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Abstract 
 

The purposes of this study were: (1) to study the level of job satisfaction, 
organizational commitment and work efficiency of cultural officers at Cultural Offices 
in Eastern Region;   (2) to compare the work efficiency of cultural officers at Cultural 
Offices in Eastern Region, classified by personal factors; (3) to study the relationship 
between job satisfaction and work efficiency of the cultural officers  at Cultural Offices in 
Eastern Region; and (4) to study the relationship between organizational commitment 
factors and work efficiency of the cultural officers at Cultural Offices in Eastern Region.  

This study was a survey research. The population used in the study were civil 
servants and employees of the Culture Offices in Rayong, Chonbuuri and Chanthaburi 
Provinces, as a total of 95 persons.  The calculation of the sample size using Krecie & 
Morgan table was a total of 78 samples, using a simple random sampling.  The study 
tool used in this study was a questionnaire.  The statistics used in this study were 
percentage, mean, standard deviation, t-test, f-test and Pearson's correlation. 

The study indicated that (1) the level of job satisfaction, organizational 
commitment and work efficiency of the cultural officers at Cultural Offices in Eastern 
Region was at a high level in all aspects. 2) The respondents who had different age, 
the average monthly income and positions had different work efficiency with statistical 
significance at .05 level. The respondents with different gender, status, education level 
and work experiences had no difference in work efficiency. (3) Job satisfaction and 
work efficiency in overall had relationship in a positive direction. (4) Organizational 
commitment and work efficiency in overall had relationship in a positive direction. 
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บทที ่1  

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 การทาํงานให้หน่วยงานต่าง ๆ ไม่วา่องคก์รภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชน ต่างก็

ตระหนกัถึงการปรับเปล่ียนกระบวนการหรือวิธีการทาํงานเพื่อให้การทาํงานมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล กลยุทธ์ในการสร้างความสาํเร็จในการทาํงาน หรือเทคนิคการพฒันาประสิทธิภาพใน

การทาํงาน ตลอดจนการทาํงานอยา่งไรให้มีความสุข   นัน่แสดงวา่องคก์ารทั้งหลายต่างก็มีความเห็น

ตรงกนัวา่องคก์ารจะมีความเจริญกา้วหนา้หรือพฒันาไปสู่ความเป็นเลิศไดน้ั้น ส่ิงสําคญัประการหน่ึง

อยูท่ี่ ผูป้ฏิบติังานมีคุณภาพ และสามารถทาํงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในการทาํงานไม่วา่เราจะ

ทาํงานอะไรก็ตาม เราตอ้งมีความสุขในการทาํงาน แมว้่าบางคร้ังเราอาจจะเหน่ือย แต่เม่ือเราเห็น

ผลสําเร็จของการทาํงานแลว้ เราก็จะมองขา้มอุปสรรคเหล่านั้นไปอย่างง่ายดาย หากเราตอ้งการให้

การทาํงานของเราเต็มไปดว้ยความสุข เราตอ้งรู้สึกสนุกกบังาน เม่ือเราสนุกกบังานท่ีเราทาํ ไม่วา่เรา

จะเจออุปสรรคในการทาํงานท่ีหนกัหนาสาหัสเพียงไหน เราก็จะผา่นพน้ไปได ้เพราะเราไดเ้รียนรู้

แล้วว่าเราต้องทาํงานอย่างไรจึงจะมีความสุข (ไชยา ยิ้มวิไล,สยามรัฐออนไลน์:การบริหารงาน 

เพื่ออนาคต, 2561) 

 ความพึงพอใจในการทาํงานคือ ความรู้สึกดี หรือมีเจตคติทางบวกต่อการทาํงาน อนัเน่ืองมาจาก

การท่ีบุคคลทาํงานแลว้ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบัที่บุคคลคาดหวงัไว ้ทั้งที่เป็น

ความตอ้งการภายในของบุคคลเอง เช่น การตอ้งการความยอมรับ ความภาคภูมิใจในตนเอง การได้

พิสูจน์ความสามารถ และตอบสนองความตอ้งการจากภายนอก เช่น ไดรั้บค่าตอบแทนจากการทาํงาน 

ชีวิตมีความมัน่คงและมีความสะดวกสบายมากยิ่งข้ึน(พนิดา  แก่นสําโรง,บทความวิชาการ 

เร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน , 2558)  

 ทรัพยากรบุคคลเป็นส่วนสําคญัอยา่งยิง่ท่ีทาํให้องคก์ารประสบความสําเร็จ โดยเฉพาะ

อยา่งยิ่งองคก์ารท่ีเห็นความสําคญัของทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดจ้ดัสรรงบประมาณ ในแนวทางในการ

คดัเลือก ดูแล และรักษาพฒันาอยา่งเต็มท่ียอ่มส่งผลท่ีเป็นรูปธรรม ทาํให้พนกังานท่ีอยูใ่นองคก์าร

เกิดความรู้สึกท่ีดี มีส่วนร่วมเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ทาํงานอยา่งทุมเทและพร้อมท่ีจะอุทิศใหก้บั

องคก์าร อยูก่บัองคก์ารตราบนานเท่านาน แต่ในทางกลบักนัองคก์รท่ีมุ่งเนน้ผลประกอบการ เพื่อให้
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ไดซ่ึ้งผลกาํไร โดยไม่ไดใ้หค้วามสาํคญัหรือใส่ใจต่อบุคลากรภายในองคก์รอาจจะส่งผลใหบุ้คลากร

ไม่มีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร ไม่มีความรักความผกูพนั ขาดความทุ่มเท กระตือรือร้นในการทาํงาน 

และมีโอกาสท่ีจะออกไปเสาะหาองคก์ารท่ีเหมาะสมต่อไป การดูแลรักษาและการสร้างใหบุ้คลากร

ภายในองค์การให้มีความรัก ความเต็มในและความพึงพอใจในการทาํงานกบัองค์การจึงเป็นส่ิงท่ี

จาํเป็นอย่างยิ่งท่ีผูบ้ริหาร หรือเจ้าของกิจการทุกองค์การต้องให้ความสําคัญเป็นอันดับแรกๆ  

เพื่อป้องกนัไม่ให้สูญเสียบุคลากรท่ีมีฝีมือและมีคุณภาพท่ีผา่นมาสํานกังานวฒันธรรมจงัหวดัระยอง 

ชลบุรี และจนัทบุรี มีอตัราการลาออกและการโอนยา้ยหน่วยงาน ของขา้ราชการ ลูกจา้งและ

บุคลากรอ่ืนๆ ท่ีเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นวา่ขา้ราชการและบุคลากรของสํานกังานวฒันธรรม 

ขาดความผกูพนั ความสุข หรือความพึงพอใจในการทาํงานซ่ึงสามารถแสดงสถิติไดด้งัตารางท่ี 1.1  

 

ตารางท่ี 1.1  สถิติ การลาออก โอนยา้ย ของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรม จงัหวดัระยอง ชลบุรีและ

 จนัทบุรี 

 

ปีงบประมาณ 
สวจ.ชลบุรี สวจ.ระยอง สวจ.จนัทบุรี 

การลาออก การโยกย้าย การลาออก การโยกย้าย การลาออก การโยกย้าย 

2557 1 - 1 - 2 - 

2558 - 1 - 1 - 1 

2559 1 1 1 - 1 1 

2560 2 5 - 1 1 - 

2561 2 4 1 1 - 3 

2562 2 3 4 - 2 1 

รวม 8 14 7 3 6 6 

ท่ีมา: กองบริหารบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัระยอง ชลบุรี และจนัทบุรี, วนัท่ี 12 กรกฎาคม พ.ศ. 2562 

 

 จากปัญหาอตัราการลาออกและการโอนยา้ยดงักล่าว ทาํให้ผูศึ้กษามีความสนใจท่ีจะศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัองคก์รและความพึงพอใจในการทาํงานกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตัิงานของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก ซ่ึงผลที่ไดจ้ากการศึกษาจะเป็น

ประโยชน์ต่อองค์การเป็นอย่างยิ่ง และนอกจากจะทาํให้ทราบถึงปัจจยัด้านความพึงพอใจในการ

ทาํงานและปัจจยัดา้นความผูกพนัองค์การ  การศึกษาคน้ควา้ดงักล่าวจะทาํให้ผูบ้ริหารสามารถ

กาํหนดกลยุทธ์และนโยบายท่ีตอบสนองให้ตรงกับความต้องการของบุคลากรเพื่อสร้างความ 

พึงพอใจในการทาํงาน ความผูกพนัองค์การและทาํให้ประสิทธิภาพการทาํงานดียิ่งข้ึน รวมถึง 
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ยงัเป็นขอ้มูลประกอบเพื่อเสนอแนะแนวทางท่ีเป็นประโยชน์ในการพฒันาบุคลากรให้มีคุณภาพ 

สามารถปฏิบัติงานกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิผลซ่ึงจะส่งผลให้องค์การมีศักยภาพในการ

ใหบ้ริการแก่ประชาชนและหน่วยงานต่างๆท่ีมาติดต่อกบัทางสาํนกังานวฒันธรรมต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

 2.1 เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการทาํงาน ความผกูพนัองคก์าร และประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

 2.2 เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรม

ในภาคตะวนัออกจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทาํงานกบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

 2.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านความผูกพนัองค์การกบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นความผกูพนัองคก์าร 

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก ผูศึ้กษาได้

ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคล  ความพึงพอใจในการทํางานความผูกพันองค์การ  

ประสิทธิภาพในการทํางานและงานวิจัยท่ี เก่ียวข้องซ่ึงสามารถอธิบายกรอบแนวคิด ดังกล่าว 

ตามภาพท่ี 1.1 
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           ตัวแปรอสิระ                ตัวแปรตาม 

(Independent Variables)    (Dependent variables)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

4. สมมติฐานการศึกษา 

 

 4.1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 4.2 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการทาํงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์

กนัในทิศทางบวก 

 4.3 ปัจจยัดา้นความผูกพนัองคก์ารกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์

กนัในทิศทางบวก 

 

5.  ขอบเขตการศึกษา 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัองคก์าร

และความพึงพอใจในการทาํงานมีผลต่อการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมภาคตะวนัออก 

โดยผูศึ้กษาไดก้าํหนดขอบเขตการศึกษา ไวด้งัน้ี 

  

 

          ปัจจยัส่วนบุคคล                                     

1.เพศ                                                                      
2.สถานภาพ                                                                     
3.อาย ุ                                                            
4.ระดบัการศึกษา                                                    
5.รายไดเ้ฉล่ีย 
6.ตาํแหน่งงาน 

์  

       ประสิทธิภาพในการปฏบิัตงิาน 

1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั  

2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา  

3. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ  

4. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้  

                                     

ความผูกพนัองค์การ 

 

ความพงึพอใจในการทาํงาน 
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 5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 

  การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษา ปัจจยัดา้นความผกูพนัองคก์ารของ Steers. (1977)  ความ

พึงพอใจในการทาํงานของ Smith et al. (1985) และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ Millett. (1954)   

 5.2 ตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 

  5.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ สถานภาพ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้

เฉล่ีย ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ทาํงาน  

  5.2.2 ความพึงพอใจในการทํางาน 5 ด้าน ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ค่าตอบแทน โอกาส

และความกา้วหนา้ ผูบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงาน 

  5.2.3 ความผูกพันองค์การ 4 ด้าน ไดแ้ก่ ความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองค์กร การมา

ปฏิบติังาน การธาํรงรักษาพนกังานในองคก์ร และความมีอิสระในการทาํงาน 

  5.2.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 4 ด้าน ไดแ้ก่ การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั            

การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ และการใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ 

 5.3 ขอบเขตด้านประชากร 

  ประชากรท่ีใช้ศึกษาประกอบดว้ย ขา้ราชการ ลูกจา้ง และพนกังานราชการอ่ืน ๆ 

ของสํานักงานวฒันธรรมภาคตะวนัออก ผูว้ิจยัคดัเลือกกลุ่มเป้าหมายในการวิจยั แบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) คือ จงัหวดัระยอง ชลบุรี จนัทบุรี จาํนวน 93 คน โดยจะเก็บตวัอยา่งการคาํนวณ

จากตารางของ Krejcie & Morgan (1970) ได ้78 ตวัอยา่ง 

 5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

  การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีระยะเวลาในการศึกษาระหวา่ง เดือนวนัท่ี 1 มิถุนายน 

2562 –  30 สิงหาคม 2562  รวมระยะเวลา 3 เดือน 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านความผูกพนัองค์การกบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก ผูศึ้กษาไดใ้ห้

ความหมายของศพัทเ์ฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาไว ้ดงัน้ี 

 6.1 ภาคตะวนัออก หมายถึง ภูมิภาคยอ่ยทางตะวนัออกของประเทศไทย เดิมถือเป็นส่วนหน่ึง

ของภาคกลาง อยูติ่ดชายฝ่ังอ่าวไทยดา้นตะวนัออก คือ จงัหวดัจนัทบุรี ชลบุรี และระยอง  

 6.2 ข้าราชการ หมายถึง บุคคลซ่ึงรับราชการในสํานกังานวฒันธรรมจงัหวดัระยอง ชลบุรี 

และจนัทบุรีโดยไดรั้บเงินเดือนจากเงินงบประมาณรายจ่ายหมวดเงินเดือน 
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 6.3 ลูกจ้าง หมายถึง ลูกจา้งท่ีสํานกังานวฒันธรรมจงัหวดัระยอง ชลบุรี และจนัทบุรีจา้งไว ้

มีลกัษณะประจาํโดยไม่มีกาํหนดเวลาตามอตัราและจาํนวนท่ีกาํหนด 

 6.4 พนักงานราชการ หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบติัหน้าท่ีราชการให้แก่สํานกังานวฒันธรรม

จงัหวดัระยอง ชลบุรี และจนัทบุรี ตามสัญญา โดยรับค่าตอบแทนจากรัฐบาล 

 6.5 ความผูกพันองค์การ หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งบุคลากรและสํานกังาน

วฒันธรรมจงัหวดั เป็นทศันคติหรือความรู้สึกท่ีบุคลากรรู้สึกวา่ตนไดเ้ขา้ไปมีส่วนเก่ียวพนัและเป็น

ส่วนหน่ึงของสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดั ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นความปรารถนาท่ีจะ

อยูใ่นองคก์าร การมาทาํงาน การรักษาพนกังานไวใ้นองคก์าร และความมีอิสระในการทาํงาน 

 6.6 ความพึงพอใจในการทํางาน  หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจหรือความรู้สึกดา้นบวก

ของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัระยอง ชลบุรี และจนัทบุรี ท่ีมีต่องานท่ีตนเองปฏิบติัอยู่ 

ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

และดา้นเพื่อนร่วมงาน 

 6.7 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  หมายถึง ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงาน

วฒันธรรมจงัหวดัระยอง ชลบุรี และจนัทบุรี ท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ประชาชนผูรั้บบริการ 

ซ่ึงความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการได้รับบริการจากบุคลากรสํานักงานวฒันธรรม

จงัหวดั โดยพิจารณาจากการให้บริการอย่างเท่าเทียมกันการให้บริการอย่างรวดเร็วและทันเวลา   

การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ และการใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้  

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1 ทาํให้ทราบถึงระดบัความพึงพอใจในการทาํงานและความผกูพนัองคก์ารของบุคลากร

สํานกังานวฒันธรรมจงัหวดัระยอง ชลบุรี และจนัทบุรีเพื่อเป็นขอ้มูลสําคญัในการปรับปรุงบรรยากาศ

ในการทาํงานของบุคลากร 

 7.2 ทาํใหท้ราบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความพึงพอใจในการทาํงาน

และความผกูพนัองคก์ารเพื่อเป็นขอ้มูลสําคญัในการพฒันาบุคลากรและการสร้างขวญัและกาํลงัใจ

ในการทาํงานของบุคลากร 

 7.3 การนาํขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน

และปัจจยัดา้นความผกูพนัองคก์ารเสนอต่อผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการบริหารจดัการบุคลากร

ให้เพียงพอต่อการปฏิบติังานรวมถึงการนาํขอ้มูลท่ีไดม้าพฒันารูปแบบการทาํงานให้มีประสิทธิภาพ
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระ ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัองคก์ารและความพึงพอใจ       

ในการทาํงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

ผูศึ้กษาได้นาํแนวคิดทฤษฎี เอกสารต่าง ๆ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง มาเป็นแนวทางในการศึกษา 

ดงัน้ี 

1) แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน 

2) แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์าร 

3) แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

4) ประวติัและความเป็นมาของสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัระยอง ชลบุรี และจนัทบุรี 

5) งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจในการทาํงาน 

 

1.1 ความหมายความพงึพอใจในการทาํงาน 

  Smith (1969) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง ความพอใจในการ

ปฏิบติังานเป็นความรู้สึกรวมระหวา่งความคาดหวงัและประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการทาํงานความรู้สึก

พอใจจึงรวมอยูก่บัคาดหวงัไม่เพียงพอแต่งานท่ีทาํอยูเ่ท่านั้น แต่ยงัรวมถึงความคาดหวงัส่วนบุคคล

ท่ีมีพื้นฐานและประสบการณ์ของเขาดว้ย (อา้งอิงใน ธนญัพร สุวรรณคาม, 2559) 

  Locke (1979) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นทศันคติทางบวกของบุคคล 

ท่ีมีต่องาน ซ่ึงเกิดจากการรับรู้และการประเมินตนเอง ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นข้ึนอยูก่บั

ความแตกต่างระหวา่งผลท่ีแต่ละบุคคลไดจ้ากการทาํงานกบัผลท่ีเขาคาดหวงัวา่จะได ้และการรับรู้

ของแต่ละบุคคลหรือประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการทาํงาน (อา้งอิงใน ธนญัพร สุวรรณคาม, 2559) 

  จิตตินนัท ์นนัทไพบูลย ์(2551) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง ภาวะการ

แสดงออกถึงความรู้สึกในทางบวกท่ีเกิดจากการประเมินเปรียบเทียบประสบการณ์และผลตอบแทน 

(ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน อตัราการจา้ง โอกาสความกา้วหนา้ และผลประโยชน์) ท่ีไดรั้บจากงานในระดบั

ท่ีเป็นไปตามความคาดหวงัท่ีบุคคลตั้งไว ้
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  ณรงคศ์กัด์ิ บุญเลิศ (2557) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง กระบวนการ

หาทางเลือกในงานท่ีสามารถยอมรับไดม้ากกวา่ท่ีจะเป็นทางเลือกท่ีเหมาะสม ความพึงพอใจมีความ

เก่ียวขอ้งระหวา่งรางวลัท่ีบุคลากรปฏิบติังานไดรั้บจริงกบัรางวลัท่ีบุคลากรคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ 

  คาํนาย อภิปรัชญาสกุล (2560) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง ภาวะ

อารมณ์ ความรู้สึก ท่ีดีของบุคคลที่มีต่องาน มีความสุขในการทาํงาน และผลท่ีไดจ้ากการทาํงาน 

ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นตอ้งมีหรือเสริมสร้างให้เกิดในบุคลากรขององคก์รทุกแห่ง

เพราะมีความสาํคญัต่อการทาํงาน 

  จากการทบทวนวรรณกรรมดา้นความหมายความพึงพอใจในการทาํงาน ท่ีกล่าว

ขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปวา่ ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจหรือความรู้สึกดา้น

บวกของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรมจงัหวดัระยอง ชลบุรี และจนัทบุรี ท่ีมีต่องานท่ีตนเองปฏิบติั

อยู ่ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

และดา้นเพื่อนร่วมงาน 

 1.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจในการทาํงานมีทฤษฎีทีน่่าสนใจ ดังนี ้

  Abraham Maslow. (1943) กล่าวถึงทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการทาํงาน 

ว่าดว้ย ทฤษฎีลาํดับความต้องการ โดยทฤษฎีน้ีเช่ือว่าการตอบสนองความตอ้งการจะจูงใจให้คน

ตั้งใจทาํงาน หรือ อาจกล่าวไดว้า่พฤติกรรมของบุคคลเป็นผลมาจากการไดรั้บการตอบสนองความ

ตอ้งการนัน่คือ ใชค้วามตอ้งการของพนกังานเป็นเคร่ืองจูงใจให้พนกังานเกิดความขยนัมนการทาํงาน 

ความตอ้งการของมนุษยมี์ 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 

  1.2.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological need) เป็นความต้องการ 

ด้านพื้นฐานของมนุษยไ์ด้แก่ อาหาร ท่ีอยู่อาศยั เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค ความตอ้งการด้านน้ี

คนเราตอ้งการไดรั้บการตอบสนองก่อนความตอ้งการดา้นอ่ืนๆ 

  1.2.2 ความต้องการความมั่นคง (Security need) ความตอ้งการเก่ียวกบัความมัน่คง

และความปลอดภยัของชีวติ อาทิ ไม่มีโจรผูร้้ายมารบกวน มีความมัน่คงในการประกอบอาชีพ 

  1.2.3 ความต้องการความรัก (Love need) หรือ การติดต่อสัมพนัธ์ (Affiliation need) 

อาทิ ความอยากมีเพื่อน อยากเป็นท่ียอมรับของกลุ่ม อยากเป็นสมาชิกของกลุ่มเป็นตน้ 

  1.2.4 ความต้องการยกย่องนับถือ (Esteem need) เป็นความตอ้งการท่ีเป็นความรู้สึก

ภายใน เช่น อยากเรียนเก่ง อยากเล่นกีฬาเก่ง อยากไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน เพื่อท่ีจะ

ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น 

  1.2.5 ความต้องการความสมหวังในชีวิต (Self-Actualization) คือความตอ้งการ 

ท่ีจะบรรลุถึงส่ิงท่ีตนสามารถจะเป็น คือประสบความสําเร็จสมบูรณ์แบบในชีวติ เป็นความตอ้งการ
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ท่ีเกิดจากความตระหนกัในตนเอง ความตอ้งการระดบัน้ีไม่เก่ียวกบัความสูงตํ่าของตาํแหน่งหน้าท่ีการ

งาน ความตอ้งการในขั้นน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการใน 4 ขั้นแรกไดรั้บการตอบสนองแลว้เท่านั้น 

   Clayton Alderfer. (1960) กล่าวถึงทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการ

ทาํงาน ไดพ้ฒันาทฤษฎีความตอ้การของมนุษยท่ี์เรียกวา่ อี อาร์ จี (ERG Theory) โดยพฒันามาจาก

ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์แต่แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ระดบั คือ 

   1) ความต้องการมีชีวิต (Existence Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกายและวตัถุ 

เพื่อใหมี้ชีวติอยู ่เช่น อาหาร นํ้า รวมทั้งเงินเดือน ประโยชน์และบริการ ความปลอดภยัและสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงานท่ีดี เป็นตน้ 

   2) ความต้องการสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน (Related Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการมี

ความสัมพนัธ์ที่ดีกบับุคคลที่เก่ียวขอ้ง เช่นครอบครัว กลุ่มเพื่อน กลุ่มเพื่อนร่วมงาน กลุ่มวิชาชีพ 

เป็นตน้ บุคคลจะตอบสนองความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นดว้ยการแบ่งปัน แลกเปล่ียนความคิด 

ความรู้สึกกบัผูอ่ื้นรวมทั้งการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น 

   3) ความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการพฒันา

ศกัยภาพของตนเองในดา้นความคิดท่ีสร้างสรรค ์เพื่อให้เกิดผลสําเร็จหรือผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

ให้ผูอ่ื้นยอมรับและยกย่องนับถือทฤษฎี ERG มีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการ

ของมาสโลว ์กล่าวคือ 

    (1) ความต้องการมีชีวิต เปรียบได้กับความต้องการทางกายและความ

มัน่คงปลอดภยัของมาสโลว ์ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นคลา้ยคลึงกบัความตอ้งการสังคม และความ

ต้องการเจริญก้าวหน้าเหมือนกับความต้องการเกียรติยศช่ือเสียงและความต้องการความสําเร็จ  

ในชีวติของมาสโลว ์

    (2) ทฤษฎี ERG นาํเสนอ หลกัการความพึงพอใจและความก้าวหน้า 

(Satisfaction Progression Principle) ที่มีแนวคิดคลา้ยคลึงกบัแนวคิดของมาสโลว ์กล่าวคือ การท่ี

มนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัหน่ึงแลว้จะผลกัดนัใหเ้กิดความตอ้งการท่ีสูงข้ึนต่อไป 

 1.3 แนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจในการทาํงานมีแนวคิดทีน่่าสนใจ ดังนี ้

  แนวคิดของ Locke (1968) เสนอแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงานว่า 

องคป์ระกอบของความพึงพอใจในการทาํงาน มี 9 องคป์ระกอบ ดงัน้ี (อา้งอิงใน ศุภลกัษณ์ พรมศร, 2558) 

  1) ลักษณะงาน (work)  เป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัท่ีทาํใหบุ้คคลพึงพอใจหรือไม่พงึพอใจ

ต่องานท่ีทาํ ถา้หากบุคคลชอบลกัษณะงานท่ีทาํ โดยงานดงักล่าวอาจมีลกัษณะท่ีทา้ทาย มีโอกาส 

ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ลกัษณะงานยากง่ายเหมาะสมกบัตนเอง โอกาสท่ีช่วยให้ประสบความสําเร็จ 

ในงาน อาจทาํใหเ้พิ่มความพึงพอใจต่องานของบุคคลได ้
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  2) เงินค่าจ้าง (Pay) คือ เงินรายไดท่ี้ไดจ้ากการทาํงาน ระบบการจ่ายค่าตอบแทน

ตอ้งอยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม ยติุธรรมและมีความเท่าเทียมกนั จึงทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในงานได ้

  3) โอกาสในการปรับเปล่ียนตาํแหน่ง หรือความก้าวหน้าในงาน (Promotion) การ

ปรับตาํแหน่งเพื่อความกา้วหนา้ในงาน ตอ้งมีเกณฑท่ี์ยติุธรรม และสามารถยอมรับได ้

  4) การได้รับการยอมรับ (Recognition) บุคคลส่วนใหญ่ต้องการถูกยอมรับจาก

หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน 

  5) ผลประโยชน์ (Benefit) คือส่ิงตอบแทนท่ีไดจ้ากการทาํงาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีบุคคล

ไดรั้บหรือคาดหวงั ผลประโยชน์ไม่จาํเป็นตอ้งเป็นเงินทอง อาจเป็นสวสัดิการต่าง ๆ หรือวนัหยดุ 

  6) ส่ิงแวดล้อมในการทาํงาน (Working condition) มีความเก่ียวขอ้งกบัสภาพอากาศ 

อุณหภูมิ ความถ่ายเทของอากาศ แสง สี เสียง ลกัษณะอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการทาํงาน ส่ิงอาํนวย

ความสะดวกต่อการทาํงาน สถานท่ีตั้ง 

  7) หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา (Leader) หวัหนา้งานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ

ในงานของพนักงาน เช่น หวัหน้างานท่ีเคร่งครัดต่องานและกฏระเบียบ หรือตรงขา้มหัวหน้างาน 

ท่ีใจดี เอาใจใส่ต่อความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทาํใหมี้ผลต่อความพึงพอใจในงาน 

  8) เพ่ือนร่วมงาน (Co-worker) เพื่อนร่วมงานท่ีมีลกัษณะเป็นมิตรคอยให้การช่วยเหลือ

และคาํแนะนาํต่าง ๆ ในงาน สามารถส่งเสริมให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในงานได ้ในทางตรงขา้ม

หากเพื่อนร่วมงานเป็นบุคคลท่ีเห็นแก่ตวั คอยกลัน่แกลง้ อาจทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงานได ้

  9) การจัดการบริหารขององค์กร (Organization and management) หมายถึง การ

จดัการต่าง ๆ ภายในองคก์ร การวางแผนนโยบายต่างๆ ในการบริหารจดัการ เช่น อนุมติัเงินในการ

สั่งซ้ือส่ิงท่ีใชใ้นงาน เงินสวสัดิการ เล่ือนขั้น เป็นตน้ 

  Smith et al. (1985) เสนอแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจวา่ ความพึงพอใจมีองคป์ระกอบ 

5 ดา้น ดงัน้ี (อา้งอิงใน ธนญัพร สุวรรณคาม, 2559) 

  1) ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความพึงพอใจต่อลกัษณะงานท่ีตนรับผิดชอบ 

และเล็งเห็นวา่งานท่ีทาํเป็นงานท่ีน่าสนใจ รวมทั้งเป็นงานท่ีทาให้บรรลุตามเป้าหมายไดแ้ก่ ความ

รับผิดชอบ ความยากง่ายของงาน การใชค้วามรู้ความสามารถ ความทา้ทายในงาน ความภาคภูมิใจ

ในงาน การเปิดโอกาสในการเรียนรู้และการตดัสินใจเก่ียวกบังาน 

  2) ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีไดรั้บต่อเดือน หรือ

ผลประโยชน์อ่ืน มีความเหมาะสมกบัความสามารถและมีความเท่าเทียมและยุติธรรมกบับุคคลอ่ืน

ภายในองค์การ ไดแ้ก่ ผลตอบแทนหรือสวสัดิการอ่ืนๆ โดยค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจะถูกเปรียบเทียบ
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ระหว่างค่าตอบแทนกบัความพยายามในการทาํงาน หรืออาจนาํไปถูกเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืน 

ท่ีเห็นวา่มีความเหมาะสม และมีความยติุธรรม 

  3) โอกาสและความก้าวหน้า (Promotion Opportunity) หมายถึง ความพึงพอใจ 

ท่ีเกิดจากการไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมเพิ่มความรู้ และบุคคลมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในงานตามลาํดบั

ขั้น เม่ือพิจารณาตามความสามารถและความยติุธรรม 

  4) หัวหน้างาน (Supervisor) หมายถึง ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชาผูบ้งัคบับญัชา

ตอ้งเป็นผูที้่มีความสามารถ คอยให้ความช่วยเหลือแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบงัคบับญัชาไดอ้ย่าง

เหมาะสม 

  5) เพ่ือนร่วมงาน (Coworker) หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศของการทาํงาน

ร่วมกนัเป็นทีม ไดร้ับการยอมรับจากเพื ่อนร่วมงาน ไดร้ับความช่วยเหลือจากเพื ่อนร่วมงาน 

ให้คาํแนะนาํ ปรึกษากนั 

   จากแนวคิดของ Smith et al. (1985) ผูศ้ึกษาไดน้าํมาใช้เป็นกรอบแนวคิดใน

การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัองคก์ารและความพึงพอใจในการทาํงานมีผล 

ต่อการทาํงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรมจงัหวดัระยอง ชลบุรี และจนัทบุรีด้านตวัแปร 

ดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงสามารถแสดงได ้ดงัภาพท่ี 2.1 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน 

  

 ปภาวดี มนตรีวตั (2555) เสนอแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงานสามารถ

สะทอ้นความหมายในลกัษณะความรู้สึกของตวับุคคลได้ชัดเจนกว่าคาํอ่ืน การมีความพึงพอใจ 

ในการทาํงานเป็นพื้นฐานสาํคญัอยา่งยิง่ของการมีขวญักาํลงัใจของบุคคล ดงัแสดงในภาพท่ี 2.2 

ความพงึพอใจในการทาํงาน 

1. ลกัษณะงาน 

2. ค่าตอบแทน 

3. โอกาสและความกา้วหนา้ 

4. หวัหนา้งาน 

5. เพ่ือนร่วมงาน 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

1. เพศ                                                                      

2. สถานภาพ                                                                     

3. อาย ุ                                                            

4. ระดบัการศึกษา                                                    

5. รายไดเ้ฉล่ีย 

6. ตาํแหน่งงาน 

7. ประสบการณ์ทาํงาน 



12 

 

 

 

  

 

 

ภาพท่ี 2.2 ความพึงพอใจในการทาํงานท่ีส่งผลต่อขวญักาํลงัใจของกลุ่ม 

 

ท่ีมา:  เอกสารการสอนชุดวิชา 32403 พฤติกรรมมนุษยใ์นองค์การ หน่วยท่ี 6 การจูงใจและการ

 สร้างขวญักาํลงัใจ 

 

 จากภาพท่ี 2.2 เห็นไดว้่าในบรรดาองค์ประกอบของขวญักาํลงัใจของบุคคล ซ่ึงแสดง

ดว้ยวงกลมของความพึงพอใจในการทาํงานซ่ึงเป็นวงกลมขนาดใหญ่ท่ีสุดและเป็นองค์ประกอบ 

ท่ีสําคญัที่สุด จนอาจกล่าวไดว้ ่า ความพึงพอใจในการทาํงานของบุคคลสะทอ้นระดบัขวญั

กําล งัใจของบุคคล และขวญักําลังใจในระดับบุคคลย่อมนําไปสู่ขวญักําลังใจของกลุ่มคน 

ในองคก์ารต่อไป 

 คาํนาย อภิปรัชญาสกุล (2560) เสนอแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงานว่า ปัจจยั

ท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทาํงานประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี   

 1) ปัจจยัดา้นบุคคล ความแตกต่างของมนุษยท์าํให้ความพึงพอใจในการทาํงานของ

แต่ละบุคคลแตกต่างกนัออกไปประกอบดว้ย เพศ อาย ุบุคลิกภาพ ประสบการณ์ การศึกษา 

 2) ปัจจยัดา้นงานและองคก์ร มีความเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการทาํงาน ดงัน้ี 

  (1) ลกัษณะงานทาํใหบุ้คคลมีความรู้สึกวา่เป็นงานท่ีน่าสนใจ ทา้ทาย และสร้างโอกาส 

ในการใชท้กัษะความสามารถ มีความหลากหลาย มีอิสระในงาน 

  (2) ทกัษะในการทาํงาน ความชาํนาญในงานท่ีทาํจะมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน 

  (3) ขนาดของหน่วยงานหรือองคก์ร 

  (4) โครงสร้างของงาน เป็นความชดัเจนของงาน การมีขอบเขต อาํนาจหนา้ท่ี เป้าหมาย

รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานของการปฏิบติังาน 

  (5) สภาพแวดลอ้มของงาน ช่วงเวลาในการทาํงาน 

  (6) เทคโนโลยี การงานท่ีบุคลากรใช้เคร่ืองจกัรควบคุมแบบอตัโนมติัในการผลิต 

หรือการมีโอกาสไดใ้ชเ้ทคโนโลยใีนการทาํงานจะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงานสูง 

     

       ขวญักาํลงัใจ 

       ของบุคคล 

 

ความพงึพอใจ

ในการทํางาน 

 

 

ขวญักาํลงัใจของกลุ่ม 
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 3) ปัจจยัดา้นการควบคุมจดัการ หมายถึง งานนั้นมีการควบคุมการดาํเนินการอยา่งไร

ให้เขม้งวดหรือไม่ใหค้วามสนใจกบับุคลากรเพียงใด ความพึงพอใจในการทาํงานจะมีมากนอ้ยเพียงใด 

ยอ่มข้ึนอยูก่บัการควบคุมจดัการภายในองคก์าร ซ่ึงมีดงัต่อไปน้ี 

  (1) ความมัน่คงในการทาํงาน 

  (2) รายไดข้ององคก์าร 

  (3) ผลประโยชน์ 

  (4) โอกาสของความกา้วหนา้ 

  (5) เพื่อนร่วมงาน 

  (6) สภาพการทาํงาน 

  (7) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหาร 

  (8) ความเสมอภาคในการรับรางวลั 

  (9) อาํนาจตามตาํแหน่งหนา้ท่ี 

 

2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัองค์การ 

 

 2.1 ความหมายความผูกพนัต่อองค์การ 

  Sheldon (1971) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ทศันคติท่ีสมาชิกมีต่อ

องค์การ โดยเช่ือมโยงระหวา่งความผกูพนัของบุคคลกบัองคก์าร มีการประเมินองคก์ารไปในทาง   

ท่ีดีก่อใหเ้กิดความพยายามทาํงานอยา่งดีท่ีสุดและมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย

ขององคก์าร (อา้งอิงใน วรารักษณ์ ลีเลิศพนัธ์, 2557) 

  Steer (1977) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง ลกัษณะท่ีแสดงออกของ

บุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์และเก่ียวขอ้งกบัองค์กร โดยคุณลกัษณะ 3 ประการ คือ ความเช่ือมัน่การ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ี ความตอ้งการ

ท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป ความผูกพนัยงัแสดงออกมาทางความจงรักภกัดีต่อองคก์รเป็นส่ิง 

ท่ีบุคคลกระทาํต่องาน (อา้งอิงใน วรารักษณ์ ลีเลิศพนัธ์, 2557) 

  Gubman (1998) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง การทุ่มเทพลงักาย พลงัใจ

อยา่งเตม็ท่ี และมากยิง่ข้ึนเร่ือยๆใหก้บังานท่ีตนไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงพลงักายพลงัใจ จะแสดงออกมา

ในหลายรูปแบบ เช่น การทาํงานสร้างสรรคแ์ละมีคุณค่า เกินความคาดหมายของลูกคา้ และองคก์าร 

เป็นตน้ (อา้งอิงใน สมจิตร จนัทร์เพญ็, 2557) 
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  ปภาวดี มนตรีวตั (2557, น.6-7) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความผกูพนั

ท่ีจะปฏิบติังานตามเป้าหมายขององค์การอย่างประสบความสําเร็จ ทั้งน้ีเพราะลกัษณะงานโดยทัว่ไป

ขององคก์ารหน่ึงๆนั้นประกอบไปดว้ยการประสานงานของหน่วยงานต่างๆหลายระดบัทั้งภายใน

และภายนอกองคก์าร เช่นหน่วยวางแผน หน่วยปฏิบติั หน่วยบริหารงานทัว่ไป ฉะนั้นความผกูพนั

ต่อองค์การจะมีหรือไม่มีเลย เป็นหน้าท่ีขององค์การท่ีจะตอ้งหาวิธีจูงใจเพื่อให้ผลการปฏิบติังาน

เป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการ 

  ณรงคศ์กัด์ิ บุญเลิศ (2557, น.5-15) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความคาดหวงั

และความตอ้งการให้บุคลากรของตนมีความรู้สึกผูกพนักบัองคก์ารเป็นอย่างดี รวมถึงการปฏิบติังาน

ในองคก์ารเสมือนเป็นสมาชิกในครอบครัวเดียวกนั 

  จากการทบทวนวรรณกรรมดา้นความหมายความผกูพนัองคก์ารท่ีกล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษา

สรุปวา่ ความผกูพนัองคก์าร หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งบุคลากรและสํานกังานวฒันธรรม

จงัหวดั เป็นทศันคติหรือความรู้สึกท่ีบุคลากรรู้สึกวา่ตนไดเ้ขา้ไปมีส่วนเก่ียวพนัและเป็นส่วนหน่ึง

ของสํานกังานวฒันธรรมจงัหวดั  ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์าร 

การมาทาํงาน การรักษาพนกังานไวใ้นองคก์าร และความมีอิสระในการทาํงาน 

 2.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัองค์การมีทฤษฎีทีน่่าสนใจ ดังนี ้

  Victor Vroom (1964) กล่าวถึงทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัองคก์าร คือ ทฤษฎี

ความคาดหวงั  (Expectancy Theory) โดยทฤษฎีดงักล่าวมีความเช่ือวา่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใดๆ

ข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัของบุคคลนั้นวา่พฤติกรรมหรือการกระทาํนั้นจะนาํมาซ่ึงผลลพัธ์หรือรางวลั

ตอบแทนท่ีตอ้งการและความน่าสนใจของผลลพัธ์นั้น แรงจูงใจจึงเกิดจากผลไดท่ี้บุคคลคาดหวงัจะ

ใหเ้กิดข้ึนจากการกระทาํของตน เช่นการไดฝึ้กอบรมวิชาชีพท่ีไดก้ารรับรองซ่ึงจะส่งผลใหมี้ความรู้

และทกัษะในการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน Vroom เสนอแนะผูบ้ริหารจะสามารถจูงใจบุคลากรได้ตอ้งข้ึน 

อยูก่บัองคป์ระกอบหรือปัจจยัสาํคญั 3 ประการดงัน้ี 

  2.2.1 ความคาดหวัง (Expectancy) หมายถึง ความเช่ือของบุคคลวา่ความพยายาม

หรือความขยนัจะทาํใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีปรารถนา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความคาดหวงั

ไดแ้ก่ การนบัถือตนเอง ความสามารถของตนเองในการทาํให้เกิดผลท่ีตอ้งการ ความสําเร็จในอดีต 

ความช่วยเหลือจากหัวหน้างานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขอ้มูลข่าสารท่ีจาํเป็นในการทาํงานให้สําเร็จ 

และวสัดุอุปกรณ์ท่ีจาํเป็นในการทาํงาน 

  2.2.2 ความเป็นส่ือนํา (Instrumentality) หมายถึง ความเช่ือของบุคคลว่าผลการ

ปฏิบติังานท่ีสําเร็จจะนาํมาซ่ึงผลลพัธ์หรือรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการ ความเป็นส่ือนาํบางทีเรียกว่า 

ความคาดหวงัเพื่อปฏิบติังานและผลลพัธ์ (Performance outcome Expectancy)  



15 

  2.2.3 ความมีคุณค่า (Valence) หมายถึง ความดึงดูดใจของคุณค่าของรางวลัตอบแทน 

และผลลพัธ์ของงานท่ีไดรั้บท่ีบุคคลอาจพิจารณาวา่ชอบหรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจในรางวลั

ตอบแทน ความชอบน้ีไม่ไดมี้สาเหตุมาจาปัจจยัภายนอก แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยัภายในตวับุคคล

คือ ค่านิยมและความรู้สึกชอบของแต่ละบุคคลซ่ึงมีความแตกต่างกนั ความมีคุณค่าเป็นความพึงพอใจ

ในคุณค่าของส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ ซ่ึงไม่เหมือนกบัคุณค่า (Value) ท่ีหมายถึง ความพึงพอใจในคุณค่า

ของส่ิงของท่ีไดรั้บ 

   การจูงใจจะเกิดข้ึนไดห้ากเง่ือนไขหรือปัจจยัทั้ง 3 ประการเกิดข้ึน องค์ประกอบ

สาํคญั 3 ประการมีความสัมพนัธ์กนัและมีผลต่อการจูงใจบุคลากรซ่ึงสามารถแสดงไดด้งัภาพท่ี 2.3 
 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2.3 องคป์ระกอบของความคาดหวงัท่ีมีผลต่อการจูงใจ 

 

ท่ีมา:  ประมวลสาระชุดวชิา 32721 การจดัการองคก์ารและทรัพยากรมนุษย ์หน่วยท่ี 7 การจูงใจ 

  และการส่ือสารในองคก์าร 

 

 Stacy Adams (1965) กล่าวถึงทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบัความผูกพนัองค์การ คือ ทฤษฎี

ความเสมอภาค (Equity Theory) โดยทฤษฎีดงักล่าวไดศึ้กษากระบวนการทางสังคมโดยมีสมมติฐาน

ท่ีวา่บุคลากรทุกคนในองคก์ารยอ่มไดรั้บความเป็นธรรม กล่าวคือ องคก์ารสามารถจูงใจใหบุ้คลากร

ทุ่มเทให้กบัการทาํงานอยา่งเต็มท่ี หากบุคลากรรับรู้วา่รางวลัตอบแทนท่ีตนไดรั้บคุม้ค่าและเป็นสัดส่วน

กบัส่ิงท่ีตนทุ่มเทลงไป โดยเปรียบเทียบกบัรางวลัตอบแทนท่ีผูอ่ื้นไดรั้บเป็นสัดส่วนกบัส่ิงท่ีผูน้ั้น

ทุ่มเทลงไปอย่างเป็นธรรม ทฤษฎีความเสมอภาคมีความเช่ือว่าเมื่อบุคลากรรับรู้ว่าตนไม่ไดร้ับ

ผลตอบแทนอยา่งเสมอภาคเม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น บุคลากรนั้นจะพยายามจาํกดัความไม่สบายใจ 

ความคาดหวงัท่ีรับรู้วา่ความ

พยายามจาํนะไปสู่ผลสาํเร็จ 

ของงาน 

ความเป็นส่ือนาํท่ีรับรู้วา่

ผลสาํเร็จของงานจะนาํไปสู่

รางวลัตอบแทนท่ีปรารถนา 

ความพอใจท่ีรับรู้ในคุณค่าของ

รางวลัตอบแทน 

ความพยายาม ผลสาํเร็จของงาน ผลไดร้ะดบั 1 เช่น

ผลิตภาพท่ีสูงข้ึน 

ผลไดร้ะดบั 2 เช่น 

-รางวลัตอบแทนพิเศษ 

-คาํชมเชย 

-การเล่ือนตาํแหน่ง 

-การยอมรับจากผูอ่ื้น 
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และพยายามสร้างความเสมอภาคใหเ้กิดข้ึนโดยการแสดงพฤติกรรมต่างๆ ดงันั้นผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้ง

จูงใจบุคลากรท่ีรับรู้ความไม่เสมอภาคให้อยากทาํงานต่อไป และบุคลากรท่ีรับรู้ความเสมอภาค 

ให้รักษาสภาพเดิมไว ้บุคลากรจะรับรู้ความเสมอภาคและความไม่เสมอภาคโดยการพิจารณา

อตัราส่วนระหวา่งปัจจยัท่ีใหก้บังานและปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน ดงัน้ี 
 

   
Outcome
Input

 = หรือ > หรือ < 
Outcome
Input

 ของผูอ่ื้น 

 

 1) ปัจจยัที่ให้กบังาน (Input) คือ ความพยายามที่ตนมอบให้องค์การ เช่น ความรู้ 

ความสามารถ ระดบัการศึกษา ทกัษะ การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความอุตสาหะ อาวุโส ความคิด

ริเร่ิม และความจงรักภกัดี 

 2) ปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน (Outcome) คือ ส่ิงท่ีไดรั้บหรือผลตอบแทนจากการทาํงาน เช่น 

เงินเดือน ประโยชน์และบริการ สถานภาพ ความมั่นคงในงาน การยอมรับ ความสัมพันธ์ 

กบัเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าในอาชีพ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ งานท่ีท้าทาย รวมทั้ ง

รางวลัตอบแทนทางด้านความรู้สึก โดยเราอาจพิจารณาการเปรียบเทียบเพื่อความเสมอภาคได ้ 

ดงัภาพท่ี 2.4 

                 เกิดความเสมอภาคอีกคร้ัง 

      

     เปรียบเทียบกบั   
        

      

       

     ผลท่ีไดรั้บ 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพท่ี 2.4 การเปรียบเทียบเพื่อความเสมอภาคและผลท่ีไดรั้บ 

 

 

ท่ีมา:  ประมวลสาระชุดวิชา 32721 การจดัการองค์การและทรัพยากรมนุษย ์หน่วยท่ี 7 การจูงใจ

 และการส่ือสารในองคก์าร 

ปัจจยัทีไ่ด้จากงานของบุคคล 

ปัจจยัท่ีใหก้บังานของบุคคล 

 

ปัจจยัทีไ่ด้จากงานของผู้อืน่ 

ปัจจยัท่ีใหก้บังานของผูอ่ื้น 

 

การรับรู้ความเสมอภาค การรับรู้ความไม่เสมอภาค 

การจูงใจใหรั้กษาสถานภาพ การจูงใจเพ่ือแกไ้ขความไม่เสมอภาค 

1 .เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีให้กบังาน 

2. เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีไดก้บังาน 

 3. เปล่ียนแปลงจุดเปรียบเทียบ 

4.เปล่ียนแปลงสถานการณ์ 
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 2.3 แนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัองค์การมีแนวคิดทีน่่าสนใจ ดังนี ้

  แนวคิดของ  Steers.(1977) ไดก้ล่าวถึง ความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็น ความสัมพนัธ์

ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กร และพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์กรมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบั

สมาชิกคนอ่ืนโดยแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร ซ่ึงแสดงออกไดด้งัน้ี (อา้งอิงใน ลลิตา 

จนัทร์งาม, 2559) 

  1) ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร โดยแสดงออกเป็น

ทศันคติ และความเช่ือท่ีมีการยอมรับ เช่ือถือและคลอ้ยตาม ยนิดีและพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามเป้าหมาย

และค่านิยมขององคก์รอยางสมํ่าเสมอ เกิดความเล่ือมใสต่อเป้าหมายขององค์กร โดยมองวา่เป้าหมาย

และค่านิยมของตนเองและองคก์รไปในทิศทางเดียวกนั และตนเองก็พร้อมท่ีจะทาํประโยชน์ให้กบั

องค์กร รวมถึงเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ซ่ึงมีเกียรติและศกัด์ิศรี

ทดัเทียมกบัองคก์รอ่ืนๆ และเช่ือวา่องคก์ารจะสร้างประโยชน์ใหก้บัสังคมและมีคุณค่าต่อตนเอง 

  2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่ เพื ่อองค์กร แสดงออก 

โดยการเสียสละ มีความเต็มใจและพร้อมที่จะใชส้ติปัญญาและพลงัความรู้ความสามารถทั้งหมด

เพื่อแก้ไขปัญหาและพฒันางาน เพื่อให้ประสบผลสําเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์กร ยินดี 

ท่ีจะช่วยเหลือและทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์รในทุกๆดา้น แมจ้ะไม่ไดรั้บผลตอบแทนก็ตาม 

  3) ความตอ้งการท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์รของตน แสดงออก

ถึงความรู้สึกรักใคร่ มีความผูกพนั จงรักภกัดีต่อองค์กร มีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะอยู่กบัองค์กร 

ไม่ปรารถนาจะไปจากองค์กร ถึงแมว้่าองค์กรอ่ืนจะให้ผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่ามีความ

ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกขององค์กร ยินดีและพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามรวมถึงให้การสนบัสนุนองคก์ร

ในทุกๆ ดา้นอยา่งสมํ่าเสมอ โดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือย 

  จากแนวคิดของ Steers. (1977)  ผูศึ้กษาได้นาํมาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัองคก์ารและความพึงพอใจในการทาํงานมีผลต่อการทาํงาน

ของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรมจงัหวดัระยอง ชลบุรี และจนัทบุรี ดา้นตวัแปรดา้นความผกูพนั

องคก์าร ซ่ึงสามารถแสดงไดด้งัภาพท่ี 2.5 
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ภาพท่ี 2.5 กรอบแนวคิดดา้นความผกูพนัในองคก์าร 

 

 แนวคิดของ Allen & Meyer (1990) ไดท้าํการศึกษาและอธิบายถึงความผูกพนัต่อองค์การ 

มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น ดงัน้ี (อา้งอิงใน ธนญัพร สุวรรณคาม, 2559) 

 1) ความผูกพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกผกูพนั

ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารในแง่ท่ีพนกังานมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ารและการ

มีส่วนร่วมในองคก์ารของพนกังาน พนกังานท่ีมีความผกูพนัดา้นจิตใจสูงจะแสดงออกถึงความตอ้งการ

ท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกกบัองคก์ารต่อไป 

 2) ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (Continuance Commitment) หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานท่ีเกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนแลกเปล่ียนกบัการคงอยูก่บัองคก์ารของพนกังาน การอยู่

ในองคก์ารของพนกังานจะเกิดจากการไดรั้บผลประโยชน์มากกวา่เสียประโยชน์พนกังานท่ีมีความ

ผกูพนัดา้นน้ีจะเป็นการแสดงออกถึงความจาํเป็นท่ีจะตอ้งอยูภ่ายในองคก์าร 

 3) ดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีว่า

เม่ือเขาเขา้เป็นสมาชิกขององค์การย่อมตอ้งมีความผูกพนัต่อองค์การ เพราะนั่นคือ ความถูกตอ้ง 

และความเหมาะสมท่ีจะทาํความผูกพนัต่อองค์การนั้นเป็นหน้าท่ีหรือเป็นพนัธะผูกพนัท่ีสมาชิก

จะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าท่ีในองค์การ พนักงานท่ีมีความผูกพนัด้านน้ีคือการแสดงออกถึง

ความคิดวา่เขาจะอยูใ่นองคก์ารเป็นส่ิงท่ีควรกระทาํเพื่อความถูกตอ้งและเหมาะสม 

 Taylor Nelson Sofres (TNS) (2004) เป็นบริษทัท่ีให้บริการขอ้มูลสารสนเทศทางการตลาด

ท่ีใหญ่ที่สุดของโลก และไดส้ร้างเคร่ืองมือที่ใช้วดัความผูกพนัพนกังานที่ช่ือว่า EmployeeScore 

PTM โดยประยุกตจ์ากวิธีการ The Conversion ModelP TM P โดยโมเดลแบ่งความผูกพนัออกเป็น 

2 มุมมองไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองค์การ และความผูกพนัในงานทาํให้จาํแนกพนกังานออกตามลกัษณะ

ความผูกพนัองค์การ 
 

1. ความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์าร 

2. การมาทาํงาน 

3. การรักษาพนกังานไวใ้นองคก์าร 

4. ความมีอิสระในการทาํงาน 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

1. เพศ                                                                      

2. สถานภาพ                                                                     

3. อาย ุ                                                            

4. ระดบัการศึกษา                                                    

5. รายไดเ้ฉล่ีย 

6. ตาํแหน่งงาน 

7. ประสบการณ์ทาํงาน 
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ความผกูพนัออกเป็น 4 ลกัษณะซ่ึงมีคาํถามดว้ยกนัทั้งหมด 8 ขอ้ตามประเภทของความผกูพนั โดยมี

รายละเอียดของคาํ ถามดงัน้ี (อา้งอิงใน วรารักษณ์ ลีเลิศพนัธ์, 2557) 

 1) ความผกูพนัต่อองคก์าร 

  (1) การประเมินภาพรวมขององคก์าร 

  (2) การเปรียบเทียบระหวา่งองคก์ารกบัองคก์ารอ่ืนๆ ท่ีเป็นทางเลือกในการทาํงาน 

  (3) ความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

  (4) การอุทิศเพื่อองคก์าร ตอ้งการอยูใ่นองคก์ารจริงๆ หรือเป็นเพียงพกัพิงเท่านั้น 

 2) ความผกูพนัต่องาน 

  (1) การประเมินภาพรวมของงานท่ีทาํ 

  (2) การเปรียบเทียบระหวา่งงานท่ีตนทาํอยูก่บังานอ่ืนๆ ท่ีพนกังานสามารถทาํได ้

  (3) ความตั้งใจท่ีจะทาํงานในประเภทน้ีต่อไป 

  (4) การอุทิศใหก้บังานท่ีทาํ ตอ้งการทาํงานนั้นจริงๆ หรือเป็นแค่ท่ีมาของรายได ้

 การสํารวจเก่ียวกบัความผูกพนัของพนกังานจะช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจพฤติกรรมของ

พนกังาน เพื่อสร้างและพฒันากลยุทธ์ใหพ้นกังานมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร

โดย Employee Sore TM  มีวตัถุประสงคเ์พื่อช่วยให้องค์การสามารถปรับปรุงพฤติกรรมของพนกังาน

อีกทั้งช่วยลดอตัราการลาออกตามลกัษณะความผกูพนั 4 ลกัษณะดงัน้ี (Taylor Nelson Sofres, 2004) ไดแ้ก่ 

 1) Career Oriented เป็นผูท่ี้มีความผูกพนัในงานท่ีทาํสูง แต่ขาดความผูกพนัต่อองค์การ

โดยพนกังานจะทาํงานให้แก่องคก์าร เน่ืองจากตอ้งการประสบการณ์เพื่อมีส่วนช่วยในการส่งเสริม

โอกาสความกา้วหน้าในอาชีพของตน บุคคลเหล่าน้ีเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าต่อองค์การสามารถสร้าง

ผลผลิตให้แก่องคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แต่ก็เปิดโอกาสให้แก่ขอ้เสนอขององคก์ารอ่ืนๆ ดว้ย

ซ่ึงสามารถทาํลายสัมพนัธภาพท่ีดีต่อลูกคา้ จนส่งผลเสียต่อองคก์ารในระยะยาว 

 2) Malcontent เป็นผูท่ี้ขาดทั้งความผูกพนัต่อองค์การและความผกูพนัต่องานท่ีทาํบุคคล

เหล่าน้ีจะขาดความตั้งในในการทาํงาน ทาํงานไปวนัๆ หน่ึง ขดัแยง้กบับุคคลอ่ืนอยู่เสมอ ซ่ึงจะส่งผล

เสียต่อภาพพจน์ขององคก์าร 

 3) Company Oriented เป็นผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์การ แต่ไม่มีความผูกพนัในงาน 

ท่ีทาํบุคคลเหล่าน้ีจะช่วยสนับสนุนองค์การ รักและภาคภูมิใจท่ีจะได้อยู่ในองค์การ แต่รู้สึกไม่มี

ความสุขในงานท่ีทาํ ทาํใหส่้งผลต่อการปฏิบติังาน 

 4) Ambassador เป็นผูที้่มีทั้งความผูกพนัต่อองค์การและความผูกพนัในงานที่ทาํ 

บุคคลเหล่าน้ี จะกล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร แมว้า่

องค์การอ่ืนจะให้ผลประโยชน์ท่ีดีกว่า ตั้งใจทาํงานอย่างเต็มศกัยภาพของตน ตลอดจนรู้สึกภูมิใจ 
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ในงานที่ทาํว่ามีส่วนช่วยให้องค์การประสบความสําเร็จ และยินดีที่จะทาํงานหนกัเพื่อปรับปรุง

และเพิ่มผลผลิต ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจดัไดว้า่เป็นสินทรัพยท่ี์ยิง่ใหญ่ท่ีสุดขององคก์าร 

 จากลักษณะพนักงานทั้ง 4 แบบตามแนวความคิดของ Taylor Nelson Sofres (TNS) 

นั้นลกัษณะของพนักงานท่ีเป็นท่ีตอ้งการในทุกๆหน่วยงานหรือในทุกๆองค์การนั่นคือ พนักงาน

แบบAmbassador ท่ีมีทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัในงานท่ีทาํและพนกังานท่ีไม่เป็น

ท่ีพึงประสงคเ์ลย นัน่คือ Malcontent ซ่ึงขาดทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัในงานท่ีทาํ 

ส่วนพนักงานแบบ Career Oriented และพนักงานแบบ Company Oriented นั้ น  จะเห็นได้ว่า 

มีทั้ งข้อดีและข้อเสียท่ีแตกต่างกันไป ซ่ึงทั้ งหมดน้ีมีปัจจยัท่ีเป็นตัวผลักดันให้เกิดความผูกพนั 

ท่ีแตกต่างกนั 

 

3. แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

 3.1 ความหมายประสิทธิภาพในการทาํงาน  

  ประสิทธิภาพการทาํงาน ตามพจนานุกรมอิเล็กทรอนิกส์ ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน 

พ.ศ. 2554 ความสามารถท่ีทาํใหเ้กิดผลในการทาํงาน 

  นิรมล กิติกุล (2551, น.17) ประสิทธิภาพการทาํงาน หมายถึง การทาํงานท่ีมีการ

กาํหนดเป้าหมายไวแ้ลว้ ดาํเนินงานให้ไดผ้ลงานมากที่สุด จะตอ้งไม่เปลืองเวลา ทรัพยากรต่าง ๆ 

ประสิทธิภาพจะเปรียบเทียบกันระหว่างผลงานท่ีได้กับค่าใช้จ่าย หรือ การสูญเสียท่ีต้องใช้ไป 

ในการทาํงานนั้น ๆ  

  พชัสิรี ชมภูคาํ (2552, น.7) ประสิทธิภาพการทาํงาน หมายถึง การสามารถ 

ใช้ทรัพยากรไดอ้ยา่งคุม้ค่า เช่น การท่ีพนกังานขายสามารถให้บริการลุกคา้ไดอ้ย่างรวดเร็ว เพราะ

เวลางานของพนกังานถือวา่เป็นทรัพยากรขององค์การการท่ีพนกังานใชเ้วลานอ้ยในการให้บริการ

ลูกคา้ ถือวา่ เกิดประสิทธิภาพในการทาํงาน ส่วนประสิทธิผล คือ การไดบ้รรลุผลตามวตัถุประสงค ์

เช่น ลูกคา้เกิดความพึงพอใจ. ในปัจจุบนัความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสามารถนาํเขา้มาช่วยในการ

ทาํงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพไดดี้ยิง่ข้ึน 

  สมใจ ลกัษณะ (2552, น.7) ประสิทธิภาพการทาํงาน คือ การใชปั้จจยั และกระบวนการ

ในการดาํเนินงานโดยมีผลผลิตท่ีไดรั้บเป็นตวักาํกบัการแสดงประสิทธิภาพของการดาํเนินการใด ๆ 

โดยประสิทธิภาพเป็นการเปรียบเทียบระหวา่งค่าใชจ่้ายในการลงทุนกบัผลกาํไร ท่ีไดรั้บ 

  ชนินทร์ ชุณหพนัธรักษ,์ (2557, น.1-6) ประสิทธิภาพการทาํงาน หมายถึง การวดั

จาํนวนทรัพยากรท่ีใชไ้ปในการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยพิจารณาระหว่างปัจจยันาํเขา้ (Input) 
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และผลผลิต (Output) เพื่อให้ตน้ทุนของการใช้ทรัพยากรตํ่าสุด หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือ การทาํให้

ถูกตอ้งในส่ิงท่ีทาํ (Doing the thing right) 

  สรุปไดว้่า ประสิทธิภาพการทาํงาน หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความ

พึงพอใจแก่ประชาชนผูรั้บบริการซ่ึงความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการไดรั้บบริการโดย

พิจารณาจากการให้บริการอยา่งเท่าเทียมกนัการให้บริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา  การให้บริการ

อยา่งเพียงพอ และการใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ 

 3.2 แนวคิดเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน  

  ติน ปรัชญพฤษ์ (2555, น.12) ความหมายประสิทธิภาพการทาํงานอาจแบ่ง 

ไดค้วามหมายใหญ่ ๆ ดงัน้ี 

  1) ประสิทธิภาพจากแง่มุมทางดา้นค่าใชจ่้าย หมายถึง การใชต้น้ทุนนอ้ยกวา่ผลลพัธ์ 

หรือการใชต้น้ทุนอยา่งคุม้ค่า หรือการทาํใหม้ากข้ึนโดยสูญเสียนอ้ยลง 

  2) ประสิทธิภาพในแง่มุมกระบวนการบริหาร หมายถึง การทาํงานดว้ยวธีิการหรือ

เทคนิคท่ีสะดวกสบายกวา่เดิม หรือทาํงานดว้ยความรวดเร็ว หรือการทาํงานท่ีถูกตอ้งตามกฎระเบียบ 

  3) ประสิทธิภาพจากมุมมองผลลพัธ์ คือ การทาํงานท่ีมีผลกาํไร หรือการทาํงาน 

ใหท้นัเวลาหรือการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพหรือสร้างความพึงพอใจใหเ้กิดข้ึน 

  อนุศกัด์ิ ฉ่ินไพศาล (2558, น. 154) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพการทาํงานตามแนวคิดของ 

แฮงริงตนั อีเมอร์สัน H. Emerson (1912, pp. xiii) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัหลกัการประสิทธิภาพ 12 ประการ ดงัน้ี 

  1) การกาํหนดกรอบแนวคิดในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

  2) ใหใ้ชห้ลกัสามญัสาํนึก ในการพิจารณาความเป็นไปไดข้องการดาํเนินงาน 

  3) มีความสามารถในการใหค้าํปรึกษาแนะนาํท่ีสมบูรณ์และถูกตอ้ง 

  4) รักษาระเบียบวนิยัในการทาํงานอยา่งเป็นนิสัย 

  5) ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 

  6) หลกัการในการทาํงานตอ้งมีความน่าเช่ือถือ รวดเร็ว และมีการจดัทาํรายงาน 

ท่ีน่าเช่ือถือไดอ้ยูเ่สมอ 

  7) การแจง้ลกัษณะการปฏิบติังานใหท้ราบโดยทัว่ถึงกนั 

  8) มีมาตรฐานและตารางเวลาในการทาํงาน 

  9) เง่ือนไขท่ีไดม้าตรฐาน 

  10) สภาพการทาํงานท่ีไดม้าตรฐาน 

  11) ขั้นตอนปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐาน 

  12) ใหบ้าํเหน็จรางวลัแก่งานท่ีมีประสิทธิภาพ 
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   Gibson and other (1965, pp. 37) ไดก้ล่าวไวว้า่ ประสิทธิภาพ หมายถึงอตัราส่วน

ของผลผลิตต่อปัจจยั การวดัประสิทธิภาพ สามารถวดัไดจ้ากตวัช้ีวดัหลายตวัประกอบกนั เช่น 

   1) อตัราการตอบแทนในเงินลงทุน หรือ ทรัพยสิ์นท่ีเป็นทุน 

   2) ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยผลผลิต 

   3) อตัราสูญเปล่าส้ินเปลืองในการใชท้รัพยากร 

   4) อตัราส่วนของผลกาํไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน 

   Herbert A. Simon (1960, pp. 80) ไดใ้หท้ศันะเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงาน คือ

ผลการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความพอใจแก่มวลมนุษยแ์ละให้ผลกาํไรจากการปฏิบติังานนั้นดว้ย 

โดยพิจารณาวา่งานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ให้ดูจากความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยันาํเขา้ (input) 

กับผลผลิต (output) ท่ีได้รับออกมา เพราะฉะนั้ นตามทัศนะน้ีประสิทธิภาพจึงเท่ากับผลผลิต 

ลบดว้ยปัจจยันาํเขา้และเป็นการบริการของราชการและองค์กรของรัฐ ก็ควรบวกถึงความพึงพอใจ 

ของผูรั้บบริการ เขา้ไปดว้ย ซ่ึงอาจเขียนสูตรได ้ดงัน้ี 

  1) E= O-I/S 

  2) E= Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 

  3) O= Output คือ ผลผลิตหรือท่ีไดรั้บออกมา 

  4) I= Input คือ ปัจจยันาํเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชไ้ป 

  5) S= Satisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา 

  Millett (1954, pp. 253) ได้ให้ทรรศนะเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงาน (Efficiency) 

หมายถึง ผลการปฏิบติังานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่มวลมนุษย ์และได้รับผลกาํไรจากการ

ปฏิบติังานนั้น (Human satisfactory and benefit produced) ซ่ึงความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจ

ในการบริการใหก้บัประชาชน โดยพิจารณาจาก  

  1) การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียม (Equitable service)  

  2) การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา (Timely service)  

  3) การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ (Ample service)  

  4) การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ (Progression service) 

  จากแนวคิดของ Millett.(1954)  ผูศึ้กษาได้นํามาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัองคก์ารและความพึงพอใจในการทาํงานมีผลต่อการทาํงาน

ของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรมจงัหวดัระยอง ชลบุรี และจนัทบุรี ดา้นตวัแปรดา้นประสิทธิภาพ

ในการทาํงาน ซ่ึงสามารถแสดงไดด้งัภาพท่ี 2.6 
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ภาพท่ี 2.6  กรอบแนวคิดดา้นประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

4. ความเป็นมาของสํานักงานวฒันธรรมจังหวดัระยอง ชลบุรี และจันทบุรี 

 

 สาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัระยอง ชลบุรี และจนัทบุรี สังกดัสาํนกังานปลดักระทรวง

วฒันธรรม กระทรวงวฒันธรรม โดยกระทรวงวฒันธรรม ไดมี้การสถาปนากระทรวงวฒันธรรมข้ึน

ในวนัท่ี 12 มีนาคม 2495 โดยมีจอมพล ป.พิบูลสงคราม นายกรัฐมนตรีในขณะนั้นดาํรงตาํแหน่ง

รัฐมนตรีวา่การกระทรวงวฒันธรรม และเม่ือมีการปรับเปล่ียนรัฐบาลในเดือนกนัยายน 2500 หม่อมหลวง

ป่ิน มาลากุล ไดรั้บโปรดเกลา้ฯ ให้เป็นรัฐมนตรีว่าการกระทรวงวฒันธรรม ถึงพุทธศกัราช 2501 

เกิดภาวะผนัแปรทางการเมือง กระทรวงวฒันธรรมถูกยบุ โดยลดฐานะเป็นกองวฒันธรรม สังกดั

สาํนกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการและกรมการศาสนาตามลาํดบั จนถึงพุทธศกัราช 2522  จึงจดัตั้ง

สาํนกังานคณะกรรมการวฒันธรรมแห่งชาติข้ึน มีฐานะเทียบเท่ากรม ต่อมารัฐบาลจึงไดส้ถาปนา

กระทรวงวฒันธรรมข้ึนอีกคร้ัง เม่ือวนัท่ี 3 ตุลาคม 2545  

 ภารกิจสําคญัของกระทรวงวฒันธรรม ครอบคลุมงานดา้นศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรม

สํานกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม เป็นหน่วยงานกลางในการขบัเคล่ือนนโยบายและยุทธศาสตร์

ของกระทรวงวฒันธรรม กาํกบัดูแลหน่วยงานระดบักรมในสังกดั ตลอดจนนิเทศ ติดตาม และบงัคบั

บญัชาสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัทัว่ประเทศ   

 

 

 

 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียม 

2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและ

 ทนัเวลา 

3. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ 

4. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

1. เพศ                                                                      

2. สถานภาพ                                                                     

3. อาย ุ                                                            

4. ระดบัการศึกษา                                                    

5. รายไดเ้ฉล่ีย 

6. ตาํแหน่งงาน 

7. ประสบการณ์ทาํงาน 

 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
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ภาพท่ี 2.7 โครงสร้างการบริหารงานกระทรวงวฒันธรรม 
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ภาพท่ี 2.8 ตราสัญลกัษณ์กระทรวงวฒันธรรม 
 

 ตราสัญลกัษณ์กระทรวงวฒันธรรมเป็นรูปดวงประทีปภายในบุษบก เหนือหมู่ลายเมฆ

หมอก หมายถึง ปัญญาซ่ึงเป็นรากฐานของวฒันธรรม (กรมศิลปากร เป็นผูอ้อกแบบโดยศึกษาจาก

รูปแบบ ตราสภาวฒันธรรมแห่งชาติเม่ือพ.ศ. ๒๔๘๕ และนาํมาดดัแปลง ปรับรูปแบบให้มีความ

เหมาะสมยิง่ข้ึน) 

 สาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัระยอง ชลบุรี และจนัทบุรี จดัตั้งข้ึนจากพระราชกฤษฎีกา

โอนกิจการบริหาร และอาํนาจหนา้ท่ี ของส่วนราชการให้เป็นไปตามพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง 

ทบวง กรม พ.ศ.2545 มาตรา 4 และมาตรา120 จากบทบญัญติัภารกิจท่ีเก่ียวกบัการศาสนา และวฒันธรรม

รวมทั้งอตัรากาํลงัและขา้ราชการของกระทรวงศึกษาธิการ ในส่วนของสาํนกังานศึกษาธิการจงัหวดั 

เฉพาะท่ีเก่ียวกบัฝ่ายส่งเสริมการศาสนาและวฒันธรรม และสาํนกังานศึกษาธิการอาํเภอ เฉพาะท่ี

เก่ียวกบังานส่งเสริมการศึกษาศาสนา และวฒันธรรม ไดถู้กตดัโอนมาเป็นสาํนกังานปลดักระทรวง

วฒันธรรม ตั้งแต่วนัท่ี 9 ตุลาคม 2545 ซ่ึงเป็นวนัท่ีกฎหมายมีผลใช้บงัคบั ประกอบกบักระทรวง

วฒันธรรมมีคาํสั่งท่ี สป. 59/2545 ลงวนัที่ 12 พฤศจิกายน 2545 กาํหนดให้สาํนกังานวฒันธรรม

จงัหวดั เป็นหน่วยงานเทียบเท่ากองในสํานกังานปลดักระทรวงทั้งในระดบัจงัหวดั และอาํเภอ และ

มีคาํสั่งท่ี สป.59/2545 ลงวนัท่ี 12 พฤศจิกายน 2545 มอบหมายให้ขา้ราชการ พลเรือนสามญัสังกดั

สํานกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการในจงัหวดัต่างๆ โดยตาํแหน่งเลขท่ีลาํดบั

ตน้ (นกัวิชาการวฒันธรรมจงัหวดั)ในแต่ละจงัหวดั เป็นหัวหน้าสํานกังาน และเป็นผูบ้งัคบับญัชา

ขา้ราชการของสํานกังานวฒันธรรมจงัหวดัในฐานะ ผูอ้าํนวยการกอง โดยให้ขา้ราชการทุกคน

ปฏิบติัหน้าท่ีในจงัหวดั หรืออาํเภอตามท่ีเคยปฏิบติัอยูเ่ดิม มีขา้ราชการในจงัหวดั หรืออาํเภอตามท่ี

เคยปฏิบติัอยูเ่ดิม มีขา้ราชการพลเรือนสามญัทั้งหมดตามหนงัสือสํานกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม

ท่ี วธ 0202/225 ลงวนัที่ 21 มิถุนายน 2549 ไดแ้จง้เร่ืองสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัเป็นราชการ
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บริหารส่วนภูมิภาคโดยกฎกระทรวง แบ่งส่วนราชการสํานกังานปลดักระทรวง กระทรวงวฒันธรรม 

เล่มท่ี 123 ตอนท่ี 65 ก ลงวนัท่ี 21 มิถุนายน 2549 ซ่ึงจะมีผลบงัคบัใช้ตั้งแต่วนัท่ีประกาศในราชกิจจา

นุเบกษาแลว้ โดยกาํหนดให้สํานกังานวฒันธรรมจงัหวดั เป็นราชการบริหารส่วนภูมิภาค โดยมี

อาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 

 (ก) ประสานงานและปฏิบติัหน้าที่ในฐานะตวัแทนของกระทรวงในส่วนภูมิภาค 

รวมทั้งดาํเนินการประสานและสนบัสนุนการปฏิบติังานดา้นศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขต

พื้นท่ีจงัหวดั 

 (ข) ส่งเสริมการพฒันาองค์ความรู้และแหล่งเรียนรู้ดา้นศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรม

ในเขตพื้นท่ีจงัหวดั 

 (ค) ดาํเนินการป้องกนัและแก้ไขการเบ่ียงเบนทางวฒันธรรม โดยประสาน หรือร่วมมือ 

กบัหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชน 

 (ง) จดัทาํแผนยทุธศาสตร์เก่ียวกบังานดา้นศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรมในเขตพื้นท่ีจงัหวดั 

 (จ) ส่งเสริม สนบัสนุน และประสานการดาํเนินงานของสภาวฒันธรรมจงัหวดั สภาวฒันธรรม

อาํเภอ และสภาวฒันธรรมตาํบล รวมทั้งหน่วยงานอ่ืนท่ีดาํเนินงานดา้นศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรม

ในเขตพื้นท่ีจงัหวดั 

 (ฉ) ปฏิบติังานตามกฎหมายในความรับผิดชอบของกระทรวง ซ่ึงกาํหนดให้เป็นอาํนาจ

หนา้ท่ีของผูว้า่ราชการจงัหวดั หรือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 (ช) ปฏิบติังานร่วมกนั หรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง หรือท่ี

ไดรั้บมอบหมาย  

 โครงสร้างการบริหารสํานกังานวฒันธรรมจงัหวดั ประกอบดว้ย ฝ่ายบริหารทัว่ไป,      

กลุ่มส่งเสริมศาสนา ศิลปะ และวฒันธรรม, กลุ่มยทุธศาสตร์ และเฝ้าระวงัทางวฒันธรรม   

 

5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

  

 สมจิตร จนัทร์เพญ็ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีสถาบนั

พฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) โดยมีวตัถุประสงคก์ารศึกษาเพื่อ 1. ศึกษาระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารของเจา้หน้าท่ีสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องคก์ารมหาชน)  2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผล 

ต่อความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน)  

โดยประชากรและกลุ่มตวัอย่างคือ เจา้หน้าที่ของสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน(องค์การมหาชน) 

ทุกส่วนงาน รวมจาํนวนทั้งส้ิน 278 คน กลุ่มตวัอย่าง คือ เจา้หน้าท่ีสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน 
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โดยใช้สูตรการคาํนวณของ Taro Yamane ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่าง  

จาํ นวน 164 คน ผลการศึกษาพบว่า เจา้หน้าที ่สถาบนัพฒันาองค์กรชุมชนมีความผูกพนั 

ต่อองค ์กรอยู ่ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยพิจารณ าเป็นรายดา้นพบว ่า ดา้นความจงรักภกัดี 

ต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาเป็นด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  

ด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการทาํงานเพื ่อองค์การ  ดา้นความตอ้งการที่จะดาํรงความเป็น

สมาชิกภาพขององค์การ และดา้นความเสียสละเพื่อองค์การมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ส่วนปัจจยัท่ีมีผล 

ต่อความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าท่ีสถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน ได้แก่ ตวัแปรอายุ รายได ้

ต่อเดือน ระดับการศึกษา ตําแหน่งในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในสถาบัน 

ความท้าทายในการทาํงาน ความก้าวหน้าในการทาํงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการ

ทาํงาน ลกัษณะการทาํงานเป็นทีม เงินเดือนและสวสัดิการ การพฒันาความรู้ความสามารถของ

บุคลากร สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัต่อองค์การ และความรู้สึกว่าองค์การเป็น 

ท่ีพึ่งได ้

 นิตยา บา้นโก๋ (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร

ภาครัฐศูนยฝึ์กพาณิชยน์าว ีกรมเจา้ท่า กระทรวงคมนาคม โดยมีวตัถุประสงคก์ารศึกษาเพื่อ 1.ศึกษา

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรภาครัฐในศูนยฝึ์กพาณิชยน์าวี กรมเจา้ท่า 2. เพื่อศึกษาปัจจยั

ท่ีมีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรภาครัฐใน ศูนยฝึ์กพาณิชยน์าวี กรมเจา้ท่า 3. เพื่อเป็น

แนวทางการปรับปรุงและส่งเสริมความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐในศูนยฝึ์กพาณิชย ์

นาวี กรมเจ้าท่า โดยประชากรและกลุ่มตวัอย่างคือ บุคลากรภาครัฐ ศูนยฝึ์กพาณิชยน์าวี กรมเจา้ท่า 

กระทรวงคมนาคม จาํนวน 170 คน ข้าราชการ จาํนวน 74 คน พนักงานราชการ จาํนวน 24 คน 

ลูกจา้งประจาํ จาํนวน 31 คน ลูกจา้งชัว่คราว จาํนวน 41 คน กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ใช้

การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากบุคลากรภาครัฐของศูนย์ฝึกพาณิชย์นาว ี

จาํนวน 118 คน ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของของบุคลากรภาครัฐอยู่ใน

ระดบัเห็นด้วย และปัจจยัท่ีพนักงานรู้สึกว่าทาํให้มีความผูกพนักบัองค์กรคือ ด้านความเต็มใจท่ีจะ

ทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบตัิงานเพื ่อประโยชน์ขององคก์รมากที่สุด รองลงมาคือ 

ดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความ

ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร การเปรียบเทียบระดบั

ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐศูนยฝึ์กพาณิชยน์าวี กรมเจา้ท่า กระทรวงคมนาคม เพศ

ชายกบัเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกนั ทั้งดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพ 
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ขององค์กร และดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์

ขององค์กร อายุต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั สถานภาพการสมรสต่างกนัมีความ

ผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั ระดบัการศึกษาต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 

ระดบัตาํแหน่งต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั ระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั

มีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั อายุงานต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

ระดับรายได้ต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน และหน่วยงานท่ีสังกัดต่างกันมีความ

ผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ด้านปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้ าจุน ของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชยน์าวี กรมเจ้าท่า 

กระทรวงคมนาคม พบว่า ปัจจยัแรงจูงในในการปฏิบัติงานด้านปัจจยัจูงใจ 5 ด้าน ด้านความ

สัมฤทธ์ิผลในการทํางาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานท่ีน่าสนใจ ด้านความ

รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และปัจจยัคํ้ าจุน 8 ด้าน ได้แก่ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้าน

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านเทคนิคการควบคุมดูแล 

ดา้นนโยบายและการบริหารองค์กร ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นชีวิตส่วนตวั และดา้นความมัน่คง 

ในงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 กิติพฒัน์ ดามาพงษ ์(2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสุข ความพึงพอใจ ต่อความผกูพนัของ

บุคลากรท่ีมีต่อสํานกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) โดยมีวตัถุประสงคก์ารศึกษา

เพื่อศึกษาระดบัความสุขในการทางานของบุคลากร สสส. โดยนําเคร่ืองมือ Happinometer มาใช ้

ในการวดัความสุขของคนทาํงานและ เพื่อระบุปัจจยัความสุขและความพึงพอใจในการทาํงานแต่ละ

ปัจจยั ท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อ สสส. ประชากรตวัอย่างท่ีในการศึกษาวิจยั ได้แก่ 

บุคลากร สสส. ท่ีเป็นเจา้หน้าท่ี และลูกจา้ง จาํนวน 150 คน ผลการศึกษาพบว่า บุคลากร สสส.  

มีความผกูพนัต่อองคก์ร สสส. ในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยทั้ง 9 ประเด็น โดยเมื่อพิจารณาเป็น

รายประเด็นโดยเรียงลาํดับจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 3 อนัดับ พบว่าบุคลากร สสส.  มีแนวโน้มท่ีจะ

ยอมรับกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของ สสส. และพร้อมที่จะปฏิบติัตาม รองลงมาคือบุคลากร สสส. 

ปฏิบติัตามค่านิยม วฒันธรรมการทาํงานของ สสส. และหากเกิดวิกฤตกบั สสส. บุคลากรพร้อมท่ี

จะเสียสละสิทธิและผลประโยชน์เพื่อให้ สสส. อยู่รอดต่อไปได ้ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 

ปัจจยัดา้นลกัษณะบุคคลท่ีแตกต่างกนัของบุคลากรในดา้นเพศ การจบการศึกษาสูงสุด สถานภาพ

สมรส  ระยะเวลาท่ีทาํงานในองค์กรปัจจุบนั มีระดบัความสุขในการทาํงาน ตามแนวคิดองค์กร

แห่งความสุข ยกเวน้ อายุ ตาํแหน่งงานในองค์กร และรายไดต้่อเดือน ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะ

บุคคลที่แตกต่างกนัของบุคลากรไม่มีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่างกนั นอกจากน้ี 
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ยงัพบว่าระดับความสุขในการทางาน ด้าน Happy Family, Happy Society, และ Happy Worklife  

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 Masoume Salman, Katayoun Pourmehdi and Naser Hamidi (2014) ได้ศึกษาเร่ือง 

ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัขององค์การกับประสิทธิผลและความมีประสิทธิภาพของ

พนกังานองค์กรเกษตรใน Qazvin, Iran โดยมีวตัถุประสงค์ในการศึกษาเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์

ระหวา่งความผกูพนัขององคก์ารกบัประสิทธิผลและความมีประสิทธิภาพในการทาํงาน โดยประชากร

ท่ีใช้ในการศึกษาคือพนกังานองค์กรเกษตรในQazvin, Iran จาํนวน 250 คน ผลการศึกษา พบว่า 

ปัจจยัดา้นความผกูพนัองคก์ารถา้อยู่ในระดบัท่ีตํ่าอาจมีผลกระทบเชิงลบต่อความประสิทธิผลและ

ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ความผกูพนัองคก์ารท่ีลดตํ่าในพนกังานจะเป็นแรงผลกัดนั

ให้เกิดความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กรลดตํ่าลงไปดว้ยทาํให้ตวัพนกังานเองขาดความภกัดี 

ต่อองคก์ารผลท่ีตามมาอีกประการคือจะส่งผลใหป้ระสิทธิผลและความมีประสิทธิภาพขององคก์าร

ลดตํ่าลงด้วยในทางกลบักนัถ้าความผูกพนัองค์การอยู่ในระดบัสูงจะมีผลกระทบเชิงบวก 

ต่อความประสิทธิผลและความมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานทาํให้ผูป้ฏิบตัิงานมีโอกาส 

ในการเติบโตและมีการสร้างความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมใหม่ๆให้กบัองค์การ ดงันั้น

ผูบ้ริหารตอ้งลดผลกระทบเชิงลบดา้นความผูกพนัองค์การโดยการให้ความสําคญักบัตวัผูป้ฏิบติังาน 

ให้มากข้ึน การสร้างบรรยากาศให้รู้สึกวา่พนกังานเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร การให้ความเช่ือใจ และ

สร้างความมัน่ใจในองค์กรให้กบัพนักงาน เพื่อให้ทาํให้องค์การมีการผลิตท่ีมากข้ึนและให้บริการ 

ไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 

 Naveed Ahmad (2014) ไดศ้ึกษาเร่ือง ผลกระทบของความผูกพนัต่อองค์การ และ 

ผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีต่อความพึงพอใจของพนกังาน โดยมีวตัถุประสงค์ในการศึกษา

เพื่อสํารวจผลกระทบของความผูกพนัต่อองค์การที่มีต่อความพึงพอใจของพนกังาน และ 

เพื ่อศึก ษ าผลกระทบของการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีต่อความพึงพอใจของพนักงาน  

โดยประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือพนักงานธนาคารในปากีสถาน 10 แห่ง จํานวน 110 คน  

ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์การและผลการปฏิบติังานของพนักงานมีผล 

ต่อความพึงพอใจของพนักงาน สาเหตุที่เป็นเช่นน้ีเนื่องจากในยุคโลกาภิวตัน์ตน้ทุนการผลิต

สูงข้ึนจากหลายปัจจยั ดงันั้นองคก์ารหลายแห่งที่พยายามลดค่าใชจ้่ายจากการรักษาพนกังานไว ้

ซ่ึงการจา้งพนกังานใหม่ตอ้งมีค่าใชจ้่ายในการจา้งงานและการฝึกอบรม ดงันั้นหากพนักงาน 

ขององค์การบางองค์การอยู่ปฏิบตัิงานในองค์การเป็นระยะเวลานาน อาจทาํให้องค์การมีขีด

ความสามารถในการแข่งขนักบัคู ่แข่งไดด้ีข้ึน วฒันธรรมองค์การเกี่ยวกบัการทํางานของ

ปากีสถานคือการให้ความสําคญักบัส่วนรวมมากกว่ามุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิเฉพาะบุคคล ดังนั้ น
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ผูบ้ริหารขององค์กรควรพิจารณาปัจจยัดา้นความพึงพอใจของพนกังานโดยกาํหนดเป็นนโยบาย

และเป็นเคร่ืองมือที่ใชใ้นการแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนเพราะการที่ระดบัความพึงพอใจของพนกังาน

สูงกวา่ผลการดาํเนินงานขององคก์ารก็จะทาํใหผ้ลการปฏิบติังานของพนกังานดีข้ึนตามลาํดบั 

 Nath Gangai (2015) ไดศึ้กษาเร่ือง ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัองค์กรมีผล

ต่อการปฏิบติังานของพนกังาน โดยมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาเพื่อ 1) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของ

ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัองคก์รของพนกังานจาํแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของความพึงพอใจในงานและความผูกพนัองค์กรท่ีต่อการปฏิบติังาน 

ของพนักงาน โดยประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือพนักงานระดับบริหารและ

หวัหนา้งานจาํนวน 200 คนโดยสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวกไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 50 คน ผลการศึกษา

พ บว่า ความพึ งพ อใจในงาน และความผู กพันองค์ กรของพ นั กงานจําแนกตามลักษณ ะ 

ทางประชากรศาสตร์พบว่าเพศหญิง และเพศชายไม่มีความสัมพนัธ์เก่ียวกบัความพึงพอใจในงานและ

ความผูกพันองค์กร สําหรับความพึงพอใจในงาน และความผูกพันองค์กรไม่ มีความสัมพันธ์ 

กบัการปฏิบติังานของพนกังานเน่ืองจากพนกังานไม่คิดวา่พวกเขาจะอยูป่ฏิบติังานใหก้บัองคก์ารจนกวา่

จะเกษียณอาย ุนัน่แสดงวา่พนกังานมีความรู้สึกไม่เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ารหรือไม่มีความผกูพนั

กบัองคก์าร 

  



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัองคก์ารและความพึงพอใจ

ในการทาํงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรมภาคตะวนัออก 

เป็นงานวจิยัเชิงสหสัมพนัธ์ (Correlation Research)โดยมีรายละเอียดของวธีิการดาํเนินการวจิยั ดงัน้ี 

 1) ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3) วธีิการสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

 4) การเก็บรวมรวมขอ้มูล 

 5) สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มลู 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1 การกาํหนดประชากร 

  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการและลูกจา้งสํานกังานวฒันธรรม

จงัหวดัระยอง ชลบุรี และจนัทบุรี จาํนวน 95 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตวัอยา่ง คือ ขา้ราชการและลูกจา้งสํานกังานวฒันธรรมจงัหวดัระยอง ชลบุรี 

และจนัทบุรี โดยสามารถคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างดว้ยตารางของเครซ่ี มอร์แกน (1970) ท่ีระดบั

ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งของกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรสํานกังาน

วฒันธรรมจงัหวดัระยอง ชลบุรี และจนัทบุรีไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งการศึกษาคร้ังน้ีจาํนวน 76 ตวัอย่าง 

ผูศึ้กษาไดก้าํหนดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเฉล่ียพื้นท่ีอยา่งละเท่าๆกนัโดยไดเ้พิ่มแบบสอบถาม

อีก 2 ตวัอยา่งทาํใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 78 ตวัอยา่ง ดงัตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1 การแบ่งกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 

 

กลุ่มที ่ สํานักงานวฒันธรรมจงัหวดั ประชากร กลุ่มตวัอย่าง 

1 ระยอง 31 (31×93) ÷78 =26 

2 ชลบุรี 31 (31×93) ÷78 =26 

3 จนัทบุรี 31 (31×93) ÷78 =26 

 รวม 93 78 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 2.1 โครงสร้างเนือ้หาแบบสอบถาม 

  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 5 ตอนดงัน้ี  

  2.1.1 ตอนที่ 1 แบบสอบถาม ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 7 ขอ้

ไดแ้ก่ เพศ  สถานภาพ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อปี ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ทาํงา 

  2.1.2 ตอนที่ 2 แบบสอบถาม ความพึงพอใจในการทาํงาน จาํนวน 20 ขอ้ประกอบดว้ย

คาํถาม ดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน 5 ดา้น คือลกัษณะงาน ค่าตอบแทน โอกาสและความกา้วหนา้ 

ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

  2.1.3 ตอนที่ 3 แบบสอบถามความผกูพนัองค์การ 4 ดา้น จาํนวน 20 ขอ้ ประกอบดว้ย

คาํถาม ดา้นความปรารถนาที่จะอยูใ่นองคก์ร การมาปฏิบติังาน การธาํรงรักษาพนกังานในองคก์ร 

และความมีอิสระในการทาํงาน 

  2.1.4 ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิภาพในการทาํงาน 4 ดา้น จาํนวน 12 ขอ้ ประกอบดว้ย

คาํถาม การให้บริการอย่างเท่าเทียม การให้บริการอย่างรวดเร็วและทนัเวลา การให้บริการ 

อย่างเพียงพอ และการใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ 

  2.1.5 ตอนที่ 5 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน ความผกูพนัองคก์าร

และประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 2.2 เกณฑ์การให้คะแนน 

  ลกัษณะของแบบสอบถามตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 จะเป็น แบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) ของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) (Likert,1967) โดยแบ่งระดบัการส่งผลต่อความพึงพอใจ

ในการทาํงานและความผกูพนัองคก์าร 5 ระดบั คือ ระดบัมากท่ีสุด ระดบัมาก ระดบัปานกลาง ระดบันอ้ย  
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และระดบัน้อยท่ีสุด ตามความหมายของระดบัความคิดเห็นในคาํตอบแต่ละขอ้จะได้รับคะแนน

สูงสุด 5 และคะแนนตํ่าสุด 1 ตามความหมายของระดบัความคิดเห็นมี ดงัน้ี  

 5 คะแนน หมายถึง  พึงพอใจและเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 4 คะแนน หมายถึง  พึงพอใจและเห็นดว้ยมาก 

 3 คะแนน หมายถึง  พึงพอใจและเห็นดว้ยปานกลาง 

 2 คะแนน หมายถึง  พึงพอใจและเห็นดว้ยนอ้ย 

 1 คะแนน หมายถึง  พึงพอใจและเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

 2.3 เกณฑ์การแปลผล  

  ผูศึ้กษาไดก้าํหนดเกณฑ์การแปรผล แบบสอบถามตอนท่ี 2  และตอนท่ี 3 ตามมาตรวดั 

แบบ ลิเคิร์ท (Likert’s Scale) จาํนวน 5 ระดบั โดยนาํค่าเฉล่ียของคะแนนในมาตรวดัมาทาํการแบ่งระดบั 

โดยการใช ้สูตรดงัน้ี 

 

 ความกว้างของอนัตรภาคช้ัน =     
(ขอ้มลูท่ีมีค่าสูงสุด−ขอ้มลูท่ีมีค่าตํ่าสุด)

จาํนวนชั้น
 

                                       

 4.21-5.00 หมายถึง   พึงพอใจและเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 3.41-4.20   หมายถึง   พึงพอใจและเห็นดว้ยมาก 

 2.61-3.40   หมายถึง   พึงพอใจและเห็นดว้ยปานกลาง 

 1.81-2.60   หมายถึง   พึงพอใจและเห็นดว้ยนอ้ย 

 1.00 -1.80 หมายถึง   พึงพอใจและเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

3. วธีิการสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 วธีิการสร้างเคร่ืองมือและดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล  ดงัน้ี 

 3.1 ศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบั ความพึงพอใจในการทาํงานและความผกูพนัองคก์าร 

 3.2 ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามและกาํหนดกรอบเน้ือหาจากหนังสือการวิจยั 

ทางการศึกษา (ไพศาล วรคาํ. 2559: 260-261) หนังสือการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือวิจยั (พิษณุ 

ฟองศรี. 2554: 243-249) 
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 3.3 สร้างแบบสอบถามความพึงพอใจในการทาํงานและความผกูพนัองคก์ารของบุคลากร

สาํนักงานวฒันธรรมจงัหวดัระยอง ชลบุรี และจนัทบุรี โดยประเด็นคาํถามส่วนใหญ่นาํมาจาก

กรอบแนวคิดการวจิยั 

 3.4 นําแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาการศึกษาค้นควา้อิสระ  

เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งและความสอดคลอ้งของขอ้คาํถาม ขอบเขตเน้ือหาในเร่ืองท่ีจะศึกษา 

และปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระ 

 3.5 นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการพิจารณาและตรวจสอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษา

คน้ควา้อิสระกลบัมาปรับปรุงแกไ้ขตามคาํแนะนาํและเพิ่มเติมในส่วนท่ีมีความบกพร่อง 

 3.6 นาํแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบนาํไปทดลอง (try-out) กบัประชากรที่มี

ลกัษณะใกลเ้คียงกบัลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 คน แลว้นาํมาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) เพื่อให้ได้

แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach 

ไดค้่าความเช่ือมัน่ 0.913 ดงัตารางท่ี 3.2 

 

ตารางท่ี 3.2 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

    

Cronbach's Alpha N of Items 

0.913 40 

 

4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาไดน้าํแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบแลว้แจกจ่าย 

ให้กลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเอง โดยใช้วิธีการแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 78 ตวัอยา่ง 

โดยแบ่งเป็นกลุ่มท่ี 1 สํานักงานวฒันธรรมจงัหวดัระยองจาํนวน 26 ตวัอย่าง กลุ่มท่ี 2 สํานักงาน

วฒันธรรมจงัหวดัชลบุรีจาํนวน 26 ตวัอย่าง และกลุ่มที่ 3 สํานกังานวฒันธรรมจงัหวดัจนัทบุรี

จาํนวน 26 ตวัอยา่ง ดงัภาพท่ี 3.1 
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ภาพท่ี  3.1 การเก็บรวบรวมขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ท่ีมา: https://www.google.com/search?q=แผนท่ีภาคตะวนัออก 

 

5. สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 สาํหรับการออกแบบสอบถาม การวเิคราะห์ขอ้มูล และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ประกอบดว้ย 

 5.1 หาค่าร้อยละกบัขอ้มูลท่ีเป็นปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม และขอ้เสนอแนะ 

 5.2 หาค่าเฉล่ีย ( 𝑥̅𝑥 ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) กบัขอ้มูลความพึงพอใจในการทาํงาน

ความผกูพนัองคก์าร และประสิทธิภาพในการทาํงานผูศึ้กษาไดเ้สนอค่าเฉล่ียโดยแปลความหมาย ดงัน้ี 

  ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัความพึงพอใจและเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

  ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัความพึงพอใจและเห็นดว้ยนอ้ย 

  ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัความพึงพอใจและเห็นดว้ยปานกลาง 

  ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัความพึงพอใจและเห็นดว้ยมาก 

  ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัความพึงพอใจและเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 5.3 ทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

โดยกลุ่มตวัอย่างไม่เกิน 2 กลุ่มดว้ยการหาค่า t-test และกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่มดว้ยการหาค่า  

F-test เม่ือพบความแตกต่างใชก้ารเปรียบเทียบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

26 ตวัอยา่ง 

26 ตวัอยา่ง 26 ตวัอยา่ง 

https://www.google.com/search?q=%E0%B9%81%E0%B8%9C%E0%B8%99
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 5.4 ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงานความผูกพนัองค์การ

และประสิทธิภาพในการทาํงานโดยหาค่าการหาความสัมพนัธ์ระหว่างสองตวัแปร (Pearson 's 

Correlation Coefficient)  
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัองคก์ารและความพึงพอใจ

ในการทาํงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรมภาคตะวนัออก 

โดยการศึกษาคร้ังน้ีผูศ้ึกษาจะนาํเสนอผลการศึกษาออกมาในรูปของตารางโดยมีรายละเอียด 

ในการศึกษา ดงัน้ี 

 

ตอนที ่1 ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  

 ปัจจยัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามประกอบไปดว้ย เพศ สถานภาพ อายุ

ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดต้่อเดือน ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ทาํงาน โดยมีรายละเอียด

ดงัตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1 ปัจจยัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ข้อมูลทัว่ไป จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1.  เพศ     

   1.1  ชาย 24 30.8 

   1.2  หญิง 54 69.2 

รวม 78 100 

2.  สถานภาพ     

   2.1  โสด 49 62.8 

   2.2  สมรส 26 33.3 

   2.3  หยา่ร้าง 3 3.8 

รวม 78 100 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

ข้อมูลทัว่ไป จาํนวน (คน) ร้อยละ 

3.  อายุ     

   3.1  20 - 30 ปี 30 38.5 

   3.2  31 - 40 ปี 34 43.6 

   3.3  41 - 50 ปี 10 12.8 

   3.4  51 - 60 ปี 4 5.1 

รวม 78 100 

4.  การศึกษา     

  4.1  ม.ปลาย/ปวช. 1 1.3 

  4.2  อนุปริญญา 6 7.7 

  4.3  ปริญญาตรี 63 80.8 

  4.4  สูงกวา่ปริญญาตรี 8 10.3 

รวม 78 100 

5.  รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน     

   5.1  ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 2 2.6 

   5.2  10,001 – 20,000 บาท 54 69.2 

   5.3  20,001 – 30,000 บาท 14 17.9 

   5.4  30,001 – 40,000 บาท 8 10.3 

รวม 78 100 

6. ตาํแหน่งงาน     

   6.1  พนกังานราชการ 20 25.6 

   6.2  ลูกจา้งประจาํ 33 42.3 

   6.3  ขา้ราชการ 25 32.1 

รวม 78 100 

7. ประสบการณ์การทาํงาน     

   7.1  1-10 ปี 63 80.8 

   7.2  11-20  ปี 10 12.8 

   7.3  21-30  ปี 5 6.4 

รวม 78 100 
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 จากตารางท่ี 4.1 ปัจจยัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 78 คน พบวา่

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 69.2 มีสถานภาพโสด 

จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 62.8 มีอายุระหว่าง  31-40 ปี จาํนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 43.6 มีระดบั

การศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 80.8 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 10,001-

20,000 บาท จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 69.2  มีลกัษณะการจา้งงานเป็นลูกจา้งประจาํ จาํนวน 33 คน 

คิดเป็นร้อยละ 42.3 และมีประสบการณ์ทาํงาน 1 - 10 ปี จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อย ละ80.8 

 

ตอนที ่2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเกีย่วกบัความผูกพันองค์การ ความพึงพอใจในงานและ

 ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

 

 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัองคก์ารและความพึงพอใจในการทาํงาน 

มีผลต่อการทาํงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรมในภาคตะวนัออกโดยปัจจยัเก่ียวกบัความ

ผกูพนัองค์การประกอบดว้ย 4 ดา้น (Steers,1977)  ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน 5 ดา้น (Smith et al., 

1985)  และปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการทํางาน  4 ด้าน  (Millett,1954) โดยมีรายละเอียด 

ในภาพรวมแต่ละดา้นและรายละเอียดในรายดา้นซ่ึงแสดงผลการวเิคราะห์ตามตารางท่ี 4.2 – 4.17 

 

ตารางท่ี 4.2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัองคก์ารของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรม ในภาค

 ตะวนัออก โดยภาพรวม 

 

ความผูกพนัองค์การของบุคลากรสํานักงาน วฒันธรรมภาค

ตะวนัออก 
X  S.D ระดบัความคดิเห็น 

1. ความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์าร 3.90 0.70 มาก 

2. การมาปฏิบติังาน  4.43 0.69 มากท่ีสุด 

3. การธาํรงครั์กษาพนกังาน 3.75 0.77 มาก 

4. ความมีอิสระในการทาํงาน 3.77 0.71 มาก 

รวม 3.96 0.72 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรสํานกังาน

วฒันธรรมในภาคตะวนัออกโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  ( X  = 3.96, S.D = 0.72) โดยพิจารณา

อย่างละเอียดเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการมาปฏิบตัิงานมีลาํดบัสูงที่สุด ( X  = 4.43, S.D = 0.69) 
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รองลงมาเป็นดา้นความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์าร  ( X  = 3.90,S.D = 0.70) และลาํดบัตํ่าท่ีสุดเป็นดา้น

การธาํรงครั์กษาพนกังาน ( X  = 3. 75, S.D = 0.77) สามารถแสดงรายละเอียดของแต่ละดา้นได ้ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.3  ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัองคก์ารของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรม ในภาค

 ตะวนัออก ดา้นความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์าร 

 

ความผูกพนัองค์การของบุคลากรสํานักงาน วฒันธรรมภาค

ตะวนัออก ด้านความปรารถนาทีจ่ะอยู่ในองค์การ 
X  S.D ระดบัความคดิเห็น 

1. ท่านตั้งใจท่ีจะทาํงานใหก้บัสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดั

 จนกวา่จะเกษียณอาย ุ

3.54 0.77 มาก 

2.  ท่านมีความภาคภูมิใจวา่ท่านทาํงานท่ีสาํนกังานวฒันธรรม

 จงัหวดั 

4.31 0.67 มากท่ีสุด 

3. ท่านรู้สึกวา่มีความมัน่คงในการทาํงานกบัสาํนกังาน

 วฒันธรรมจงัหวดั 

4.13 0.73 มาก 

4.  หากสภาพการทาํงานของท่านเปล่ียนไปจะเป็นสาเหตหุน่ึง

 ใหท่้านลาออกจาก 

3.78 0.68 มาก 

5.  ท่านเช่ือมัน่วา่การทาํงานอยูท่ี่สาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดั

 ทาํใหท่้านมีความสุข 

3.73 0.66 มาก 

รวม 3.90 0.70 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรสํานกังาน

วฒันธรรมภาคตะวนัออกด้านความปรารถนาท่ีจะอยู่ในองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

 ( X = 3.90, S.D = 0.70) โดยพิจารณาอย่างละเอียดเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านมีความภาคภูมิใจ 

ว่าท่านทํางานที่สํานักงานวฒันธรรมจังหวดั มีระดับความคิดเห็นสูงสุด ( X  = 4.31, S.D = 0.67)  

รองลงมาเป็น ท่านรู้สึกว่ามีความมั่นคงในการทํางานกับสํานักงานวฒันธรรมจังหวดั ( X  = 4.13, 

S.D = 0.73) และตํ่ าสุดคือ ท่านตั้ งใจท่ีจะทํางานให้กับสํานักงานวัฒ นธรรมจังหวัดจนกว่า 

จะเกษียณอาย ุ( X  = 3.54, S.D = 0.70) 
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ตารางท่ี 4.4  ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัองคก์ารของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรม ในภาค

 ตะวนัออก ดา้นการมาปฏิบติังาน 

 

ความผูกพนัองค์การของบุคลากรสํานักงาน วฒันธรรมภาค

ตะวนัออก ด้านการมาปฏิบตังิาน 
X  S.D ระดบัความคดิเห็น 

1. ท่านสามารถมาช่วยงานสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดันอก

 เวลาทาํงานปกติได ้

4.35 0.79 มากท่ีสุด 

2. ท่านสามารถมาปฏิบติังานท่ีสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัได้

 ตามเวลาท่ีกาํหนด 

4.64 0.55 มากท่ีสุด 

3. ท่านมาปฏิบติังานท่ีสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัอยา่ง

 สมํ่าเสมอ 

4.54 0.66 มากท่ีสุด 

4. ท่านจะไม่ขาดงานหรือลางานถา้ไม่มีความจาํเป็น 4.53 0.66 มากท่ีสุด 

5. ในการมาทาํงานท่านพอใจกบัช่วงเวลาทาํงานและช่วงเวลา

 อิสระจากงาน 

4.08 0.81 มาก 

รวม 4.43 0.69 มากทีสุ่ด 

 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรสํานกังาน

วฒันธรรมภาคตะวันออกด้านการมาปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.43,  

S.D = 0.69) โดยพิจารณาอย่างละเอียดเป็นรายข้อ พบว่า ท่านสามารถมาปฏิบัติงานท่ีสํานักงาน

วฒันธรรมจงัหวดัได้ตามเวลาที่กาํหนด มีระดบัความคิดเห็นสูงสุด  ( X  = 4.64, S.D = 0.55) 

รองลงมาเป็น  ท่านมาปฏิบตัิงานที่สําน ักงานวฒันธรรมจงัหวดัอย่างสมํ่าเสมอ ( X = 4.53,  

S.D = 0.66) และตํ่าสุดคือ ในการมาทาํงานท่านพอใจกับช่วงเวลาทาํงานและช่วงเวลาอิสระ 

จากงาน ( X  = 4.08, S.D = 0.81) 
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ตารางท่ี 4.5  ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัองคก์ารของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรม ในภาค

 ตะวนัออก ดา้นการธาํรงครั์กษาพนกังาน 

 

ความผูกพนัองค์การของบุคลากรสํานักงาน วฒันธรรมภาค

ตะวนัออก ด้านการธํารงค์รักษาพนักงาน 
X  S.D ระดบัความคดิเห็น 

1.  ท่านมีความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นบุคลากรของ

 สาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัตลอดไป 

3.83 0.86 มาก 

2.  ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานไปอยูอ่งคก์ารอ่ืนท่ีรายไดท่ี้สูงกวา่ 

 แต่ท่านก็สมคัรใจท่ีจะทาํงานอยูท่ี่สาํนกังานวฒันธรรม

 จงัหวดัต่อไป 

3.75 0.70 มาก 

3.  ท่านพร้อมท่ีจะเปล่ียนงานใหม่หรือยา้ยออกจากสาํนกังาน

 วฒันธรรมจงัหวดัทนัทีหากมีโอกาส 

3.60 0.74 มาก 

4.  หากท่านลาออกจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อสาํนกังาน

 วฒันธรรมจงัหวดั 

3.84 0.80 มาก 

5.  ท่านคิดวา่ท่านเป็นสมาชิกคนสาํคญัในการทาํงาน เพ่ือ

 ก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดกบัสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดั 

3.75 0.75 มาก 

รวม 3.75 0.77 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรสํานกังาน

วฒันธรรมภาคตะวนัออกด้านการธํารงค์รักษาพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.75,  

S.D = 0.77) โดยพิจารณาอย่างละเอียดเป็นรายขอ้ พบว่า หากท่านลาออกจะไม่มีผลกระทบใดๆ 

ต่อสํานกังานวฒันธรรมจงัหวดั มีระดบัความคิดเห็นสูงสุด  ( X  = 3.84,S.D = 0.80) รองลงมา

เป็น  ท่านมีความต้องการท่ีจะดํารงความเป็นบุคลากรของสํานักงานวฒันธรรมจงัหวดัตลอดไป  

( X = 3.83, S.D = 0.86) และตํ่าสุดคือท่านพร้อมท่ีจะเปล่ียนงานใหม่หรือยา้ยออกจากสํานักงาน

วฒันธรรมจงัหวดัทนัทีหากมีโอกาส ( X  = 3.60, S.D = 0.74) 
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ตารางท่ี 4.6 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัองค์การของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรม ในภาค

ตะวนัออก ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน 

 

ความผูกพนัองค์การของบุคลากรสํานักงาน วฒันธรรมภาค

ตะวนัออก ด้านความมอีสิระในการทาํงาน 
X  S.D ระดบัความคดิเห็น 

1.  ท่านมีโอกาสกาํหนดเป้าหมายและวธีิการทาํงานของท่าน

 ไดเ้อง 

3.73 0.78 มาก 

2.  ท่านไดรั้บมอบอาํนาจอยา่งเพียงพอท่ีจะสามารถตดัสินใจ

 ในการปฏิบติังาน 

3.90 0.63 มาก 

3.  ท่านมีอิสระในการวางแผนการทาํงาน การคิดวธีิการ

 ทาํงานใหม่ๆ 

3.96 0.72 มาก 

4.  กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดั

 มกัจะจาํกดัความเป็นอิสระในการทาํงานของท่าน 

3.47 0.71 มาก 

5.  โครงสร้างในสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัทาํใหท่้านมี

 อิสระในการทาํงาน 

3.77 0.71 มาก 

รวม 3.77 0.71 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรสํานกังาน

วฒันธรรมในภาคตะวนัออก ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.77, 

S.D = 0.71) โดยพิจารณาอยา่งละเอียดเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านมีอิสระในการวางแผนการทาํงาน การ

คิดวิธีการทาํงานใหม่ๆ มีระดับความคิดเห็นสูงสุด ( X  = 3.96, S.D = 0.72)  รองลงมาเป็น  ท่าน

ได้รับมอบอาํนาจอย่างเพียงพอท่ีจะสามารถตดัสินใจในการปฏิบติังาน ( X  = 3.90, S.D = 0.63) 

และตํ่าสุดคือ กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของสํานักงานวฒันธรรมจงัหวดัมกัจะจาํกดัความเป็นอิสระ 

ในการทาํงานของท่าน ( X  = 3.47, S.D = 0.71) 
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ตารางท่ี 4.7 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรม ในภาค

ตะวนัออก โดยภาพรวม 

 

ความพงึพอใจในงานของบุคลากรสํานักงาน  

วฒันธรรมภาคตะวนัออก 
X  S.D ระดบัความคดิเห็น 

1.  ดา้นลกัษณะงาน 4.17 0.62 มาก 

2.  ดา้นค่าตอบแทน  3.13 0.86 ปานกลาง 

3.  ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 3.72 0.95 มาก 

4.  ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 3.87 0.98 มาก 

5.  ดา้นเพ่ือนร่วมงาน 4.33 0.74 มากท่ีสุด 

รวม 3.84 0.83 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรสาํนกังาน

วฒันธรรมในภาคตะวนัออก โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  ( X  = 3.84, S.D = 0.83)โดยพิจารณา

อยา่งละเอียดเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นเพื่อร่วมงานมีลาํดบัสูงท่ีสุด ( X  = 4.33, S.D = 0.74) รองลงมา

เป็นด้านลักษณะงาน  ( X  = 4.17,S.D = 0.62) และลําดับตํ่ าท่ีสุดเป็นด้านค่าตอบแทน ( X  = 3.13,  

S.D = 0.86) สามารถแสดงรายละเอียดของแต่ละดา้นได ้ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.8   ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรม ในภาค

 ตะวนัออก ดา้นลกัษณะงาน 

 

ความพงึพอใจในงานของบุคลากรสํานักงาน  

วฒันธรรมภาคตะวนัออก ด้านลกัษณะงาน 
X  S.D ระดบัความคดิเห็น 

1.  ท่านรู้สึกพอใจในหนา้ท่ีความรับผิดชอบของงานท่ีไดรั้บ

 มอบหมายในปัจจุบนั 

4.29 0.61 มากท่ีสุด 

2.  ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นงานท่ีทาํอยา่งเตม็ท่ี 3.74 0.73 มาก 

3.  งานของท่านเป็นงานท่ีมีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงานและ

 องคก์าร 

4.49 0.60 มากท่ีสุด 

4.  งานของท่านทาํใหท่้านรู้สึกประสบความสาํเร็จและ

 ภาคภูมิใจ 

4.15 0.52 มาก 

รวม 4.17 0.62 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

ด้านลกัษณะงานอยู ่ในระดบัมาก  ( X  = 4.17, S.D = 0.62) โดยพิจารณาอย่างละเอียดเป็น 

รายขอ้ พบวา่ งานของท่านเป็นงานท่ีมีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงานและองคก์าร มีระดบัความคิดเห็น

สูงสุด ( X = 4.49, S.D = 0.60) รองลงมาเป็น ท่านรู้สึกพอใจในหน้าท่ีความรับผิดชอบของงาน

ที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบนั ( X  = 4.29, S.D = 0.61) และตํ่าสุดคือ ท่านสามารถใชค้วามคิด

สร้างสรรคใ์นงานท่ีทาํอยา่งเตม็ท่ี ( X  = 3. 74, S.D = 0.73) 

 

ตารางท่ี 4.9   ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรมในภาค

 ตะวนัออก ดา้นค่าตอบแทน 

 

ความพงึพอใจในงานของบุคลากรสํานักงาน  

วฒันธรรมภาคตะวนัออก ด้านค่าตอบแทน 
X  S.D ระดบัความคดิเห็น 

1.  รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจากการทาํงานเพียงพอต่อการใชจ่้ายใน

 ชีวติประจาํวนั 

3.30 0.88 ปานกลาง 

2.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บสามารถนาํไปใชจ่้ายไดอ้ยา่งสุขสบาย

 และเหลือเก็บเป็นเงินออม 

2.73 1.01 ปานกลาง 

3.  อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของท่านจดัวา่อยูใ่นเกณฑร์ะดบัดี 3.11 0.71 ปานกลาง 

4. ท่านเช่ือวา่บริษทัมีเกณฑก์ารใหเ้งินเดือนท่ีเหมาะสมและ

 ยติุธรรม 

3.38 0.83 ปานกลาง 

รวม 3.13 0.86 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

ดา้นค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.13,  S.D = 0.86) โดยพิจารณาอยา่งละเอียดเป็นรายขอ้ 

พบวา่ ท่านเช่ือวา่บริษทัมีเกณฑ์การให้เงินเดือนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม มีระดบัความคิดเห็นสูงสุด 

( X  = 3.38,S.D = 0.83) รองลงมาเป็น รายไดที้่ท่านไดรั้บจากการทาํงานเพียงพอต่อการใช้จ่าย 

ในชีวิตประจาํวนั ( X  = 3.30,S.D = 0.88) และตํ่าสุดคือ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บสามารถนาํไปใชจ่้าย

ไดอ้ยา่งสุขสบายและเหลือเก็บเป็นเงินออม ( X  = 2.73, S.D = 1.01) 
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ตารางท่ี 4.10 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมในภาค 

  ตะวนัออก ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 

 

ความพงึพอใจในงานของบุคลากรสํานักงาน  

วฒันธรรมภาคตะวนัออก ด้านโอกาสและความก้าวหน้า 
X  S.D ระดบัความคดิเห็น 

1.  โอกาสท่ีท่านไดเ้ล่ือนตาํแหน่งข้ึนอยูก่บัความสามารถใน

 การปฏิบติังานของท่าน 

3.52 0.93 มาก 

2.  ท่านเช่ือวา่จะมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง ถา้ท่านทาํงาน

 อยา่งเตม็ความสามารถ 

4.10 0.83 มาก 

3.  การเล่ือนตาํแหน่งของท่านตอ้งใชเ้วลาพิจารณาผลงานนาน

 หลายปี 

3.60 1.01 มาก 

4.  ในองคก์ารของท่านคนท่ีมีผลงานโดดเด่นเท่านั้นจึงจะได้

 เล่ือนตาํแหน่ง 

3.65 1.05 มาก 

รวม 3.72 0.95 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.72, S.D = 0.95) โดยพิจารณาอยา่งละเอียด

เป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านเช่ือวา่จะมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง ถา้ท่านทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ

มีระดับความคิดเห็นสูงสุด ( X  = 4.10, S.D = 0.83) รองลงมาเป็น ในองค์การของท่านคนท่ีมี

ผลงานโดดเด่นเท่านั้นจึงจะไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง ( X  = 3.65, S.D = 1.05) และตํ่าสุดคือ โอกาสท่ีท่าน

ไดเ้ล่ือนตาํแหน่งข้ึนอยูก่บัความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน ( X  = 2.73, S.D = 1.01) 

 

ตารางท่ี 4.11 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมในภาค 

  ตะวนัออก ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

 

ความพงึพอใจในงานของบุคลากรสํานักงาน  

วฒันธรรมภาคตะวนัออก ด้านผู้บังคบับญัชา 
X  S.D ระดบัความคดิเห็น 

1.  หวัหนา้ของท่านเป็นคนท่ีมีความคิดทนัสมยั ทาํใหผ้ลงาน

 ของท่านมีประสิทธิภาพ 

3.69 1.04 มาก 

2.  หวัหนา้ของท่านเป็นคนฉลาดและมีไหวพริบปฏิภาณดี โดย

 ช่วยแนะนาํแนวทางการทาํงานเพ่ือใหง้านของท่านออกมา

 มีประสิทธิภาพ 

3.88 1.19 มาก 
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ) 

 

ความพงึพอใจในงานของบุคลากรสํานักงาน  

วฒันธรรมภาคตะวนัออก ด้านผู้บังคบับญัชา 
X  S.D ระดบัความคดิเห็น 

3. หวัหนา้ของท่านสามารถช้ีแจงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบ

 รายละเอียดของงานไดอ้ยา่งชดัเจน 

4.02 0.96 มาก 

4. หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดง

 ความคิดเห็นในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

3.86 0.71 มาก 

รวม 3.87 0.98 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่  ความคิดเห็นของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.87, S.D = 0.98) โดยพิจารณาอย่างละเอียดเป็นราย

ขอ้ พบว่า หัวหน้าของท่านสามารถช้ีแจงให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบรายละเอียดของงานได้อย่าง

ชดัเจนมีระดบัความคิดเห็นสูงสุด ( X  = 4. 02, S.D = 0.96) รองลงมาเป็น หัวหนา้ของท่านเป็นคน

ฉลาดและมีไหวพริบปฏิภาณดี โดยช่วยแนะนําแนวทางการทาํงานเพื่อให้งานของท่านออกมา 

มีประสิทธิภาพ  ( X = 3.88, S.D = 1.19) และตํ่าสุดคือ หวัหนา้ของท่านเป็นคนท่ีมีความคิดทนัสมยั 

ทาํใหผ้ลงานของท่านมีประสิทธิภาพ ( X = 3.69, S.D = 1.04) 

 

ตารางท่ี 4.12 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมในภาค 

 ตะวนัออก ดา้นเพื่อร่วมงาน 

 

ความพงึพอใจในงานของบุคลากรสํานักงาน  

วฒันธรรมภาคตะวนัออก ด้านเพือ่นร่วมงาน 
X  S.D ระดบัความคดิเห็น 

1.  เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยใหท่้านเกิดกาํลงัใจในการ

 ปฏิบติังาน 

4.21 0.73 มากท่ีสุด 

2.  เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยใหท่้านเกิดกาํลงัใจในการ

 ปฏิบติังาน 

4.38 0.78 มากท่ีสุด 

3.  เพ่ือนร่วมงานของท่านสามารถทางานร่วมกบัท่านไดเ้ป็น

 อยา่งดี ทาํใหผ้ลงานท่ีไดเ้ป็นท่ีน่าพอใจ 

4.54 0.65 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.12 (ต่อ) 

 

ความพงึพอใจในงานของบุคลากรสํานักงาน  

วฒันธรรมภาคตะวนัออก ด้านเพือ่นร่วมงาน 
X  S.D ระดบัความคดิเห็น 

4. เพ่ือนร่วมงานของท่านมกัจะใหค้าํแนะนาํท่ีดีหรือใหค้วาม

 ช่วยเหลือในการทาํงานอยูเ่สมอ 

4.19 0.81 มาก 

รวม 4.33 0.74 มากทีสุ่ด 

 

จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

ดา้นเพื่อร่วมงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.33,  S.D = 0.74) โดยพิจารณาอย่างละเอียดเป็นราย

ขอ้ พบว่า เพื่อนร่วมงานของท่านสามารถทาํงานร่วมกบัท่านไดเ้ป็นอย่างดี ทาํให้ผลงานท่ีไดเ้ป็น 

ท่ีน่าพอใจมีระดบัความคิดเห็นสูงสุด ( X  = 4. 54, S.D = 0.65) รองลงมาเป็น เพื่อนร่วมงานของ

ท่านให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกันเป็นอย่างดี ( X  = 4.38, S.D = 0.78) และตํ่าสุดคือ เพื่อน

ร่วมงานของท่านมักจะให้ค ําแนะนําท่ีดีหรือให้ความช่วยเหลือในการทํางานอยู่เสมอ ( X  = 4.19,  

S.D = 0.81) 

 

ตารางท่ี 4.13  ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรม 

  ในภาคตะวนัออก โดยภาพรวม 

 

ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากร 

สํานักงานวฒันธรรมภาคตะวนัออก 
X  S.D ระดบัความคดิเห็น 

1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียม 4.42 0.67 มากท่ีสุด 

2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา  4.13 0.64 มาก 

3. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ 3.00 0.70 ปานกลาง 

4. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ 3.54 0.83 มาก 

รวม 3.77 0.71 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากร

สาํนกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.77, S.D = 0.71) โดยพิจารณา

อยา่งละเอียดเป็นรายดา้นพบวา่ การให้บริการอยา่งเท่าเทียมกนั มีลาํดบัสูงท่ีสุด  ( X = 4.42, S.D = 0.67) 
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รองลงมาเป็นการให้บริการอย่างรวดเร็วและทนัเวลา  ( X  = 4.13, S.D = 0.64 ) และลาํดบัตํ่าท่ีสุด

เป็นการใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ (X = 3.00, S.D = 0.70) สามารถแสดงรายละเอียดของแต่ละดา้นได ้ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.14 ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรม

 ในภาคตะวนัออก ดา้นการใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียม 

 

ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรม 

ในภาคตะวนัออกด้านการให้บริการอย่างเท่าเทยีม 
X  S.D 

ระดบัความ

คดิเห็น 

1. บุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัใหบ้ริการเป็นอยา่งดีโดย

 สมํ่าเสมอ 

4.49 0.69 มากท่ีสุด 

2. บุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัใหบ้ริการดว้ยความสุภาพ 

 อ่อนโยน 

4.50 0.65 มากท่ีสุด 

3. บุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัมีความรู้ และใหค้าํแนะนาํตอบ

 ขอ้ซกัถามไดถู้กตอ้งและตรงประเด็น 

4.26 0.69 มากท่ีสุด 

รวม 4.42 0.67 มากทีสุ่ด 

 

จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

ดา้นการให้บริการอย่างเท่าเทียมอยู่ในระดบัมากที่สุด ( X  = 4.42, S.D = 0.67) โดยพิจารณา

อย่างละเอียดเป็นรายข้อ พบว่า บุคลากรสํานักงานวฒันธรรมจงัหวดัให้บริการด้วยความสุภาพ 

อ่อนโยนมีระดบัความคิดเห็นสูงสุด ( X  = 4. 50, S.D = 0.65) รองลงมาเป็น บุคลากรสํานกังาน

วฒันธรรมจังหวดัให้บริการเป็นอย่างดีโดยสมํ่ าเสมอ ( X  = 4.49, S.D = 0.69) และตํ่าสุด คือ 

บุคลากรสํานกังานวฒันธรรมจงัหวดัมีความรู้ และให้คาํแนะนาํตอบขอ้ซักถามไดถู้กตอ้งและตรง

ประเด็น ( X  = 4.26, S.D = 0.59) 
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ตารางท่ี 4.15 ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรม

 ในภาคตะวนัออก  ดา้นการใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา 

 

ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรม 

ในภาคตะวนัออกด้านการให้บริการอย่างรวดเร็วและทนัเวลา 
X  S.D 

ระดบัความ

คดิเห็น 

1. บุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัใหบ้ริการถูกตอ้งตรงตามเวลา

 ท่ีแจง้ไว ้

4.06 0.61 มาก 

2. บุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัใหบ้ริการรวดเร็วตามขั้นตอน

 ท่ีกาํหนดไว ้

4.01 0.72 มาก 

3. บุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัมีการแจง้ขอ้มูลระยะเวลาใน

 แต่ละขั้นตอนอยา่งชดัเจน 

4.31 0.59 มากท่ีสุด 

รวม 4.13 0.64 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

ดา้นการให้บริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลาอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.13, S.D = 0.64) โดยพิจารณา

อยา่งละเอียดเป็นรายขอ้ พบวา่ บุคลากรสํานกังานวฒันธรรมจงัหวดัมีการแจง้ขอ้มูลระยะเวลา 

ในแต่ละขั้นตอนอย่างชัดเจนมีระดบัความคิดเห็นสูงสุด ( X  = 4. 31, S.D = 0.59) รองลงมาเป็น

บุคลากรสํานักงานวฒันธรรมจงัหวดัให้บริการถูกต้องตรงตามเวลาท่ีแจง้ไว ้( X  = 4.06, S.D = 0.61) 

และตํ่ าสุดคือ บุคลากรสํานักงานวฒันธรรมจังหวดัให้บริการรวดเร็วตามขั้นตอนท่ีกําหนดไว ้ 

( X  = 4.01, S.D = 0.72) 
 

ตารางท่ี 4.16 ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรม

 ในภาคตะวนัออก  ดา้นการใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ 
 

ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรม 

ในภาคตะวนัออกด้านการให้บริการอย่างก้าวหน้า 
X  S.D 

ระดบัความ

คดิเห็น 

1. สาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัในการ

 ใหบ้ริการ 

3.16 0.50 ปานกลาง 

2.  บุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัมีการแต่งกายสะทอ้นใหเ้ห็น

 ถึงภาพลกัษณ์ดา้นความทนัสมยั 

3.83 0.79 มาก 

3.  ท่านรู้สึกวา่สาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัมีมาตรฐานในการ

 ใหบ้ริการใกลเ้คียงกบัสถาบนัชั้นนาํในประเทศ 

3.63 0.80 มาก 

รวม 3.54 0.70 มาก 
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จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

ด้านการให้บริการอย่างก้าวหน้า อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.54, S.D = 0.70) โดยพิจารณาอย่างละเอียด 

เป็นรายขอ้ พบว่า บุคลากรสํานักงานวฒันธรรมจงัหวดัมีการแต่งกายสะท้อนให้เห็นถึงภาพลกัษณ์ 

ดา้นความทนัสมยั มีระดบัความคิดเห็นสูงสุด ( X  = 3.83, S.D = 0.79) รองลงมาท่านรู้สึกวา่สํานกังาน

วฒันธรรมจงัหวดัมีมาตรฐานในการให้บริการใกลเ้คียงกบัสถาบนัชั้นนาํในประเทศ ( X  = 3.63,  

S.D  =  0.80)  และตํ่ าสุดคือ สํานักงานวฒันธรรมจังหวดัมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีทันสมัยในการ

ใหบ้ริการ ( X  = 3.16, S.D = 0.50) 

 

ตารางท่ี 4.17 ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรม

 ในภาคตะวนัออก  ดา้นการใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ 

 

ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรม 

ในภาคตะวนัออกด้านการให้บริการอย่างเพยีงพอ 
X  S.D 

ระดบัความ

คดิเห็น 

1.  มีบุคลากรในสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัเพียงพอต่อการ

 ใหบ้ริการ 

3.09 0.89 ปานกลาง 

2.  สาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัมีโตะ๊ เกา้อ้ี ท่ีไดจ้ดัเตรียมไวอ้ยา่ง

 เพียงพอกบัการใหบ้ริการ 

2.65 0.81 ปานกลาง 

3.  ในภาพรวมสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัมีสถานท่ีใหบ้ริการอยา่ง

 เพียงพอ 

3.27 0.80 ปานกลาง 

รวม 3.00 0.83 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

ด้านการให้บริการอย่างเพียงพออยู่ในระดับปานกลาง  ( X  = 3.00, S.D = 0. 83) โดยพิจารณา 

อย่างละเอียดเป็นรายขอ้ พบว่า ในภาพรวมสํานกังานวฒันธรรมจงัหวดัมีสถานท่ีให้บริการอย่าง

เพียงพอมีระดบัความคิดเห็นสูงสุด ( X  = 3.27, S.D = 0.80) รองลงมาเป็นมีบุคลากรในสํานกังาน

วฒันธรรมจังหวดัเพียงพอต่อการให้บริการ ( X  = 3.09, S.D = 0.89) และตํ่าสุดคือ สํานักงาน

วฒันธรรมจงัหวดัมีโตะ๊ เกา้อ้ี ท่ีไดจ้ดัเตรียมไวอ้ยา่งเพียงพอกบัการใหบ้ริการ ( X  = 2.65, S.D = 0.81) 
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ตอนที ่3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ผูศึ้กษาได้ทาํการศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัองค์การ

และความพึงพอใจในการทาํงานมีผลต่อการทาํงานของบุคลากรสํานกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ อายุระดบัการศึกษา

สูงสุด รายไดต่้อเดือน ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ทาํงาน โดยใชก้ารวิเคราะห์ดว้ยการทดสอบ

ค่าทีสําหรับประชากรสองกลุ่มที่เป็นอิสระจากกนั (Independent sample t-test) สําหรับผลการ

เปรียบเทียบปัจจยัขอ้มูลส่วนบุคคลท่ีแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม และวิเคราะห์ดว้ยความแปรปรวนทางเดียว 

(One way ANOVA) ส่วนผลการเปรียบเทียบปัจจยัขอ้มูลส่วนบุคคลท่ีแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มข้ึนไป 

และหากพบมีค่าความแตกต่างจะทาํการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

ซ่ึงผลการศึกษาสามารถแสดง ไดด้งัน้ี 

 3.1 สมมติฐานที่ 1: ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ทีแ่ตกต่างกนั  

 3.1.1 จําแนกตามเพศของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมในภาคตะวันออก 

 

ตารางท่ี 4.18   ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจาํแนกตามเพศ ทั้งในภาพรวม

 และจาํแนกเป็นรายดา้น 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  

จาํแนกตามเพศ 

ชาย หญิง 
t Sig. 

X  S.D X  S.D 

1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั 4.28 0.63 4.49 0.56 -1.81 0.07 

2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา 4.08 0.65 4.15 0.47 -0.66 0.51 

3. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ 3.26 0.56 2.86 0.55 3.56 0.00 

4. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ 3.72 0.55 3.44 0.49 2.75 0.01 

รวม 3.83 0.42 3.74 0.36 1.27 0.21 

 

  จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน

วฒันธรรมในภาคตะวนัออกจาํแนกตามเพศ ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซ่ึงผลจากการทดสอบ 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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3.1.2 จําแนกตามสถานภาพของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมในภาคตะวันออก 
 

ตารางท่ี 4.19  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจาํแนกตามสถานภาพ ทั้งใน

ภาพรวมและจาํแนกเป็นรายดา้น  
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

จาํแนกตามสถานภาพ 

แหล่งความ 

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั ระหวา่งกลุ่ม 4.23 2.00 2.12 6.68 0.002 

  ภายในกลุ่ม 33.87 107.00 0.32     

  รวม 38.10 109.00       

2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและ

 ทนัเวลา  ระหวา่งกลุ่ม 1.60 2.00 0.80 2.84 0.063 

  ภายในกลุ่ม 30.17 107.00 0.28     

  รวม 31.77 109.00       

3.การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ ระหวา่งกลุ่ม 5.88 2.00 2.94 10.11 0.000 

  ภายในกลุ่ม 31.12 107.00 0.29     

  รวม 37.00 109.00       

4.การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้  ระหวา่งกลุ่ม 9.28 2.00 4.64 23.45 0.000 

  ภายในกลุ่ม 21.18 107.00 0.20     

  รวม 30.47 109.00       

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.80 2.00 0.40 2.82 0.064 

ภายในกลุ่ม 15.15 107.00 0.14     

รวม 15.95050505 109       

 

 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน

วฒันธรรมในภาคตะวนัออกจาํแนกตามสถานภาพ ในภาพรวมไม่แตกต่างกนัซ่ึงจากผลการทดสอบ 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

 

3.1.3  จําแนกตามอายขุองบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมในภาคตะวันออก 
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ตารางท่ี 4.20  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจาํแนกตามอายุ ทั้งในภาพรวม

  และจาํแนกเป็นรายดา้น  

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  

จาํแนกตามสถานภาพ 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั 

ระหวา่งกลุ่ม 6.44 3.00 2.15 7.19 0.00

0 

  ภายในกลุ่ม 31.66 106.00 0.30   

  รวม 38.10 109.00    

2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและ

 ทนัเวลา  

ระหวา่งกลุ่ม 2.16 3.00 0.72 2.57 0.05

8 

  ภายในกลุ่ม 29.62 106.00 0.28   

 3.การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ 

ระหวา่งกลุ่ม 4.24 3.00 1.41 4.57 0.00

5 

  

ภายในกลุ่ม 32.76 106.0

0 

0.31   

  รวม 37.00 109.00    

 4.การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้  

ระหวา่งกลุ่ม 9.86 3.00 3.29 16.9

0 

0.00

0 

  

ภายในกลุ่ม 20.61 106.0

0 

0.19   

  รวม 30.47 109.00    

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 

1.13 
3.00 0.38 2.70 0.04

9 

  

ภายในกลุ่ม 
14.82 

106.0

0 

0.14   

  รวม 15.9505 109    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน

วฒันธรรมในภาคตะวนัออกจาํแนกตามอายุในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05  

ซ่ึงจากผลการทดสอบสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการ
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ให้บริการอย่างเท่าเทียมกนั ดา้นการให้บริการอย่างเพียงพอและการให้บริการอย่างกา้วหน้า 

มีความแตกต่างกนัโดยผูศึ้กษาได้ทาํการเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธีการของเซฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

ไดผ้ลการเปรียบเทียบดงัตารางท่ี 4.21-4.23  

 

ตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการ

 ใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั จาํแนกตามอาย ุดว้ยวธีิการของเซฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

 

จาํแนกตามอายุ 
20-30 ปี 31-40 ปี 41 -50 ปี 51 -60 ปี 

( X  =  4.53) ( X  =  4.16) ( X  =  4.63) ( X  =  4.98) 

20-30 ปี ( X  =  4.53) - .022* 0.934 0.279 

31-40 ปี ( X  =  4.16) - - 0.026* .007* 

41 -50 ปี ( X  =  4.63) - - - 0.56 

51 -60 ปี ( X  =  4.98) - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

  จากตารางท่ี  4.21 พบว่า ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการให้บริการอย่างเท่าเทียมกนั จาํแนกตามอายมีุความแตกต่าง

กนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 จาํนวน 3 คู่ได้แก่ กลุ่มอายุ 20-30 ปีกบักลุ่มอายุ 31-40 ปี 

กลุ่มอาย ุ31-40 ปีกบักลุ่มอาย ุ41-50 ปี และกลุ่มอาย ุ31-40 ปีกบักลุ่มอาย ุ51-60 ปี 

 

ตารางท่ี 4.22 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการ

 ใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ จาํแนกตามอาย ุดว้ยวธีิการของเซฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

 

จาํแนกตามอายุ 
20-30 ปี 31-40 ปี 41 -50 ปี 51 -60 ปี 

( X  =  2.79) ( X  =  3.15) ( X  =  3.22) ( X  =  2.67) 

20-30 ปี ( X  =  2.79) - .041* 0.068 0.962 

31-40 ปี ( X  =  3.15) - - 0.973 0.271 

41 -50 ปี ( X  =  3.22) - - - 0.219 

51 -60 ปี ( X  =  2.67) - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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  จากตารางท่ี 4.22 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านการให้บริการอย่างเพียงพอ จาํแนกตามอายุมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดบั.05 จาํนวน 1 คู่ ไดแ้ก่ กลุ่มอาย ุ20-30 ปีกบักลุ่มอาย ุ31-40 ปี  

 

ตารางท่ี 4.23 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการ

 ใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ จาํแนกตามอาย ุดว้ยวธีิการของเซฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

 

จาํแนกตามอายุ 
20-30 ปี 31-40 ปี 41 -50 ปี 51 -60 ปี 

( X  =  3.25) ( X  =  3.68) ( X  =  3.99) ( X  =  2.99) 

20-30 ปี ( X  =  3.25) - .000* .000* 0.636 

31-40 ปี ( X  =  3.68) - - 0.088 0.007* 

41 -50 ปี ( X  =  3.99) - - - .000* 

51 -60 ปี ( X  =  2.99) - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

  จากตารางท่ี  4.23 พบว่า ผลการเปรียบเที ยบความแตกต่างเป็ นรายคู่

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการให้บริการอยา่งกา้วหนา้ จาํแนกตามอายมีุความแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 จาํนวน 4 คู่ไดแ้ก่ กลุ่มอาย ุ20-30 ปีกบักลุ่มอาย ุ31-40 ปี กลุ่ม

อายุ 20-30 ปีกับกลุ่มอายุ 41-50 ปี กลุ่มอายุ 31-40 ปีกับกลุ่มอายุ 51-60 ปี และกลุ่มอายุ 41-50 ปี 

กบักลุ่มอาย ุ51-60 ปี 

3.1.4  จําแนกตามระดับการศึกษาของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมในภาคตะวันออก 
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ตารางท่ี 4.24  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจาํแนกตามระดบัการศึกษา ทั้งใน

ภาพรวมและจาํแนกเป็นรายดา้น  

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  

จาํแนกตามสถานภาพ 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั ระหวา่งกลุ่ม 0.52 3.00 0.17 0.49 0.693 

  ภายในกลุ่ม 37.58 106.00 0.35   

  รวม 38.10 109.00    

2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและ

 ทนัเวลา  

ระหวา่งกลุ่ม 2.08 3.00 0.69 2.48 0.065 

  ภายในกลุ่ม 29.69 106.00 0.28   

  รวม 31.77 109.00    

3. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ ระหวา่งกลุ่ม 11.63 3.00 3.88 16.19 0.000 

  ภายในกลุ่ม 25.37 106.00 0.24   

  รวม 37.00 109.00    

4. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้  ระหวา่งกลุ่ม 2.32 3.00 0.77 2.92 0.038 

  ภายในกลุ่ม 28.14 106.00 0.27   

  รวม 30.47 109.00    

รวม ระหว่างกลุ่ม 1.00 3.00 0.33 2.37 0.074 

  ภายในกลุ่ม 14.95 106.00 0.14   

  รวม 15.95050505 109    

 

 จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน

วฒันธรรมในภาคตะวนัออกจาํแนกตามระดบัการศึกษาในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ซ่ึงจากผลการ

ทดสอบไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

3.1.5 จําแนกตามรายได้เฉลี่ยของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมในภาคตะวันออก 
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ตารางท่ี 4.25  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจาํแนกตามรายได้เฉล่ีย ทั้ งใน

ภาพรวมและจาํแนกเป็นรายดา้น 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  

จาํแนกตามสถานภาพ 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั ระหวา่งกลุ่ม 16.44 3.00 5.48 26.83 0.000 

  ภายในกลุ่ม 21.65 106.00 0.20   

  รวม 38.10 109.00    

2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและ

 ทนัเวลา  

ระหวา่งกลุ่ม 9.01 3.00 3.00 13.98 0.000 

  ภายในกลุ่ม 22.77 106.00 0.21   

  รวม 31.77 109.00    

3. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ ระหวา่งกลุ่ม 2.38 3.00 0.79 2.43 0.069 

  ภายในกลุ่ม 34.62 106.00 0.33   

  รวม 37.00 109.00    

4. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้  ระหวา่งกลุ่ม 4.14 3.00 1.38 5.56 0.001 

  ภายในกลุ่ม 26.32 106.00 0.25   

  รวม 30.47 109.00    

รวม ระหว่างกลุ่ม 4.98 3.00 1.66 16.05 0.000 

  ภายในกลุ่ม 10.97 106.00 0.10   

  รวม 15.95050505 109    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  

  จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน

วฒันธรรมในภาคตะวนัออกจาํแนกตามรายได้เฉล่ียในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทาง

สถิติที่ .05  ซ่ึงจากผลการทดสอบสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้โดยพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

ด้านการให้บริการอ่างเท่าเทียม ดา้นการให้บริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา และการให้บริการ 

อยา่งกา้วหนา้มีความแตกต่างกนั เม่ือผูศึ้กษาพบความแตกต่างไดท้าํการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธีการ

ของเซฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ไดผ้ลการเปรียบเทียบดงัตารางท่ี 4.26-4.28 
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ตารางท่ี 4.26 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการ

 ให้บริการอยา่งเท่าเทียมกนัจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียดว้ยวิธีการของเซฟเฟ่ (Scheffe’s 

 Method) 

 

จาํแนกตามรายได้เฉลีย่ต่อเดอืน 
[1] [2] [3] [4] 

( X  =  4.99) ( X  =  4.51) ( X =  3.71) ( X  =  4.99) 

[1] ตํ่ากวา่ 10,000 บาท ( X  =  4.99) - .355 .000* 1.000 

[2] 10,001 – 20,000 บาท ( X  =  4.51) - - .000* .015* 

[3] 20,001 – 30,000 บาท ( X  =  3.71) - - - .000* 

[4] 30,001 – 40,000 บาท ( X  =  4.99) - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั .05 

 

  จากตารางท่ี  4.26 พบว่า ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ดา้นการให้บริการอยา่งกา้วหนา้ จาํแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยมีความ

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 จาํนวน 4 คู่ไดแ้ก่ รายไดต้ํ่ากวา่ 10,000 บาทกบัรายได ้

20,001-30,000 บาท รายได้ 10,001 – 20,000 บาทกับรายได้ 20,001-30,000 บาท รายได้ 10,001 – 

20,000 บาท กบัรายไดร้ายได ้30,001-40,000 บาท และรายได้ 20,001-30,000 บาท บาทกบัรายได้

30,001-40,000 บาท  

 

ตารางท่ี 4.27 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการ

 ให้บริการอย่างรวดเร็วและทนัเวลา จาํแนกตามรายได้เฉล่ีย ดว้ยวิธีการของเซฟเฟ่ 

 (Scheffe’s Method) 

 

จาํแนกตามรายได้เฉลีย่ต่อเดอืน 
[1] [2] [3] [4] 

( X  =  4.99) ( X  =  4.21) ( X  =  3.62) ( X  =  4.36) 

[1] ตํ่ากวา่ 10,000 บาท ( X  =  4.99) - .043 .000* .224 

[2] 10,001 – 20,000 บาท ( X  =  4.21) - - .000* .779 

[3] 20,001 – 30,000 บาท ( X  =  3.62) - - - .001* 

[4] 30,001 – 40,000 บาท ( X  =  4.36) - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั .05 
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 จากตารางท่ี  4.27 พบว่า  ผลการเปรียบเที ยบความแตกต่ างเป็ นรายคู่

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการให้บริการอย่างรวดเร็วและทนัเวลา จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ีย 

มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 จาํนวน 3 คู่ไดแ้ก่ รายไดต้ํ่ากวา่ 10,000 บาท

กบัรายได้ 20,001-30,000 บาท รายได้ 10,001 – 20,000 บาทกบัรายได้รายได้ 20,001-30,000 บาท 

และรายได ้20,001-30,000 บาท บาทกบัรายได ้30,001-40,000 บาท  

 

ตารางท่ี 4.28 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ดา้นการ ให้บริการอย่างก้าวหน้า จาํแนกตามรายได้เฉล่ียด้วยวิธีการของเซฟเฟ่ 

 (Scheffe’s  Method) 

 

จาํแนกตามรายได้เฉลีย่ต่อเดอืน 
[1] [2] [3] [4] 

( X  =  4.67) ( X  =  3.48) ( X  =  3.55) ( X  =  3.61) 

[1] ตํ่ากวา่ 10,000 บาท ( X  =  4.67) - .002* .005* .012* 

[2] 10,001 – 20,000 บาท ( X  =  3.48) - - .957 .888 

[3] 20,001 – 30,000 บาท ( X  =  3.55) - - - .991 

[4] 30,001 – 40,000 บาท ( X  =  3.61) - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี  4.28 พ บว่า ผลการเปรียบ เที ยบความแตกต่ างเป็ นรายคู่

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการให้บริการกา้วหน้า จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียมีความแตกต่างกนั

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ.05 จาํนวน 3 คู่ได้แก่ รายได้ตํ่ากว่า 10,000 บาทกับรายได้ 10,001 – 

20,000 บาท รายได้ตํ่ากว่า 10,000 บาทกับรายได้ 20,001-30,000 บาท และรายได้ตํ่ากว่า 10,000 บาท 

กบัรายได ้30,001-40,000 บาท  

3.1.6 จําแนกตามตําแหน่งของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมในภาคตะวันออก 
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ตารางท่ี 4.29  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจาํแนกตามตาํแหน่งงานทั้งใน

 ภาพรวมและจาํแนกเป็นรายดา้น 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  

จาํแนกตามสถานภาพ 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั ระหวา่งกลุ่ม 4.94 2.00 2.47 7.97 0.001 

  ภายในกลุ่ม 33.16 107.00 0.31   

  รวม 38.10 109.00    

2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและ

 ทนัเวลา  

ระหวา่งกลุ่มW 6.19 2.00 3.09 12.9

4 

0.000 

  ภายในกลุ่ม 25.59 107.00 0.24   

  รวม 31.77 109.00    

3. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ ระหวา่งกลุ่ม 4.01 2.00 2.01 6.51 0.002 

  ภายในกลุ่ม 32.99 107.00 0.31   

  รวม 37.00 109.00    

4. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้  ระหวา่งกลุ่ม 0.30 2.00 0.15 0.53 0.589 

  ภายในกลุ่ม 30.17 107.00 0.28   

  รวม 30.47 109.00    

รวม ระหว่างกลุ่ม 1.10W 2.00 0.55 3.94 0.022 

  ภายในกลุ่ม 14.86 107.00 0.14   

  รวม 15.95050505 109    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

  จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน

วฒันธรรมในภาคตะวนัออกจาํแนกตามตาํแหน่งงานในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญั 

ทางสถิติที่ .05  ซ่ึงจากผลการทดสอบสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  

ด้านการให้บริการอย่างเท่าเทียม ดา้นการให้บริการอย่างรวดเร็วและทนัเวลา และการให้บริการ 

อย่างเพียงพอมีความแตกต่างกนั เม่ือผูศึ้กษาพบความแตกต่างไดท้าํการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธีการ

ของเซฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ไดผ้ลการเปรียบเทียบดงัตารางท่ี 4.30-4.32  
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ตารางท่ี 4.30 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการ

 ใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนัจาํแนกตามตาํแหน่งงานดว้ยวธีิการของเซฟเฟ่ (Scheffe’s 

 Method) 

 

จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 
พนกังานราชการ ลูกจา้งประจาํ ขา้ราชการ 

( X  =  4.32) ( X  =  4.67) ( X  =  4.19) 

พนกังานราชการ ( X  =  4.32) - .045* .680 

ลูกจา้งประจาํ ( X  =  4.67) - - .001* 

ขา้ราชการ ( X  =  4.19) - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี  4.30 พบว่า ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั จาํแนกตามตาํแหน่งงานมีความ

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 จาํนวน 2 คู่ไดแ้ก่ พนกังานราชการกบัลูกจา้งประจาํ 

และลูกจา้งประจาํกบัขา้ราชการ 

 

ตารางท่ี 4.31 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการ

 ใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา จาํแนกตามตาํแหน่งงานดว้ยวธีิการของเซฟเฟ่ 

 (Scheffe’s Method) 

 

จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 
[1] [2] [3] 

( X  =  4.55) ( X  =  4.02) ( X  =  3.96) 

พนกังานราชการ ( X  =  4.55) - .000* .000* 

ลูกจา้งประจาํ ( X  =  4.02) - - .870 

ขา้ราชการ ( X  =  3.96) - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี  4.31 พ บว่า ผลการเปรียบ เที ยบความแตกต่ างเป็ นรายคู่

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ด้านการให้บริการอย่างรวดเร็วและทนัเวลา จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ.05 จํานวน 2 คู่ ได้แก่  พนักงานราชการ 

กบัลูกจา้งประจาํ และพนกังานราชการกบัขา้ราชการ 
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ตารางท่ี 4.32 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการ

 ให้บริการอย่างเพียงพอ จาํแนกตามตาํแหน่งงาน ด้วยวิธีการของเซฟเฟ่ (Scheffe’s 

 Method) 

 

จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 
พนักงานราชการ ลูกจ้างประจาํ ข้าราชการ 

( X  =  4.55) ( X  =  4.02) ( X  =  3.96) 

พนกังานราชการ ( X  =  4.55) - .007* .006* 

ลูกจา้งประจาํ ( X  =  4.02) - - .993 

ขา้ราชการ ( X  =  3.96) - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั .05 

 

จากตารางท่ี 4.32 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ด้านการให้บริการอย่างเพียงพอ จาํแนกตามตาํแหน่งงานมีความแตกต่างกันอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 จาํนวน 2 คู่ได้แก่ พนักงานราชการกบัลูกจา้งประจาํ และพนักงาน

ราชการกบัขา้ราชการ 

 3.1.7 จําแนกตามประสบการณ์ทาํงานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมในภาค

ตะวันออก 

 

ตารางท่ี 4.33 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจาํแนกตามประสบการณ์ทาํงาน 

 ทั้งในภาพรวมและจาํแนกเป็นรายดา้น 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

จาํแนกตามสถานภาพ 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั ระหวา่งกลุ่ม 1.32 2.00 0.66 1.92 0.151 

 ภายในกลุ่ม 36.78 107.00 0.34   

 รวม 38.10 109.00    

2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา ระหวา่งกลุ่ม 2.09 2.00 1.04 3.76 0.026 

 ภายในกลุ่ม 29.69 107.00 0.28   

 รวม 31.77 109.00    
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ตารางท่ี 4.33 (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

จาํแนกตามสถานภาพ 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

3. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ ระหวา่งกลุ่ม 4.80 2.00 2.40 7.97 0.001 

 ภายในกลุ่ม 32.20 107.00 0.30   

 รวม 37.00 109.00    

4. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 6.80 2.00 3.40 15.37 0.000 

 ภายในกลุ่ม 23.67 107.00 0.22   

 รวม 30.47 109.00    

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.33 2.00 0.16 1.12 0.329 

 ภายในกลุ่ม 15.62 107.00 0.15   

 รวม 15.95050505 109    

 

  จากตารางท่ี 4.33 พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังาน

วฒันธรรมในภาคตะวนัออกจาํแนกตามประสบการณ์ทาํงานในภาพรวมไม่แตกต่างกันซ่ึงจากผล 

การทดสอบสอดไม่คลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้  

 3.2 สมมติฐานที่ 2: ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์กนัในทศิทางบวก 

 

ตารางท่ี 4.34 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการทาํงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 พิจารณาในภาพรวม 
 

 
ปัจจยัความพงึพอใจ ปัจจยัความผูกพนั ปัจจยัประสิทธิภาพ 

ปัจจยัความพึงพอใจ 1.000 

  ปัจจยัความผกูพนั .789**  1.000 

 ปัจจยัประสิทธิภาพ  .659**  .720** 1.000 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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  จากตารางท่ี 4.34 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทาํงานกบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหว่างตวัแปร

มีความสัมพนัธ์ทางบวก (0.659**) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยผูศึ้กษาไดห้าความสัมพนัธ์

เพื่อพิจารณาต่อวา่ปัจจยัดา้นใดมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดงัตารางท่ี 4.35 

 

ตารางท่ี 4.35 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการทาํงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 พิจารณาเป็นรายดา้น 

 

  
[1] [2] [3] [4] [5] [6] 

ดา้นลกัษณะงาน [1] 1.000           

ดา้นค่าตอบแทน [2] -0.083 1.000         

ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ [3] .438** .584** 1.000       

ดา้นผูบ้งัคบับญัชา [4] .451** -.244* 0.056 1.000     

ดา้นเพ่ือนร่วมงาน [5] .594** -.425** -.000 -0.100 1.000   

ปัจจยัประสิทธิภาพ [6] .608** 0.115 .481** .306** .344** 1.000 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

  จากตารางท่ี 4.35 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทาํงานกบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหวา่งตวัแปรอยูร่ะหวา่ง .115 -

.608** โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในท่ีสูงท่ีสุดเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างดา้นลกัษณะงาน 

กบัปัจจยัประสิทธิภาพในการทาํงาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในท่ีนอ้ยท่ีสุด เป็นความสัมพนัธ์

ระหวา่งค่าตอบแทนกบัปัจจยัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 3.3  สมมติฐานที่ 3: ปัจจัยด้านความผูกพันองค์การกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

มีความสัมพนัธ์กนัในทศิทางบวก 
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ตารางท่ี 4.36 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์การกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

 พิจารณาในภาพรวม 

 

 
ปัจจยัความพงึพอใจ ปัจจยัความผูกพนั ปัจจยัประสิทธิภาพ 

ปัจจยัความพึงพอใจ 1.000 

  ปัจจยัความผกูพนั .789**  1.000 

 ปัจจยัประสิทธิภาพ .659**   .720** 1.000 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

  จากตารางท่ี 4.36  พบว่า ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัองคก์ารกบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานในภาพรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหว่างตวัแปรมีความสัมพนัธ์

ทางบวก (0.720**) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยผูศึ้กษา

ไดห้าความสัมพนัธ์เพื่อพิจารณาต่อว่าปัจจยัดา้นใดมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ดงัตารางท่ี 4.37 

 

ตารางท่ี 4.37 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัองคก์ารกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพิจารณา

 เป็นรายดา้น 

 

  
[1] [2] [3] [4] [5] 

ความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์าร [1] 1.000         

การมาทาํงาน [2] .461** 1.000       

การรักษาพนกังานไวใ้นองคก์าร [3] .644** .557** 1.000     

ความมีอิสระในการทาํงาน [4] .653** .370** .774** 1.000   

ปัจจยัประสิทธิภาพ [5] .441** .501** .766** .689** 1.000 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

  จากตารางท่ี 4.37  พบว่า ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัองคก์ารกบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหว่างตวัแปรอยูร่ะหวา่ง.441** -.766** โดยค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในท่ีสูงท่ีสุดเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างการรักษาพนักงานไวใ้นองค์การ 
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กบัปัจจยัประสิทธิภาพในการทาํงานและค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในท่ีนอ้ยท่ีสุดเป็นความสัมพนัธ์

ระหวา่งความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์ารกบัปัจจยัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

ตอนที ่4  ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานความผูกพัน

 องค์การและประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

ตารางท่ี 4.38 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานความผูกพัน

 องคก์ารและประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัความพงึพอใจในการทาํงาน 

 

จาํนวน 
ร้อยละ 

ความผูกพนัองค์การและประสิทธิภาพในการทาํงาน (ความถี่) 

1. ดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน   38 38.78 

2. ดา้นความผกูพนัองคก์าร   29 29.59 

3. ดา้นประสิทธิภาพในการทาํงาน   31 31.63 

 

  จากตารางท่ี 4.38   ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัเก่ียวกบัความพึงพอใจในการ

ทาํงานความผูกพนัองค์การและประสิทธิภาพในการทาํงานผูศึ้กษาสามารถอธิบายรายละเอียดราย 

ไดด้งัน้ี 

  ดา้นการความพึงพอใจในการทาํงาน บุคลากรสํานกังานวฒันธรรมในภาค

ตะวนัออก มีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัประเด็นดา้นค่าตอบแทนมากท่ีสุดมีความถ่ี เท่ากบั 38 คิดเป็น 

ร้อยละ 38.78 จากประเด็นดังกล่าวสามารถสรุปข้อเสนอแนะได้ว่า บุคลากรสํานักงานวฒันธรรม 

ในภาคตะวนัออกแสดงความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันว่า ควรมีการพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทน 

ของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมใหส้อดคลอ้งกบัค่าครองชีพในปัจจุบนัท่ีมีแนวโนม้สูงข้ึน 

  ด้านความผูกพันธ์องค์การ บุ คลากรสํานักงานวัฒนธรรมในภาคตะวันออก  

มีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัประเด็นดา้นความมีอิสระในการทาํงานมากท่ีสุดมีความถ่ี เท่ากบั 29  คิดเป็น

ร้อยละ 29.59 จากประเด็นดังกล่าวสามารถสรุปข้อเสนอแนะได้ว่า  ระบบการทาํงานท่ีสํานักงาน

วฒันธรรมจงัหวดัอาจมีความเคร่งครัดในกฎระเบียบจนทาํให้พนักงานขาดอิสระในการทาํงาน 

ซ่ึงเป็นอีกสาเหตุสาํคญัท่ีทาํใหพ้นกังานมีการขอยา้ยสายงานและมีการลาออกจากงาน 
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  ด้านประสิทธิภาพในการทาํงาน บุคลากรสํานักงานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก  

มีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัประเด็นดา้นการใหบ้ริการอยา่งเพียงพอมากท่ีสุดมีความถ่ี เท่ากบั 31 คิดเป็นร้อยละ 

31.63 จากประเด็นดังกล่าวสามารถสรุปข้อเสนอแนะได้ว่า เน่ืองจากสํานักงานวฒันธรรมจังหวดั 

มีพนกังานท่ีขอยา้ยและลาออกทาํให้เจา้หน้าท่ีท่ีให้บริการมีไม่เพียงพอรวมถึงเจา้หน้าแต่ละท่านตอ้ง

รับผดิชอบงานหลายอยา่งอนัเป็นสาเหตุใหป้ระสิทธิภาพในการให้บริการไม่เพียงพอ 



บทที ่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัองค์การและความพึง

พอใจในการทาํงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรมภาค

ตะวนัออก ผูศึ้กษาไดน้าํเสนอผลการศึกษาตามลาํดบัดงัน้ี 

 1. สรุปผลการวจิยั 

 2.  อภิปรายผล 

 3.  ขอ้เสนอแนะ 

 

1. สรุปผลการศึกษา 

 

 จากการศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัองค์การและความพึง

พอใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรมภาค

ตะวนัออกผูศึ้กษาสามารถสรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 

 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

  1.1.1 เพื่ อศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันองค์การ และ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

  1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

วฒันธรรมในภาคตะวนัออกจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

  1.1.3 เพื่ อ ศึก ษ าค วาม สั ม พัน ธ์ ระห ว่างค วาม พึ งพ อใจใน ก ารทํางาน กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

  1.1.4 เพื่ อศึกษาความสั มพันธ์ระหว่างปั จจัยด้านความผูกพันองค์การกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

  

 

 

 



70 

 

 1.2 วธีิการดําเนินการศึกษา 

  1.2.1 ศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการ

ทาํงาน ความผูกพนัองค์การ ประสิทธิภาพในการทาํงานและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์

ระหวา่งความผกูพนัองคก์ารและความพึงพอใจในการทาํงาน 

  1.2.2 ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามและกําหนดกรอบเน้ือหาจากวรรณกรรมท่ี

เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัองคก์ารและความพึงพอใจในการทาํงาน 

  1.2.3 สร้างแบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์การ และความ 

พึงพอใจในการทํางานมีผลต่อการทํางานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรมภาคตะวนัออก 

โดยประเด็นคาํถามนาํมาจากกรอบแนวคิดการวจิยัในบทท่ี 1 

  1.2.4 นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระ 

เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งและความสอดคลอ้งของขอ้คาํถาม  

  1.2.5 นําแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงแก้ไขตามคําแนะนําของอาจารย ์

ท่ีปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระแลว้ส่งให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจพิจารณาความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบั

กรอบแนวคิดการวิจัย จาํนวน 3 ท่านเพื่อคาํนวณค่าอาํนาจการจาํแนกรายข้อและความเช่ือมั่น 

ของแบบสอบถาม 

  1.2.6 นาํแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒิมาปรับปรุงแก้ไข

แลว้นาํเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระและพิจารณาความสมบูรณ์อีกคร้ังและนาํไป

ทดลอง (try-out) กับประชากรท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกับลุ่มตวัอย่างจาํนวน 30 คน เพื่อคาํนวณค่า

สัมประสิทธิ ครอนบราค 

 1.3 ผลการศึกษา 

  1.3.1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 

69.2 มีสถานภาพโสด จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 62.8 มีอายุระหว่าง  31-40 ปี จาํนวน 34 คน  

คิดเป็นร้อยละ 43.6 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 80.8 มีรายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือนระหว่าง 10,001-20,000 บาท จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 69.2  มีลักษณะการจ้างงาน 

เป็นลูกจา้งประจาํ จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 42.3 และมีประสบการณ์ทาํงาน 1 - 10 ปี จาํนวน 63 

คน คิดเป็นร้อย ละ 80.8 
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  1.3.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเกี่ยวกับความผูกพันองค์การ ความพึงพอใจในงาน 

และประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมภาคตะวันออกพบว่า  

   ความคิด เห็น เกี่ยวกบั ความผ ูกพ นัองค ์การของบุคลากรสําน ักงาน

วฒันธรรมภาคตะวนัออกโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( X = 3.96,S.D = 0.72) สาเหตุเน่ืองจาก

บุคลากรมีความพึงพอใจกบัช่วงเวลาทาํงานและช่วงเวลาอิสระหลงัจากการทาํงานรวมถึงความ

ภาคภูมิใจที ่ไดป้ฏิบตัิงานในหน่วยงาน ซ่ึงปัจจัยท่ีได้กล่าวไวมี้ผลต่อความผูกพันองค์การ 

อย่างชัดเจน โดยพิจารณาอย่างละเอียดเป็นรายด้านพบว่า ด้านการมาปฏิบติังานมีลาํดบัสูงท่ีสุด  

( X  = 4.43 ,S.D = 0.69) รองลงมาเป็นดา้นความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์าร  ( X  = 3.90, S.D = 0.70) และ

ลาํดบัตํ่าท่ีสุดเป็นดา้นการธาํรงครั์กษาพนกังาน ( X  = 3. 75, S.D = 0.77)   

   ความคิดเห็น เกี่ยวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรสําน ักงาน

วฒันธรรมภาคตะวนัออกโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( X  = 3.84, S.D = 0.83) สาเหตุเน่ืองจาก 

บุคลากรเองมีความพึงพอใจกบัหนา้ท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบซ่ึงเป็นงานท่ีคุณประโยชน์ให้กบัหน่วยงาน

และเพื่อนร่วมงานคอยให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัทาํให้งานที่ทาํออกมามีคุณภาพ โดย

พิจารณาอย่างละเอียดเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นเพื่อร่วมงานมีลาํดบัสูงท่ีสุด ( X  = 4.33, S.D = 0.74) 

รองลงมาเป็นดา้นลกัษณะงาน ( X  = 4.17,S.D = 0.62) และลาํดบัตํ่าท่ีสุดเป็นดา้นค่าตอบแทน ( X  = 3.13, 

S.D = 0.86)   

  ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรสาํนกังานวฒันธรรม

ภาคตะวนัออก โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก  ( X  = 3.77, S.D = 0.71) สาเหตุเน่ืองจากบุคลากร

ให้บริการแก่ประชาชนทกคนท่ีมาติดต่อราชการกับทางสํานักงานตามขั้นตอนและระยะเวลา 

ท่ีกาํหนดไวด้ว้ยความสุภาพเป็นกนัเองกบัประชาชนทุกคน โดยพิจารณาอยา่งละเอียดเป็นรายดา้น

พบว่า การให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน มีลําดับสูงท่ีสุด  ( X  = 4.42 ,S.D = 0.67) รองลงมาเป็น 

การให้บริการอย่างรวดเร็วและทันเวลา  ( X  = 4.13 ,S.D = 0.64 ) และลําดับตํ่ าท่ี สุดเป็นการ

ใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ  ( X  = 3.00, S.D = 0.70)   

  1.3.3 ผลการทดสอบประสิทธิภาพในการทํางาน จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

สรุปผลการทดสอบได้ดังน้ี 

   1) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรมภาค

ตะวนัออกจําแนกตามเพศ ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซ่ึงผลจากการทดสอบไม่สอดคล้อง 

กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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   2) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรมภาค

ตะวนัออกจาํแนกตามสถานภาพ ในภาพรวมไม่แตกต่างกันซ่ึงจากผลการทดสอบไม่สอดคล้อง 

กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

   3) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรมภาค

ตะวนัออกจาํแนกตามอายุในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงจากผลการ

ทดสอบสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

   4) ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรม

ภาคตะวนัออกจาํแนกตามระดับการศึกษาในภาพรวมไม่แตกต่างกันซ่ึงจากผลการทดสอบ 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้     

   5) ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรม

ภาคตะวนัออกจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงจาก

ผลการทดสอบสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

   6) ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรม

ภาคตะวนัออกจาํแนกตามตาํแหน่งงานในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 ซ่ึง

จากผลการทดสอบสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

   7) ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรม

ภาคตะวนัออกจาํแนกตามประสบการณ์ทาํงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซ่ึงจากผลการทดสอบ 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

  1.3.4 ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในภาพรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรมีความสัมพันธ์

ทางบวก (0.659**) ซ่ึงสอดคล้องกบัสมมติฐานทีต้ั่งไว้  

  1.3.5 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์การกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในภาพรวม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรมีความสัมพันธ์

ทางบวก (0.720**) ซ่ึงสอดคล้องกบัสมมติฐานทีต้ั่งไว้ 

  1.3.6 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานความผูกพันองค์การ

และประสิทธิภาพในการทาํงาน ปรากฏผลดังน้ี 

   1) ด้านการความพึงพอใจในการทาํงาน บุคลากรสํานักงานวฒันธรรม

ภาคตะวนัออกมีขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดประเด็นดา้นค่าตอบแทนมีความถ่ี เท่ากบั 38 คิดเป็นร้อยละ 

38.78 โดยพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  บุคลากรสํานักงานวฒันธรรมภาคตะวนัออกแสดง

ขอ้เสนอแนะในดา้นเงินเดือนที่ได้รับนาํไปใช้จ่ายไม่เพียงพอต่อการดาํรงชีวิตประจาํวนั จาก
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ประเด็น ดงักล่าวผูศ้ึกษา มีขอ้เสนอแนะวา่ ผูบ้ริหารควรมีการพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนของบุคลากร

สํานกังานวฒันธรรมให้สอดคล้องกบัค่าครองชีพในปัจจุบนัท่ีมีแนวโน้มสูงข้ึนเพื่อทาํให้บุคลากร

ไม่ไดรั้บผลกระทบจากปัญหาดงักล่าว 

   2) ด้านความผูกพันธ์องค์การ บุคลากรสํานักงานวฒันธรรมภาคตะวนัออก  

มีขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดคือประเด็นด้านความมีอิสระในการทาํงานมีความถ่ี เท่ากบั 29 คิดเป็น 

ร้อยละ 29.59 โดยพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  กฎ ระเบียบ บางขอ้ของสํานกังานวฒันธรรมจงัหวดั

จาํกดัความเป็นอิสระในการทาํงาน จากประเด็นดงักล่าวผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะวา่ระบบการทาํงาน

ที่สํานกังานวฒันธรรมจงัหวดัอาจมีความเคร่งครัดในกฎระเบียบจนทาํให้พนกังานขาดอิสระ 

ในการทาํงาน ซ่ึงผูบ้ริหารอาจหาวธีิการปฏิบติังานท่ียดืหยุน่เพื่อทาํให้บุคลากรรู้สึกไม่กดดนัในการ

ทาํงานและเป็นการลดปัญหาดา้นการขอยา้ยสายงานและการลาออกจากงานต่อไป 

   3) ด้านประสิทธิภาพในการทํางาน บุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมภาค

ตะวนัออก มีขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดคือประเด็นดา้นการให้บริการอยา่งเพียงพอมีความถ่ี เท่ากบั 31 

คิดเป็นร้อยละ 31.63 โดยพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า  อุปกรณ์สนบัสนุนการให้บริการเช่น โต๊ะ 

เกา้อ้ี พื ้นที ่ใช ้สอย รวมถึงบุคลากร เป็นตน้  จากประเด็นดงักล่าวผูศ้ ึกษามีขอ้เสนอแนะ 

ว่า ผูบ้ ริหารควรมีการเสนอของบประมาณสําหรับการจดัซ้ือจดัหาส่ิงอาํนวยความสะดวกให ้

แก่ประชาชนผูรั้บบริการ รวมถึงการอาํนวยความสะดวกแก่เจา้หน้าที่ที่ตอ้งออกไปปฏิบตัิงาน 

นอกสถานที่ให ้กบัหน่วยงาน เพื ่อให้การทํางานเกิดความรวดเร็วและตอบสนองนโยบาย 

ของผูบ้ริหาร 

 

2. อภิปรายผล 

 

 ผลจากการศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัองค์การ

และความพึงพอใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

วฒันธรรมภาคตะวนัออก ผูศึ้กษานาํประเด็นท่ีน่าสนใจ มาอภิปรายผล ดงัน้ี 

 2.1 ระดับความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันองค์การ และประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

  ผลการศึกษาพบว่า ประเด็นด้านความพึงพอใจในงานของบุคลากรสํานักงาน

วฒันธรรมในภาคตะวนัออกโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาอย่างละเอียดเป็นรายดา้น 

พบว่า ดา้นเพื่อนร่วมงานมีลาํดบัสูงท่ีสุด รองลงมาเป็นดา้นลกัษณะงานและลาํดบัตํ่าท่ีสุดเป็นดา้น

ค่าตอบแทน สาเหตุหลักท่ีทําให้บุคลากรสํานักงานวฒันามีความพึงพอใจในงานเกิดจากเพื่อน
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ร่วมงานสามารถทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอย่างดีทาํให้ผลงานท่ีได้เป็นท่ีน่าพอใจและให้ความช่วยเหลือ 

ซ่ึงกนัและกนัโดยจะคอยให้คาํแนะนาํท่ีดีหรือให้ความช่วยเหลือในการทาํงานอยู่เสมอจึงทาํให้การ

ทาํงานออกมาเป็นท่ีน่าพอใจของหัวหน้างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ กิติพฒัน์ ดามาพงษ ์

(2559) ไดศึ้กษาเร่ืองความสุข ความพึงพอใจ ต่อความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อสํานกังานกองทุน

สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ผลการศึกษาพบว่า บุคลากร สสส.มีระดบัความพึงพอใจ 

ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายประเด็นพบว่า ด้านลักษณะงานมีความคิดเห็นสูงสุด รองลงมา 

เป็นดา้นเพื่อร่วมงานและตํ่าสุดเป็นดา้นการไดร้างวลัและการยอมรับ 

  ประเด็นด้านความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันองค์การของบุคลากรสํานักงาน

วฒันธรรมในภาคตะวนัออกโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาอย่างละเอียดเป็นรายดา้น

พบวา่ ดา้นการมาปฏิบติังานมีลาํดบัสูงที่สุด รองลงมาเป็นดา้นความปรารถนาท่ีจะอยู่ในองค์การ

และลาํดบัตํ่าที่สุดเป็นด้านการธํารงค์รักษาพนักงาน สาเหตุหลกัท่ีทาํให้บุคลากรสํานักงานวฒันา 

มีความผูกพนัองค์การเกิดจากบุคลากรเองมีความภาคภูมิใจว่าการทาํงานท่ีสํานักงานวฒันธรรม

ก่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูท่ี้เก่ียวข้อง การรู้สึกว่ามีความมัน่คงเม่ือทาํงานกับสํานักงานวฒันธรรม

จงัหวดัรวมถึงตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะทาํงานให้กบัสํานกังานวฒันธรรมจงัหวดัจนกว่าจะเกษียณอายุ ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสมจิตร จนัทร์เพ็ญ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของ

เจา้หน้าท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องค์การมหาชน) ผลการศึกษาพบวา่เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันา

องค์กรชุมชนมีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง โดยพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์าร มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาเป็นดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วน

หน่ึงขององค์การ ด ้านความเต็มใจและทุ่มเทในการทาํงานเพื ่อองค์การดา้นความตอ้งการ 

ที่จะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ และดา้นความเสียสละ เพื่อองค์การมีค่าเฉล่ียน้อย

ท่ีสุด 

  ประเด็นด้านประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรสาํนักงานวฒันธรรมใน

ภาคตะวนัออกโดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก โดยพิจารณาอย่างละเอียดเป็นรายดา้นพบว่า การ

ให้บริการอยา่งเท่าเทียมกนั มีลาํดบัสูงท่ีสุด  รองลงมาเป็นการให้บริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลาและ

ลาํดบัตํ่าท่ีสุดเป็นการให้บริการอย่างเพียงพอ พนักงาน สาเหตุหลกัท่ีทาํให้บุคลากรสํานักงานวฒันา

ทาํงานประสิทธิภาพเกิดจากบุคลากรสํานกังานวฒันธรรมจงัหวดัมีความรู้ และให้คาํแนะนาํตอบขอ้

ซกัถามไดถู้กตอ้งและตรงประเด็นโดยในการให้บริการแก่ประชาชนจะให้บริการดว้ยความสุภาพ 

อ่อนโยนเป็นอยา่งดี โดยสมํ่าเสมอ และการใหบ้ริการท่ีตรงตามขั้นตอนและระยะท่ีกาํหนดไว ้จึงมีส่วน

สําคญัท่ีทาํให้การบริการออกมามีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการศึกษาของ Masoume Salman, 

Katayoun Pourmehdi and Naser Hamidi (2014) ได้ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของ
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องคก์ารกบัประสิทธิผลและความมีประสิทธิภาพของพนกังานองคก์รเกษตรใน Qazvin, Iran ผลการศึกษา

พบวา่ ปัจจยัดา้นความผกูพนัองคก์ารถา้อยูใ่นระดบัท่ีตํ่าอาจมีผลกระทบเชิงลบต่อความประสิทธิผล

และความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความผูกพันองค์การท่ีลดตํ่ าในพนักงานจะเป็น

แรงผลกัดนัให้เกิดความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์รลดตํ่าลงไปดว้ยทาํให้ตวัพนกังานเองขาดความ

ภักดีต่อองค์การผลท่ีตามมาอีกประการ คือจะส่งผลให้ประสิทธิผลและความมีประสิทธิภาพ 

ขององคก์ารลดตํ่าลงดว้ยในทางกลบักนัถา้ความผกูพนัองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงจะมีผลกระทบเชิงบวก

ต่อความประสิทธิผลและความมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสในการ

เติบโตและมีการสร้างความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมใหม่ๆ ใหก้บัองคก์าร 

 2.2 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรม

ในภาคตะวนัออกจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

  ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น อายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและตาํแหน่งท่ีแตกต่าง

กนัมีประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบักิติพฒัน์ ดามาพงษ์ (2559) 

ได้ศึกษาเร่ือง ความสุข ความพึงพอใจ ต่อความผูกพันของบุคลากรท่ีมีต่อสํานักงานกองทุน

สนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะบุคคลท่ีแตกต่างกนั

ของบุคลากรในด้านเพศ การจบการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส  ระยะเวลาท่ีทาํงานในองค์กร

ปัจจุบนั มีระดบัความสุขในการทาํงาน ตามแนวคิดองค์กรแห่งความสุข ยกเวน้ อายุ ตาํแหน่งงาน 

ในองคก์ร และรายไดต่้อเดือน โดยเฉพาะปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและตาํแหน่ง

งาน ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวเป็นปัจจยัสําคญัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์การด้วยเพราะตาํแหน่งพนักงาน

ราชการมกัเป็นตาํแหน่งท่ีมีรายได้น้อยและบุคลากรส่วนใหญ่ท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่งดงักล่าว 

เป็นกลุ่มท่ีมีอายรุะหวา่ง 20-30 ปีจึงมองหาโอกาสและงานท่ีมีความมัน่คง 

  ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะบุคคลที่แตกต่างกนัของบุคลากรไม่มีผลต่อความผกูพนัธ์

และประสิทธิภาพต่อองค์กรคือ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ สถานภาพ การศึกษาและประสบการ

ทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  นิตยา บา้นโก๋ (2558) ไดศ้ึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีผลกบัความ

ผกูพ นัต ่อองคก์รของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่ า กระทรวงคมนาคม  

ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรภาครัฐศูนยฝึ์กพาณิชยน์าวี กรมเจา้ท่า 

กระทรวงคมนาคม เพศชายกับเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกัน สถานภาพการสมรสต่างกันมี 

ความผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั ระดบัการศึกษาต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

และระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ทั้งดา้นความเช่ือมัน่

อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ

ดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร และดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก
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ในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ซ่ึงสาเหตุท่ีเป็นเช่นน้ีเน่ืองจากบุคลากรของสํานกังาน

วฒันธรรมส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สถานภาพโสด การศึกษาระดับปริญญาตรีและประสบการณ์

ทาํงานระหว่าง 1-10 ปี  ซ่ึงจะเห็นไดว้่าเป็นกลุ่มคนท่ีเพิ่งสําเร็จการศึกษาและเพิ่งสอบบรรจุได ้ดงันั้น 

จึงมีความพ ยายามทุ่ม เทต่อการทํางานมากและทําให้ผลสัมฤทธิของการทํางานออกมา 

มีประสิทธิภาพ 

 2.3 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

  ผลการศึก ษ าพ บ ว่า  ความ สั ม พัน ธ์ระห ว่างความ พึ งพ อใจใน การทํางาน 

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหว่างตวัแปร 

มีความสัมพนัธ์ทางบวก โดยความสัมพนัธ์ท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหวา่งตวัแปรสูงสุด 

3 ลาํดบัแรกคือ ด้านลกัษณะงานกับปัจจยัประสิทธิภาพในการทาํงาน รองลงมาเป็นด้านโอกาส

ความกา้วหน้ากบัปัจจยัประสิทธิภาพในการทาํงาน และดา้นเพื่อนร่วมงานกบัปัจจยัประสิทธิภาพ

ในการทาํงาน โดยลักษณะงานและโอกาสความก้าวถือเป็นปัจจยัหลกัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรมภาคตะวนัออกส่วนเพื่อนร่วมงานช่วยเสริม 

ให้บุคลากรทาํงานอยา่งมีความสุขและปฏิบติังานกบัองคก์ารไดน้านยิ่งข้ึน ซ่ึงผลการศึกษา ดงักล่าว

สอดคล้องกับงานวิจัยของ Naveed Ahmad (2014) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองผลกระทบของความผูกพัน 

ต่อองค์การและผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีต่อความพึงพอใจของพนกังาน ผลการศึกษา พบวา่ 

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจของพนกังาน และความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อผลการปฏิบติังาน 

ของพนักงาน สาเหตุท่ีเป็นเช่นน้ีเน่ืองจากในยุคโลกาภิวตัน์ตน้ทุนการผลิตสูงข้ึนจากหลายปัจจยั 

ดงันั้นองค์การหลายแห่งท่ีพยายามลดค่าใช้จ่ายจากการรักษาพนกังานไวซ่ึ้งการจา้งพนักงานใหม่

ต้องมีค่าใช้จ่ายในการจ้างงานและการฝึกอบรม ดังนั้ นหากพนักงานขององค์การบางองค์การ 

อยูป่ฏิบติังานในองค์การเป็นระยะเวลานาน อาจทาํให้องค์การมีขีดความสามารถในการแข่งขนั

กบัคู่แข่งได้ดีข้ึน สาเหตุสําคญัท่ีทาํให้ลักษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

เน่ืองจากบุคลากรสํานักงานวฒันธรรมรู้สึกว่างานท่ีทาํมีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงาน องค์การ และ

ประเทศชาติ บุคลากรเองรู้สึกพอใจในหนา้ท่ีความรับผิดชอบของงานท่ีไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนั

รวมถึงการท่ีผูบ้งัคบับญัชาและหวัหน้างานเองสนบัสนุนให้บุคลากรใช้ความคิดสร้างสรรคใ์นการ

ทาํงานอย่างเต็มท่ี ซ่ึงปัจจยัท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้นั้นส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของสาํนกังานวฒันธรรม 
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 2.4 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความผูกพันองค์การกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรมในภาคตะวนัออก 

  ผลการการศึ กษาพบว่า  พบว่า ความสั มพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์การ 

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหว่างตวัแปร 

มีความสัมพนัธ์ทางบวก โดยความสัมพนัธ์ท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในระหว่างตวัแปร

สูงสุด 3 ลาํดบัแรก คือ ดา้นการรักษาพนกังานไวใ้นองค์การกบัปัจจยัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

รองลงมาเป็นดา้นความมีอิสระในการทาํงานกบัปัจจยัประสิทธิภาพในการทาํงาน และดา้นการมา

ทาํงานกบัปัจจยัประสิทธิภาพในการทาํงาน โดยการรักษาพนกังานไวใ้นองค์การเป็นปัจจยัสําคญั 

ท่ีทาํใหบุ้คลากรสํานกังานวฒันธรรมปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเน่ืองจากบุคลากรสาํนกังาน

วฒันธรรมท่ีอยูก่บัองค์การเป็นเวลาจะมีประสบการณ์ในการทาํงานและปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง

และรวดเร็ว ส่วนการให้อิสระในการทาํงานทาํให้บุคลากรสํานกังานวฒันธรรมมีแรงจูงใจและเกิด

ความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Masoume Salman, Katayoun Pourmehdi and 

Naser Hamidi (2014) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัขององคก์ารกบัประสิทธิผล และ

ความมีประสิทธิภาพของพนกังานองค์กรเกษตรใน Qazvin, Iran ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นความ

ผูกพนัองค ์การถา้อยู ่ในระดบัที ่ต ํ่ าอาจมีผลกระทบเชิงลบต่อความประสิทธิผลและความ 

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ความผกูพนัองคก์ารท่ีลดตํ่าในพนกังานจะเป็นแรงพลกัดนัให้เกิด

ความปรารถนาที่จะอยูใ่นองคก์รลดตํ่าลงไปดว้ยทาํให้ตวัพนกังานเองขาดความภกัดีต่อองคก์าร

ผลท่ีตามมาอีกประการคือจะส่งผลให้ประสิทธิผลและความมีประสิทธิภาพขององค์การลดตํ่าลง

ดว้ย สาเหตุสําคญัที่ทาํให้การรักษาพนกังานไวใ้นองค์การมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานเน่ืองจากผูบ้ริหารและหัวหน้างานมีความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นบุคลากรของ

สํานกังานวฒันธรรมจงัหวดัตลอดไป เพื่อให้บุคลากรมีการทาํงานให้องค์การอย่างต่อเน่ืองและเกิด

ประโยชน์สูงสุดกับสํานักงานวฒันธรรมจงัหวดั การท่ีบุคลากรของสํานักงานวฒันธรรมจงัหวดั

ลาออก ยา้ยออกหรือเปล่ียนสายงานใหม่จะส่งผลกระทบโดยตรงต่อการใหบ้ริการเน่ืองจากบุคลากร

ท่ีตอ้งเร่ิมงานใหม่นั้นยงัขาดทกัษะและความชาํนาญ ซ่ึงปัจจยัท่ีกล่าวมาน้ี มีผลกระทบโดยตรง 

ต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน 
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3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาคร้ังนี้ 

  ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการศึกษา ดงัน้ี 

  3.1.1 ความพึงพอใจในการทาํงานด้านค่าตอบแทน มีผูใ้ห้ข้อแนะนําในประเด็น

ดังกล่าว ผูศึ้กษาเสนอแนะให้ผูบ้ริหารของสํานักวฒันธรรมจงัหวดัควรนําผลการศึกษาดังกล่าว 

ไปพัฒนาปรับปรุงเก่ียวกับการพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรม 

ให้สอดคล้องกับค่าครองชีพในปัจจุบันท่ีมีแนวโน้มสูงข้ึนเพื่อทาํให้บุคลากรไม่ได้รับผลกระทบ 

จากปัญหาดงักล่าว รวมถึงการให้ความสําคญัเก่ียวกบัการพิจารณาผลงานด้วยความยุติธรรม เพื่อให้

บุคลากรมีโอกาสในการเติบโตในสายงานและสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่อไป 

  3.1.2 ความผูกพันธ์องค์การด้านความมีอิสระในการทาํงาน ประเด็นดังกล่าว  

ผูศึ้กษาเสนอแนะให้ผูบ้ริหารของสํานกัวฒันธรรมจงัหวดัปรับปรุง หรือออกแบบระบบการทาํงาน

ท่ีสํานักงานวฒันธรรมจงัหวดัอาจให้มีความยืดหยุ่นหรือสร้างความท้าทายในการทํางาน ซ่ึง

ผูบ้ริหารอาจหาวิธีการปฏิบติังานท่ียืดหยุ่นหรือลดความเขม้งวดในการปฏิบติังานเพื่อทาํให้บุคลากร

รู้สึกไม่กดดนัในการทาํงานและเป็นการลดปัญหาดา้นการขอยา้ยสายงานและการลาออกจากงาน

ต่อไป 

  3.1.3 ประสิทธิภาพในการทาํงานด้านการให้บริการอย่างเพียงพอ ประเด็นดงักล่าว  

ผูศึ้กษาเสนอแนะ ผูบ้ริหารควรมีการเสนอของบประมาณสําหรับการจดัซ้ือจดัหาส่ิงอาํนวยความ

สะดวกให้แก่ประชาชนผูรั้บบริการ รวมถึงการอาํนวยความสะดวกแก่เจา้หน้าท่ีท่ีต้องออกไป

ปฏิบติังานนอกสถานท่ีให้กบัหน่วยงานเพื่อให้การทาํงานเกิดความรวดเร็วและตอบสนองนโยบาย

ของผูบ้ริหารต่อไป 

 3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

  3.2.1 ผลการศึ กษาเก่ี ยวกับปั จจัยด้านความพึ งพอใจท่ี มี ความสั มพันธ์ กับ

ประสิทธิภาพในการทาํงานน้อยท่ีสุดคือด้านค่าตอบแทนสาเหตุหน่ึงเน่ืองจากโครงสร้างเงินเดือน 

ของพนกังานราชการเม่ือเปรียบเทียบกบัภาคเอกชนถือวา่ตํ่ามากประกอบกบัค่าครองชีพท่ีสูง ทาํให้

ในการศึกษาคร้ังต่อไปอาจจะตอ้งศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัภายนอกเพิ่มเติมเพื่อท่ีจะไดผ้ลการศึกษาท่ีคล

อบคลุมปัญหาดงักล่าว 

  3.2.2 ผลการศึกษาเกี่ยวกับปัจจยัด้านความผูกพนัองค์การที่มีความสัมพนัธ์

กับประสิทธิภาพในการทาํงานนอ้ยท่ีสุดคือความปราถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์าร ซ่ึงสาเหตุหลกัประการ

หน่ึงคือสภาพแวดลอ้มในการทาํงานอนัเน่ืองจากอุปกรณ์หรือวิธีการปฏิบติังานเองขาดความทนัสมยั



79 

 

ซ่ึงประเด็นน้ีอาจตอ้งมีการศึกษาต่อในประเด็นท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการนาํระบบสารสนเทศ

เขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อท่ีจะไดค้าํตอบในประเด็นดงักล่าวชดัเจนยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถาม  

 

เร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัองค์กรและความพงึพอใจในการทาํงานกบัประสิทธิภาพ

 ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานวฒันธรรมภาคตะวนัออก 

.............................................................................................................................................................  

คําช้ีแจง แบบสอบถามน้ีจดัทาํข้ึนเพื่อสํารวจระหวา่งความผกูพนัองคก์รและความพึงพอใจในการ

 ทาํงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สํานักงานวฒันธรรมจงัหวดั

 ระยอง ชลบุรี และจนัทบุรี 

 

คําอธิบาย แบบประเมินฉบบัน้ีมีทั้งหมด 5 ตอน ขอใหผู้ต้อบแบบสอบถามตอบให้ครบทั้ง 5 ตอน 

 เพื ่อให้การดาํเนินการศึกษาคน้ควา้อิสระเป็นไปตามวตัถุประสงค์ และเพื ่อเป็น

 ประโยชน์ในการนาํไปใชต่้อไป 

 

ตอนที ่1  ปัจจยัส่วนบุคคล   

 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้เทจ็จริง 

สาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดั   ระยอง   ชลบุรี   จนัทบุรี 

1. เพศ    

 หญิง    ชาย 

2. สถานภาพ 

  โสด    สมรส    หยา่ร้าง 

3. อาย ุ  

 20-30 ปี   31-40 ปี   41-50 ปี    51-60 ปี  

4. ระดบัการศึกษา   

 ม.ปลาย/ปวช.  อนุปริญญา/ปวส.   ปริญญาตรี   สูงกวา่ปริญญาตรี 
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5. รายไดต่้อเดือน 

 นอ้ยกวา่ 10,000 บาท  10,001-20,000 บาท    20,001-30,000 บาท  30,001-40,000 บาท 

 40,001-50,000 บาท  มากกวา่ 50,000 บาท 

6. ตาํแหน่งงาน   

 พนกังานราชการ  ลูกจา้งประจาํ   ขา้ราชการ 

7. ประสบการณ์ทาํงาน   

 1-10 ปี   11-20 ปี    20-30 ปี   มากวา่ 30 ปี 

 

ตอนที ่2  ปัจจัยเกีย่วกบัความพงึพอใจในการทาํงาน 

 

คําแนะนํา  กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยเลือกคาํตอบ ตามระดบัความสําคญั ท่ีตรงกบัความเห็น

 ของท่านโดยปัจจยัต่อไปน้ีมีความสาํคญัต่อพึงพอใจในการทาํงานของท่านอยา่งไรบา้ง 

 

5 = พึงพอใจมากท่ีสุด 4 = พงึพอใจมาก 3 = พึงพอใจปานกลาง 2 = พึงพอใจนอ้ย 1 = พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 

  

โปรดทาํเคร่ืองหมาย √   ในช่องท่ีตรงกบัความพึงพอใจของท่านมากท่ีสุด 

ความพงึพอใจในการทาํงาน 
ระดบัความพงึพอใจ 

5 4 3 2 1 

1.  ด้านลกัษณะงาน      

1. ท่านรู้สึกพอใจในหนา้ท่ีความรับผิดชอบของงานท่ีไดรั้บมอบหมายใน

ปัจจุบนั 

     

2. ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นงานท่ีทาํอยา่งเตม็ท่ี      

3. งานของท่านเป็นงานท่ีมีคุณประโยชน์ต่อหน่วยงานและองคก์าร      

4. งานของท่านทาํใหท่้านรู้สึกประสบความสาํเร็จและภาคภูมิใจ      

2. ด้านค่าตอบแทน      

5. รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจากการทาํงานเพียงพอต่อการใชจ่้ายในชีวติประจาํวนั      

6. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บสามารถนาํไปใชจ่้ายไดอ้ยา่งสุขสบายและเหลือเก็บ

เป็นเงินออม 

     

7. อตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของท่านจดัวา่อยูใ่นเกณฑร์ะดบัดี      

8. ท่านเช่ือวา่หน่วยงานท่านมีเกณฑก์ารใหเ้งินเดือนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม      
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ความพงึพอใจในการทาํงาน 
ระดบัความพงึพอใจ 

5 4 3 2 1 

3.  ด้านโอกาสและความก้าวหน้า      

9. โอกาสท่ีท่านไดเ้ล่ือนตาํแหน่งข้ึนอยูก่บัความสามารถในการปฏิบติังาน

ของท่าน 

     

10. ท่านเช่ือวา่จะมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง ถา้ท่านทาํงานอยา่งเตม็

ความสามารถ 

     

11. การเล่ือนตาํแหน่งของท่านตอ้งใชเ้วลาพิจารณาผลงานนานหลายปี      

12. ในองคก์ารของท่านคนท่ีมีผลงานโดดเด่นเท่านั้นจึงจะไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง      

4. ด้านผู้บังคบับญัชา      

13. หวัหนา้ของท่านเป็นคนท่ีมีความคิดทนัสมยั ทาํใหผ้ลงานของท่านมี

ประสิทธิภาพ 

     

14. หวัหนา้ของท่านเป็นคนฉลาดและมีไหวพริบปฏิภาณดี โดยช่วยแนะนาํ

แนวทางการทาํงานเพ่ือใหง้านของท่านออกมามีประสิทธิภาพ 

     

5. ด้านผู้บังคบับญัชา      

15. หวัหนา้ของท่านสามารถช้ีแจงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบรายละเอียดของ

งานไดอ้ยา่งชดัเจน 

     

16. หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็นใน

การทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

     

6. ด้านเพือ่นร่วมงาน      

17. เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยใหท่้านเกิดกาํลงัใจในการปฏิบติังาน      

18. เพ่ือนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี      

19. เพ่ือนร่วมงานของท่านสามารถทางานร่วมกบัท่านไดเ้ป็นอยา่งดี ทาํใหผ้ล

งานท่ีไดเ้ป็นท่ีน่าพอใจ 

     

20. เพ่ือนร่วมงานของท่านมกัจะใหค้าํแนะนาํท่ีดีหรือใหค้วามช่วยเหลือใน

การทาํงานอยูเ่สมอ 
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ตอนที ่3  ปัจจัยเกีย่วกบัความผูกพนัองค์การ 

 

คําแนะนํา   กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยเลือกคาํตอบ ตามระดบัความสําคญั ท่ีตรงกบัความเห็น

 ของท่านโดยปัจจยัต่อไปน้ีมีความสาํคญัต่อความผกูพนัองคก์ารของท่านอยา่งไรบา้ง 

 

5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 4 = เห็นดว้ยมาก 3 = เห็นดว้ยปานกลาง 2 = เห็นดว้ยนอ้ย 1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

   

โปรดทาํเคร่ืองหมาย √   ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ความผูกพนัองค์การของพนกังาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ความปรารถนาทีจ่ะอยู่ในองค์การ      

21. ท่านตั้งใจท่ีจะทาํงานใหก้บัสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัจนกวา่จะ

เกษียณอาย ุ

     

22. ท่านมีความภาคภูมิใจวา่ท่านทาํงานท่ีสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดั      

23. ท่านรู้สึกวา่มีความมัน่คงในการทาํงานกบัสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดั      

24. หากสภาพการทาํงานของท่านเปล่ียนไปจะเป็นสาเหตหุน่ึงใหท่้าน

ลาออกจาก 

     

25. ท่านเช่ือมัน่วา่การทาํงานอยูท่ี่สาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัทาํใหท่้านมี

ความสุข 

     

2. การมาทาํงาน      

26. ท่านสามารถมาช่วยงานสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดันอกเวลาทาํงาน

ปกติได ้

     

27. ท่านสามารถมาปฏิบติังานท่ีสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัไดต้ามเวลาท่ี

กาํหนด 

     

28. ท่านมาปฏิบติังานท่ีสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัอยา่งสมํ่าเสมอ      

29. ท่านจะไม่ขาดงานหรือลางานถา้ไม่มีความจาํเป็น      

30. ในการมาทาํงานท่านพอใจกบัช่วงเวลาทาํงานและช่วงเวลาอิสระจาก

งาน 

     

3. การรักษาพนักงานไว้ในองค์การ      

31. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นบุคลากรของสาํนกังาน

วฒันธรรมจงัหวดัตลอดไป 

     

32. ท่านมีโอกาสเปล่ียนงานไปอยูอ่งคก์ารอ่ืนท่ีรายไดท่ี้สูงกวา่ แต่ท่านก็      
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ความผูกพนัองค์การของพนกังาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

สมคัรใจท่ีจะทาํงานอยูท่ี่สาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัต่อไป 

33. ท่านพร้อมท่ีจะเปล่ียนงานใหม่หรือยา้ยออกจากสาํนกังานวฒันธรรม

จงัหวดัทนัทีหากมีโอกาส 

     

34. หากท่านลาออกจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดั      

35. ท่านคิดวา่ท่านเป็นสมาชิกคนสาํคญัในการทาํงานเพ่ือก่อใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุดกบัสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดั 

     

4. ความมอีสิระในการทาํงาน      

36. ท่านมีโอกาสกาํหนดเป้าหมายและวธีิการทาํงานของท่านไดเ้อง      

37. ท่านไดรั้บมอบอาํนาจอยา่งเพียงพอท่ีจะสามารถตดัสินใจในการ

ปฏิบติังาน 

     

38. ท่านมีอิสระในการวางแผนการทาํงาน การคิดวธีิการทาํงานใหม่ๆ      

39. กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัมกัจะจาํกดั 

ความเป็นอิสระในการทาํงานของท่าน 

     

40. โครงสร้างในสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัทาํใหท่้านมีอิสระในการ

ทาํงาน 

     

 

ตอนที ่4  ปัจจัยเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

คําแนะนํา   กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยเลือกคาํตอบ ตามระดบัความสําคญั ท่ีตรงกบัความเห็น

 ของท่านโดยปัจจยัต่อไปน้ีมีความสาํคญัต่อความผกูพนัองคก์ารของท่านอยา่งไรบา้ง 

 

5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 4 = เห็นดว้ยมาก 3 = เห็นดว้ยปานกลาง 2 = เห็นดว้ยนอ้ย 1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

   

โปรดทาํเคร่ืองหมาย √   ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. การให้บริการอย่างเท่าเทยีม      

1. บุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัใหบ้ริการเป็นอยา่งดีโดยสมํ่าเสมอ      

2. บุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัใหบ้ริการดว้ยความสุภาพ อ่อนโยน      

3. บุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัมีความรู้ และใหค้าํแนะนาํตอบขอ้      
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ประสิทธิภาพในการทาํงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ซกัถามไดถู้กตอ้งและตรงประเดน็ 

2. การให้บริการอย่างรวดเร็วและทนัเวลา      

4. บุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัใหบ้ริการถูกตอ้งตรงตามเวลา 

ท่ีแจง้ไว ้

     

5. บุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัใหบ้ริการรวดเร็วตามขั้นตอนท่ี

กาํหนดไว ้

     

6. บุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัมีการแจง้ขอ้มูลระยะเวลาในแต่ละ

ขั้นตอนอยา่งชดัเจน 

     

3. การให้บริการอย่างเพยีงพอ      

7. มีบุคลากรในสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัเพียงพอต่อการใหบ้ริการ      

8. สาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัมีโตะ๊ เกา้อ้ี ท่ีไดจ้ดัเตรียมไวอ้ยา่งเพียงพอกบั

การใหบ้ริการ 

     

9. ในภาพรวมสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัมีสถานท่ีใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ      

4. การให้บริการอย่างก้าวหน้า      

10. สาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัในการ

ใหบ้ริการ 

     

11. บุคลากรสาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัมีการแต่งกายสะทอ้นใหเ้ห็นถึง

ภาพลกัษณ์ดา้นความทนัสมยั 

     

12. ท่านรู้สึกวา่สาํนกังานวฒันธรรมจงัหวดัมีมาตรฐานในการใหบ้ริการ

ใกลเ้คียงกบัสถาบนัชั้นนาํในประเทศ 

     

 

ตอนที ่5  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานความผูกพันองค์การและ

 ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

1. ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัความพงึพอใจในการทาํงาน 

           

           

           

           

            



 92 

2. ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัความผูกพนัองค์การ 

           

           

           

           

            

3. ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 
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ภาคผนวก ข 

ขนาดกลุ่มตวัอยา่งของเครซ่ีและมอร์แกน 
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ขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครซ่ีและมอร์แกน 

 

ขนาด ขนาด ขนาด ขนาด ขนาด ขนาด ขนาด ขนาด ขนาด ขนาด 

ประชากร ตัวอย่าง ประชากร ตัวอย่าง ประชากร ตัวอย่าง ประชากร ตัวอย่าง ประชากร ตัวอย่าง 

10 10 100 80 280 162 800 260 2,800 338 

15 14 110 86 290 165 850 265 3,000 341 

20 19 120 92 300 169 900 269 3,500 346 

25 24 130 97 320 175 950 274 4,000 351 

30 28 140 103 340 181 1,000 278 4,500 354 

35 32 150 108 360 186 1,100 285 5,000 357 

40 36 160 113 380 191 1,200 291 6,000 361 

45 40 170 118 400 196 1,300 297 7,000 364 

50 44 180 123 420 201 1,400 302 8,000 367 

55 48 190 127 440 205 1,500 306 9,000 368 

60 52 200 132 460 210 1,600 310 10,000 370 

65 56 210 136 480 214 1,700 313 15,000 375 

70 59 220 140 500 217 1,800 317 20,000 377 

75 63 230 144 550 226 1,900 320 30,000 379 

80 66 240 148 600 234 2,000 322 40,000 380 

85 70 250 152 650 242 2,200 327 50,000 381 

90 73 260 155 700 248 2,400 331 75,000 382 

95 76 270 159 750 254 2,600 335 100,000 384 

ท่ีมา : Robert V. Krejcie and Earyle W. Morgan, 1970 อา้งใน ธีรวฒิุเอกะกลุ, 2543 
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