลี่ยนแปลงของสภาพสังคมและสิ่งแวดล้อม สิ่งเหล่านี้ส่งผลให ้ในแต่ละองค์กรต้องมีการปรับเปลี่ยน
นโยบาย รูปแบบการบริหาร โครงสร้างองค์กร เพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่ เปลีย่นแปลงอยู่
ตลอดเวลา โสมย์ศิรี มูลทองทิพย์ (2556) กล่าวว่าการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ส่งผลกระทบทั้งในด้านบวก
และด้านลบต่อ องค์กร ผลในด้านบวก เช่น องค์กรสามารถด าเนินกิจการได้อย่างมีประสิทธิ ภาพบน
สถานการณ์ ตา่งๆที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา องค์กรจะมี นโยบายในการท างานที่เข้มงวด รัดกุม 
และมี เป้าหมายที่ชัดเจน บุคลากรจะมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานมากขึ้น เพื่อให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์สูงสุดขององค์กร ส่วนในด้านลบจากการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วนั้น บุคลากร ผู้ปฏิบัติงาน
จะมีความกดดันในการปฏิบัติงานมากขึ้น อันเนื่องมาจากองค์กรต้องมีการปรับเปลี่ยน นโยบายให้
สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ส่งผลให้นโยบายในการท างานจะต้องมีความ เข้มงวด ทั้งใน
เรื่องมาตรฐานของการท างานและเป้าหมายขององค์กรที่สูงขึ้นกว่าเดิม ซึ่งความ กดดันต่างๆอาจจะ
ส่งผลให้บุคคลากรมีความผูกพันต่อองค์ลดลงเรื่อยๆ และเมื่อมีโอกาสที่ดีกว่า บุคคลากรผู้ปฏิบัติงานก็
อาจจะลาออกเพื่อไปสู่องค์กรที่ให้ทั้งความก้าวหน้า ผลตอบแทนที่ดีกว่า และสภาพสงัคมที่ดีกว่า
ดังนั้นการที่องค์กรต่างๆ จะสามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์กรได้นั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่
องค์กรจะต้องมี สมรรถนะในการท างาน กระบวนการท างาน และแรงจงูใจในการท างานที่ดี เพ่ือที่จะ
ส่งผลดีต่อการสร้างความผูกพันองค์การ ซึ่งเมื่อบุคลากร ได้รับผลตอบแทนที่ดี ก็จะท าให้เกิดการ
สร้างสรรค์ผลงานที่ดีเพื่อให้บรรลุ วัตถุประสงค์ขององค์กรต่อไปได้ นอกจากนี้ Steers (1977) นิยาม
ว่าความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ระดับ ความสัมพันธ์ที่เหนียวแนน่ของความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันของสมาชิก ในการเข้าร่วมกิจกรรมของ องค์การด้วยความเต็มใจและสามารถวัดได้จาก  
1. บุคลากรมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านยิมขององค์การ หมายถึง การ
ที่บุคลากรยอมรับแนวทางการปฏิบัติงาน เพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และมีค่านิยมของ ตนที่
สอดคล้องกับค่านิยมขององค์การ 2. บุคลากรความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่ในการ
ท างานเพื่อ ประโยชน์ขององค์การ หมายถึง การใช้ความสามารถ ความพยายามของตนอย่างเต็มที่ 
เพื่อให้งาน ขององค์การประสบความส าเร็จ 3. บุคลากรมีความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่ง ความเป็น
สมาชิกภาพในองค์การ หมายถึง ความต้องการของบุคลากรที่มีความสมัครใจที่จะอยู่ปฏิบัติงานใน
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องค์การถึงแม้ว่าจะได้รับข้อเสนอ ที่ดีกว่าจากองค์การอื่น ถึงแม้ว่าองค์การจะเกิดสภาวะวิกฤตทาง
เศรษฐกิจ พนักงานจะไม่คิดหรือมี ความตอ้งการที่จะลาออกจากองค์การ 

จากปัญหาที่เกดิขึ้นสิ่งที่ต้องพัฒนาความผูกพนัการท างานของพนักงานในองค์การ เรื่อง
สมรรถนะในการท างาน กระบวนการท างาน และ แรงจูงใจ จะต้องด าเนินการแก้ไขปญัหาโดยเน้น
กลุ่มพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่
ต้องมีการแก้ไข โดนจะมีประเด็นการศึกษาดังนี้  

1. ด้านสมรรถนะในการท างาน 
จากปัญหาดังกล่าวได้มทีฤษฎีและแนวคิดของ นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2529) กล่าวว่าการ

ปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีทั้งศาสตร์และศิลป์ ศาสตร์คือการศึกษาหาความรู้ความสามารถประสบการณ์
ทักษะเทคนิควธิีท างานต่างๆ ศิลป์คือการที่ จะน าเอาความรู้หลักการและทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ให้
เหมาะสมกับคน สถานการณแ์ละสิ่งแวดล้อม ทฤษฎแีละแนวคิดของ McCleland (1960) ได้ให้
ความหมายของค าว่า สมรรถนะ หมายถึง บคุลิกลักษณะทีซ่่อนอยู่ภายในแต่ละบุคคลซึ่งสามารถ
ผลักดันให้บุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี และทฤษฎแีละแนวคิดของ ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (2551) กล่าวว่า “สมรรถนะคือ คุณลักษณะเชิง พฤติกรรมที่เป็นผลมาจาก
ความรู้ ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถ สร้างผลงานได้โดดเด่นกว่า
เพื่อนร่วมงานอื่นๆ ในองค์กร” 

จากปัญหาดังกล่าวได้มงีานวิจัยของ เบญญา เอกวัตร และพิษณุ เฉลิมวัตร (2556) ได้ศึกษา
เรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ ์และงานวิจัยของ ชญานิษฐ ์แสงทิพย์ (2557) ได้ศึกษาเรือ่ง สมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในกลุ่มจังหวัดร้อยเอ็ด ของแก่น มหาสารคาม และ
กาฬสินธ์ุ ม ี

2. ด้านกระบวนการท างาน 
จากปัญหาดังกล่าวได้มทีฤษฎีและแนวคิดของ ชนิกานต์ เธียรสูตร (2551) กล่าวว่า ขั้นตอน

ทั้ง 4 ขั้นตอนของวงจร PDCA ประกอบด้วย "การวางแผน” อย่างรอบคอบ เพื่อ "การปฏิบัติ” อย่าง
ค่อยเป็นค่อยไป แล้วจึง "ตรวจสอบ" ผลที่ เกิดขึ้น วิธีการปฏิบัติใดมีประสิทธิผลที่สุด กจ็ะจัดให้เป็น
มาตรฐาน หากไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ ก็ต้องมองหาวิธีการปฏิบัติใหม่หรือใช้ความพยายามให้
มากขึ้นกว่าเดิม Kume (1997) ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการการประกันคุณภาพ
การศึกษาโดยใช้ PDCA ว่าการบริหารคุณภาพเป็นการจัดระบบการท างานเพื่อให้ได้ผลงานเป็นที่พึง
พอใจสร้าง ความประทับใจและความมั่นใจแก่ลูกค้าทั้งภายในและภายนอก สามารถแบ่งระดับการ
ด าเนินงาน ตามระดับบุคคลได้ 3 ระดับ 1. การบริหารคุณภาพ 2. การจัดการคุณภาพ และ 3. การ
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ด าเนินการให้เกิดคุณภาพ และ และแนวคดิของ สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2552) ได้กล่าวถึง
ประโยชน์ของ PDCA ไว้ดังนี้ 1. เพื่อป้องกัน และ2. การใช้ PDCA เพื่อการแก้ปัญหา 

จากปัญหาดังกล่าวได้มงีานวิจัยของ อาบทิพย์ มงคลเทพ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผล
ต่อการด าเนินการประกัน คุณภาพการศึกษาของคณะในสายมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยแม่โจ้ เชียงใหม่ และงานวิจัยของ สิขรินทร์ วงษ์อ่อน (2558) ศึกษาเรื่องศกัยภาพของ
ภาวะผู้น า กระบวนการท างาน และการจัดการบริหารหลักสูตรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
บริหารงานโรงเรียนเอกชนเขตบางกะปิ 
   3. ด้านแรงจูงใจ 

จากปัญหาดังกล่าวได้มทีฤษฎีและแนวคิดของ Maslow (1943) กล่าวว่าทฤษฎีล าดับความ 
ต้องการของคน โดยวางหลักไว้ว่าคนที่อยู่ภายในสถานที่ท างานนั้นจะถูกจูงใจหรือกระตุ้นให้ 
ปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองความต้องการบางอย่างที่อยู่ภายใน ทฤษฎีและแนวคิดของ Herzberg 
(1966) ได้สรุปถึงความ ต้องการของคนในองค์การหรือการจูงใจจากการท างานว่า ความพอใจในงาน
ที่ท า และความไม่ พอใจในงานที่ท าไม่ได้มาจากปัจจัยกลุ่มเดียวกัน แต่มีสาเหตุมาจากปัจจัย 2 กลุ่ม 
คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) กับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) และทฤษฎแีละแนวคิด
ของ Barnard (1968) กล่าวว่า สิ่งจูงใจเป็นสิ่งกระตุ้น ให้เกิดความพึงพอใจในงานมี 8 ประการ คือ  
1. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ 2. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล 3. สิ่งจูงใจทางกายภาพที่พึงปรารถนา     
4. สิ่งจูงใจที่เป็นผลประโยชน์ทางอุดมคติ 5. สิ่งจูงใจด้านความดึงดูดทางสังคม 6. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับ
สภาพการท างาน 7. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับโอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการท างาน และ 8. สิ่งจูงใจด้านความ
เป็นอยู่ร่วมกันฉันท์มิตร 

จากปัญหาดังกล่าวได้มงีานวิจัยของ ปฐมวงศ์ สีหาเสนา (2557) ศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัด
จันทบุร ีและงานวิจัยของ เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ศกึษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า 

4. ด้านความผกูพันการท างาน 
จากปัญหาดังกล่าวได้มทีฤษฎีและแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) ได้กล่าวถึงความ

ผูกพันต่อองค์การไว้ 3 แนวความคิด คือ 1. แนวความคิดด้านทัศนคต ิ2. แนวคิดด้านพฤติกรรม และ 
3. แนวความคิดทางด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม ทฤษฎแีละแนวคิดของ 
Sheldon (1971) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ทัศนคติหรือความรู้สึกที่ สมาชิกมีต่อ
องค์การ ซึ่งเกี่ยวกับเอกลักษณ์ของบุคคลกับองค์การ และ Steers (1977) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อ
องค์การไว้ว่า ความรู้สึกของพนักงานที่แสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกับองค์การ มีค่านิยม ทีก่ลมกลืนกับ
สมาชิกองค์การคนอื่น และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อปฏิบัติงานของ องค์การ และ
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ทฤษฎีและแนวคิดของ Mowday, et al. (1982) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันต่อองค์การ
สามารถ แบ่งได้เป็น 4 ส่วน 1. ปัจจัยส่วนบุคคล 2. ลักษณะของบทบาทและงานที่เกีย่วข้อง  
3. ลักษณะด้าน โครงสร้างขององค์การ และ 4. ประสบการณ์ในการท างาน 

จากปัญหาดังกล่าวได้มงีานวิจัยของ โสมย์สิรี มูลทองทิพย์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน มัธยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา และงานวิจัยของ นิตยา 
บ้านโก๋ (2558) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึก พาณิชย์
นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม 
 จากประเด็นปัญหาและเหตุผลสามารถน ามาเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็นหัวข้อวิจัยดังนี้ คือ
การศึกษาปัจจัยสมรรถนะในการท างาน กระบวนการท างาน และ แรงจงูใจ ที่มีผลต่อความผูกพันการ
ท างานของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยก าหนดวัตถุประสงค์ได้ดังนี้ 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 การศึกษาปัจจัยสมรรถนะในการท างาน กระบวนการท างาน และ แรงจงูใจ ที่มีผลต่อความ
ผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 1.2.1 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสมรรถนะในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันการท างาน
ของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 1.2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของกระบวนการท างานที่มีผลต่อความผูกพันการท างานของ
พนักงานในองค์การในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล 
 1.2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจที่มผีลต่อความผูกพันการท างานของพนักงานใน
องค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
1.3 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีกำรวิจัย 
 งานวจิัยเป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด  
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบคุคล ข้อมูลด้านปัจจัย
สมรรถนะในการท างาน ข้อมูลด้านกระบวนการท างาน ข้อมูลด้านแรงจูงใจและตัวแปรตาม และ 
ข้อมูลด้านความผูกพันการท างาน ซึ่งพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
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 1.3.2 ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
ประชาชนที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็น พนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล ผู้วิจยัได้ท าการศึกษา โดยการจับฉลาก ซึ่งได้ใสจ่ านวนเขตของกรุงเทพมหานคร ทั้ง 50 
เขต และปริมณฑล ลงในกล่อง และหยิบขึน้มา 4เขต ผลปรากฏว่า ได้แก่  

1.เขต สายไหม 
2.เขต สุขาภิบาล 5  
3.เขต ล าลูกกา 
4.เขต ธัญบุร ี
ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้

ตารางการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน -+5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างเขตละ 100 คน และจะท าการสุ่มกลุม่ตัวอย่างที่เป็นพนักงานในองค์การในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยการสุม่กลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญโดยการแจกแบบสอบถามมีการ
สุ่มตัวอย่างดังนี้ 

วันที่ 11 เมษายน ถึง 30 เมษายน 2561 จ านวน 400 คน 
1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตำมที่ใช้ในกำรวิจัย 
การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 

  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
   1.3.3.1.1 ข้อมูลด้านปัจจัยสมรรถนะในการท างาน 
   1.3.3.1.2 ข้อมูลด้านกระบวนการท างาน 
   1.3.3.1.3 ข้อมูลด้านแรงจูงใจ 
  1.3.3.2 ตัวแปรตำม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 
   1.3.3.2.1 ข้อมูลด้านความผกูพันการท างาน 
 1.3.4 กำรก ำหนดกรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบไปด้วยกลุ่มตัวแปรอสิระจ านวน 3 กลุ่ม
โดยกลุ่ม 1 คือข้อมูลด้านปัจจัยสมรรถนะในการท างาน กลุ่ม 2 คือข้อมูลด้านกระบวนการท างาน 
กลุ่ม 3 คือข้อมูลด้านแรงจูงใจและตัวแปรตาม 1 กลุ่มคือข้อมูลข้อมูลด้านความผูกพันการท างาน 
 ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปรโดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี้ 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดและสมติฐานการวิจัย 
 
  ตัวแปรต้น (Independent Variables)                 ตัวแปรตำม (Dependent Variable) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
1.4 สมมติฐำนกำรวิจัยและวิธีกำรทำงสถติิ 
 1.4.1 สมมติฐำนกำรวิจัย 
การศึกษาปัจจัยสมรรถนะในการท างาน กระบวนการท างาน และ แรงจงูใจ ที่มีผลต่อความผูกพันการ
ท างานของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  1.4.1.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านสมรรถนะในการท างาน ที่มีผลต่อความผกูพันการ
ท างานของพนักงานในองค์การ 
  1.4.1.2 อิทธิพลของกระบวนการท างาน ที่มีผลต่อความผกูพันการท างานของ
พนักงานในองค์การ 
  1.4.1.3 อิทธิพลของแรงจูงใจ ที่มีผลต่อความผูกพันการท างานของพนักงานใน
องค์การ 
 กำรทดสอบสมมติฐำนทั้งสำมข้อจะท ำกำรทดสอบที่ระดับนัยส ำคัญทำงสถิติ 0.05 
  

สมรรถนะในกำรท ำงำน 
-พื้นฐานความรู ้
-ทักษะ 
-ความสามารถในการท างานอะไรได้บ้าง 

กระบวนกำรท ำงำน 
-การวางแผน (Plan) 
-การปฏิบัติตามแผน (Do) 
-การตรวจสอบ (Check) 
-การปรับปรุงด าเนินการ (Action) 
 

 

ความผูกพัน การท างานในองค์กร 

แรงจูงใจ 
-สิ่งจูงใจหรือสิง่กระตุ้น (Motivator 
Factors) 
-สิ่งค้ าจุน (Hygiene Factors) 
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1.4.2 วิธีกำรทำงสถิติทีใ่ช้ส ำหรับงำนวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
  1.4.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.4.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามขอ้ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
   1.4.2.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
   1.4.2.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
   1.4.2.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
1.5 นิยำมค ำศัพท ์
 นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้  
 1.5.1 ข้อมูลส่วนบุคคล หมายถึง เป็นข้อมูลที่สามารถระบุหรือยืนยันการเป็นบุคคลไม่ว่า
ทางตรงและทางอ้อม อีกทั้งยังเป็นเครื่องมือบอกเรื่องราวลักษณะตัวบุคลคล เช่น เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา แผนกที่สังกัด และรายได้เฉลี่ย เป็นต้น  

1.5.2 สมรรถนะในการท างาน หมายถึง พืน้ฐานความรู้ ความเข้าใจในหน้าที่ ความสามารถ
ในการแก้ไขปญัหาในงานได้ ความมีภาวะผู้น า ที่แก้ไขปญัหาเฉพาะหน้าได้โดยไม่ต้องรอค าสั่งจาก
ผู้บังคับบัญชา 

1.5.3 กระบวนการท างาน หมายถึง แนวทางการด าเนินงานอย่างมีขั้นตอน ซึ่งวางไว้เป็น
ล าดับต้ังแต่ การวางแผน การปฏิบัตติามแผน การตรวจสอบ ไปจนถึงการปรับปรุงการด าเนินการ คือ 
มีขั้นตอนการวางแผน มีการวเิคราะห์ข้อมูล และรับรู้สภาพปัจจุบันจากการวิเคราะห์ เพื่อลงมือ
ปรับปรุงตามทางเลือกที่ได้ก าหนดไว้ จากนั้นก็ตรวจสอบ และประเมินผลที่ได้รับ สุดทา้ยคือ น า
กระบวนการที่ปฏิบัติมาหาวิธีการที่จะปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น 

1.5.4 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งกระตุ้น คือ ค าชมเชย ความเช่ือถือ ที่ได้รับจากผู้บังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน รวมถึงความคิดเห็นต่างๆ ที่มักได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา และสิ่งค้ าจุน คือ 
เงินเดือน สวัสดิการ ค่าตอบแทน ที่ได้รับ รวมไปถึงความสุขในการปฏิบัติงานกับผู้ร่วมงาน 
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1.5.5 ความผูกพันการท างาน หมายถึง ความภาคภูมิใจกับงานที่ท า ความผูกพันกับที่ท างาน 
การยอมรับซึ่งกันและกัน การยอมรับกฎระเบียบขององค์การ รวมไปถึงความห่วงใยในความอยู่รอด 
และชื่อเสียงขององค์การเสมอ 

1.5.6 ประชากร หมายถึง ประชากร พลเมือง สัตว์ หรือสิ่งของที่แสดงความเป็นกลุ่ม หรืออยู่
ร่วมกัน ในแต่ละหน่วยซึ่งมีลักษณะบางประการที่มีการก าหนดไว้เหมือนกัน 

1.5.7 พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ท าหน้าที่ให้บริการหรือปฏิบัติงานในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
1.6 ประโยชนท์ี่คำดว่ำได้รับ  
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
 1.6.1 ผลการวจิัยนี้คาดว่าน าไปแก้ไขปรับปรุง เกี่ยวกับปัจจัยสมรรถนะในการท างาน 
กระบวนการท างาน แรงจูงใจ และระดับความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การ 
 1.6.2 ผลการวจิัยนี้คาดว่าเป็นแนวทางส าหรับการพัฒนา นอกเหนือจากการศึกษาปัจจัย
สมรรถนะในการท างาน กระบวนการท างาน แรงจูงใจ และระดับความผูกพันการท างานของพนักงาน
ในองค์การ 
 1.6.3 ผลการวจิัยนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้ในการวางแผนเรื่องแรงจูงใจในการท างานภายใน
บริษัทของพนักงานในองค์การ 



บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษา ปัจจยัสมรรถนะในการท างาน กระบวนการท างาน และ แรงจงูใจ ที่
มีผลต่อความผกูพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลอธิบาย
ได้ตามรายการดังนี้ 
 2.1 ประวัติและความเป็นมา 
 2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  2.2.1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยด้านสมรรถนะในการท างาน 
  2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยด้านกระบวนการท างาน 
  2.2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยด้านแรงจูงใจ 
  2.2.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยด้านผูกพันการท างาน 
 การศึกษาปัจจัยสมรรถนะในการท างาน กระบวนการท างาน และ แรงจงูใจ ที่มีผลต่อความ
ผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลทั้งนี้ผูว้ิจัยจะอธิบาย
กรณีศึกษาในรายละเอียดดังน้ี 
 
2.1 ประวัติและความเป็นมา 
 นักวิชาการและนักวิจัยด้านความผูกพันต่อองค์การพยายามหาปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพัน 
ซึ่งเท่าที่ผ่านมามีการศึกษาอย่างกว้างขวางเพื่อหาตัวแปรที่จะสามารถอธิบายพฤติกรรมความผูกพัน
องค์การ ถึงแมจ้ะยังไม่สามารถหาตัวแปรดังกล่าวได้อย่างสมบูรณ์และครบถ้วน จากการส ารวจ
เอกสาร และงานวิจัย พบว่าตัวแปรต่าง ๆ ที่ใช้ในการหาความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การจะ
แตกต่าง กันไปตามความสนใจของนักวิชาการแต่ละท่าน ดังน้ี 
 Mowday (1982) ชี้ให้เห็นว่าปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
ประกอบด้วย 1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) ได้แก่ อายุ ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน เพศ สถานภาพสมรส การศกึษา และความตอ้งการความก้าวหน้า 1.1 อายุ บุคคลทีม่ีอายุ
มากจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากกว่าบุคคลที่อายุน้อย เพราะอายุเป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะ
ของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีความคิด มีความรอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่มีอายุ
น้อย และยิ่งมอีายุมากขึ้นจะพบว่าสมาชิกองค์การจะมีความยึดมั่น ผูกพันต่อองค์การสูง 1.2 เพศ 
ผู้หญิงมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากกว่าผู้ชาย ผู้หญิงมีความตั้งใจที่ จะเปลี่ยนงานน้อยกว่า
ผู้ชาย ทั้งน้ีเพราะเพศหญิงมักท างานในระดับที่ต่ ากว่าผู้ชาย 1.3 สถานภาพสมรส บุคคลที่มีภาระ
ครอบครัวแล้วจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ มากกว่าคนโสด ทั้งนี้เพราะภาระที่ต้องรับผิดชอบท า
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ให้ต้องการความมั่นคงในการท างานมากกว่า อีก ทั้งมองงานของเขาในทางบวก สามารถปรับตัวเข้า
กับงานได้ดีกว่าจึงไม่ค่อยเปลี่ยนงาน 1.4 การศึกษา บุคลากรที่มีการศึกษาสูงจะมีความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์การต่ า ทั้งนี้ เพราะบุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังต่อสิ่งที่จะได้รับสูงเนื่องจากมี
ข้อมูลต่างๆ ประกอบการตัดสินใจมากกว่า และเชื่อมั่นในตนเองว่ามีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ได้ง่าย   
1.5 ระยะเวลาปฏิบัติงาน บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานนานจะมีความยึดมั่น ผูกพันต่อองค์การสูง 
เนื่องจากบุคคลนั้นได้อุทิศก าลังกาย ก าลังสติปัญญา สะสมประสบการณ์ ทักษะ และความช านาญใน
งานตามระยะเวลาที่นานขึ้น ท าให้ความดึงดูดใจปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นและหวังที่จะ ได้รับผลประโยชน์
ตอบแทน หรือการเลื่อนต าแหน่งที่พึงพอใจมากขึ้นจึงมีความต้องการลาออกจาก งานน้อย 1.6 ความ
ต้องการความส าเร็จหรือความต้องการความก้าวหน้าองค์การที่ท าให้ บุคลากรเห็นว่าสามารถท างาน
ไปสู่จุดมุ่งหมายได้นั้น จะท าให้บุคลากรรู้สึกมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ เพราะการท างานที่
ประสบความส าเร็จนั้นแสดงถึงการมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 2. ลักษณะงาน (Job 
Characteristics) พบว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันมากที่สุด คือ ประสบการณ์การท างานที่ท าให้
พนักงานรู้สึกว่า ความต้องการทางสภาวะจิตใจของเขาได้รับการ ตอบสนอง เช่น การได้รับความ
สะดวกสบายภายในองค์การ 2.1 ความหลากหลายของงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ต้องใช้ความรู้
ความสามารถ หลายด้านจึงเป็นงานที่ท้าทาย ซึ่งเป็นแรงกระตุ้นและส่งเสริมภาพพจน์ของผู้ปฏิบัติงาน
ได้ ลักษณะ งานที่มีความหลากหลายเป็นสิ่งจูงใจที่ดี ท าใหไ้ม่รู้สึกเบื่อหนา่ย และต้องการปฏิบัติให้
ส าเร็จตามความ คาดหวัง 2.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะงานที่เปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติมี อิสรเสรีภาพ สามารถใชดุ้ลยพินิจ และตัดสินใจด้วยตนเองในการก าหนด เวลาท างานและ
วิธีปฏิบัติที่จะท าให้งานนั้นแล้วเสร็จ โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอกจะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้
อย่างเต็ม ความรู้ความสามารถ 2.3 งานที่มีลักษณะท้าทาย หมายถึง งานที่ต้องใช้ความรู้
ความสามารถใช้สติปัญญา และใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรอืใช้เทคโนโลยีพิเศษ ความทา้ทายของงาน
จะเป็นแรงกระตุ้นให้บุคลากรเกิด การท างาน และแสดงความสนใจท างานเพื่อพิสูจน์ความสามารถ
ของตนเอง 2.4 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรมีโอกาส จะ
ติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอื่น การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอื่นท าให้ เกิด
ความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน 3. ลักษณะขององค์การ ได้แก่ การกระจาย
อ านาจในองค์การ การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ องค์การ และขนาดขององค์การ 3.1 การกระจาย
อ านาจในองค์การ หมายถึง การมอบอ านาจจากผู้บริหารลงมาสู่ ผู้ปฏิบตัิผู้บริหารให้ความส าคัญแกผู่้
ได้บังคับบัญชา ให้ความไว้วางใจให้มสี่วนร่วมในการบริหาร มอบอ านาจหน้าที่ให้ตรงกับความสามารถ 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจทั้งในด้านนโยบายและการ ปฏิบัติงานท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการบริหาร องค์การ 3.2 ความเป็นเจ้าของกิจการ มี
ความสัมพันธ์ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้วย เหตุที่สมาชิกในองค์การได้ลงทุนปฏิบัติงานหรือมี
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ส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ ท าให้เกิดความรู้สึก ผูกพันและตั้งใจที่จะท างานอย่างเต็มที่ 3.3 ขนาด
ขององค์การ พบว่ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ องค์การที่มีขนาดใหญ่ บุคลากรจะมีผลให้เกิด
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การในระดับสูง โดยให้เหตุผลว่าในองค์การขนาดใหญ่บุคลากรจะมีโอกาส
ก้าวหน้าในงาน และได้รับผลประโยชน์ตอบแทนสูง ทั้งยงัท าให้โอกาสที่จะ ติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอื่น
สูงด้วย 4. ประสบการณ์จากการท างาน ซึ่งจะมีผลให้ผู้ปฏบิัติงานมีความคาดหวังที่จะได้รับการ 
ตอบสนองจากองค์การ มีความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ และมีความรู้สึกว่าตนเองมีความ ส าคัญ
ต่อ องค์การ 4.1 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ เป็นการสร้างความรู้สึก ให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานหรือสมาชิกในองค์การว่า การที่ได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์การแล้วนั้น ควรจะ ได้รับ
ผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น ค่าตอบแทน หรือประสบความส าเร็จในการท างาน    
4.2 ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ เป็นความรู้สึกเชื่อถือไว้วางใจที่บุคคลมีต่อ องคก์ารว่าองค์การ
จะไม่ทอดทิ้ง และใหค้วามช่วยเหลือเมื่อเขาประสบกับปัญหา ความน่าเชื่อถือของ องค์การเป็นสิ่งที่ท า
ให้บุคลากรมีความมั่นใจว่าเขาจะปฏิบัติงานได้อย่างมีเสถียรภาพบุคคลที่มีความ ไว้วางใจองค์การสูง 
รู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ก็จะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การสูง 4.3 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญั
ต่อองค์การ คือ ความรู้สึกว่าตนเองได้รับการ ยอมรับจากองค์การ รู้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนที่มี
คุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวัลจากองค์การที่ให้กับ ผู้ปฏิบัติงาน  
 
2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.2.1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยด้านสมรรถนะในการท างาน 
 ทฤษฎีและแนวคิดของ นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2529) กล่าวว่าการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมี
ทั้งศาสตร์และศิลป์ ศาสตร์คอืการศึกษาหาความรู้ความสามารถประสบการณ์ทักษะเทคนิควิธีท างาน
ต่างๆ ศิลป์คือการที่ จะน าเอาความรู้หลักการและทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับคน 
สถานการณ์และสิ่งแวดล้อม ตลอดจนขอบเขตจ ากัดของทรัพยากรให้เป็นไปตามบทบาทหน้าที่ 
รับผิดชอบของ ต าแหน่งงาน ต่างๆ ที่ก าหนดขึ้นในหน่วยงาน ดั้งนั้น การปฏิบัติงานหมายถึงภารกิจ
หน้าที่ที่ถูกก าหนดขนมาควบคู่ กับต าแหนง่ทางสังคมในสถาบัน ซึ่งบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ด ารง
ต าแหน่งใดก็ตามต้องปฏิบัติงานให้ เป็นไปตามภารกิจหน้าที่ตามที่ได้ก าหนดไว้เฉพาะต าแหน่งนั้นๆ 
และบุคคลที่ได้รับแต่งตั้งให้ด ารง ต าแหน่งน้ันๆต้องน าความรู้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์หรอื
มโนทัศน์ของตนเองที่มีอยูม่า ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ให้เหมาะสมตามสถานการณแ์ละ
สิ่งแวดล้อมอย่างมีศาสตร์ และศิลป ์ทฤษฎแีละแนวคิดของ McCleland (1960) ได้ให้ความหมาย
ของค าว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยูภ่ายในแต่ละบุคคลซึ่ง
สามารถผลักดนัให้บุคคลนั้นสร้างผลการปฏบิัติงานที่ดี หรือตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ต้อง
รับผิดชอบ 
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และทฤษฎแีละแนวคิดของ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2551) กล่าวว่า 
“สมรรถนะคือ คุณลักษณะเชิง พฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถและ
คุณลักษณะอืน่ๆ ทีท่ าให้บุคคลสามารถ สร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองค์กร” 
กล่าวคือ การที่บุคคลจะ แสดงสมรรถนะใด สมรรถนะหนึ่งได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบของทั้งความรู้
ทักษะ/ความสามารถ และคณุลักษณะอื่นๆ ตัวอย่างเช่น สมรรถนะการบริการที่ดี ซึ่งอธิบายว่า 
“สามารถให้บริการที่ ผู้รับบริการต้องการได้” นั้น หากขาดองค์ประกอบต่างๆ ได้แก่ ความรู้ในงาน
หรือทักษะที่เกีย่วข้อง เช่น อาจต้องหาข้อมูล 
 งานวิจัยของ เบญญา เอกวัตร และพิษณ ุเฉลิมวัตร (2556) ได้ศึกษาเรือ่งปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารสว่นต าบล ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ มี
วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ บริหารส่วนต าบล 
และ 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสนับสนุนสมรรถนะกับสมรรถนะการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนกังานองค์การบริหารส่วน
ต าบล ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 306 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติที่
ใช้ในการ วิจัย ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก โดย สมรรถนะด้านความร่วมแรงร่วมใจ อยู่ในอับแรก รองลงมาคือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และ
ด้านจริยธรรม และ 2) ปัจจัยสนับสนุนสมรรถนะกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล โดยรวมมคีวามสัมพันธ์กันในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 งานวิจัยของ ชญานิษฐ์ แสงทิพย์ (2557) ไดศ้ึกษาเรื่อง สมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกรมพฒันาฝีมือแรงงานในกลุ่มจังหวัดร้อยเอ็ด ของแก่น มหาสารคาม และกาฬสินธุ์ มี
วัตถุประสงค์ ประการแรก เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ประการที่สอง เพื่อ
เปรียบเทียบสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานจ าแนกตามอายุและหน่วยงานที่สังกัด และประการที่สาม 
เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม พัฒนาฝีมือแรงงานในกลุ่มจังหวัดร้อยเอ็ด-
ขอนแก่น-มหาสารคาม-กาฬสินธ์ุ โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ แรงงานใน
กลุ่มจังหวัดร้อยเอ็ด-ขอนแก่น-มหาสารคาม-กาฬสินธ์ุ จ านวน 101 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่ง
ชั้น และการสุม่ตัวอย่าง แบบง่าย เครื่องมือที่ใช้ในการจดัเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามและ
การสัมภาษณ์ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 แล้ววิเคราะห์ ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
สถิติวิเคราะห์ข้อมูล โดยหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ความถี ่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบ สมมติฐาน
โดยใช้ F-test (One-way ANOVA) โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัยพบว่า     
1. สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในกลุ่มจังหวัดร้อยเอ็ด-ขอนแก่น-
มหาสารคาม-กาฬสินธ์ุ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 2. ผลการเปรยีบเทียบสมรรถนะในการ
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ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในกลุ่มจังหวัดร้อยเอ็ด-ขอนแก่น มหาสารคาม-
กาฬสินธ์ุ โดยภาพรวม พบว่า มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันทางสถิติที่ระดับ .05 และ
ระหว่างหน่วยงานที่ สังกัด โดยภาพรวม พบว่า มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานแตกต่างกันทางสถิติที่
ระดับ .05 1 ด้าน คือ ด้านการบริการที่ดี 3. ข้อเสนอแนะสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร
กรมพัฒนาฝีมอืแรงงานในกลุ่มจังหวัดร้อยเอ็ด-ขอนแก่น-มหาสารคาม กาฬสินธ์ุ ได้แก่ บุคลากรควร
ปฏิบัติงานโดยมุ่งความต้องการของประชาชนอย่างมีเหตุมีผลเป็นส าคญั มีการพัฒนาองค์กรโดย
เริ่มต้น พัฒนาที่ตัวบุคลากรทัง้ด้านวัฒนธรรม เทคโนโลยีองค์ความรู้ที่เหมาะสมใหแ้ก่บคุลากรมีระบบ
การจัดเก็บความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติ งาน ตามความก้าวหน้าในอาชีพ มีการระบุชัดเจนว่า
คุณสมบัติของผู้จะเลื่อนต าแหน่งต้องสั่งสมความเช่ียวชาญอะไรบ้าง ท างานโดย ยึดมั่นในจรรยาบรรณ
ของวิชาชีพและวินัยอย่างเคร่งครัดควรปลูกจิตส านึกด้านการท างานเป็นทีมใหแ้ก่บุคลากรใน
หน่วยงาน ใช้หลักการมีส่วนร่วมภายในทีมงาน  

2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยด้านกระบวนการท างาน 
 ทฤษฎีและแนวคิดของ ชนิกานต์ เธียรสูตร (2551) กล่าวว่า ขั้นตอนทั้ง 4 ขั้นตอนของวงจร 
PDCA ประกอบด้วย "การวางแผน” อย่างรอบคอบ เพื่อ "การปฏิบัติ” อย่างค่อยเป็นค่อยไป แล้วจึง 
"ตรวจสอบ" ผลที่ เกิดขึ้น วิธีการปฏิบัติใดมีประสิทธิผลที่สดุ ก็จะจัดให้เป็นมาตรฐาน หากไม่สามารถ
บรรลุเป้าหมายได้ ก็ต้องมองหาวิธีการปฏิบัติใหม่หรือใช้ความพยายามให้มากขึ้นกว่าเดิม ขั้นตอนการ
วางแผน (Plan) ขั้นตอนการวางแผนครอบคลุมถึงการก าหนดกรอบหัวข้อที่ ต้องการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลง ซึ่งรวมถึงการพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ การแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการ ปฏิบัติงาน ฯลฯ พร้อมกับ
พิจารณาว่ามีความจ าเป็นต้องใช้ข้อมูลใดบา้งเพื่อการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง นั้น โดยระบุวิธีการเก็บ
ข้อมูลให้ชัดเจน นอกจากน้ี จะต้องวิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวมได้ แล้วก าหนด ทางเลือกในการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงดังกล่าว การวางแผนยังช่วยให้เราสามารถคาดการณ์สิ่งที่ เกิดขึ้นในอนาคต และช่วยลด
ความสูญเสียตา่ง ๆ ที่อาจเกดิขึ้นได้ ทั้งในด้านแรงงาน วัตถุดิบ ชั่วโมง การท างาน เงิน เวลา ฯลฯ 
โดยสรุปแล้ว การวางแผนช่วยให้รับรู้สภาพปัจจุบัน พร้อมกับก าหนด สภาพที่ต้องการให้เกิดขึ้นใน
อนาคต ด้วยการผสานประสบการณ์ ความรู้ และทักษะอย่างลงตัว โดยทั่วไปการวางแผนมีอยู่ด้วยกัน 
2 ประเภทหลัก ๆ ดังนี้ ประเภทที่1 การวางแผนเพื่ออนาคต เป็นการวางแผนส าหรับสิง่ที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคตหรือ ก าลังจะเกิดขึ้น บางอย่างเราไม่สามารถควบคุมสิ่งนั้นได้เลย แต่เป็นการเตรียมความ
พร้อมของเรา ส าหรับสิ่งนั้น ประเภทที่ 2 การวางแผนเพื่อการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง เป็นการวางแผน
เพื่อเปลี่ยนแปลง สภาพที่เกิดขึ้นในปัจจุบันเพ่ือสภาพที่ดีขึ้น ซึ่งเราสามารถควบคุมผลที่เกิดในอนาคต
ได้ด้วยการเริ่มต้น เปลี่ยนแปลงตั้งแต่ปัจจุบัน ขั้นตอนการปฏิบัติ (DO) ขั้นตอนการปฏิบัติ คือ การลง
มือปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตาม ทางเลือกที่ได้ก าหนดไว้ในขั้นตอนการ วางแผน ในขั้นนี้ตอ้งตรวจสอบ
ระหว่างการปฏิบัติด้วยว่าได้ ด าเนินไปในทิศทางที่ตั้งใจหรือไม่ พร้อมกบัสื่อสารให้ผู้ทีเ่กี่ยวข้อง
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รับทราบด้วย เราไม่ควรปล่อยให้ถึง วินาทีสุดท้ายเพ่ือดูความคืบหน้าที่เกิดขึ้น หากเป็นการปรับปรุง
ในหน่วยงานผู้บริหารย่อมต้องการ ทราบความคืบหน้าอย่างแน่นอน เพื่อจะได้มั่นใจว่าโครงการ
ปรับปรุงเกิดความผิดพลาดน้อยที่สุด ขั้นตอนการตรวจสอบ (Check) ขั้นตอนการตรวจสอบ คือ การ
ประเมนิผลที่ได้รับจากการ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง แต่ขั้นตอนนี้มักจะถูกมองข้ามเสมอการตรวจสอบ
ท าให้เราทราบว่าการปฏิบัติ ในขั้นที่สองสามารถบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้
หรือไม่ สิ่งส าคญัก็คือ เราต้องรู้ว่า จะตรวจสอบอะไรบ้างและบ่อยครั้งแค่ไหน ข้อมูลที่ได้จากการ
ตรวจสอบจะเป็นประโยชน์ส าหรับ ขั้นตอนถัดไป ขั้นตอนการด าเนินงานให้เหมาะสม (Act) ขั้นตอน
การด าเนินงานให้เหมาะสมจะพิจารณาผล ที่ได้จากการตรวจสอบ ซึ่งมีอยู่ 2 กรณี คือ ผลที่เกิดขึ้น
เป็นไปตามแผนที่วางไว้ หรือไม่เป็นไปตาม แผนที่วางไว้ หากเป็นกรณีแรก ก็ให้น าแนวทางหรือ
กระบวนการปฏิบัตินั้นมาเป็นมาตรฐาน พร้อมทั้งหาวิธีการที่จะปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้นไปอีก ซึ่งอาจ
หมายถึงสามารถบรรลุเป้าหมายได้เร็วกว่าเดิม หรือเสียค่าใช้จ่ายน้อยกว่าเดิม หรือท าให้คุณภาพดี
ยิ่งขึ้นก็ได้แต่ถ้าหากเป็นกรณีที่สอง ซึ่งก็คือผลที่ได้ ไม่บรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนที่วางไว้ เราควรน า
ข้อมูลที่รวบรวมไว้มาวิเคราะห์ และพิจารณาว่าควร จะด าเนินการอย่างไรต่อไปน้ี อาทิ มองหาทาง
เลือกใหม่ที่น่าจะเป็นไปได้ ใช้ความพยายามให้มากขึ้นกว่าเดิม ขอความช่วยเหลือจากผู้รู้ หรือเปลี่ยน
เป้าหมายใหม่ กล่าวคือการด าเนินงานการประกันคุณภาพการศึกษา ตามวงจร PDCA เป็นการ
ด าเนินงาน โดยยึดหลักการตามขั้นตอน การวางแผน (Plan) การปฏิบัติ (DO) การตรวจสอบ 
(Check) และการ ด าเนินงานให้เหมาะสม (Act) โดยปฏิบัติตามองค์ประกอบคุณภาพ 9 ด้าน คือ 
องค์ประกอบที่ 1 ปรัชญา ปณิธาน วัตถุประสงค์ และแผนด าเนินการ องค์ประกอบที่ 2 การผลิต
บัณฑิต องค์ประกอบ ที่ 3 กิจกรรมการพัฒนานักศึกษา องค์ประกอบที่ 4 การวิจัย องค์ประกอบที่ 5 
การบริการทาง วิชาการแก่สังคม องค์ประกอบที่ 6 การท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม องค์ประกอบ
ที่ 7 การบริหาร และการจัดการ องค์ประกอบที่ 8 การเงินและงบประมาณ และ องค์ประกอบที่ 9 
ระบบและกลไก การประกันคุณภาพ ทฤษฎีและแนวคิดของ Kume (1997) ได้กล่าวถึงแนวคิด
เกี่ยวกับการบริหารจัดการการประกันคุณภาพการศึกษาโดยใช้ PDCA (แปลโดยปรีชา ลีลานุกรมและ 
กิติศักด์ิ พลอยพาณิชเจริญ) ว่าการบริหารคุณภาพเป็นการจัดระบบการท างานเพื่อให้ได้ผลงานเป็นที่
พึงพอใจสร้าง ความประทับใจและความมั่นใจแกลู่กค้าทั้งภายในและภายนอก สามารถแบ่งระดับการ
ด าเนินงาน ตามระดับบุคคลได้ 3 ระดับ 1. การบริหารคุณภาพ หมายถึง การก าหนดทิศทาง หรือ
แนวทางอย่างกว้างๆ ใน การด าเนินการซึ่งเป็นภารกิจของผู้บริหารระดับสูงสุด 2. การจดัการคุณภาพ 
หมายถึง การน านโยบายคุณภาพมาก าหนดให้เป็นเป้าหมาย คุณภาพจากน้ันจะต้องมีการก าหนดเป็น
แผนคุณภาพ ส าหรับก าหนดการด าเนินงานต่อไป ซึ่งจะเป็น ภารกิจของผู้บริหารระดับรองลงมา     
3. การด าเนินการให้เกิดคุณภาพ หมายถึง การด าเนินการปฏิบัติการให้ผลงาน เป็นไปตามแผน
คุณภาพ ซึ่งจะต้องมีการตรวจติดตาม ปรับปรุงแก้ไขรวมถึงการป้องกันปัญหาต่อไป *การด าเนิน
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กิจกรรมหรือการบริหารจัดการการประกันคุณภาพการศึกษาจะประสบ ความส าเร็จและเป็นไปตาม
นโยบายและเป้าหมายที่ตั้งไว้ ต้องมีการน าหลักการบริหารการจัดการเชิง คุณภาพแบบต่อเนื่อง ตาม
วงจรเดมมิ่ง (Deming Cycle) หรือ PDCA มาจากค าภาษาอังกฤษ 4 ค า ได้แก่ Plan (วางแผน) Do 
(ลงมือปฏิบัติ) CheckStudy (ตรวจสอบ/ศึกษาก าหนดมาตรการปรับปรุง แก้ไข) Act (เน้นให้มีการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องเป็นวงจร) PDCA คือ วงจรที่พัฒนามาจากวงจรที่คิดค้นโดยวอล์ทเตอร ์ชิว
ฮาร์ท (Walter Shewhart) ผู้บุกเบิกการใช้สถิติส าหรับวงการอุตสาหกรรมและต่อมาวงจรนี้เริ่มเป็นที่
รู้จักกันมากขึ้น เมื่อ เอดวาร์ด เดมมิ่ง (W.Edwards Deming) ปรมาจารย์ด้านการบริหารคุณภาพ
เผยแพร่ให้เป็น เครื่องมือส าหรับการปรับปรุงกระบวนการท างานของพนักงานภายในโรงงานให้ดี
ยิ่งขึ้น และช่วย ค้นหาปัญหาอุปสรรคในแต่ละขั้นตอนการผลิตโดยพนักงานเอง จนวงจรนี้เป็นที่รู้จัก
กันในอีกช่ือว่า “วงจรเต็มมิ่ง” ต่อมาพบว่า แนวคิดในการใช้วงจร PDCA นั้นสามารถน ามาใช้ได้กับทุก
กิจกรรม จึงท าให้เป็นที่รู้จักกนัอย่างแพร่หลายมากขึ้นทั่วโลก PDCA เป็นอักษรน าของศัพท์
ภาษาอังกฤษ 4 ค าคือ 1. การวางแผน (Plan: P) หมายถึง ส่วนประกอบของวงจรที่มีความส าคัญ 
เนื่องจากการวางแผนเป็นจุดเริ่มต้นของงานและเป็นส่วนส าคัญที่จะท าใหก้ารท างานในส่วนอ่ืน 
เป็นไปอย่างมีประสิทธิผล การวางแผนในวงจรเดมมิ่ง เป็นการหาองค์ประกอบของปัญหา โดยวิธีการ
ระดมความคิด การหาสาเหตุของปัญหา การหาวิธีการแก้ปัญหา การจัดท าตารางการปฏิบัติงาน การ 
ก าหนดวิธีดาเนินการ การก าหนดวิธีการตรวจสอบ และประเมินผลในขัน้ตอนนี้มีการด าเนินการดังนี้ 
1.1 ตระหนักและก าหนดปัญหาที่ต้องการแก้ไข หรือปรับปรุงให้ดีขึ้น โดยสมาชิก แต่ละคนร่วมมือ
และประสานกนัอย่างใกล้ชิด ในการระบุปัญหาที่เกิดขึ้น ในการด าเนินงาน เพื่อที่จะ ร่วมกัน
ท าการศึกษาและวิเคราะห์หาแนวทางแก้ไขต่อไป 1.2 เก็บรวบรวมข้อมูล ส าหรับการวิเคราะห์และ
ตรวจสอบการด าเนินงาน หรือหา สาเหตุของปัญหา เพื่อใช้ในการปรับปรุง หรือแก้ไขปญัหาที่เกิดขึ้น 
ซึ่งควรจะวางแผนและด าเนินการ เก็บข้อมูลให้เป็นระบบระเบียบเข้าใจง่ายและสะดวกต่อการใช้งาน 
เช่น ตารางตรวจสอบ แผนภมูิ แผนภาพ หรือแบบสอบถาม เป็นต้น 1.3 อธิบายปัญหาและก าหนด
ทางเลือก วิเคราะห์ปัญหา เพื่อใช้ก าหนดสาเหตุของ ความบกพร่อง ตลอดจนแสดงสภาพปัญหาที่
เกิดขึ้น ซึ่งนิยมใช้วิธีการเขียนและวิเคราะห์แผนภูมิหรือ แผนภาพ เช่น แผนภูมิก้างปลา แผนภูมิพา
เรโต และแผนภูมิการควบคุม เป็นต้น เพื่อให้สมาชิกทุก คน ในทีมงานคุณภาพเกิดความเข้าใจใน
สาเหตุและปัญหาอย่างชัดเจนแล้วร่วมกันระดมความคิด (Brainstorm) ในการแก้ปัญหา โดยสร้าง
ทางเลือกต่างๆ ที่เป็นไปได้ในการตัดสินใจแก้ปัญหา เพื่อ มาท าการวิเคราะห์และตัดสินใจเลือกที่
เหมาะสมที่สุดมาด าเนินงาน 1.4 เลือกวิธีการแก้ไขปัญหา หรือปรับปรุงการด าเนินงาน โดยร่วมกัน
วิเคราะห์ และ วิจารณ์ทางเลือกต่างๆ ผ่านการระดมความคิดและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของ
สมาชิก เพื่อ ตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมที่สุดในการด าเนินงานให้สามารถบรรลุตาม
เป้าหมายได้ อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งอาจจะต้องท าวิจัยและหาข้อมูลเพิม่เติมหรือก าหนดทางเลือก
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ใหม่ที่มีความ น่าจะเป็นในการแก้ปัญหาได้มากกว่าเดิม 2. การปฏิบัตติามแผน (Do: D) หมายถึง การ
ลงมือปฏิบัติตามแผนที่ก าหนดไว้ใน ตาราง การปฏิบัติงาน ทั้งนี้ สมาชิกกลุ่มต้องมีความเข้าใจถึง
ความส าคัญและความจ าเป็นในแผนนั้นๆ ความส าเร็จของการน าแผนมาปฏิบัติต้องอาศัยการท างาน
ด้วยความร่วมมือเป็นอย่างดีจากสมาชิก ตลอดจนการจัดการทรัพยากรที่จ าเป็นต้องใช้ในการ
ปฏิบัติงานตามแผนนั้นๆในขัน้ตอนนี้ ขณะที่ ลงมือปฏิบัติจะมีการตรวจสอบไปด้วยหากไม่เป็นไปตาม
แผนอาจจะต้องมีการปรับแผนใหม่และเมื่อ แผนนั้นใช้งานได้ก็นาไปใช้เป็นแผนและถือปฏิบัติต่อไป 3. 
การตรวจสอบ (Check: C) หมายถึง การตรวจสอบดูว่าเมื่อปฏิบัติงานตามแผน หรือการแก้ปัญหา
งานตามแผนแล้ว ผลลัพธ์เป็นอย่างไร สภาพปัญหาได้รับการแก้ไขตรงตามเป้าหมายที่กลุ่มตั้งใจ
หรือไม่ การไมป่ระสบผลส าเร็จอาจจะเกิดจากสาเหตุหลายประการ เช่น ไม่ปฏิบัติตามแผน ความไม่
เหมาะสมของแผน การเลือกใช้เทคนิคที่ไม่เหมาะสม เป็นต้น 4. การด าเนินการให้เหมาะสม (Action 
: A) หมายถึง การกระท าภายหลังที่ กระบวนการ 3 ขั้นตอน ตามวงจรได้ด าเนินการเสร็จแล้ว 
ขั้นตอนนี้เป็นการนาเอาผลจากขั้นการ ตรวจสอบ (C) มาด าเนินการให้เหมาะสมต่อไป การท าปฏิบัติ
ตามวงจร PDCA อย่างต้ังใจและถูกต้องจะช่วยให้เกิดความมั่นใจใน การท างาน เมื่อหมุนวงจร PDCA 
ซ้ า จะท าให้เกดิการปรับปรุงและท าให้ระดับของผลลัพธ์สงูขึ้น เรื่อยๆ ดังนั้น บางครั้งอาจเรียกวงจรนี้
ว่า เกลียวของ จูราน (Juran Spiral) ซึ่งเป็นช่ือผู้เชี่ยวชาญ ด้านคุณภาพของประเทศสหรัฐอเมริกา 
ดร.เจ เอ็ม จูราน และการท าตามวงจร PDCA นี้จะสร้าง คุณภาพที่น่าเชื่อถือขึ้นการกระท าซ้ าในสิ่งที่
เคยท ามาก่อน ถึงแม้ว่างานนั้นจะดูเหมือนว่าเป็นงานใหม่ ทั้งหมด ก็ยังคงมีส่วนประกอบหลายส่วนที่
เหมือนหรือคลา้ยกับสิ่งที่เคยท ามาก่อน การปรับปรุง ส่วนใหญ่จะเป็นการพิจารณาวิธีการของงานที่
กระท าซ้ าอย่างระมัดระวังและเป็นระบบ ตรวจสอบผลลัพธ์ที่ได้ ตลอดจนมีการแก้ไขความไร้
ประสิทธิภาพที่ค้นพบ แนวคิดของสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2552) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของ 
PDCA ไว้ดังนี้  

1. เพื่อป้องกัน 1.1 การน าวงจร PDCA ไปใช้ท าให้ผู้ปฏิบัติมีการวางแผน การวางแผนที่ดี
ช่วย ป้องกันปัญหาที่ไม่ควรเกิด ช่วยลดความสับสนในการท างาน ลดการใช้ทรัพยากรมากหรือน้อย
เกิน ความพอดีลดความสูญเสียในรูปแบบตา่งๆ 1.2 การท างานที่มีการตรวจสอบเป็นระยะ ท าให้การ
ปฏิบัติงานมีความรัดกุมขึ้น และแก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็วก่อนจะลุกลาม 1.3 การตรวจสอบที่
น าไปสู่การแก้ไขปรับปรุง ท าให้ปัญหาที่เกิดขึ้นแล้วไม่เกิดซ้ า หรือลดความรุนแรงของปัญหา ถือเป็น
การน าความผิดพลาดมาใช้ให้เกิดประโยชน์ 2. เพื่อแก้ไขปัญหา 2.1 ถ้าเราประสบสิ่งที่ไม่เหมาะสม ไม่
สะอาด ไม่สะดวก ไม่มีประสทิธิภาพ ไม่ ประหยัด เราควร แก้ปัญหา 2. การใช้ PDCA เพื่อการ
แก้ปัญหา ด้วยการตรวจสอบว่ามีอะไรบ้างที่เป็น ปัญหา เมือ่หาปัญหาได้ ก็น ามาวางแผนเพื่อ
ด าเนินการตามวงจร PDCA ต่อไป 3. เพื่อปรับปรุง คือ ไม่ต้องรอให้เกิดปัญหาแต่เราต้องเสาะแสวงหา
สิ่งต่างๆ หรือ วิธีการที่ดีกว่าเดิมอยู่เสมอ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตและสังคม เมื่อเราคดิว่าจะ
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ปรับปรุงอะไรก็ให้ใช้ วงจร PDCA เป็นขั้นตอนในการปรับปรุง ข้อส าคัญต้องเริ่ม PDCA ที่ตัวเองก่อน
มุ่งไปที่คนอ่ืน 
 งานวิจัยของ อาบทิพย์ มงคลเทพ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการด าเนินการ
ประกัน คุณภาพการศึกษาของคณะในสายมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร ์มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 
เชียงใหม่ พบว่า ปัจจัยด้านการวางแผนการด าเนินงาน (Plan) ปัจจัยด้านการด าเนินการตามแผนที่
ก าหนด (Do) ปัจจัยด้านการตรวจสอบผลการด าเนินงาน (Check) และปจัจัยด้านการน าผลการ
ตรวจสอบมา ปรับปรุง (Act) ที่ส่งผลต่อการประกันคุณภาพการศึกษา พบว่ามีความส าคัญในระดับ
มาก ทุกด้าน เมื่อจ าแนกรายคณะ เห็นว่ามีความส าคัญเหมือนกันในระดับมาก เกือบทุกปัจจัย ยกเว้น 
ปัจจัยที่บาง คณะเห็นว่ามีความส าคัญระดับมากที่สุด ได้แก่ ปัจจัยการก าหนดนโยบายส่งเสริมการ
ด าเนินงานด้าน ประกันคุณภาพ (คณะสารสนเทศและการสื่อสาร) ปัจจัยการให้ความส าคัญด้าน
ประกันคุณภาพของ ผู้บริหาร ปัจจัยการท างานเป็นทีม (คณะศิลปศาสตร์) และความรู้และ
ประสบการณ์ด้านประกัน คุณภาพของผู้รับผิดชอบ (วิทยาลัยบริหารศาสตร์) ส่วนปัจจัยที่บางคณะให้
ความส าคัญในระดับปาน กลาง ได้แก่ ปัจจยัการจัดท าและเผยแพร่คู่มือการด าเนินงาน (คณะ
สารสนเทศและการสื่อสาร) การมี ส่วนร่วมของผู้บริการโดยตรง (นักศึกษา/ผู้ปกครอง) (คณะศลิป
ศาสตร์) การมสี่วนร่วมของผู้บริการ โดยอ้อม(ผู้ประกอบการ/ประชาชน) (คณะพัฒนาการท่องเที่ยว 
และคณะสารสนเทศและการสื่อสาร) การมีมาตรฐานการท างานหลายระบบ (เช่น สกอ., สมศ. กพร.
คณะพัฒนาการท่องเที่ยว) และการจัดกิจกรรม 5 ส (คณะบริหารธุรกิจและคณะสารสนเทศและการ
สื่อสาร) 
 งานวิจัยของ สิขรินทร์ วงษ์ออ่น (2558) ศกึษาเรื่องศักยภาพของภาวะผู้น า กระบวนการ
ท างาน และการจัดการบริหารหลักสูตรที่ส่งผลต่อประสิทธผิลในการบริหารงานโรงเรียนเอกชนเขต
บางกะปิ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาศักยภาพของภาวะผู้น า ศึกษากระบวนการท างาน ศึกษา การ
จัดการหลักสูตร เพื่อศึกษาว่าส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานโรงเรียนเอกชนโดยแจก 
แบบสอบถามกับครูโรงเรียนเอกชน ในเขตบางกะปิ จ านวน 400 คน ส่วนวิธีการทดสอบทางสถิติเชิง 
พรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน พบว่า ด้านภาวะผู้น า ได้แก่ 1) ผู้บริหารมีการก าหนดแนวทางการ 
บริหารที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของสถานศึกษา 2)ผู้บรหิารแสดงความกระตือรือร้นเมื่อพูดถึงสิ่งที่ 
ต้องท า 3)ผู้บรหิารทุ่มเทตั้งใจเต็มที่ในการจดัการกับข้อผิดพลาดต่างๆ ด้านกระบวนการท างาน PDCA 
ได้แก่ 1)มีการน าผลประเมินมาปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง 2)มีการจัดท าปฏิทินปฏิบัติงาน ฝ่ายต่างๆ 
3)มีการจัดสร้างและใช้เครื่องมือในการตรวจสอบประเมินผลตามมาตรฐานการประเมิน คุณภาพ
ภายใน 4)มีการนิเทศระหว่างการด าเนินการตามโครงการหรือการสอน ด้านกระบวนการ จัดการ
หลักสูตร ได้แก่ 1) สถานศึกษาของท่านต้องปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมของสังคมที่มีการ 
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้มากน้อยเพียงใด 2) ท่านเห็นว่านักเรียนในสถานศึกษาของท่านมีวินัย มี
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ความรับผิดชอบ เคารพต่อระเบียบกฎเกณฑ์และกติกาของสถานศึกษาเพียงใด 3) ท่านเห็นว่า 
นักเรียนในสถานศึกษาของท่านมีความรู้และทักษะจามวัตถุประสงค์และตามเป้าหมายของหลักสูตร 
เพียงใด 
 2.2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยด้านแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีและแนวคิดของ Maslow (1943) กล่าวว่าทฤษฎีล าดับความ ต้องการของคน โดยวาง
หลักไว้ว่าคนที่อยู่ภายในสถานที่ท างานนั้นจะถูกจูงใจหรือกระตุ้นให้ ปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองความ
ต้องการบางอย่างที่อยู่ภายใน เค้าโครงทางทฤษฎีของ Maslow จะ อยู่บนพื้นฐานข้อสมมติฐานที่เป็น
รากฐานสามอย่าง คือ 1. คนมีความต้องการ และความตอ้งการจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพวกเขา
เฉพาะ ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นจึงจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ความต้องการที่ 
ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นตัวจูงใจอีกต่อไป 2. ความต้องการของบุคคลใดบุคคลหน่ึง จะถูก
จัดล าดับความส าคัญจากความต้องการ เบื้องต้น เช่น อาหารและที่อยู่อาศัย ไปจนกระทั่งถึงความ
ต้องการที่มีความซับซ้อน เชน่ ความมี ชื่อเสียง และความส าเร็จ 3. บุคคลจะมีความต้องการในล าดับ
ต่อไปก็ต่อเมื่อความต้องการระดับต่ าได้รับการ ตอบสนองตามสมควรแล้ว Maslow แบ่งความ
ต้องการของคนออกเป็น 5 ประเภท เรียงล าดับตามความส าคัญความ ต้องการเหล่านี้ คือ 1. ความ
ต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของ มนุษย์ซึ่งเป็น
สิ่งจ าเป็นในการด ารงชีวิต ได้แก่ อาหาร อากาศ น้ า ที่อยูอ่าศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษา โรค การ
พักผ่อนและความต้องการทางเพศ 2. ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (Safety Needs) เป็น
ความต้องการที่อยู่ในระดับสงู ขึ้นไป จะมีความส าคัญก็ต่อเมื่อความต้องการทางด้านร่างกายได้รับการ
ตอบสนองแล้ว ความต้องการ ด้านความปลอดภัยจะเป็นเรื่องเกี่ยวกับการป้องกันเพื่อให้เกิดความ
ปลอดภัยจากอันตรายต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกบัร่างกาย ความเจ็บป่วย และความสูญเสียทางเศรษฐกิจ  
3. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เมื่อความต้องการทางด้านร่างกายและความ ปลอดภัย
ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการทางด้านสังคมจะเริ่มเป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญต่อ พฤติกรรมของคน 
เป็นความต้องการที่จะเข้าร่วมในสังคม การได้รับการยอมรับนับถือและความรัก จากเพื่อนร่วมงาน  
4. ความต้องการที่จะมีฐานะเด่นหรือมีชื่อเสียง (Esteem Needs) เป็นความต้องการเกี่ยวกับ จิตใจ 
เกี่ยวกับความมั่นใจในตนเองในเรื่องความรู้ความสามารถ มีความต้องการที่จะให้บุคคลอื่น ยกย่อง
สรรเสรญิและความต้องการทางด้านสถานภาพ เป็นต้น 5. ความต้องการความสมหวังในชีวิต (Self-
Actualization Needs) เป็นความปรารถนาที่จะ เป็นในสิ่งที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งสามารถจะเป็นได้ 
คือ สามารถใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองได้เต็มที่ ด้วยตนเองอย่างแท้จริง สามารถคิดเอง 
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆได้เอง โดยไม่ต้องอยู่ภายใต้ใคร รับค าสั่งใคร หรืออาศัยคนอื่น ทฤษฎีและแนวคดิ
ของ Herzberg (1966) ได้สรุปถึงความ ต้องการของคนในองค์การหรือการจูงใจจากการท างานว่า 
ความพอใจในงานที่ท า และความไม่ พอใจในงานที่ท าไม่ได้มาจากปัจจัยกลุ่มเดียวกัน แต่มีสาเหตุมา
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จากปัจจัย 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) กับปัจจัยค้ าจนุ (Hygiene Factors) มี
รายละเอียดดังนี้ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นสิ่งที่สร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดขึ้น ซึ่ง
จะ ช่วยให้บุคคลรักและชอบงานที่ปฏิบัติอยู่ และท าให้บคุคลในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จ
สมบูรณ์ของงาน ความสามารถในการแก้ปญัหา การมองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงานเป็น
ความส าเร็จที่วัดได้ จากการปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย ตามก าหนดเวลา ความสามารถในการ
แก้ปัญหาในการ ปฏิบัติงาน และความพอใจในผลการปฏิบตัิงาน 2. การยอมรับนับถือ 
(Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นด้วยกับความส าเร็จ การ ไดร้ับการชมเชย ยกย่อง ชื่น
ชม เชื่อถือ ไว้วางใจในผลงานหรือการด าเนินงานจากผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาและ
บุคคลอืน่ ๆ ซึ่งถ้าหากไม่ได้รับการยอมรับนับถือก็จะท าให้เกิดการ ไม่ยอมรับ การได้รับค าต าหนิติ
เตียน หรือการกล่าวโทษ 3. ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง การลงมือกระท าหรือการท างาน
เป็นช้ินเป็น อัน ซึ่งก าหนดเวลาเป็นกิจวัตร หรือยืดหยุ่นได้ อาจมีการสร้างสรรค์งานไม่ว่าเป็นงานง่าย
หรืองาน ยาก เป็นงานที่ชวนให้ปฏิบัติไม่น่าเบ่ือ เป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็น
งานที่มี คุณค่า รวมทั้งสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ หรือท างานให้เสร็จในเวลาอันสั้น 4. ความ
รับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจัดล าดับของการท างานได้เอง ความตั้งใจ ความส านึกใน
อ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบัติงาน 5. ความก้าวหน้าในต าแหน่ง 
(Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการ เปลี่ยนแปลงในสภาพบุคคล หรือต าแหน่ง ใน
สถานที่ท างาน โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหรือ ระดับที่สงูขึ้น และมีโอกาสได้รับการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ ทักษะที่เพ่ิมขึ้นในวิชาชีพจาก การปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาสการศึกษาต่อ อบรม ดู
งาน ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) Herzberg กล่าวถึง ปัจจัยค้ าจุน หรือ
ปัจจัยสุขอนามัยว่า เป็นปัจจัยที่บ่งชี้ถึงความไม่พอใจในการท างาน และเป็นปัจจัยที่ช่วยให้ บุคคล
ยังคงปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา ประกอบด้วย 1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการ
ท างาน เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูลอื่น ๆ ตามความ
เหมาะสมของเงินเดือนและขั้น เงินเดือน ตามความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 2. ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง สภาพความสัมพันธ์ การมีปฏิสัมพันธ์ของ
บุคคลกับคนอืน่ ๆ ไดแ้ก่ ผู้บงัคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ได้บังคับบัญชา ในสถานการณ์ต่าง ๆ 
การร่วมมือปฏิบัติงาน การช่วยเหลือ การสนับสนุน และการปรึกษาหารือ 3. การปกครองบังคับ
บัญชา (Supervision Technical) หมายถึง สภาพการปกครอง บังคับบัญชางานของผู้บริหาร
ระดับสูง ในเรื่องการวิเคราะห์ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน การ กระจายงาน การมอบหมายอ านาจ 
ความยุติธรรม 4. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถใน 
การจัดล าดับเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างาน ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน การ 
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บริหารงาน การจัดระบบงานของผู้บังคับบัญชา การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย  
5. สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพเหมาะสมในการท างาน สภาพการ
ท างานที่เป็นกายภาพ ได้แก่ สภาพแวดล้อม สถานทีท่ างาน เครื่องมือเครื่องใช้ วัสดุอุปกรณ์ ความ
สะดวกสบายในการท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ตลอดจนครอบคลุม ไปถึง
ความสมดุลของปริมาณงานกับจ านวนบุคลากร 6. สถานภาพของวชิาชีพ (Status) หมายถึง 
สถานภาพของบุคคลในสังคมที่มีวิชาชีพ เดียวกัน หรือสถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคมที่มี
วิชาชีพต่างกัน หรือเป็นการรับรู้จาก บุคคลวิชาชีพอื่น ที่เป็นองค์ประกอบท าให้บุคคลรู้สึกต่องาน ให้
คุณค่าแก่งานที่ปฏิบัติ 7. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่อการ 
ปฏิบัติงานในด้านความมั่นคงในต าแหน่ง และความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 8. ชีวิตความเป็นอยู่
ส่วนตัว (Factor in Personal Life) หรือสภาพความเป็นอยู่ หมายถึง สถานการณ์ที่ท าให้บุคคลมี
ความรู้สึกดี หรือไม่ดีในช่วงเวลาที่ได้ท างาน สภาพความ เป็นอยู่ทางครอบครัว และส่วนตัวอัน
เนื่องมาจากการปฏิบัติงาน จากทฤษฎีของ Herzberg หากความต้องการทางด้านปัจจัยค้ าจุนหรือ
ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ได้รับการตอบสนองอย่างไม่เต็มที่ มนุษย์จะเกิดความไม่พอใจ 
แต่ถึงแม้ว่าจะ ได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่ มนษุย์ยังพึงพอใจ ไม่ถึงขดีสุดอยู่ดี กลับจะรู้สึกเฉย ๆ 
ฉะนั้น การตอบสนองความต้องการด้านสุขอนามัยของมนุษย์จะเป็นเงื่อนไขหนึ่งในการลดความไม่พึง
พอใจ ในการท างานลงเท่านั้น แต่ไม่สามารถจะท าให้มนุษยพ์อใจได้ในเวลาเดียวกัน หากความ
ต้องการ ด้านความจูงใจ (Motivator Factors) ได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่ มนุษย์จะรู้สึกพึงพอใจ
พร้อมปฏิบัติงานด้วยความรักในหน้าที่ อุทิศตนเองอย่างหนัก รวมทั้งเสียสละทุ่มเททั้งแรงกายและ
แรงใจ ให้กับองค์การอย่างไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย แต่หากไม่ได้รับการตอบสนอง มนุษย์จะรู้สึกเฉย ๆ ไม่
ยินดียนิร้าย อาจท างานเพียงเพื่อให้งานเสร็จไปวัน ๆ เท่านั้น ไม่สนใจทีจ่ะอุทิศตนเองแต่อย่างใด
ทฤษฎีและแนวคิดของ Barnard (1968) กล่าวว่า สิ่งจูงใจเป็นสิ่งกระตุ้น ให้เกิดความพึงพอใจในงานมี 
8 ประการ คือ 1. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ (Material Inducements) ได้แก่ เงิน สิ่งของอ่ืน ๆ ที่เป็นการ
ตอบแทน แกผู่้ปฏิบัติงาน เสมือนเป็นรางวัลให้แก่ผู้ปฏิบัติงานนั่นเอง 2. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับโอกาสของ
บุคคล (Personal Non-Material opportunities) หมายถึง สิ่ง ที่จูงใจที่ไม่ได้เป็นวัตถุ แต่เป็น
เสมือนรางวัลให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเช่นกัน ได้แก่ โอกาสที่จะมีชื่อเสียง เกียรติยศ สิทธิพิเศษต่าง ๆ หรือ
การได้รับต าแหน่งดีขึ้น 3. สิ่งจูงใจทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Desirable Physical Condition) 
หมายถึง สิ่งแวดล้อม ในการท างาน ได้แก่ สภาพแวดล้อม สถานทีท่ างาน วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ
เครื่องใช ้4. สิ่งจูงใจที่เป็นผลประโยชน์ทางอุดมคติ (Ideal Benefaction) หมายถึง การที่หน่วยงาน 
ได้สนองความต้องการของบุคคลในด้านความภาคภูมิใจ ที่ได้แสดงฝีมือในการท างาน ความรู้สึก พอใจ
ที่ได้ท างานอย่างเต็มที่ 5. สิ่งจูงใจด้านความดึงดูดทางสังคม (Association Attractiveness) หมายถึง 
ความสัมพันธ์ ฉันท์มิตรในหมูผู่้ร่วมงาน การยกย่อง นับถือซึ่งกันและกัน 6. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการ
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ท างาน โดยปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกับทัศนคติ และวิธีการปฏิบัติงานของบุคคล 
(Adaptation of Conditions Habitual Method and Attitude) หมายถึง การปรับปรุงสภาพการ
ท างานให้เหมาะสมกับความสามารถของผู้ปฏิบัติงานที่มี ความสามารถแตกต่างกัน 7. สิ่งจูงใจ
เกี่ยวกับโอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการท างาน (The Opportunity of Enlarged Participation) 
หมายถึง การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและมีส่วน ร่วม ท าให้รู้สึกว่าเป็นคน
ส าคัญคนหนึ่งในหน่วยงาน 8. สิ่งจูงใจด้านความเป็นอยู่ร่วมกันฉันทม์ิตร (The Condition of 
Communication) หมายถึงความพอใจในด้านสังคมของบุคลากรที่อยู่รว่มกันฉันท์มิตร มีความกลม
เกลียว และร่วมมือกันท างานในหมู่เพื่อร่วมงาน  
 งานวิจัยของ ปฐมวงศ์ สีหาเสนา (2557) ศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจใน การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะ
จะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัด จันทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตาม เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได้ ต่อเดือน และประเภทต าแหน่ง โดยเก็บข้อมูลจากบุคลากร จ านวน 45 คน 
สถิติที่ใช้ คือ สถิติเชิงพรรณนาได้แก่ความถี่ (Frequency) และ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานภาพรวมมีแรงจูงในในระดับมาก โดย ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก
ที่สุดเป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ด้าน ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด 
ด้านความส าเร็จในการท างาน มี แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ด้านความสัมพันธ์ กับผู้บังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความมั่นคง
ในงาน มีแรงจงูใจอยู่ในระดับ มากที่สุด ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด 
ด้านความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านการได้รับการยอมรับ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 
ด้านความเป็นอยู่ ส่วนตัว มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ค้านสภาพการท างาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับ
มาก ด้าน ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านความก้าวหน้า มีแรงจูงใจ 
อยู่ในระดับมาก ด้านนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านโอกาสที่ได้รับ 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ตามล าดับและล าดับสุดท้ายด้านเงินเดือน มี
แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบพบว่าบุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ต่อ
เดือน และประเภทต าแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 งานวิจัยของ เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินคา้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
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การศึกษาเป็นพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า จ านวน 250 คน โดยใช้แบบสอบถามในการ
เก็บรวบรวมข้อมลู สถิติที่ใช้ในการวิ เคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน t-test ANOVA การทดสอบ ถดถอยพหุคูณ Multiple linear Regression ผลการศึกษา 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นหญิง อายุระหว่าง 31-40 ปี มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี รายได้ต่อเดือน 15,001-25000 บาท และมีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 5 ปี ระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมากทีสุ่ด และ แรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านความมั่นคงในการท างาน 
 2.2.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยด้านผูกพันการท างาน 
 ทฤษฎีและแนวคิดของ Allen & Meyer (อ้างใน อนันต์ชัย, 2529) ได้กล่าวถึงความผูกพัน
ต่อองค์การไว้ 3 แนวความคิด คือ 1. แนวความคิดด้านทัศนคติ แนวความคิดนี้จะมองว่าความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นความรู้สึก ของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และให้ความหมายของ
ความผูกพันต่อองค์การว่า 1) ความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2) ความเต็ม
อกเต็มใจที่ใช้ความ พยายามอย่างเต็มที่ที่จะท างานเพื่อองค์การ 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
รักษาสมาชิกภาพ ขององค์การไว้ 2. แนวคิดด้านพฤติกรรม แนวความคิดนี้มองความผูกพันต่อ
องค์การในรูปแบบความ สม่ าเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพนัต่อองค์การก็จะมีการแสดง
รูปแบบพฤติกรรมอย่าง ต่อเนื่องหรือความคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเน่ืองในการท างาน โดย
ไม่โยกย้าย เปลี่ยนแปลงที่ท างาน การที่คนพยายามรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน ก็
เนื่องจาก เปรียบเทียบผลได้และผลเสียที่จะเกิดขึ้น หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไปอย่าง
ถ้วนถี่แล้ว ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะต้นทุนที่จะเกิดหรือผลประโยชน์ที่เสีย Becker (1960) 
กล่าวว่า การพิจารณาความผูกพันต่อองค์การเป็นผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบช่ังน้ าหนักว่า ถ้า
หากเขาลาออกจากองค์การไปเขาจะสูญเสยี อะไรบ้าง 3. แนวความคิดทางด้านที่เกี่ยวกับความ
ถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสงัคม แนวความคิดนี้ มองความผูกพันต่อองค์การว่าเป็น ความจงรักภักดี 
และเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ ซึ่งเป็นผล มาจากบรรทัดฐานขององค์การและสังคม บุคคลรูส้ึก
ว่าเมื่อเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์การก็ต้องมี ความผูกพันต่อองค์การ เพราะน่ันคือความถูกต้องและ
ความเหมาะสมที่จะท าความผูกพันต่อ องค์การนั้นเป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อ
การปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ Kanter (1968) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความเต็มใจของ
บุคคลที่ทุ่มเทพลังและความ จงรักภักดีแก่ระบบสังคม เป็นความผูกพันต่อความสัมพันธ์ในสังคมที่
สามารถมองเห็นถึงความ ปรารถนาอันแรงกล้าในตนเอง ทฤษฎีและแนวคิดของ Sheldon (1971) ได้
กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ทัศนคติหรือความรู้สึกที่ สมาชิกมีต่อองค์การ ซึ่งเกี่ยวกับ
เอกลักษณ์ของบุคคลกับองค์การ และ Steers (1977) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า 
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ความรู้สึกของพนักงานที่แสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกับองค์การ มีค่านิยม ทีก่ลมกลืนกับสมาชิกองค์การ
คนอื่น และเตม็ใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อปฏิบัติงานของ องค์การ Steers & Porter 
(1983) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การว่า สามารถแบ่งออกเป็น 2 แนวความคิด คือ 1. ความ
ผูกพันทางทัศนคติ เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ โดยที่บุคคลจะน าตนเอง ไปเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การและผูกพันต่อองค์การในฐานะเป็นสมาชิกขององค์การ เพื่อไปสู่ เป้าหมายขององค์การ  
2. ความผูกพันทางพฤติกรรม เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่เป็นพฤติกรรมปัจจัย ความ
สนใจที่บุคคลได้รับจากองค์การ เช่น การได้รับความนับถือเป็นผู้อาวุโส การได้รับ ค่าตอบแทนสูงจึงมี
ความผูกพันต่อองค์การ โดยไม่ต้องการเสียผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์การถ้า ละทิ้งไปท างานที่อื่นก็
ไม่คุ้มค่าที่จะจากองค์การไป และทฤษฎแีละแนวคิดของ Mowday (1982) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ก าหนด
ความผูกพันต่อองค์การสามารถ แบ่งได้เป็น 4 ส่วน 1. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) หรือ
ลักษณะส่วนบคุคลได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการ ปฏิบัติงานในองค์การ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีผล
ทางบวกต่อความผูกพันตอ่องค์การ กล่าวคือ พนักงานที่มีอายุมากกว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
นานกว่า และมีค่านิยมในงานมากกว่า จะ ผูกพันต่อองค์การมากกว่า นอกจากนี้ในกลุม่พนักงาน
ผู้หญิงที่มีแนวโน้มจะผูกพันมากกว่าพนักงาน ผู้ชายส่วนระดับการศึกษามีผลทางลบต่อความผูกพันต่อ
องค์การ กล่าวคือ พนักงานที่มีการศึกษาต่ า จะผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานที่มีการศึกษาสูง  
2. ลักษณะของบทบาทและงานที่เกี่ยวข้อง ( Role-Related Characteristics) ได้แก่ งานที่มี 
ความส าคัญ งานที่มีบทบาทเด่นชัด และบทบาทที่สอดคลอ้งกับตนเอง มีความสัมพันธ์โดยตรงกับ 
ความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ พนักงานที่ท างานที่มีความส าคัญ มีความขัดแย้งในบทบาทและ 
ความไม่ชัดในบทบาทที่เกี่ยวข้องต่ า มีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การสูง 3. ลักษณะด้าน 
โครงสร้างขององค์การ ( Structural Characteristics) ได้แก่ ระบบของ องค์การที่มีแบบแผน การ
กระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และการมีส่วนเป็น เจ้าขององค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ องค์การที่ให้พนักงาน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีการ
กระจายอ านาจพนักงานก็จะมีความผูกพันต่อองค์การสูง 4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work 
Experience) ไดแ้ก่ ทัศนคต ิที่มีต่อผู้ร่วมงานใน องค์การ การพึ่งพาผู้บังคับบัญชา การปฏิบัติงานของ
ผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกว่างานมีความส าคญั เป็นสิ่งที่มีอทิธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
กล่าวคือ พนักงานที่มีประสบการณ์ที่ ประทบัใจในงาน เช่น ทัศนคติของกลุ่มด้านบวกในหมู่เพื่อน
ร่วมงาน การรู้สึกว่าองค์การได้พบกับ ความคาดหวังของพนักงาน การรู้สึกว่าองค์การสามารถ
ไว้วางใจได้ ความรู้สึกว่าตนเองส าคัญต่อ องค์การ พนักงาน ก็จะมีความผูกพันต่อองค์การสูง 
 งานวิจัยของ โสมย์สิรี มูลทองทิพย์ (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน มัธยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1.เพื่อศึกษาระดับ
ความผูกพันต่อองค์การของ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา  
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2.เพื่อวิเคราะห์ถึงปัจจัยที่มี ความสัมพันธ์ต่อองค์การของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอท่ามะกา โดยท าการส ารวจและรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอท่ามะกา จ านวน 5 โรงเรียน โดยใช้แบบสอบถามในการศึกษาทั้งสิ้น 150 คน สถิติที่ใช้
วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สหสมัพันธ์เพียร์สัน 
ผลการวิจัยพบว่า 1.ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอท่ามะกา พบว่า โดยรวม บุคลากรที่มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก (X = 4.16, S.D. = 0.49) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ในทุกด้านมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก เรียง 

ตามล าดับ คือ ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ (X̅= 4.21, S.D. = 0.661) ความต้องการที่จะ 

รักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ (X̅ = 4.23, S.D. = 0.601) และความเช่ือมั่นและการยอมรับ 

เป้าหมายขององค์การ (X̅ = 4.04, S.D. = 0.562) 2.จากการศึกษาความสัมพันธ์ พบว่า ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน และปัจจัยด้าน ประสบการณ์การmeงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 งานวิจัยของ นิตยา บ้านโก๋ (2558) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึก พาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพื่อศึกษา
ระดับความผูกพันต่อ องค์กรของบุคลากรภาครัฐในศูนยฝ์ึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า 2) เพื่อศึกษา
ปัจจัยที่มีผลกบัความ ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐในศูนยฝ์ึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า 3) เพื่อ
เป็นแนวทางการ ปรับปรุงและส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐในศูนย์ฝึกพาณิชย์
นาวี กรมเจ้าท่า เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์ โดยเก็บข้อมูลจาก
กลุ่มประชากร ทั้งหมด 118 คน ซึ่งเป็นบุคลากรทั้งหมดของศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ ข้อมูลคือ คา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมติฐานโดย
สถิติ (t-test) และ F-test ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐในศูนย์ฝึก
พาณิชย์นาวี มี นัยส าคัญทางสถิติในระดับทีไ่ม่แตกต่างกัน และบางปัจจัยไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ 

 
 
 

 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
งานวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยสมรรถนะในการท างาน กระบวนการท างาน และ แรงจงูใจ ที่

มีผลต่อความผกูพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมี
ระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมตฐิานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

  
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัยโดยใช้ แบบสอบถามปลายปิด 
(Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลสมรรถนะในการท างาน ข้อมูลกระบวนการ
ท างาน และ ขอ้มูลแรงจูงใจ พนักงานในองค์การในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล เครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลตามรายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้  
  3.1.1.1 ข้อมูลคุณสมบัตสิ่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
  ข้อมูลคุณสมบตัิส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ  อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา
สูงสุด แผนก ราได้เฉลี่ยต่อเดือน วัดดังนี้ 
  1. เพศ  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  2. อาย ุ  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ  (Ordinal Scale) 
  3. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  4. การศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  5. แผนกที่สังกดั ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  6. รายได ้ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ  (Ordinal Scale) 
  3.1.1.2 ข้อมูลด้านสมรรถนะในการท างาน ด้านพื้นฐานความรู้ ด้านทักษะ และ
ด้านความสามารถในการท างาน 
  3.1.1.3 ข้อมูลกระบวนการท างาน ด้านวางแผน ด้านปฏิบัติตามแผน ด้าน
ตรวจสอบการปฏิบัติตามแผนและด้านปรับปรุงแก้ไข  
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 3.1.1.4 ข้อมลูแรงจูงใจ ด้านสิ่งจูงใจหรือสิ่งกระตุ้น และด้านค้ าจุน มีการวัดแบบ
อันตรภาค (Interval Scale) โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
  1 เห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเปน็ 1 
  2 เห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเปน็ 2 
   3 เห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเปน็ 3 
  4 เห็นมาก   มีค่าคะแนนเปน็ 4 
  5 เห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าคะแนนเปน็ 5 
  ส าหรบัการวัดระดับคา่เฉลี่ยเป็นช่วงคะแนน มีการวัดดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
  4.21 – 5.00    มากทีสุ่ด 
  3.41 – 4.20    มาก 
  2.61 – 3.40     ปานกลาง 
  1.81 – 2.60    น้อย 
  1.00 – 1.80     น้อยที่สุด 
  3.1.1.5 ข้อมูลความผูกพันการท างาน มีการวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) 
โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
  1 ระดับความผูกพันน้อยที่สดุ  มีค่าคะแนนเปน็ 1 
  2 ระดับความผูกพันน้อย   มีค่าคะแนนเปน็ 2 
   3 ระดับความผูกพันปานกลาง  มีค่าคะแนนเปน็ 3 
  4 ระดับความผูกพันมาก   มีค่าคะแนนเปน็ 4 
  5 ระดับความผูกพันมากที่สดุ  มีค่าคะแนนเปน็ 5 
  ส าหรบัการวัดระดับคา่เฉลี่ยเป็นช่วงคะแนนระดับความผูกพันการท างาน  
มีการวัดดังนี ้
  ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
  4.21 – 5.00    มากทีสุ่ด 
  3.41 – 4.20    มาก 
  2.61 – 3.40     ปานกลาง 
  1.81 – 2.60    น้อย 
  1.00 – 1.80     น้อยที่สุด 
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 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ
ทดสอบความเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 

3.1.2.1 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) 
งานวิจัยน้ีจะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผูท้รงคุณวุฒิเป็นอาจารย์ที่

ปรึกษา ตรวจความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดที่เป็นประโยชน์ 
ต่องานวิจัย 

3.1.2.2 การทดสอบความนา่เชื่อถือ (Reliability Test) 
เมื่อผู้วิจัยได้ท าการแก้ไขแบบสอบถามตามทีผู่้ทรงคุณวุฒิ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาระบุ

เรียบร้อยแล้ว จะต้องน าแบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท า
การแจกกับกลุม่ตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานในองค์การในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลจ านวน 30 ชุดเพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์
ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้เท่ากับ 0.856 
หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษาโดยจะ
ท าการแจกวันที่ 1 เมษายน  ถึง 10 เมษายน  พ.ศ.2561 
 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชาชนที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็น พนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ผู้วิจยัได้ท าการศึกษา โดยการจับฉลาก ซึ่งได้ใสจ่ านวนเขตของกรุงเทพมหานคร ทั้ง 50 
เขต และปริมณฑล ลงในกล่อง และหยิบขึน้มา 4เขต ผลปรากฏว่า ได้แก่  

1. เขต สายไหม 
2. เขต สขุาภิบาล 5  
3. เขต ล าลกูกา 
4. เขต ธัญบุร ี
ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้

ตารางการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน -+5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างเขตละ 100 คน และจะท าการสุ่มกลุม่ตัวอย่างที่เป็นพนักงานในองค์การในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยการสุม่กลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญโดยการแจกแบบสอบถามมีการ
สุ่มตัวอย่างดังนี้   

วันที่ 11 เมษายน ถึง 30 เมษายน 2561 จ านวน 400 คน 
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3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดงันี ้

3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจาก พนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล จะท าการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 

3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพื่อใหพ้นักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีความเข้าใจในข้อ
ค าถามและความต้องการของผู้วิจัย 

3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับ พนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามและ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิตดิ้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยสมรรถนะในการท างาน กระบวนการท างาน และ แรงจงูใจ ที่มีผลต่อความ
ผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีการก าหนด
สมมติฐานดังนี ้

3.4.1 อทิธิพลของปัจจัยด้านสมรรถนะในการท างาน มีผลต่อความผูกพันการท างานของ
พนักงานในองค์การ 

3.4.2 อทิธิพลของกระบวนการท างาน มีผลต่อความผูกพันการท างานของพนักงานใน
องค์การ 

3.4.3 อทิธิพลของแรงจูงใจ มีผลต่อความผกูพันการท างานของพนักงานในองค์การ 
การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
 3.5.2 การรายงานด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติวิจัยดังนี้ 
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  3.5.2.1 สมมตฐิานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

3.5.2.2 สมมตฐิานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

3.5.2.3 สมมตฐิานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
ผลการวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยสมรรถนะในการท างาน กระบวนการท างาน และ แรงจูงใจ 

ที่มีผลต่อความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มี
ผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แกก่ารวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
สมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

4.1.1 ข้อมูลเกีย่วกับคุณสมบัติส่วนบุคคล 
ข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติส่วนบุคคลของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล ซึ่งประกอบในด้าน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา แผนก รายได้ เฉลี่ยต่อเดือน ผล
การวิเคราะห์พบว่าค่าร้อยละที่มากที่สุดตามลักษณะของข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติส่วนบุคคล มี
ดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจ านวนร้อยละของเพศของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล  

 
ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศหญิง 202 50.5 
อายุระหว่าง 30-39 170 42.5 
สถานภาพโสด 198 49.5 
ระดับการศึกษาปริญญาตร ี 202 50.5 
แผนก การเงิน/การบัญชี 128 32 
รายได้เฉลี่ย 20,00-25,000 128 32 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่าพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิงจ านวน 202คน คิดเป็นร้อยละ 50.5 อายุระหว่าง 30-39ปี จ านวน 170คน คิดเป็นร้อย
ละ 42.5 สถานภาพโสดจ านวน 198คน คดิเป็นร้อยละ 49.5 ระดับการศึกษาปริญญาตรีจ านวน 202
คน คิดเป็นร้อยละ 50.5 อยูแ่ผนกการเงิน/การบัญชีจ านวน 128คน คิดเป็นร้อยละ 32 รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน 20,001-25,000บาท จ านวน 128คน คิดเป็นร้อยละ 32 
 
ตารางที่ 4.2: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้าน สมรรถนะในการท างาน ที่มีผลต่อความ

ผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

สมรรถนะในการท างาน ค่าเฉลี่ย X̅ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. แปลค่า 

1.พื้นฐานความรู ้ 3.10 0.952 ปานกลาง 
2.ทักษะความเป็นผู้น า 3.13 0.798 ปานกลาง 
3.ความสามารถ  3.12 0.881 ปานกลาง 
รวม 3.12 0.877 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะในการ
ท างานด้านพื้นฐานความรู้ ด้านทักษะผู้น า และด้านความสามารถ ซึ่งมลี าดับความคิดเห็นจากมาก
ที่สุด คือ ด้านทักษะความเป็นผู้น า มีระดับความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 รองลงมา 
ด้านความสามารถ มีระดับความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.12 ด้านพื้นฐานความรู้ มีระดับ
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ความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.10 และผลรวมด้านสมรรถนะในการท างาน มีระดับความ
คิดเห็นปานลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.12 
 
ตารางที่ 4.3: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้าน กระบวนการการท างาน ที่มีผลต่อความ  

ผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

กระบวนการท างาน ค่าเฉลี่ย X̅ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. แปลค่า 

1.การวางแผน 2.95 0.812 ปานกลาง 
2.การปฏิบัติตามแผน 2.99 0.794 ปานกลาง 
3.การตรวจสอบ 2.92 0.799 ปานกลาง 
4.การปรับปรุงการด าเนินการ 3.03 0.820 ปานกลาง 
รวม 2.97 0.806 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการท างาน

ด้านการวางแผน ด้านปฏิบัติตามแผน ด้านการตรวจสอบ และด้านการปรับปรุงการด าเนินการ ซึ่งมี
ล าดับความคิดเห็นจากมากที่สุด คือ ด้านการปรับปรุงการด าเนินการ มีระดับความคิดเห็นปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.03 ด้านปฏิบัติตามแผน มีระดับความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.99 ด้าน
การวางแผนมีระดับความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.95 ด้านการตรวจสอบมีระดับความ
คิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.92 และผลรวมด้านกระบวนการท างาน มีระดับความคิดเห็นปาน
กลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.97 

 
ตารางที่ 4.4: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้าน แรงจูงใจการท างาน ที่มีผลต่อความ

ผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

แรงจูงใจในการท างาน ค่าเฉลี่ย X̅ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. แปลค่า 

1.สิ่งกระตุ้น 2.95 0.765 ปานกลาง 
2.สิ่งค้ าจุน 3.13 0.655 ปานกลาง 
รวม 3.04 0.710 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 4.4 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ท างานด้านสิ่งกระตุ้น และดา้นสิ่งค้ าจุน ซึ่งมีล าดับความคิดเห็นจากมากที่สุด คือ ด้านสิ่งค้ าจุน มี
ระดับความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 ด้านสิ่งกระตุ้น มีระดับความคิดเห็นปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.95 และผลรวมด้านแรงจูงใจในการท างาน มีระดับความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.04 
 
ตารางที่ 4.5: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความผูกพันการท างานของพนักงานใน

องค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

ความผูกพันการท างาน ค่าเฉลี่ย 𝐗̅ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. แปลค่า 

1.ความผูกพันการท างาน 3.08 0.645 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 4.5 พบว่าผู้ตอบแบบสอบมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันการท างาน
ของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีระดับความคิดเห็นปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.08 
 
4.2 การรายงายผลด้วยสถติิเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถติิการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของสมรรถนะในการท างาน มีผลตอ่ความผูกพันการท างานของ

พนกังานในองค์การในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล(Multiple Regression 
Analysis) 

 
สมรรถนะในการท างาน สัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) ค่า t Sig (P-Value) 

1.ด้านพื้นฐานความรู ้ 0.167 2.173 0.024* 
2.ด้านทักษะความเป็นผู้น า 0.148 2.720 0.007* 
3.ด้านความสามารถ 0.177 3.199 0.001* 

R2 =0.098    , F-Value = 14.054 , N=400 ,P-Value <= 0.05* 
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 จากตารางที่ 4.6 พบว่าค่าอิทธิพลของ สมรรถนะในการท างาน เรียงล าดับดังนี้ ด้าน
ความสามารถมีอิทธิพลร้อยละ 17.7 ด้านพื้นฐานความรู้มีอิทธิพลร้อยละ 16.7 และด้านทักษะความ
เป็นผู้น ามีอิทธิพล ร้อยละ 14.8 มีผลต่อความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 

 
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของกระบวนการท างาน มีผลต่อความผูกพันการท างานของ

พนักงานในองค์การในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล (Multiple Regression 
Analysis) 

 
กระบวนการท างาน สัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) ค่า t Sig (P-Value) 

1.การวางแผน 0.056 1.149 0.251 
2.การปฏิบัติตามแผน 0.212 4.360 0.000* 
3.การตรวจสอบ 0.166 2.243 0.025* 
4.การปรับปรุงการด าเนินการ 0.266 5.444 0.000* 

R2 =0.207    , F-Value = 25.732 , N=400 ,P-Value <= 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่าค่าอิทธิพลของ กระบวนการท างาน เรียงล าดับดังนี้ ด้านการปรับปรุง
การด าเนินการมีอิทธิพลร้อยละ 26.6 ด้านการปฏิบัติตามแผนมีอิทธิพล ร้อยละ 21.2 และ ด้านการ
ตรวจสอบมีอิทธิพลร้อยละ 16.6 มีผลต่อความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 แต่ด้านการวางแผน ไม่ส่งผล
ต่อความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
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ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของแรงจูงใจในการท างาน มีผลต่อความผูกพันการท างานของ
พนักงานในองค์การในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล (Multiple Regression 
Analysis) 

 
แรงจูงใจในการท างาน สัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) ค่า t Sig (P-Value) 

1.สิ่งกระตุ้น 0.277 5.804 0.000* 
2.สิ่งค้ าจุน 0.292 6.113 0.000* 

R2 =0.224    , F-Value = 57.176 , N=400 ,P-Value <= 0.05* 
 

จากตารางที่ 4.8 พบว่าค่าอิทธิพลของ แรงจูงใจในการท างาน เรียงล าดับดังนี้ ด้านสิ่งกระตุ้น
มีอิทธิพล ร้อยละ 27.7 ด้านสิ่งค้ าจุนมีอิทธิพลร้อยละ 17.7 มผีลต่อความผูกพันการท างานของ
พนักงานในองค์การในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 

 
 
 
 



บทที่ 5 
บทสรปุ 

 
บทสรุปวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยสมรรถนะในการท างาน กระบวนการท างาน และ แรงจูงใจ 

ที่มีผลต่อความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมี
บทสรุปผลการวิจัยน าเสนอใน 2 ส่วนที่สามารถอธิบายได้ตามการอภิปรายผลและข้อเสนอแนะดังนี ้
 5.1 การอภิปรายผล 
 5.2 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 การอภิปรายผล 
 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
การอภิปรายผลตามสมมตฐิานที่ได้ก าหนดไว้ในงานวิจัยนี้  
 ผลการวิเคราะห์พบว่าความแตกต่างข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานในองค์การในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา แผนก และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง
จ านวน 202คน คิดเป็นร้อยละ 50.5 อายุระหว่าง 30-39ปี จ านวน 170คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 
สถานภาพโสดจ านวน 198คน คิดเป็นร้อยละ 49.5 ระดบัการศึกษาปริญญาตรีจ านวน 202คน คิด
เป็นร้อยละ 50.5 อยู่แผนกการเงิน/การบัญชีจ านวน 128คน คิดเป็นร้อยละ 32 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
20,001-25,000บาท จ านวน 128คน คิดเปน็ร้อยละ 32 

ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับสมรรถนะในการท างาน ที่มีผลต่อ ความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบว่าผู้ตอบแบบสอบมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะในการ
ท างานด้านพื้นฐานความรู้ ระดับความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.10 ด้านทักษะความเป็น
ผู้น า ระดับความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 ดา้นพ้ืนฐานความสามารถ ระดบัความ
คิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.12 ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการ
แปลผลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ กระบวนการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันการท างานของพนักงาน
ในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบว่าผู้ตอบแบบสอบมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กระบวนการท างานด้านการวางแผนมีระดับความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.95 ด้านการ
ปฏิบัติตามแผน มีระดับความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.99 ดา้นการตรวจสอบ มีระดับความ
คิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.92 และด้านการปรับปรุงด าเนินการมีระดับความคิดเห็น 
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ปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.03 ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผล
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ  แรงจูงใจ ที่มีผลต่อความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบว่าผู้ตอบแบบสอบมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ท างานด้านสิ่งกระตุ้นมีระดับความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.95 และด้านสิ่งค้ าจุนมีระดับ
ความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และการแปลผลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบว่าผู้ตอบแบบสอบมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันการ
ท างานของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีระดับความคิดเห็นปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.08  

1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  1.1 สมมตฐิานข้อที่1 พบว่าคา่อิทธิพลของด้านสมรรถนะในการท างานเรียงล าดับดังนี้ 
ด้านความสามารถมีอิทธิพลร้อยละ 17.7 ด้านพื้นฐานความรู้มีอิทธิพลร้อยละ 16.7 และด้านทักษะ
ความเป็นผู้น ามีอิทธิพล ร้อยละ 14.8 มีผลต่อความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
ทฤษฎีและแนวคิดของ นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2529) กล่าวว่าการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีทั้งศาสตร์
และศิลป์ ศาสตร์คือการศึกษาหาความรู้ความสามารถประสบการณ์ทักษะเทคนิควิธีท างานต่างๆ ศิลป์
คือการที่ จะน าเอาความรู้หลักการและทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับคน สถานการณ์และ
สิ่งแวดล้อม ดัง้นั้น การปฏิบัติงานหมายถึงภารกิจหน้าที่ที่ถูกก าหนดขนมาควบคู่ กับต าแหน่งทาง
สังคมในสถาบัน ซึ่งบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลทีด่ ารงต าแหน่งใดก็ตามต้องปฏิบัติงานให้ เป็นไปตามภารกิจ
หน้าที่ตามที่ได้ก าหนดไว้เฉพาะต าแหน่งน้ันๆ และบุคคลทีไ่ด้รับแต่งต้ังให้ด ารง ต าแหน่งนั้นๆต้องน า
ความรู้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์หรือมโนทัศน์ของตนเองที่มีอยู่มา ประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ให้เหมาะสมตามสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมอย่างมีศาสตร์ และศิลป์ใน บทบาทหน้าที่
ดังกล่าว สอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ McCleland (1960) คือ ค าว่า สมรรถนะ 
(Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะทีซ่่อนอยู่ภายในแต่ละบุคคลซึ่งสามารถผลักดนัให้บุคคลนั้น
สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ต้อนรับผิดชอบ และสอดคล้องกับทฤษฏี
และแนวคิดของ ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2551) กล่าวว่า “สมรรถนะคือ 
คุณลักษณะเชงิ พฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ ที่ท าให้
บุคคลสามารถ สร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอื่นๆ ในองค์กร” นอกจากนี้ สมรรถนะในการ
ท างาน ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ เบญญา เอกวัตร และพิษณุ เฉลมิวัตร (2556) ที่ได้ศึกษาเรื่อง
ปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัด
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ประจวบคีรีขันธ์ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ 
บริหารส่วนต าบล และ 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสนับสนุนสมรรถนะกับสมรรถนะการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ จ านวน 306 ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของพนักงานส่วนต าบล โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดย สมรรถนะด้านความร่วมแรงร่วมใจ 
อยู่ในอับแรก รองลงมาคือ ด้านการมุ่งผลสมัฤทธิ์ และด้านจริยธรรม และ 2) ปัจจัยสนบัสนุน
สมรรถนะกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล โดยรวมมีความสัมพันธ์
กันในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชญานิษฐ์ 
แสงทิพย์ (2557) ได้ศึกษาเรือ่ง สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานใน
กลุ่มจังหวัดร้อยเอ็ด ของแก่น มหาสารคาม และกาฬสินธุ์ มีวัตถุประสงค์ ประการแรก เพ่ือศึกษา
ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ประการที่สอง เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานจ าแนก
ตามอายุและหน่วยงานที่สังกัด และประการที่สาม เพื่อศกึษาข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกรม พัฒนาฝีมือแรงงานในกลุ่มจังหวัดร้อยเอ็ด-ขอนแก่น-มหาสารคาม-กาฬสินธ์ุ โดยศึกษา
จากกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรกรมพัฒนาฝมีือ เครื่องมือทีใ่ช้ในการจัดเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถามและการสัมภาษณ์ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 ผลการวิจัยพบว่า 1. สมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในกลุ่มจังหวัดร้อยเอ็ด-ขอนแก่น-มหาสารคาม-
กาฬสินธ์ุ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 2. ผลการเปรยีบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกรมพฒันาฝีมือแรงงานในกลุ่มจังหวัดร้อยเอ็ด-ขอนแก่น มหาสารคาม-กาฬสินธ์ุ โดย
ภาพรวม พบว่า มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันทางสถิติที่ระดับ .05 และระหว่าง
หน่วยงานที่ สังกัด โดยภาพรวม พบว่า มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานแตกต่างกันทางสถิติที่ระดับ .05 
1 ด้าน คือ ด้านการบริการที่ดี 3. ข้อเสนอแนะสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานในกลุ่มจังหวัดร้อยเอ็ด-ขอนแก่น-มหาสารคาม กาฬสินธ์ุ ได้แก่ บุคลากรควรปฏิบัติงาน
โดยมุ่งความต้องการของประชาชนอย่างมีเหตุมีผลเป็นส าคัญ มีการพัฒนาองค์กรโดยเริ่มต้น พัฒนาที่
ตัวบุคลากรทั้งด้านวัฒนธรรม เทคโนโลยีองค์ความรู้ที่เหมาะสมให้แก่บคุลากรมีระบบการจัดเก็บความ
เชี่ยวชาญในการปฏิบัติ งาน ตามความก้าวหน้าในอาชีพ มีการระบุชัดเจนว่าคุณสมบตัิของผู้จะเลื่อน
ต าแหน่งต้องสั่งสมความเช่ียวชาญอะไรบ้าง ท างานโดย ยึดมั่นในจรรยาบรรณของวิชาชีพและวินัย
อย่างเคร่งครัดควรปลูกจิตส านึกด้านการท างานเป็นทีมให้แก่บุคลากรในหน่วยงาน ใช้หลักการมีส่วน
ร่วมภายในทีมงาน  
  1.2 สมมติฐานข้อที่2 พบว่าคา่อิทธิพลของกระบวนการท างาน เรียงล าดับดังน้ี ด้าน
การปรับปรุงการด าเนินการมีอิทธิพลร้อยละ 26.6 ด้านการปฏิบัติตามแผนมีอิทธิพล ร้อยละ 21.2 
และ ด้านการตรวจสอบมีอิทธิพลร้อยละ 16.6 มีผลต่อความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การ
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ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่ด้านการวางแผน ไม่
ส่งผลต่อความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลส่วน
ด้านอื่น สอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ ชนิกานต์ เธียรสูตร (2551) กล่าวว่า ขั้นตอนทั้ง 4 
ขั้นตอนของวงจร PDCA ประกอบด้วย "การวางแผน” อย่างรอบคอบ เพื่อ "การปฏิบัติ” อย่างค่อย
เป็นค่อยไป แล้วจึง "ตรวจสอบ" ผลที่ เกิดขึ้น วิธีการปฏิบัติใดมีประสิทธิผลที่สุด ก็จะจัดให้เป็น
มาตรฐาน หากไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ ก็ต้องมองหาวิธีการปฏิบัติใหม่หรือใช้ความพยายามให้
มากขึ้นกว่าเดิม ขั้นตอนการวางแผน ขั้นตอนการวางแผนครอบคลุมถึงการก าหนดกรอบหัวข้อที่ 
ต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ซึ่งรวมถึงการพัฒนาสิ่งใหม ่ๆ การแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการ 
ปฏิบัติงาน ฯลฯ พร้อมกับพิจารณาว่ามีความจ าเป็นต้องใช้ข้อมูลใดบ้างเพ่ือการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
นั้น โดยระบุวิธีการเก็บข้อมูลให้ชัดเจน นอกจากนี้ จะต้องวิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวมได้ แล้วก าหนด 
ทางเลือกในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงดังกล่าว การวางแผนยังช่วยให้เราสามารถคาดการณ์สิ่งที่ 
เกิดขึ้นในอนาคต และช่วยลดความสูญเสียต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นได้ ทั้งในด้านแรงงาน วัตถุดิบ ชั่วโมง 
การท างาน เงิน เวลา ฯลฯ ขั้นตอนการปฏิบัติ ขั้นตอนการปฏิบัติ คือ การลงมือปรบัปรุงเปลี่ยนแปลง
ตาม ทางเลือกที่ได้ก าหนดไว้ในขั้นตอนการ วางแผน ในขั้นนี้ต้องตรวจสอบระหว่างการปฏิบัติด้วยว่า
ได้ ด าเนินไปในทิศทางที่ตั้งใจหรือไม่ พร้อมกับสื่อสารใหผู้้ที่เกี่ยวข้องรับทราบ ขั้นตอนการตรวจสอบ 
ขั้นตอนการตรวจสอบ คือ การประเมินผลทีไ่ด้รับจากการ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง แต่ขั้นตอนนี้มักจะ
ถูกมองข้ามเสมอการตรวจสอบท าให้เราทราบว่าการปฏิบัติ ในขั้นที่สองสามารถบรรลุเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้หรือไม่ สิ่งส าคัญก็คือ เราต้องรู้ว่า จะตรวจสอบอะไรบ้างและบ่อยครั้งแค่
ไหน ขั้นตอนต่อไปคือการด าเนินงานให้เหมาะสม ขั้นตอนการด าเนินงานให้เหมาะสมจะพิจารณาผล 
ที่ได้จากการตรวจสอบ ซึ่งมอียู่ 2 กรณี คือ ผลที่เกิดขึ้นเป็นไปตามแผนทีว่างไว้ หรือไม่เป็นไปตาม 
แผนที่วางไว้ หากเป็นกรณีแรก ก็ให้น าแนวทางหรือกระบวนการปฏิบัตินั้นมาเป็นมาตรฐาน พร้อมทั้ง
หาวิธีการที่จะปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้นไปอีก ซึ่งอาจหมายถึงสามารถบรรลุเป้าหมายได้เร็วกว่าเดิม หรือเสีย
ค่าใช้จ่ายน้อยกว่าเดิม หรือท าให้คุณภาพดียิ่งขึ้นก็ได้แต่ถ้าหากเป็นกรณีที่สอง ซึ่งก็คือผลที่ได้ ไม่บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามแผนที่วางไว ้และ สอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ Kume (1997) กล่าวว่า การ
บริหารคุณภาพเป็นการจัดระบบการท างานเพื่อให้ได้ผลงานเป็นที่พึงพอใจสร้าง ความประทับใจและ
ความมั่นใจแกลู่กค้าทั้งภายในและภายนอก สามารถแบ่งระดับการด าเนินงาน ตามระดับบุคคลได้ 3 
ระดับ 1. การบริหารคุณภาพ หมายถึง การก าหนดทิศทาง หรือแนวทางอย่างกว้างๆ ใน การ
ด าเนินการซึ่งเป็นภารกิจของผู้บริหารระดับสูงสุด 2. การจัดการคุณภาพ หมายถึง การน านโยบาย
คุณภาพมาก าหนดให้เป็นเป้าหมาย คุณภาพจากนั้นจะต้องมีการก าหนดเป็นแผนคุณภาพ ส าหรับ
ก าหนดการด าเนินงานต่อไป ซึ่งจะเป็น ภารกิจของผู้บริหารระดับรองลงมา 3. การด าเนินการให้เกิด
คุณภาพ หมายถึง การด าเนินการปฏิบัติการให้ผลงาน เป็นไปตามแผนคณุภาพ ซึ่งจะต้องมีการตรวจ
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ติดตาม ปรับปรุงแก้ไขรวมถึงการป้องกันปัญหาต่อไป *การด าเนินกิจกรรมหรือการบริหารจัดการการ
ประกันคุณภาพการศึกษาจะประสบ ความส าเร็จและเป็นไปตามนโยบายและเป้าหมายที่ตั้งไว้ ต้องมี
การน าหลักการบริหารการจัดการเชิง คุณภาพแบบต่อเนื่อง ตามวงจรเดมมิ่ง (Deming Cycle) หรือ 
PDCA มาจากค าภาษาอังกฤษ 4 ค า ได้แก่ Plan (วางแผน) Do (ลงมือปฏิบัติ) Check Study 
(ตรวจสอบ/ศึกษาก าหนดมาตรการปรับปรุง แก้ไข) Act (เน้นให้มีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องเป็น
วงจร) PDCA คือ วงจรที่พัฒนามาจากวงจรที่คิดค้นโดยวอล์ทเตอร์ ชิวฮาร์ท (Walter Shewhart) ผู้
บุกเบิกการใช้สถิติส าหรับวงการอุตสาหกรรมและต่อมาวงจรนี้เริ่มเป็นที่รู้จักกันมากขึ้น เมื่อ เอดวาร์ด 
เดมมิ่ง (W.Edwards Deming) ปรมาจารย์ด้านการบริหารคุณภาพเผยแพร่ให้เป็น เครื่องมือส าหรับ
การปรับปรุงกระบวนการท างานของพนักงานภายในโรงงานให้ดียิ่งขึ้น และช่วย ค้นหาปัญหาอุปสรรค
ในแต่ละขั้นตอนการผลิตโดยพนักงานเอง จนวงจรนี้เป็นที่รู้จักกันในอีกชื่อว่า “วงจรเต็มมิ่ง” และ
แนวคิดของ สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2552) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของ PDCA ไว้ดังนี้ 1. เพื่อ
ป้องกัน 1.1 การน าวงจร PDCA ไปใช้ ท าให้ผู้ปฏิบัติมีการวางแผน การวางแผนที่ดีช่วย ป้องกัน
ปัญหาที่ไม่ควรเกิด ช่วยลดความสับสนในการท างาน 1.2 การท างานที่มีการตรวจสอบเป็นระยะ ท า
ให้การปฏิบัติงานมีความรัดกุมขึ้น 1.3 การตรวจสอบที่น าไปสู่การแก้ไขปรับปรุง ท าให้ปัญหาที่เกิดขึ้น
แล้วไม่เกิดซ้ า หรือลดความรุนแรงของปัญหา ถือเป็นการน าความผิดพลาดมาใช้ให้เกิดประโยชน์     
2. เพื่อแก้ไขปัญหา 2.1 ถ้าเราประสบสิ่งที่ไม่เหมาะสม ไมส่ะอาด ไม่สะดวก ไม่มีประสทิธิภาพ ไม่
ประหยัด เราควรแก้ปัญหา 2. การใช้ PDCA เพื่อการแก้ปัญหา ด้วยการตรวจสอบว่ามีอะไรบ้างที่เป็น 
ปัญหา เมื่อหาปัญหาได้ ก็น ามาวางแผนเพื่อด าเนินการตามวงจร PDCA ต่อไป 3. เพื่อปรับปรุง คือ ไม่
ต้องรอให้เกิดปัญหาแต่เราต้องเสาะแสวงหาสิ่งต่างๆ หรือ วิธีการที่ดีกว่าเดิมอยู่เสมอ เพื่อยกระดับ
คุณภาพชีวิตและสังคม นอกจากนี้ กระบวนการท างาน ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ อาบทิพย์  
มงคลเทพ (2556) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการด าเนินการประกัน คุณภาพการศึกษาของคณะ
ในสายมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยแม่โจ้ เชียงใหม่ พบว่า ปัจจัยด้านการวางแผนการ
ด าเนินงาน ปัจจัยด้านการด าเนินการตามแผนที่ก าหนด ปัจจัยด้านการตรวจสอบผลการด าเนินงาน 
และปัจจัยด้านการน าผลการตรวจสอบมา ปรับปรุง ที่ส่งผลต่อการประกันคุณภาพการศึกษา พบว่ามี
ความส าคัญในระดับมาก ทุกด้าน เมื่อจ าแนกรายคณะ เหน็ว่ามีความส าคัญเหมือนกันในระดับมาก 
เกือบทุกปัจจัย ยกเว้น ปัจจัยที่บาง คณะเห็นว่ามีความส าคัญระดับมากที่สุด ได้แก ่ปัจจัยการก าหนด
นโยบายส่งเสริมการด าเนินงานด้าน ประกันคุณภาพ ปัจจัยการให้ความส าคัญด้านประกันคุณภาพ
ของ ผู้บริหาร ปัจจัยการท างานเป็นทีม และความรู้และประสบการณ์ด้านประกัน คุณภาพของ
ผู้รับผิดชอบ ส่วนปัจจัยที่บางคณะให้ความส าคัญในระดับปาน กลาง ได้แก่ ปัจจัยการจดัท าและ
เผยแพร่คู่มือการด าเนินงาน การมีส่วนร่วมของผู้บริการโดยตรง การมีส่วนร่วมของผู้บริการโดยอ้อม 
การมีมาตรฐานการท างานหลายระบบ และการจัดกิจกรรม 5 ส และยงัสอดคล้องกับงานวิจัยของ 



41 

สิขรินทร์ วงษ์อ่อน (2558) ศึกษาเรื่องศักยภาพของภาวะผู้น า กระบวนการท างาน และการจัดการ
บริหารหลักสูตรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานโรงเรียนเอกชนเขตบางกะปิ มีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาศักยภาพของภาวะผู้น า ศึกษากระบวนการท างาน ศึกษา การจัดการหลักสูตร เพื่อศึกษาว่า
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานโรงเรียนเอกชนโดยแจก แบบสอบถามกับครูโรงเรียนเอกชน ใน
เขตบางกะปิ จ านวน 400 คน ส่วนวิธีการทดสอบทางสถิติเชิง พรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน พบว่า 
ด้านภาวะผู้น า ได้แก่ 1) ผู้บรหิารมีการก าหนดแนวทางการ บริหารที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ
สถานศึกษา 2)ผู้บริหารแสดงความกระตือรือร้นเมื่อพูดถึงสิ่งที่ ต้องท า 3)ผู้บริหารทุ่มเทตั้งใจเต็มที่ใน
การจัดการกับข้อผิดพลาดต่างๆ ด้านกระบวนการท างาน PDCA ได้แก่ 1)มีการน าผลประเมินมา
ปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง 2)มีการจัดท าปฏิทินปฏิบัติงาน ฝ่ายต่างๆ 3)มีการจัดสร้างและใช้
เครื่องมือในการตรวจสอบประเมินผลตามมาตรฐานการประเมิน คุณภาพภายใน 4)มีการนิเทศ
ระหว่างการด าเนินการตามโครงการหรือการสอน ด้านกระบวนการ จัดการหลักสูตร ไดแ้ก่           
1) สถานศึกษาของท่านต้องปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมของสังคมที่มีการ เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว
ได้มากน้อยเพียงใด 2) ท่านเห็นว่านักเรียนในสถานศึกษาของท่านมีวินัย มีความรับผิดชอบ เคารพต่อ
ระเบียบกฎเกณฑ์และกติกาของสถานศึกษาเพียงใด 3) ท่านเห็นว่า นักเรียนในสถานศกึษาของท่านมี
ความรู้และทักษะจามวัตถุประสงค์และตามเป้าหมายของหลักสูตร เพียงใด 
  1.3 สมมติฐานข้อที่3 พบว่าคา่อิทธิพลด้านแรงจูงใจในการท างานเรียงล าดับดังนี้ ด้าน
สิ่งกระตุ้นมีอิทธิพล ร้อยละ 27.7 ด้านสิ่งค้ าจุนมีอิทธิพลร้อยละ 17.7 มีผลต่อความผูกพันการท างาน
ของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Maslow (1943) กล่าวว่าทฤษฎีล าดับความ ต้องการของคน โดยวาง
หลักไว้ว่าคนที่อยู่ภายในสถานที่ท างานนั้นจะถูกจูงใจหรือกระตุ้นให้ ปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองความ
ต้องการบางอย่างที่อยู่ภายใน เค้าโครงทางทฤษฎีของ Maslow จะ อยู่บนพื้นฐานข้อสมมติฐานที่เป็น
รากฐานสามอย่าง คือ 1. คนมีความต้องการ และความตอ้งการจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพวกเขา
เฉพาะ ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นจึงจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ความต้องการที่ 
ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นตัวจูงใจอีกต่อไป 2. ความต้องการของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง จะถูก
จัดล าดับความส าคัญจากความต้องการ เบื้องต้น 3. บุคคลจะมีความต้องการในล าดับต่อไปก็ต่อเมื่อ
ความต้องการระดับต่ าได้รับการ ตอบสนองตามสมควรแล้ว Maslow แบ่งความต้องการของคน
ออกเป็น 5 ประเภท เรียงล าดับตามความส าคัญความ ต้องการเหล่าน้ี คือ 1. ความต้องการทางดา้น
ร่างกาย 2. ความต้องการทางด้านความปลอดภัย 3. ความต้องการทางสังคม 4. ความต้องการที่จะมี
ฐานะเด่นหรือมีชื่อเสียง 5. ความต้องการความสมหวังในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็น
ความปรารถนาที่จะ เป็นในสิ่งที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งสามารถจะเป็นได้ คือ สามารถใช้ความรู้
ความสามารถของตนเองได้เต็มที่ ด้วยตนเองอย่างแท้จริง สามารถคิดเอง สร้างสรรคส์ิ่งใหม่ๆได้เอง 
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โดยไม่ต้องอยู่ภายใต้ใคร รับค าสั่งใคร หรืออาศัยคนอื่นซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (1966) 
ได้สรุปถึงความ ต้องการของคนในองค์การหรือการจูงใจจากการท างานว่า ความพอใจในงานที่ท า 
และความไม่พอใจในงานที่ท าไม่ได้มาจากปัจจัยกลุ่มเดียวกัน แต่มีสาเหตุมาจากปัจจัย 2 กลุ่ม คือ 
ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) กับปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) มีรายละเอียดดังนี้ ปัจจัยจูง
ใจ (Motivation Factors) เป็นสิ่งที่สร้างความพงึพอใจในงานให้เกิดขึ้น ซึ่งจะ ช่วยให้บุคคลรักและ
ชอบงานที่ปฏิบัติอยู่ และท าให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมี ประสิทธิภาพ ประกอบด้วย    
1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จสมบูรณ์ของงาน ความสามารถ
ในการแก้ปัญหา การมองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงานเป็นความส าเร็จที่วัดได้ จากการปฏิบัติงาน
ได้ตามเป้าหมาย ตามก าหนดเวลา ความสามารถในการแก้ปัญหาในการ ปฏิบัติงาน และความพอใจ
ในผลการปฏิบตัิงาน 2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นด้วยกับ
ความส าเร็จ การ ได้รับการชมเชย ยกย่อง ชื่นชม เช่ือถือ ไว้วางใจในผลงานหรือการด าเนินงานจาก
ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ผู้ใตบ้ังคับบัญชาและบุคคลอื่น ๆ ซึ่งถ้าหากไม่ได้รับการยอมรับนับถือก็จะท า
ให้เกิดการ ไมย่อมรับ การได้รับค าต าหนิติเตียน หรือการกล่าวโทษ 3. ลักษณะงาน (Work Itself) 
หมายถึง การลงมือกระท าหรือการท างานเป็นชิ้นเป็น อัน ซึ่งก าหนดเวลาเป็นกิจวัตร หรือยืดหยุ่นได้ 
อาจมีการสร้างสรรค์งานไม่ว่าเป็นงานง่ายหรืองาน ยาก เป็นงานที่ชวนให้ปฏิบัติไม่น่าเบ่ือ เป็นงานที่
ส่งเสริมต่อความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นงานที่มี คุณค่า รวมทั้งสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ 
หรือท างานให้เสร็จในเวลาอันสั้น 4. ความรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจดัล าดับของ
การท างานได้เอง ความตั้งใจ ความส านึกในอ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ ตลอดจนอิสระในการ
ปฏิบัติงาน 5. ความก้าวหน้าในต าแหน่ง (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการ 
เปลี่ยนแปลงในสภาพบุคคล หรือต าแหน่ง ในสถานที่ท างาน โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหรือ ระดับที่
สูงขึ้น และมีโอกาสได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะที่เพิ่มขึน้ในวิชาชีพจาก การ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาสการศึกษาต่อ อบรม ดูงาน ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
Factors) Herzberg กล่าวถึง ปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยสุขอนามัยว่า เป็นปัจจัยที่บ่งช้ีถึงความไม่พอใจ
ในการท างาน และเป็นปัจจัยที่ช่วยให้ บุคคลยังคงปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา ประกอบด้วย 1. เงินเดือน 
(Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการ 
ประโยชน์เกื้อกูลอื่น ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือนและขั้น เงินเดือน ตามความเหมาะสมกับงาน
ที่รับผิดชอบ 2. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง สภาพ
ความสัมพันธ์ การมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคลกับคนอื่น ๆ ไดแ้ก่ ผู้บังคับบญัชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ได้
บังคับบัญชา ในสถานการณต์่าง ๆ การร่วมมือปฏิบัติงาน การช่วยเหลือ การสนับสนนุ และการ
ปรึกษาหารือ 3. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง สภาพการปกครอง 
บังคับบัญชางานของผู้บริหารระดับสูง ในเรื่องการวิเคราะห์ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน  
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การกระจายงาน การมอบหมายอ านาจ ความยุติธรรม 4. นโยบายและการบริหาร (Policy and 
Administration) หมายถึง ความสามารถใน การจัดล าดับเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างาน ซึ่ง
สะท้อนให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน การ บริหารงาน การจัดระบบงานของผู้บังคับบัญชา การเปิด
โอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 5. สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง 
สภาพเหมาะสมในการท างาน สภาพการท างานที่เป็นกายภาพ ได้แก่ สภาพแวดล้อม สถานที่ท างาน 
เครื่องมือเครื่องใช้ วัสดุอุปกรณ์ ความสะดวกสบายในการท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานต่าง ๆ ตลอดจนครอบคลุม ไปถงึความสมดุลของปริมาณงานกับจ านวนบุคลากร  
6. สถานภาพของวิชาชีพ (Status) หมายถงึ สถานภาพของบุคคลในสังคมที่มีวิชาชีพ เดียวกัน หรือ
สถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคมที่มีวิชาชีพต่างกัน หรือเป็นการรับรู้จาก บุคคลวิชาชีพอื่น  
ที่เป็นองค์ประกอบท าให้บุคคลรู้สึกต่องาน ให้คุณค่าแก่งานที่ปฏิบัต ิ7. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
(Job Security) หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่อการ ปฏิบัติงานในด้านความมั่นคงในต าแหน่ง และความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 8. ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว (Factor in Personal Life) หรือสภาพความ
เป็นอยู่ หมายถึง สถานการณ์ที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกด ีหรือไม่ดีในช่วงเวลาที่ได้ท างาน สภาพความ 
เป็นอยู่ทางครอบครัว และสว่นตัวอันเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Barnard (1968) กล่าวว่า สิ่งจูงใจเป็นสิ่งกระตุ้น ให้เกิดความพึงพอใจในงานมี 8 ประการ คือ        
1. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ (Material Inducements) ได้แก่ เงิน สิ่งของอ่ืน ๆ ที่เป็นการตอบแทน แก่
ผู้ปฏิบัติงาน เสมือนเป็นรางวัลให้แกผู่้ปฏิบัติงานนั่นเอง 2. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล 
(Personal Non-Material opportunities) หมายถึง สิ่ง ที่จูงใจที่ไม่ได้เป็นวัตถุ แต่เป็นเสมือนรางวัล
ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเช่นกัน ได้แก่ โอกาสที่จะมีชื่อเสียง เกียรติยศ สิทธิพิเศษต่าง ๆ หรือการได้รับ
ต าแหน่งดีขึ้น 3. สิ่งจูงใจทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Desirable Physical Condition) หมายถึง 
สิ่งแวดล้อม ในการท างาน ได้แก่ สภาพแวดล้อม สถานที่ท างาน วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมอืเครื่องใช้  
4. สิ่งจูงใจที่เป็นผลประโยชน์ทางอุดมคติ (Ideal Benefaction) หมายถึง การที่หน่วยงาน ได้สนอง
ความต้องการของบุคคลในดา้นความภาคภูมิใจ ที่ได้แสดงฝีมือในการท างาน ความรู้สึก พอใจที่ได้
ท างานอย่างเต็มที่ 5. สิ่งจงูใจด้านความดึงดูดทางสังคม (Association Attractiveness) หมายถึง 
ความสัมพันธ์ ฉันท์มิตรในหมู่ผู้ร่วมงาน การยกย่อง นับถือซึ่งกันและกัน 6. สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการ
ท างาน โดยปรับสภาพการท างานให้เหมาะสมกับทัศนคติ และวิธีการปฏิบัติงานของบุคคล 
(Adaptation of Conditions Habitual Method and Attitude) หมายถึง การปรับปรุงสภาพการ
ท างานให้เหมาะสมกับความสามารถของผู้ปฏิบัติงานที่มี ความสามารถแตกต่างกัน 7. สิ่งจูงใจ
เกี่ยวกับโอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการท างาน (The Opportunity of Enlarged Participation) 
หมายถึง การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วม ท าให้รู้สึกว่าเป็นคน
ส าคัญคนหนึ่งในหน่วยงาน 8. สิ่งจูงใจด้านความเป็นอยู่ร่วมกันฉันทม์ิตร (The Condition of 
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Communication) หมายถึงความพอใจในด้านสังคมของบุคลากรที่อยู่รว่มกันฉันท์มิตร มีความกลม
เกลียว และร่วมมือกันท างานในหมู่เพื่อร่วมงาน นอกจากนี้ แรงจูงใจในการท างานยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ปฐมวงศ์ สีหาเสนา (2557) ศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
เทศบาลต าบลค่ายเนินวง มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจใน การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลค่ายเนินวง และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนิน
วง ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมมีแรงจูงในในระดับมาก โดย ด้านลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุดเป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงาน มีแรงจงูใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความส าเร็จในการท างาน มี แรงจูงใจอยูใ่นระดับมาก 
ด้านสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความสัมพันธ์ กับผู้บังคับบัญชา มีแรงจูงใจ
อยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความมั่นคงในงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับ มากที่สุด ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา มีแรงจงูใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านการได้รับ
การยอมรับ มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านความเป็นอยู่ ส่วนตัว มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ค้าน
สภาพการท างาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้าน ความสมัพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยู่ใน
ระดับมาก ด้านความก้าวหน้า มีแรงจูงใจ อยู่ในระดับมาก ด้านนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยู่
ในระดับมาก ด้านโอกาสที่ได้รับ ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ
และล าดับสุดทา้ยด้านเงินเดือน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบพบว่าบุคลากรที่มีเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ต่อเดือน และประเภทต าแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ เกศณรินทร ์งามเลิศ (2559) ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจทีม่ี
ผลต่อประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า จ านวน 250 ระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมากทีสุ่ด และ แรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านความมั่นคงในการท างาน 
 
5.2 ข้อเสนอแนะ 
 5.2.1 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าปัจจัยสมรรถนะในการท างาน กระบวนการท างาน และ 
แรงจูงใจมีความส าคัญอย่างมากในความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การ ดังนั้นองค์กรต้อง
ให้ความส าคญัทั้ง สมรรถนะในการท างาน กระบวนการท างาน และ แรงจูงใจในการท างาน ซึ่งจะ
ส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพการท างานมากขึ้น 
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 5.2.2 ศึกษาปญัหาและอุปสรรคในการท างานของคุณภาพความผูกพันการท างานของ
พนักงานในองค์การ เพื่อให้องค์กรนั้นมีประสิทธิภาพในการท างานและบริหารกลุ่มคนให้สมดุลใน
องค์การ  
 5.2.3 ศึกษาเปรียบเทียบในสว่นความผูกพันการท างานของพนักงานในแต่ละองค์การ เพื่อได้
รู้ถึงสิ่งที่แต่ละองค์การยังไม่เข้าใจ และน ามาปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

แบบสอบถามฉบับนี้เป็นแบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อน าไปประกอบการศึกษา
ระดับปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ซึ่งผลการวิจัยนี้จะน าไปใช้เพ่ือเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาและปรับปรุงในส่วน การศึกษาปัจจัยสมรรถนะในการท างาน กระบวนการ
ท างาน และ แรงจูงใจ ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านตอบแบบสอบถามด้วยความเป็นจริง
มากที่สุด ทั้งนีเ้พื่อให้การศึกษาวิจัยครั้งนี้เกิดประสิทธิผลและสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป  
  การศึกษาปัจจัยสมรรถนะในการท างาน กระบวนการท างาน และ แรงจงูใจ ที่มีผลต่อความ
ผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลแบบสอบถามทั้งหมด
แบ่งออกเป็น 5 ส่วนดังนี้  
 ส่วนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 สมรรถนะในการท างานของพนักงานในองค์การ 
 ส่วนที่ 3 กระบวนการท างานของพนักงานในองค์การ 
 ส่วนที่ 4 แรงจงูใจของพนักงานในองค์การ 
 ส่วนที่ 5 ความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การ 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามอันเป็นประโยชน์
ส าหรับการศึกษาในครั้งนี ้
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง กรุณาตอบแบบสอบถามโดยผู้วิจัยขอความร่วมมือจากคุณให้ระบุเครื่องหมาย  ลงใน  
ตรงตามความเป็นจริงมากที่สุด      
 
1.เพศ   

 1) ชาย     2) หญิง 
2.อายุ    

 1) 20-29 ปี              2) 30-39 ปี 
   3) 40-49 ปี              4) 50 ปี ขึ้นไป 
3.สถานภาพ  

 1) โสด               2) สมรส 
 3) หม้าย/หย่า 

4.ระดับการศึกษาสูงสุด  
   1) ต่ ากว่าปริญญาตรี     2) ปริญญาตรี  

 3) สูงกว่าปริญญาตรี 
5.แผนกที่สังกัด 
   1) แผนกตลาด/ขาย             2) แผนกการเงิน/บัญชี 
   3) แผนกผลิต      4) แผนกทรัพยากรมนุษย์/บุคคล   
6.รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
   1) ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท    2) 15,001 – 20,000 บาท 

3) 20,001 – 25,000 บาท           4) 25,001 – 30,000 บาท 
5) ตั้งแต ่30,001 บาท ขึ้นไป   
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ส่วนที่ 2 สมรรถนะในการท างานของพนักงานในองค์การ 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณให้มากที่สุดเพียงข้อเดียว 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด  

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านพืน้ฐานความรู้      
1.ท่านมีความรู้ความเข้าใจงานในหน้าที่เป็นอย่างดี      
2.ท่านมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาหรอืข้อบกพร่องใน
งานได้ 

     

3.ท่านสามารถริเริ่มงานใหม่ๆที่เป็นประโยชน์กับการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ได ้

     

ด้านทักษะความเป็นผู้น า      
1.ท่านมีภาวะผู้น าในความคดิริเริ่มในการท างานต่างๆที่
เกี่ยวข้องกับท่านเป็นประจ า 

     

2.ท่านมีภาวะผู้น าในการผลักดันตัวท่าน ในการท างานที่ต้อง
เผชิญกับอุปสรรคโดยไม่ย่อท้อ 

     

3.ท่านสามารถใช้ทักษะความเป็นผู้น าแนะน าเพ่ือนร่วมงาน
ให้ปรับปรุงขั้นตอนหรือวิธีการท างานได้ 

     

4.เมื่อมีปัญหาเฉพาะหน้าท่านสามารถใช้ทักษะความเป็นผู้น้ า
เข้าไปแก้ไขได้โดยไม่ต้องรอค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา 

     

ด้านความสามารถ      
1.ท่านสามารถเอาใจใส่ติดตามงานที่ได้รับมอบหมายอยู่เสมอ      
2.ท่านสามารถติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานคนอื่น 

     

3.ท่านสามารถท างานได้ส าเร็จ มีความผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงานน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานคนอื่น 
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ส่วนที่ 3 กระบวนการท างานของพนักงานในองค์การ 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณให้มากที่สุดเพียงข้อเดียว 
 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด  
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การวางแผน (Plan)      
1.มีขั้นตอนการวางแผนครอบคลุมถึงการก าหนดกรอบหัวข้อ
ที่ต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

     

2.มีการวิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวมได้ แล้วก าหนดทางเลือกใน
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

     

3.มีการรับรู้สภาพปัจจุบันจากการวิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวม
ได้ น าไปสู่การก าหนดสภาพที่ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคต 

     

การปฏิบัติตามแผน (Do)      
1.มีการลงมือปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตามทางเลือกที่ได้ก าหนด
ไว้ในขั้นตอนการวางแผน 

     

2.มีการตรวจสอบระหว่างการปฏิบัติด้วยว่าได้ด าเนินไปใน
ทิศทางที่ตั้งใจ พร้อมกับสื่อสารให้ผู้ที่เกี่ยวขอ้งรับทราบโดย
ทั่วกัน 

     

3.มีการปรับปรุงการปฏิบัติตามแผน ที่ได้ก าหนดไว้อย่าง
รอบคอบเพื่อให้เกิดความผิดพลาดน้อยที่สุด 

     

การตรวจสอบ (Check)      
1.มีการประเมนิผลที่ได้รับจากการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง แต่
ละขั้นตอนและตรวจสอบว่าได้ปฏิบัติครบตามการปฏิบัติตาม
แผน  
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
2.มีการก าหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้       
3.มีระบบการตรวจสอบที่สามารถระบุได้ว่าองค์ประกอบของ
การตรวจสอบ ที่ได้ก าหนดเอาไว้สามารถบรรลุตาม
วัตถุประสงค์  

     

การปรับปรุงการด าเนินการ (Act)      
1.มีการน าแนวทางหรือกระบวนการปฏิบัติมาจัดท าให้เป็น
มาตรฐาน พรอ้มทั้งหาวิธีการที่จะปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้นไปอีก 

     

2.มีการก าหนดแนวทางการปรับปรุงแก้ไขที่สามารถท าได้
อย่างรวดเร็วและเสียค่าใช้จ่ายน้อยกว่าเดิม และท าให้
คุณภาพดียิ่งขึ้น 

     

3.มีการน าข้อมูลที่รวบรวมไว้มาวิเคราะห์ และพิจารณาว่า
ควรจะด าเนินการในเรื่องเกี่ยวกับ การพิจารณาหาทางเลือก
ใหม่ที่น่าจะเปน็ไปได้ การใช้ความพยายามให้มากขึ้นกว่าเดิม 
การขอความช่วยเหลือจากผู้รู ้และการเปลีย่นแปลง
เป้าหมายใหม ่
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ส่วนที่ 4 แรงจูงใจของพนักงานในองค์การ 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณให้มากที่สุดเพียงข้อเดียว 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด  
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
สิ่งกระตุ้น      
1.ท่านได้รับค าชมเชยและความเชื่อถือ ไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชาว่ามีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานที่
ได้รับมอบหมาย 

     

2.ท่านรู้สึกพึงพอใจเมื่อท่านได้รับการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงานในแผนกเดียวกัน 

     

3.ความคิดเห็นต่างๆที่ท่านเสนอแนะมักได้รับการยอมรับ
จากผู้บังคับบัญชา 

     

4.บริษัทของทา่นได้ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของท่าน
ไว้ชัดเจน 

     

5.ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเวลาที่ก าหนด      
สิ่งค้ าจุน      
6.เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

     

7.สวัสดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่างๆที่ได้รับมีความ
เหมาะสม 

     

8.ท่านคิดว่าบริษัทของท่านมคีวามปลอดภัยในการท างาน      
9.ท่านมีความสุขในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้ร่วมงาน      
10.ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานให้
รับผิดชอบอย่างเสมอภาค 
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ส่วนที่ 5 ความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การ 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของคุณให้มากที่สุดเพียงข้อเดียว 
 
 1 หมายถึง ระดับความผูกพันการท างานของพนักงานน้อยที่สุด 
 2 หมายถึง ระดับความผูกพันการท างานของพนักงานน้อย 
 3 หมายถึง ระดับความผูกพันการท างานของพนักงานปานกลาง 
 4 หมายถึง ระดับความผูกพันการท างานของพนักงานมาก 
 5 หมายถึง ระดับความผูกพันการท างานของพนักงานมากที่สุด  
 

ข้อความ 
ระดับความผูกพันการท างาน

ของพนักงาน 
5 4 3 2 1 

1.ท่านมีความภาคภูมิใจที่มาท างานกับองค์การนี้      
2.ท่านมีความผูกพันกับที่ท างานเหมือนบ้านของท่าน      
3.ท่านมักเป็นห่วงเรื่องชื่อเสียงขององค์การเสมอ      
4.การท างานในองค์การนี้ ท าให้เกิดความผูกพัน การยอมรับ
ซึ่งกันและกัน 

     

5.ท่านรู้สึกอึดอัดใจที่ต้องท าตามกฏระเบียบขององค์การ      
6.ท่านรู้สึกห่วงใยในความอยู่รอด และความเข้มแข็งของ
องค์การ 

     

7.ท่านรู้สึกภูมใิจที่จะบอกใครๆใหท้ราบว่าท่านท างาน
องค์การนี ้

     

8.ท่านมักรู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้พูดถึงองค์การของท่านไปในทาง
ที่ไม่ดีและเสื่อมเสีย 

     

9.เมื่อพบปัญหาในการท างาน ท่านจะด าเนินการแก้ไขเพ่ือให้
การท างานดีขึ้น 

     

10.เมื่อองค์การของท่านมีการพัฒนามากขึ้น ท่านมีความ
ภาคภูมิใจตามไปด้วย 

     

 
ขอขอบพระคุณในความร่วมมือ 
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