
 

 

 
 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของข้าราชการส านักงานเขตส านักงาน
เขตสัมพนัธวงศ์ กรุงเทพมหานคร 

The Factors Affecting Working Efficiency of Public Servants of Samphanthawong 
District Office, Bangkok 

 
 
 
 

พระมหาคณาธิป จันทร์สง่า 

 
 
 
 
 
 

 
สารนิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  

บัณฑิตวทิยาลยั สาขารัฐประศาสนศาสตร์  
มหาวทิยาลยัสยาม 
พทุธศักราช 2561 

(ลขิสิทธ์ิมหาวทิยาลยัสยาม) 
 



 





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 (4) 

กติตกิรรมประกาศ 

 

สารนิพนธ์ฉบบัน้ี ส าเร็จสมบูรณ์ไดด้ว้ยความกรุณาและช่วยเหลืออยา่งดียิ่งจาก ผศ.ดร.เมฆินทร์ เมธาวิ

กลู อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ และคณาจารยป์ระจ าสาขารัฐประศาสนศาสตร์มหาวิทยาลยัสยาม ท่ีไดก้รุณาให้

ค  าปรึกษา แนะน าข้อคิด องค์ความรู้ทางวิชาการ และมุมมองในวิสัยทศัน์ใหม่ๆ รวมทั้งขอ้เสนอแนะท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อการจดัท าสารนิพนธ์ ดว้ยความเอาใจใส่อย่างดียิ่ง จนท าให้สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี                 

ผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของท่าน จึงขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี  

ขอขอบคุณขา้ราชการส านักเขตสัมพนัธวงศ์ กรุงเทพมหานคร และบุคลากรภายในส านักงานเขตสัม

พนัธวงศ์ทุกท่าน ท่ีไดเ้สียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม และให้ค  าแนะน าต่างๆ เพื่อเป็นขอ้มูลในการท า        

สารนิพนธ์ฉบบัน้ี 

สุดทา้ยน้ี ขอขอบคุณผูท่ี้อยูเ่บ้ืองหลงัความส าเร็จของการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีทุกท่าน โดยเฉพาะทางวดั

ชยัชนะสงครามท่ีสนบัสนุน ส่งเสริม รวมทั้งเพื่อนร่วมรุ่นสาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์ ท่ีคอยผลกัดนั ใหก้ าลงัใจ     

และช่วยเหลือ ใหส้ารนิพนธ์ฉบบัน้ีประสบความส าเร็จลุล่วงเป็นอยา่งดี  

 

 

          พระมหาคณาธิป  จนัทร์สง่า 



(5) 
 

สารบัญ 

บทคดัยอ่ภาษาไทย.............................................................................................................. (1) 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ........................................................................................................ (2) 
กิตติกรรมประกาศ............................................................................................................... (4) 
สารบญั................................................................................................................................ (5) 
สารบญัตาราง...................................................................................................................... (7) 
สารบญัภาพ.......................................................................................................................... (9) 
 

บทที ่                                                                                            หน้า 

1. บทน า 
1.1  ความเป็นมาของปัญหา........................................................................................ 1 
1.2  ความส าคญัของปัญหา......................................................................................... 2 
1.3  วตัถุประสงคก์ารวจิยั............................................................................................ 3 
1.4  ขอบเขตของการศึกษาวจิยั................................................................................... 4 
1.5  นิยามศพัท.์........................................................................................................... 4 

1.6  ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ................................................................................... 5 

2. เอกสารและงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

2.1  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้องการของมาสโลว ์(Hierarcy Needa Theory).......... 6 

2.2  ทฤษฎีความตอ้งการ : ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Existence             

RelatednessGrowth)......................................................................................... 8 

2.3  ทฤษฎีการจูงใจของเเมคเคลแลนด ์(McClelland’s Theory of Needs)..........  9 

2.4  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory)................ 11 

2.5  แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน................................ 15 

2.6  กรอบอตัราก าลงัการบริหารงานของส านกังานเขตสัมพนัธวงศ.์........................... 18 

2.7  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง............................................................................................... 26 

2.8  กรอบแนวคิดในการวจิยั....................................................................................... 33 

 

 



(6) 
 

สารบัญ (ต่อ) 

บทที ่           หน้า 

3. ระเบียบวธีิการวจัิย 

3.1  สมมติฐานในการวจิยั............................................................................................ 35 

3.2  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง.................................................................................. 36 

3.3  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั...................................................................................... 36 

3.4  ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ............................................................................... 37 

3.5  วธีิการรวบรวมขอ้มูล........................................................................................... 39 

3.6  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล............................................................................ 39 

4. ผลการศึกษาวจัิย 

ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล......................................................... 43 
ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังาน.................................................. 44 
ส่วนท่ี 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน................... 51 
ส่วนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน.............................................................................. 52 

5. สรุปผลการวจัิยและข้อเสนอแนะ 

5.1  สรุปผลการวจิยั...................................................................................................... 60 

5.2  ปัจจยัจูงใจในการวจิยั............................................................................................ 60 

5.3  ขอ้มูลการประเมินประสิทธิภาพในการท างาน....................................................... 61 

5.4  ผลการทดสอบสมมติฐาน....................................................................................... 62 

 อภิปรายผล............................................................................................................ 62 

 ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป..................................................................... 63 

บรรณานุกรม.................................................................................................................... 64 

ภาคผนวก   
         แบบสอบถาม.............................................................................................................. 68 

         ประวติัผูศึ้กษา.............................................................................................................  74 

 



 1 

บทที ่1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำของปัญหำ 
 รัฐบาลทุกรัฐบาลต่างก็ให้ความส าคัญกับการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมี
ผลสัมฤทธ์ิทางดา้นการบริหารจดัการทั้งมองหารูปแบบ กระบวนการท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์
ปัจจุบนัและอนาคตกรุงเทพมหานครเป็นเมืองหลวงของประเทศ มีการขยายตวัของเมืองเพิ่มข้ึน
ตามยุคโลกาภิ-วตัน์ ประชาชนในภูมิภาค และในประเทศต่างเข้ามาหาโอกาสความก้าวหน้า
ทางดา้นวิชาการอาชีพรูปแบบการบริหารกรุงเทพมหานครเป็นในรูปแบบเดิม ณ ปัจจุบนัยงัมีการ
ปรับปรุงรูปแบบไม่ได ้จึงตอ้งมีรูปแบบการบริหารให้เอ้ืออ านวยต่อการพฒันาประเทศให้ทนัต่อ
โลกไร้พรมแดน การรวมตวักนัเป็นอาเซียนของเอเชียตะวนัออกเฉียงใตท้  าให้เกิดการแข่งขนักนั
เป็นศูนยก์ลางการพฒันาในภูมิภาค เพื่อให้ประชาชนมีความสุขทางดา้นเศรษฐกิจ การเมือง สังคม 
องคป์ระกอบเหล่าน้ีจะเป็นการประเมินให้กรุงเทพมหานครเป็นเมืองน่าอยูบ่่งบอกในภาพรวมของ
ประเทศไทย 
 ปัจจุบนัการพฒันา การขบัเคล่ือนนโยบายต่างๆ และการท าหนา้ท่ีของกรุงเทพมหานคร 
เห็นไดว้า่เป็นไปอยา่งล่าชา้ เน่ืองจากสภาพปัญหาการท างานของผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานครซ่ึงอยู่
ในฐานะท่ีเป็นหวัหนา้ฝ่ายบริหารตอ้งแบกรับภาระงานหลายๆ ดา้นดว้ยกนั ไม่วา่จะเป็นหนา้ท่ีของ
ผูว้่าราชการกรุงเทพมหานครโดยเฉพาะตามท่ีกฎหมายบญัญัติไวห้น้าท่ีของกรุงเทพมหานคร
โดยตรงและนอกจากน้ียงัมีหน้าท่ีตามนโยบายต่างๆ ท่ีใช้ในการหาเสียงเลือกตั้งท่ีต้องด าเนิน
นโยบายหลังจากท่ีเขา้รับต าแหน่งส่งผลต่อการประสานงานกับภาคประชาชนไม่มีการกระจาย
อ านาจอยา่งแทจ้ริงมาสู่ชุมชน นโยบายต่างๆ และแผนพฒันาต่างๆ ท่ีสร้างข้ึนเพื่อตอบสนองความ
ต้องการของประชาชนไม่ได้สร้างจากความต้องการของประชาชนท่ีแท้จริงสร้างข้ึนจากหลัก
วิชาการเท่านั้นไม่ได้มองถึงสภาพสังคมท่ีเกิดข้ึน จึงส่งผลให้นโยบายและแผนพฒันาต่างๆ ไม่
บรรลุเป้าหมายเท่าท่ีควร (จกัรกฤษณ์ คนัธานนท์, 2556, หนา้ 4) นอกจากน้ียงัพบปัญหาการพฒันา
ระบบบริหารของกรุงเทพมหานครทั้งรูปแบบและโครงสร้าง ปัญหาจราจรการขนส่ง ปัญหาความ
ตอ้งการท่ีอยู่อาศยัและปัญหาอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งปัญหาการเมือง ปัญหากรุงเทพมหานครกบัมหานคร
ปริมณฑล กรุงเทพมหานครมีประวติัความเป็นมาในฐานะเมืองหลวงแห่งกรุงรัตนโกสินทร์
ยาวนานกว่า 226 ปี การเจริญเติบโตข้ึนเป็น มหานครของกรุงเทพมหานคร ในแต่ละช่วงเวลามี
กรอบแห่งการพฒันาซ่ึงไดรั้บการปรับปรุงให้ทนัสมยัอยูเ่สมอ เพื่อใหม้หานครแห่งน้ีมีการพฒันาท่ี
สมดุล และน่าอยูอ่าศยัไดท้ั้งในปัจจุบนัและอนาคต (ส านกัยุทธศาสตร์และประเมินผลแผนพฒันา
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กรุงเทพมหานครระยะ 12 ปี (พ.ศ. 2552 - 2563) กรุงเทพมหานครแห่งความน่าอยู่อย่างย ัง่ยืน, 
(ส านกัยทุธศาสตร์และประเมินผลแผนพฒันากรุงเทพมหานคร, ม.ป.ท., 2552: 6)  
 เม่ือการอุตสาหกรรมไดข้ยายตวัเพิ่มมากข้ึน องคก์รบริหารงานมีขนาดใหญ่ข้ึน จึงไดเ้ร่ิมมี
แนวคิดด้านการสร้างความมีมนุษยสัมพนัธ์ ให้ความส าคัญกับพฤติกรรมมนุษย์ในการท างาน
ความสัมพนัธ์ส่วนตวัของบุคลากรในองคก์ร แรงจูงใจในเร่ืองความสัมพนัธ์ส่วนตวั กลุ่มสัมพนัธ์
และภาวะผูน้ า จนกระทัง่ปัจจุบนั ท่ีเนน้ในเร่ืองทรัพยากรมนุษย ์โดยแนวคิดน้ีจะให้ความส าคญักบั
มนุษย์ในฐานะทรัพยากรท่ีมีความส าคัญต่อองค์กร ทรัพยากรมนุษย์เป็นสินทรัพย์ท่ีมีค่ายิ่งท่ี
สามารถสร้างคุณูปการให้แก่องคก์รไดอ้ยา่งมหาศาล องคก์รจะตอ้งธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี ผูบ้ริหารยุคปัจจุบนัเช่ือวา่บุคคลในองคก์รลว้นมีความรู้ความสามารถ
และศกัยภาพท่ีองค์กรจะตอ้งคน้หาเพื่อน ามาสร้างสรรค์ประโยชน์แก่องค์กร (พยอม วงศ์สารศรี, 
2548: 1) 
 การพฒันาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ย่อมเป็นนโยบายท่ีจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะองค์กรยุค
ปัจจุบนัมีการแข่งขนัสูง การท่ีองค์กรเคยยืนอยู่ในระดบัแนวหน้า แต่ละเลยการพฒันาคนให้ร่วม
แรงร่วมใจกนัท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ยอ่มจะส่งผลให้เกิดความเปล่ียนแปลงต าแหน่งท่ีเคยอยู่
ในระดบัแนวหน้าเป็นระดับท่ีลดลงและในทางตรงกนัขา้มองค์กรท่ีเคยอยู่ในต าแหน่งทา้ยๆ ถ้า
สนใจการพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน ก็สามารถก้าวสู่ต าแหน่งในระดับต้นๆ ได้ ดังนั้ น 
องค์กรท่ีมุ่งให้ความส าคญัต่อประสิทธิภาพในการท างาน ก็จะด าเนินการส ารวจองค์ประกอบท่ี
ส าคญั ท่ีจะสามารถพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงต าแหน่งของ
ตน้ให้อยูใ่นระดบัแนวหนา้ได ้(พยอม วงศส์ารศรี, 2542: 82) ดงันั้น จึงถือไดว้า่ความส าคญัของการ
พฒันาประสิทธิภาพในการท างาน ก็คือ การมุ่งพฒันาความเจริญเติบโตให้แก่องคก์ร ดว้ยการท าให้
สมาชิกในองคก์รอุทิศแรงกาย แรงใจ ท างานดว้ยความเต็มใจ เตม็ความสามารถ เพื่อบรรลุเป้าหมาย
สูงสุดขององคก์รท่ีก าหนดไว ้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรจึงถือเป็นส่ิงส าคญั ซ่ึง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรจะเกิดข้ึนได ้ยอ่มข้ึนอยูก่บัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยปัจจยัเหล่านั้นจะเป็นส่ิงเร้าหรือส่ิงกระตุน้ให้
บุคลากรมีความตอ้งการ มีความเตม็ใจท่ีจะท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพในองคก์ร 

 
1.2 ควำมส ำคัญของปัญหำ 

ส านกังานเขต เป็นส่วนราชการในสังกดักรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีหน้าท่ีบ าบดัทุกข ์บ ารุงสุข
ให้กบัประชาชน และบริการประชาชนท่ีมาติดต่อขอรับบริการ ซ่ึงมีการบริการบางอยา่งแตกต่าง
จากภาคเอกชน เน่ืองจากมีกฎหมายบงัคบัให้ประชาชนจะตอ้งมาติดต่อขอรับบริการจากส านกังาน
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เขต มิฉะนั้นจะมีความผดิตามกฎหมาย อาทิ การท าบตัรประจ าตวัประชาชนและการเสียภาษี อ านาจ
หน้าท่ีของส านักงานเขตมีขอบข่ายท่ีกวา้งขวาง ได้แก่ การปกครอง การทะเบียน การจัดท า
แผนพฒันาเขต การจดัให้มีและบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้ า และทางระบายน ้ า การจดัให้มีและ
ควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และท่ีจอดรถ การสาธารณูปโภค และการก่อสร้างอ่ืนๆ การ
สาธารณูปการ การส่งเสริม การฝึก และการประกอบอาชีพ การส่งเสริมการลงทุน การส่งเสริมการ
ท่องเท่ียว การจดัการศึกษา การสังคมสงเคราะห์ การพฒันาคุณภาพชีวติ การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีต
ประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน การจดัให้มีพิพิธภณัฑ์ การปรับปรุง
แหล่งชุมชนแออดัและการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยู่อาศยั การจดัให้มีและบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผ่อน
หย่อนใจ การส่งเสริมกีฬา การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของ
ประชาชน การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย และการอนามยั โรงมหรสพ และสาธารณสถานอ่ืนๆ การคุม้ครอง ดูแลบ ารุงรักษา และ
การใชป้ระโยชน์ท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม การผงัเมือง การวิศวกรรมจราจร การ
ดูแลรักษาท่ีสาธารณะ การควบคุมอาคาร การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั การส่งเสริมและ
สนับสนุนการป้องกนัและรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น การจดัการส่ิงแวดลอ้มและ
มลพิษต่างๆ การจัดเก็บรายได้ การบังคับการให้เป็นไปตามข้อบัญญัติกรุงเทพมหานคร หรือ
กฎหมายอ่ืนท่ีก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรุงเทพมหานคร และหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีได้รับ
มอบหมาย (แผนปฏิบติัราชการประจ าปี พ.ศ. 2560 ส านกังานเขตสัมพนัธวงศ,์ 2560) 

 
ส านักงานเขตเป็นองค์กรท่ีมีบทบาทส าคัญยิ่งต่อการให้บริการประชาชนในเขตพื้นท่ี

กรุงเทพมหานคร อาจกล่าวไดว้า่เป็นส่วนราชการท่ีให้บริการประชาชนนบัตั้งแต่เกิดจนตาย ในการ
ปฏิบติังานตอ้งใช้ทรัพยากรบุคคลในองค์กร เพื่อปฏิบติัหน้าท่ีสนองตอบต่อความต้องการของ
ประชาชน ดงันั้นประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรของส านักงานเขต กรุงเทพมหานคร จึงมี
ความส าคญัเน่ืองจากการท่ีองคก์รใดๆ จะบรรลุเป้าหมายขององคก์รท่ีไดว้างไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลนั้น ซ่ึงส่วนหน่ึงจะตอ้งมาจากการท่ีบุคลากรมีขวญัก าลงัใจ มีสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังานท่ีดี มีความพึงพอใจในการท างาน บุคลากรของส านกังานเขต กรุงเทพมหานครจะ
มีส่วนส าคัญในการสนับสนุนและประสานงานให้หน่วยงานในสังกัดกรุงเทพมหานครมี
ประสิทธิภาพ สร้างพื้นฐานระบบการบริหารจดัการท่ีดี พฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพของบุคลากร 
หากบุคลากรของส านกังานเขต กรุงเทพมหานคร มีประสิทธิภาพการท างานท่ีดี ก็จะสามารถพฒันา
และเสริมสร้างศกัยภาพของประชาชนใหมี้คุณภาพชีวติท่ีดีข้ึนได ้
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จากแนวทางดงักล่าวท าใหผู้ศึ้กษาสนใจศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกังานเขตกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษาส านกังานเขตสัมพนัธวงศซ่ึ์งเป็นพื้นท่ีท่ี
ผูว้จิยัไดพ้กัอาศยัและใชบ้ริการส านกังานเขตสัมพนัธวงศบ์่อยคร้ัง เพื่อใหผู้บ้ริหารน าขอ้มูลไปปรับ
ใชใ้นการบริหารงานภายในและเพื่อส่งเสริมพฒันาปัจจยัดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของบุคลากร ท าให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน ซ่ึงจะส่งผลใหเ้ป้าหมาย
ของส านักงานเขต กรุงเทพมหานครลุล่วงไปได้ดว้ยดี เน่ืองจากกรุงเทพมหานครเป็นหน่วยงาน
ราชการท่ีเป็นหน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีบริหารเมืองหลวงท่ีมีประชากรมากท่ีสุดในประเทศ รวมทั้งเป็น
ศูนยก์ลางการปกครอง การศึกษา การคมนาคมขนส่ง การเงินการธนาคาร การพาณิชย ์การส่ือสาร 
และความเจริญ (วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี, http://th.wikipedia.ort/wiki/) และโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ส านกังานเขตซ่ึงเป็นหน่วยงานส่วนหน่ึงท่ีมีความส าคญัเป็นอยา่งมากต่อประสิทธิภาพการบริหาร
ราชการกรุงเทพมหานครตามการก าหนดหนา้ท่ีท่ีเป็นหน่วยงานภาคสนามของกรุงเทพมหานครท่ีมี
บทบาทในการน าเอาบทบญัญติัหน้าท่ีของกรุงเทพมหานครมาปฏิบติัให้เกิดเป็นรูปธรรมในการ
จดัการอ านวยความสะดวกและน าเอารูปแบบการบริการสาธารณะในแต่ละดา้นนั้นลว้นแลว้แต่เป็น
งานท่ีตอ้งมีความเก่ียวข้องใกล้ชิดกบัประชาชนชาวกรุงเทพมหานครเป็นอย่างมาก และถือว่ามี
ความส าคญัอยา่งยิง่ท่ีบุคลากรในสังกดัหน่วยงานดงักล่าวจ าเป็นตอ้งปฏิบติัภารกิจทั้งหมดท่ีมีความ
ซับซ้อนและหลายหลายให้เป็นไปดว้ยความเรียบร้อยและเพื่อประโยชน์แก่สังคมโดยรวมอยา่งมี
ประสิทธิภาพ จึงเป็นเหตุผลท่ีเลือกศึกษาส านกังานเขต เพื่อให้เห็นถึงปัจจยัส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฎิบตังานของขา้ราชการภายในสัมนกังานเขต 

 
1.3 วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 

1) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของข้าราชการส านักงาน เขตสัมพนัธวงศ ์
กรุงเทพมหานคร 

2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านักงาน
เขตสัมพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร 

3) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ส านกังานเขตสัมพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 

http://th.wikipedia.ort/wiki/
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1.4 ขอบเขตของกำรวจัิย 
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการส านกังานเขตสัมพนัธวงศ์ โดยประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือขา้ราชการส านักงาน
เขตสัมพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร 
 
1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ผูว้จิยัไดใ้หค้  านิยามศพัทเ์ฉพาะส าหรับการศึกษาคร้ังน้ีคือ 
 1) ส านักงานเขต กรุงเทพมหานคร คือ หน่วยงานท่ีมีหน้าท่ีเก่ียวกับการปกครอง การ
ทะเบียน การจดัท าแผนพฒันาเขต การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเป็นระเบียบเรียบร้อยและรักษา
ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น การบงัคบัการให้เป็นไปตามขอ้บญัญติักรุงเทพมหานครหรือ
กฎหมายอ่ืนท่ีก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรุงเทพมหานครและหน้าท่ี อ่ืนตามท่ีได้รับ
มอบหมาย 
 2) ข้าราชการ หมายถึง บุคคลซ่ึงรับการบรรจุแต่งตั้งให้รับราชการตามพระราชบญัญัติ
บริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2528 ซ่ึงปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ในส านักงานเขตสัมพันธวงศ ์
กรุงเทพมหานครและรับเงินเดือนจากงบประมาณหมวดเงินเดือนของส านักงานเขตสัมพนัธวงศ ์
กรุงเทพมหานคร 
 3) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคคล หรือ
กลุ่มบุคคลต่อองค์ประกอบของคุณลักษณะของส านักงานเขต กรุงเทพมหานคร ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ประกอบดว้ย 
  3.1) ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ หมายถึง คุณลักษณะของงานหรือหน้าท่ี ท่ีได้รับ
มอบหมายใหป้ฏิบติังาน 
  3.2) โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการท างาน หมายถึง ส่ิ งท่ี บุคลากรรู้สึกว่าเขามี
ความกา้วหนา้ในงานท่ีปฏิบติั ไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นธรรม 
และมีโอกาสในการพฒันาเพิ่มพนูความรู้ความสามารถของตน 
  3.3) สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรต่องานท่ีปฏิบติั
และต่อสถานท่ี ท่ีปฏิบติังานอยู ่
  3.4) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีบุคลากรมีความรู้สึกวา่งานท่ีเขาปฏิบติั
ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
  3.5) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน
ท างานร่วมกนัดว้ยความสามคัคี ท าใหบ้รรยากาศในการท างานเป็นไปอยา่งฉนัทมิ์ตร 



 6 

 4) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร หมายถึง การประเมินศกัยภาพของบุคลากรใน
การท างานในต าแหน่งหน้าท่ีว่ามีความเหมาะสมในระดับใด โดยมีผลการประเมินจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงในท่ีน้ีใชผ้ลการประเมินงานประจ าปี 2559 
  
1.6 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1) ท าให้ทราบถึงระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านักงานเขตสัม
พนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร 
 2) ท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังาน
เขตสัมพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร 
 3) ผลจากการศึกษาน าไปใช้เป็นข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเขตสัมพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการ ส านกังานเขตสัมพนัธวงศ์ ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี รวมถึง
เอกสารและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทาง สร้างความเขา้ใจและน าไปประยุกตใ์ช้ในการ
พฒันากรอบแนวคิดการวจิยั ดงัน้ี 

2.1 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Hierarchy Needs Theory) 
2.2 ทฤษฎีความตอ้งการของ ERG ของ Alderfer (Existence Relatedness Growth) 
2.3 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเคลแลนด ์(McClelland’s Theory of Needs) 
2.4 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 
2.5 แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีใชใ้นการวจิยั 
2.6 ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัส านกังานเขตสัมพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร 
2.7 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.8 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
2.1 ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Hierarchy Needs Theory) 
 Maslow เป็นนกัจิตวทิยาอยูท่ี่มหาวิทยาลยัแบรนดีส์ ไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจท่ีรู้จกักนัมาก
ท่ีสุดทฤษฎีหน่ึงข้ึนมา Maslow ระบุวา่บุคคลจะมีความตอ้งการท่ีเรียงล าดบัจากระดบัพื้นฐานมาก
ท่ีสุดไปยงัระดบัสูงสุด (อนิชวงั แกว้จ านงค,์ 2552: 66-68) 
 

 
 

ภาพท่ี 2.1 ความตอ้งการ 5 ขั้นของมาสโลว ์
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 มาสโลว ์(Maslow) เรียกล าดบัความตอ้งการน้ีว่า “Hierarchy of Needs” ซ่ึงประกอบด้วย 
ล าดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากระดบัต ่าไประดบัสูง 5 ระดบั ดงัน้ี 
 1) ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน (Physiological Needs) คือ เป็นความตอ้งการดา้นร่างกายเพื่อ
ความอยูร่อดของชีวติ เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้า และท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ 
 2) ความต้องการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) ความต้องการความปลอดภยัเป็น
ความตอ้งการล าดบัท่ีสองของ Maslow จะถูกกระตุน้ภายหลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายถูก
ตอบสนองแล้ว ความต้องการความมั่นคงปลอดภยัจะหมายถึงความต้องการสภาพแวดล้อมท่ี
ปลอดภยัปราศจากอนัตรายทางร่างกายและจิตใจ ความมัน่คงในการท างาน 
 3) ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) คือ ความตอ้งการระดบัท่ีสาม โดยความตอ้งการ
ทางสังคม หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะเก่ียวพนัการมีเพื่อนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอ่ืนเพื่อการ
ตอบสนองความตอ้งการทางสังคม 
 4) ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) คือ ความตอ้งการระดบัท่ีส่ีเป็นความ
ตอ้งการท่ีจะให้ผูอ่ื้นยกย่องสรรเสริญตวัเอง มีความภาคภูมิใจในสถานภาพทางสังคมต้องการ
ช่ือเสียงและการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน 
 5) ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) คือ ความตอ้งการระดับ
สูงสุดบุคคลมกัจะตอ้งการโอกาสท่ีจะคิดสร้างสรรค์ภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตอ้งการความ
เป็นอิสระและความรับผิดชอบ ซ่ึงความตอ้งการความสมหวงัของชีวิตคือ ความตอ้งการท่ีจะบรรลุ
ความสมหวงัของตนเองดว้ยการใช้ความสามารถ ทกัษะ และศกัยภาพอย่างเต็มท่ีบุคคลท่ีถูกจูงใจ
ดว้ยความตอ้งการความสมหวงัของชีวิตจะแสวงหางานท่ีทา้ทายความสามารถของพวกเขา การเปิด
โอกาสใหพ้วกเขาใชค้วามคิดสร้างสรรคห์รือการคิดคน้ส่ิงใหม่ 
 การศึกษาทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์ของ มาสโลว์ (Maslow) เป็นการศึกษา
เพื่อท่ีจะท าให้ทราบถึงความตอ้งการของมนุษยน์ั้นมีล าดบัขั้นตอนท่ีแน่นอนจากขั้นต ่าไปขั้นสูงซ่ึง
ความปรารถนาขั้นสูงสุดของมนุษยทุ์กคน คือ ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในชีวิตตามท่ี
ตนเองมุ่งหวงั แต่การท่ีมนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในแต่ระดบัไดน้ั้น จ  าเป็นอยา่งยิ่งท่ีมนุษยทุ์กคน
จะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบัท่ีต ่ากวา่เสียก่อน เพื่อท่ีจะท าใหเ้กิดความตอ้งการ
ในระดบัต่อไป ซ่ึงถา้บุคลากรท่ีไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการแลว้ ก็จะเกิดความพึงพอใจ 
มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน สามารถท างานให้อยา่งเต็มประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ส่งผล
ใหอ้งคก์รประสบผลส าเร็จตามท่ีองคก์รวางไว ้
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2.2 ทฤษฎคีวามต้องการของ ERG ของ Alderfer (Existence Relatedness Growth) 
Alderfer (Alderfer, 1969 : 142-175 อา้งถึงในศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2550 : 173-174) กล่าวว่า 

ทฤษฎี ERG (Existence-Relatedness-Growth Theory (ERG)) เน้นการท าให้เกิดความพอใจตาม
ความตอ้งการของมนุษยแ์ต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการวา่ความตอ้งการใดจะเกิดข้ึนก่อนหรือหลงั 
และความตอ้งการหลาย ๆ อยา่งอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัก็ได ้

Alderfer แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 
1) ความต้องการในการอยู่รอด (Existence needs (E)) เป็นความต้องการของบุคคลใน

ระดบัต ่าสุดท่ีตอ้งการตอบสนองทางกาย เช่น ตอ้งการอาหาร เส้ือผา้ ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค เพื่อให้
ด ารงชีวิตอยู่ได้ผูบ้ริหารจึงควรตอบสนองความตอ้งการของบุคคลดว้ยการให้ค่าตอบแทน ท่ีเป็น
ธรรม เช่น เงินโบนสั สวสัดิการอ่ืนๆ รวมถึงความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการท างาน เช่น มีการท า
สัญญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 

2) ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness needs (R)) เป็นความตอ้งการของบุคคล
ท่ีจะมีมิตรไมตรี และมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลท่ีอยูแ่วดลอ้ม ในการท างานผูบ้ริหารควรส่งเสริม 
ให้บุคลากรในองค์กรมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอก
ดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าให้เกิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน เพื่อให้สถานภาพ
เป็นท่ียอมรับทางสังคม 

3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs (G)) เป็นความต้องการสูงสุดของ
บุคคล ได้แก่ ความต้องการได้รับการยกย่อง และต้องการความส าเร็จในชีวิต ผู ้บริหารควร
สนบัสนุน ให้พนกังานพฒันาตนเองให้เจริญกา้วหน้าดว้ยการพิจารณาการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง
หรือมอบหมาย ให้รับผิดชอบงานในระดบัสูงข้ึนอนัจะเป็นโอกาสในการกา้วไปสู่ความส าเร็จของ
พนกังาน 

ความแตกต่างระหวา่งทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer กบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ
ของ Maslow ทฤษฎีการจูงใจของ ERG ของ Alderfer เสนอวา่ บุคคลจะไดรั้บการกระตุน้โดยความ
ตอ้งการมากกวา่หน่ึงระดบั เช่น ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอ (ความตอ้งการในการ
อยู่รอด) ในขณะเดียวกนัจะเกิดความตอ้งการการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน (ความต้องการด้าน
ความสัมพนัธ์) และเกิดความตอ้งการการสร้างสรรค์ ตอ้งการความกา้วหน้า (ความตอ้งการความ
เจริญกา้วหน้า) ในขณะท่ีทฤษฎีของ Maslow เสนอวา่ บุคคลจะมีความตอ้งการ ตามล าดบัขั้นจาก
ระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุดนอกจากน้ี Alderfer ยงัคน้พบว่าล าดบัของความตอ้งการจะแตกต่าง
กนัในแต่ละบุคคลผูป้ระกอบการจะแสวงหาการยกย่องนบัถือ (ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์) 
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และความรู้สึกสร้างสรรค ์(ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้) ก่อนท่ีจะค านึงถึง ความตอ้งการทาง
กาย เช่น ความหิว และความกระหาย (ความตอ้งการในการอยูร่อด) 

Alderfer ยงัขยายทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow โดยพิจารณาถึงวิธีการท่ีบุคคล 
มีปฏิกิริยาต่อการตอบสนองความต้องการของตน ดังน้ี (1) หลักความก้าวหน้าในความ       พึง
พอใจ (Satisfaction-progression Principle) เม่ือบุคคลสามารถตอบสนองความตอ้งการของตนได ้
ซ่ึงอธิบายถึงวิธีการท่ีบุคคลมีความกา้วหนา้สัมพนัธ์กบัล าดบัขั้นความตอ้งการเม่ือตอบสนองความ
ต้องการในระดับต ่ ากว่าได้ (2) หลักของการถดถอย -ความตึงเครียด (Frustration-regression 
Principle) เม่ือบุคคลไม่สามารถ ตอบสนองความตอ้งการของตนไดซ่ึ้งอธิบายวา่เม่ือบุคคลมีความ
ตึงเครียดในการพยายามท่ีจะตอบสนอง ความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนเขาจะเลิกพยายามตอบสนอง
ความตอ้งการนั้นและเปล่ียนไปใช้ความพยายาม ท่ีจะตอบสนองความต้องการในระดบัต ่ากว่า 
ทฤษฎี ERG ระลึกวา่ความตอ้งการของบุคคลสามารถ เปล่ียนไปในระดบัสูงข้ึนหรือต ่าลงไดข้ึ้นอยู่
กบัว่าเขาสามารถตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่าลง หรือความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนนั้นได้
หรือไม่ 

จากทฤษฎีน้ีสามารถสรุปไดว้า่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ Maslow โดยความตอ้งการ
เพื่อด ารงชีวิตคลา้ยคลึงกบัความตอ้งการทางร่างกายและความปลอดภยัของ Maslow ความตอ้งการ
ดา้นความสัมพนัธ์ คลา้ยคลึงกบัความตอ้งการทางสังคมและความตอ้งการความรัก ความตอ้งการ
เจริญก้าวหน้า คล้ายคลึงกบัความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงและความสมหวงัในชีวิต อย่างไรก็ดี 
Alderfer ยงัมีขอ้โตแ้ยง้ท่ีแตกต่างอยา่งเห็นไดช้ดัจากของ Maslow จ านวน 2 ประการ ประการแรก  
ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของ Maslow มีดว้ยกนั 5 ขั้น โดยจะเรียงล าดบัจากต ่าไปสูง โดยขั้นท่ีต ่า
กว่าจะตอ้งได้รับการตอบสนองก่อน แต่ Alderfer ไม่เห็นดว้ยเช่น บางกรณีท่ีคนปฏิบติัตามความ
ตอ้งการในระดบัท่ีสูงก่อนความตอ้งการในระดบัท่ีต ่ากว่า และบางกรณีเม่ืออยู่ในระดบัท่ีสูงกว่า
กลบัมีความตอ้งการในระดบัท่ีต ่ากวา่ เช่น คนท่ีไดรั้บการยกยอ่งจากสังคมและประสบความส าเร็จ
ในชีวติ บางคร้ังก็กลวัในเร่ืองความปลอดภยั ประการท่ีสอง ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของ Maslow  
เน้นว่าเม่ือคนเราบรรลุความตอ้งการขั้นหน่ึงแล้วจะตอ้งการขั้นต่อไปทีละขั้นจนครบ 5 ขั้นเรียง
ตามล าดบั แต่ Alderfer ไม่เห็นดว้ย กล่าววา่ คนเรามีความตอ้งการพร้อมกนัหลาย ๆ ขั้นไดไ้ม่ใช่ที
ละขั้นเหมือน Maslow เช่น คนเรามีตอ้งการดา้นร่างกายในขณะเดียวกนัก็ตอ้งการความปลอดภยั
และการยอมรับในสังคมและการไดรั้บการยกยอ่งหรือตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิต 
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2.3 ทฤษฎกีารจูงใจของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Theory of Needs) 
 เป็นทฤษฎีซ่ึง เสนอวา่ความตอ้งการของบุคคลมุ่งท่ีความตอ้งการเฉพาะอยา่งมากกวา่ความ
ตอ้งการอ่ืน คือ (บริษทั เอช อาร์ ดี กรุ๊ป จ ากดั, 2553) 
 1) ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement เขียนยอ่วา่ nAch) ผูท่ี้มีความตอ้งการ
ความส าเร็จสูง (nAch Person) จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเลือกท างานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย
ใหบ้งัเกิดผลดี เป็นบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะเฉพาะตวัดงัน้ี 
  1.1) ชอบสถานการณ์ท่ีท าใหต้นมีโอกาสไดรั้บผดิชอบต่อผลงานท่ีออกมาโดยตรงจึงไม่
ชอบงานท่ีสถานการณ์เอ้ือให้เกิดความส าเร็จไดโ้ดยบงัเอิญ เพราะถือวา่ท าให้ตนพลาดโอกาสท่ีจะ
เรียนรู้ต่อการสร้างความส าเร็จดว้ยตนเอง 
  1.2) ชอบตั้งเป้าหมายการท างานในระดบัท่ียากปานกลางมีความเส่ียงแต่อยูใ่นวิสัยคาด
ว่าจะส าเร็จได้ ทั้ งน้ี เพราะเห็นว่าความส าเร็จท่ีมาจากเป้าหมายง่าย ๆ ไม่มีประโยชน์อะไร 
ขณะเดียวกัน ถ้าก าหนดเป้าหมายยากเกินไปก็อาจพบความส าเร็จได้น้อยมาก ความเส่ียงต่อ
ความส าเร็จจึงเป็นเคร่ืองจูงใจส าหรับผูมี้ความตอ้งการความส าเร็จสูง (nAch Person) 
  1.3) ต้องการได้ข้อมูลป้อนกลับจากการท างานของตน ทั้งน้ีเพราะต้องการใช้ข้อมูล
ป้อนกลบัเพื่อการปรับปรุงกลยุทธ์ท่ีจะให้บรรลุเป้าหมาย เพื่อใช้น าทางในการไปสู่ความส าเร็จใน
คร้ังต่อไป รวมทั้งเป็นเคร่ืองช้ีวดัความส าเร็จอีกดว้ย 
  ผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จสูงจะมุ่งแข่งขนักบัตนเองและผูอ่ื้นเพื่อใหไ้ดผ้ลงานดีข้ึน 
สนใจต่อการริเร่ิมเป้าหมายท่ีแปลกใหม่และเป็นเป้าหมายระยะยาว โดยการกระท าดงักล่าวมิไดมุ้่ง
หมายท่ีจะเอาใจใครหรือท าให้ใครเสียหาย แต่ท่ีท าก็เพื่อมุ่งตอบสนองแรงจูงใจภายในของตน ดว้ย
เหตุน้ีจึงกล่าวไดว้า่ผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จสูงตามทฤษฎีน้ีเป็นตวัอยา่งของผูมี้ความตอ้งการ
ท่ีได้ท าในส่ิงท่ีตนปรารถนา (Self-Actualization) และผูท่ี้มีความตอ้งการเจริญก้าวหน้า (Growth 
Needs) ในทฤษฎีของ Maslow และ Alderfer ตามล าดบั 
 2) ความต้องการความรักใคร่ผูกพัน (Need for Affiliation เขียนย่อว่า nAff) ผูท่ี้มีความ
ตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัสูง (nAff Person) เป็นผูท่ี้มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการสร้าง
และรักษามิตรภาพ ยึดมัน่ต่อความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล กล่าวคือ เป็นคนท่ีรักใคร่ผกูพนัต่อผูอ่ื้น
และต้องการได้ผลตอบแทนท านองเดียวกันจากผูอ่ื้น เป็นผูมี้ความสามารถพิเศษในการสร้าง
เครือข่ายกบัผูอ่ื้นไดอ้ย่างรวดเร็ว เก่งในการติดต่อส่ือสารด้วยรูปแบบวิธีการต่างๆ เป็นคนท่ีชอบ
หลีกเล่ียงความขดัแยง้และแข่งขนักบัผูอ่ื้น บางคร้ังชอบผกูพนัตนเองกบัความตอ้งการของผูอ่ื้น ผูมี้
ความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัตามทฤษฎีน้ีจึงตรงกบัผูมี้ความตอ้งการเป็นสมาชิกของสังคม 
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(Social Needs) และผูมี้ความตอ้งการด้านความสัมพนัธ์  (Relatedness Needs) ของทฤษฎี Maslow 
และทฤษฎี      ERG ตามล าดบั 
 3) ความต้องการมีอ านาจ (Need for Power เขียนย่อว่า nPow) ผู้ท่ีต้องการมีอ านาจสูง 
(nPow Person) มีความปรารถนาแรงกล้าท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ต้องการสร้างผลกระทบหรือ
สร้างความประทบัใจต่อคนอ่ืน ผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูงจะพยายามสร้างสถานการณ์หรือสภาวะ
แวดลอ้มทางสังคมข้ึนเพื่อให้ตนสามารถใชอิ้ทธิพลควบคุมก ากบัผูอ่ื้น บางคร้ังผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจ
สูงยอมท่ีจะอยู่ในต าแหน่งท่ีเส่ียงอนัตรายสูง ผูกพนักบัการมีเกียรติศกัด์ิศรีของตน อย่างไรก็ตาม
ความตอ้งการอ านาจสูงเป็นเร่ืองท่ีมีความซับซ้อน ดว้ยเหตุท่ีอ านาจสามารถใชเ้พื่อวตัถุประสงค์ท่ี
แตกต่างกัน กล่าวคือ บางคนต้องการมีอ านาจเพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือแสวงหาประโยชน์ส่วนตัว 
ในขณะท่ีบางคนตอ้งการมีอ านาจเพื่อจะใชใ้นการให้บริการแก่คนอ่ืน และท าประโยชน์แก่องคก์ร
ไดม้ากข้ึน อยา่งไรก็ตาม ความตอ้งการมีอ านาจสูงตามทฤษฎีน้ีค่อนขา้งใกลเ้คียงกบัความตอ้งการ
ไดท้  าดงัใจปรารถนา (Self-Actualization) ตามทฤษฎีมาสโลวม์ากท่ีสุดจากทฤษฎีน้ีแมคแคลแลนด์
คาดวา่ คนจะเกิดแรงจูงใจเม่ือไดค้น้พบและท างานท่ีตรงกบัความตอ้งการของตน กล่าวคือ คนท่ีมี
ความตอ้งการดา้นความส าเร็จสูง (nAch Person) จะเหมาะกบังานดา้นการตลาดหรือพนักงานขาย 
หรือเป็นผูป้ระกอบธุรกิจอิสระของตนเอง เน่ืองจากงานเหล่าน้ีตอ้งการไดข้อ้มูลป้อนกลบัตอ้งอาศยั
ความรับผิดชอบส่วนตวัสูง รวมทั้งเปิดโอกาสให้ก าหนดเป้าหมายของงานไดเ้อง ส่วนผูท่ี้มีความ
ตอ้งการความรักใคร่ผูกพนัสูง (nAff Person) มกัมีแรงจูงใจต่องานประเภทงานบริการสังคม งาน
ลูกคา้สัมพนัธ์ เน่ืองจากงานเหล่าน้ีจ าเป็นตอ้งสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น และประการสุดทา้ย 
ส าหรับผูท่ี้มีความตอ้งการอ านาจ (nPow Person) มีแรงจูงใจสูงท่ีตอ้งการมีอิทธิพลและผลกระทบ
ต่อผูอ่ื้น จึงเหมาะส าหรับงานหนงัสือพิมพห์รืองานดา้นบริหาร อย่างไรก็ตามจากผลงานวิจยัของ
แมคแคลแลนด์ พบวา่ ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุด ควรมีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัอยู่
ในระดบัต ่า มีความตอ้งการดา้นอ านาจสูง โดยมีความสามารถในการใช้อ านาจเพื่อเป้าหมายของ
องคก์รเป็นตน้ 
 McClelland ระมัดระวงัไม่ด่วนสรุปว่า ความต้องการของบุคคลมีความสอดคล้องกับ
พฤติกรรม ทั้งน้ีพราะความตอ้งการเป็นเพียงปัจจยัหน่ึงในหลายปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมโดยปัจจยั
อ่ืนท่ีมีส่วนส าคญัร่วมอยู่ดว้ย เช่น ค่านิยม อุปนิสัย และทกัษะของบุคคล ตลอดจนปัจจยัแวดลอ้ม
อ่ืนท่ีล้วนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมทั้ งส้ิน ด้วยเหตุน้ีผูท่ี้มีความต้องการด้านความส าเร็จสูง ไม่
จ  าเป็นตอ้งมีแรงจูงใจสูงกวา่ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นอ่ืนสูงเสมอไป ตวัอย่างเช่นผูท่ี้มีความตอ้งการ
ดา้นความรักใคร่ผกูพนัสูงอาจมีผลงานเหนือกวา่ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความส าเร็จสูงเม่ือท างาน
แบบทีม ซ่ึงยดึเกณฑเ์ร่ืองมิตรภาพช่วยใหเ้กิดความร่วมมือท่ีดี เป็นตน้ 
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2.4 ทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory) 
 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Two Factors Theory) (พรทิพย ์สุติยะ, 2550 : 5) ในทฤษฎี
น้ี มีช่ือเรียกแตกต่างกนัออกไป คือ “Motivation - Maintenance Theory” หรือ“Dual Factor Theory” 
หรือ “The Motivation - Hygiene Theory” หรือ Two Factors Theory เป็นแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัจูง
ใจท่ีประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ 2 เร่ืองใหญ่ ๆ คือ ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานและปัจจยั
ค ้ าจุนท่ีรักษาสุขลักษณะจิต หรือปัจจัยค ้ าจุนท่ีบ ารุงรักษาจิตใจซ่ึงเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) ได้
ท าการศึกษาปัจจยัภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจของคนในองคก์รดงัน้ี คือ 
 1) ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors หรือ Motivators) เป็น
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างานซ่ึงถือวา่เป็นปัจจยัภายใน เป็นกลุ่มปัจจยัท่ี
มีสภาพเป็นตวักระตุน้จูงใจและท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบติังาน แต่ถา้หากมิไดจ้ดัให้มีข้ึนก็
ไม่ได้ก่อให้ เกิดความไม่พอใจในการท างาน ปัจจัยกลุ่มน้ี  สามารถใช้เป็นตัวกระตุ้นจูงใจ
ผูป้ฏิบติังานซ่ึงประกอบดว้ย 
  1.1) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) เป็นงานท่ีน่าสนใจ ต้องอาศยัความริเร่ิม
สร้างสรรคท์า้ทายใหล้งมือท าเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากท างาน 
  1.2) ความส าเร็จของงาน (Achievement) คือ การท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหาและรู้จกัการ
ป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือท าส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้น 
  1.3) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การได้รับการยอมรับนับถือจาก
บุคคลต่างๆ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การ
ยอมรับนับถือน้ี อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการ
แสดงออกอ่ืนใด ท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถจะท าใหป้ฏิบติังานชอบและรักงาน 
  1.4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ
งานใหม่ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอยา่งเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ดเป็นปัจจยัจูง
ใจใหบุ้คคลอยากท างาน 
  1.5) ความกา้วหน้า (Advancement) คือ การไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน
ของบุคคลในองคก์ร หรือไดรั้บการฝึกอบรมจะเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากท างาน 
  1.6) โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) เช่น การไดมี้โอกาสไดเ้พิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถ และความช านาญ ตลอดจนไดโ้อกาสในการเล่ือนต าแหน่ง เล่ือนขั้น 
 2) ปัจจยัค ้าจุนบ ารุงรักษาจิตใจ (Maintenance Factors) หรือปัจจยัค ้าจุนรักษาสุขลกัษณะจิต 
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการท างาน จึงจ าเป็นตอ้งจดัให้มีข้ึนเพื่อเป็น
ส่ิงจรรโลงใจ หรือส่งเสริมสุขภาพของผูป้ฏิบติังานให้คงความพอใจเป็นปกติอยู่ตลอดไป ปัจจยั



13 
 

บ ารุงรักษาเป็นปัจจยัท่ีมีผลในทางป้องกนัเป็นส่วนใหญ่ ไม่สามารถจูงใจไดคื้อ ช่วยขจดัความไม่
พอใจต่างๆ ได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพอใจได ้ปัจจยักลุ่มน้ี มีดงัน้ี 
  2.1) นโยบายและการบริหารของหน่วยงาน (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 
  2.2) ความสัมพัน ธ์ส่วนตัวกับผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา เพื่ อน ร่วมงาน 
(Interpersonal Relation with Superior, Subordinate and Peers) หมายถึงการติดต่อ ไม่ว่าจะเป็น
กิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมงาน มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและ
กนัอยา่งดีต่อกนั เป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงในการท างาน 
  2.3) ความมัน่คงในงาน (Security) ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องานความมัน่คงในการ
ท างานหรือความมัน่คงขององคก์รยอ่มมีผลต่อการปฏิบติังาน 
  2.4) สวสัดิการ (Fringe Benefits) หมายถึง รางวลัท่ีให้กบัพนกังานท่ีเป็นผลมาจากการ
ท างานในต าแหน่งต่างๆ ขององค์กร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึงซ่ึงพนักงานได้รับ
เพิ่มเติมนอกเหนือจากการจ่ายผลตอบแทนพื้นฐาน ได้แก่ สวสัดิการดา้นสุขภาพและการประกนั
ชีวติ วนัหยดุพกัผอ่น บ านาญ เป็นตน้ 
  2.5) สภาพการท างาน (Working Conditions) ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของการท างาน
เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ
ต่างๆ เป็นส่ิงท่ีช่วยใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจต่องาน 
  2.6) ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี หรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ี
ไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน เช่น มีการเปล่ียนระบบการท างานใหม่ ซ่ึงตอ้งทุ่มเทศึกษา
การท างานท าให้มีเวลาให้ครอบครัวลดน้อยลง ท าให้ไม่มีความสุข จึงเกิดความไม่พอใจในการ
ท างาน ในการท างานระบบใหม่ได ้
 Herzberg พยายามช้ีให้นกับริหารเขา้ใจว่า ปัจจยัค ้าจุนท่ีบ ารุงรักษาจิตใจเป็นส่ิงท่ีสกดักั้น
ไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พอใจในการท างานเท่านั้น แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนได ้
เพราะการใช้เงินหรือส่ิงจูงใจท่ีไม่เก่ียวกบังานหรือบีบบงัคบัให้พนกังานท างานดว้ยการข่มข่ีหรือ
การลงโทษ จะท าให้พนกังานท างานดว้ยความจ าเป็นไม่มีความรู้สึกพอใจต่องาน ดงันั้น จึงควรจะ
ใช้ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานพนกังานก็จะรู้สึกว่า
ตนเองมีความหมายในการท างาน งานทา้ทายความสามารถ มีโอกาสพฒันาตนเอง พนกังานจะเกิด
ความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงหลกัการของ เฮิร์ซเบิร์ก  (Herzberg) ดงักล่าว แสดงความสัมพนัธ์
ของปัจจยัจูงใจในการท างาน 2 กลุ่ม กบัความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และความไม่พึง
พอใจในงาน (Job Dissatisfaction) 
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 สรุป ทฤษฎี Herzberg เนน้อธิบายและให้ความส าคญักบัปัจจยั 2 ประการไดแ้ก่ตวักระตุน้ 
(Motivators) และการบ ารุงรักษา (Hygiene) สองปัจจยัมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็นอยา่งยิง่ 
 แรงจูงใจเปรียบเสมือนพลังพิเศษท่ีพร้อมจะปะทุออกมาเป็นพฤติกรรมเชิงบวกในการ
ท างานท่ีสร้างประโยชน์แก่องค์กร หากแต่ตอ้งไดรั้บการเสริมแรงภายใน พลงัพิเศษน้ีจึงจะแสดง
ออกมา แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และส่งผลต่อ
ความเติบโต ความเจ ริญก้าวหน้า ความมั่นคง ขององค์กร เน่ืองจากบุคลากรท่ี มีความ รู้ 
ความสามารถ ซ่ึงเป็นคุณสมบติัส่วนตวัของบุคลากรแต่ละคนท่ีติดตวัมาก่อนท่ีจะไดรั้บการเสริม
แรงจูงใจ ผูบ้ริหารจึงตอ้ง จดัให้มีปัจจยัทั้งสองกลุ่ม เพื่อตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรให้
เหมาะสม เป็นการสร้างแรงจูงใจและขจดัความรู้สึกไม่พอใจในการท างานของบุคลากรให้หมดไป 
เพื่อให้บุคลากรในองคก์รเกิดความพึงพอใจ มีความรักและผกูพนักบัองค์กร ร่วมมือร่วมใจในการ
ท างานอย่างกระตือรือร้น ในการช่วยกนัพฒันาองค์กรให้เติบโตและเจริญกา้วหน้าไปอย่างมัน่คง 
โดยอาศยัองคป์ระกอบของทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg เป็นแนวทางสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
เพื่อให้ “แรงจูงใจ 2 ปัจจยั เป็นพลังน าสู่ความส าเร็จ” ย่อมท าให้ประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรเพิ่มข้ึนและส่งผลส าเร็จต่อองคก์รทั้งในดา้นคุณค่าและมูลค่าไดโ้ดยง่าย 

 กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีความตอ้งการของทั้ง 4 ท่าน คือ Maslow Alderfer McClelland และ 
Herzberg ไดก้ล่าวถึงความตอ้งการของมนุษยไ์วค้ลา้ยคลึงกนั โดยรวมจะแบ่งเป็น 2 ส่วน   ใหญ่ ๆ 
คือ ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน และความตอ้งการระดบัสูง เช่น ปัจจยัจูงใจของ Herzberg จะอยู่ใน
ความตอ้งการระดบัสูง คือ ความตอ้งการได้รับการยกย่อง และตอ้งการความส าเร็จในชีวิต ส่วน
ปัจจยัค ้ าจุนจะอยู่ในความตอ้งการขั้นพื้นฐาน คือ ความตอ้งการทางกายภาพ เช่น ตอ้งการอาหาร 
เส้ือผา้ ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค เป็นตน้ ส่วนทฤษฎีของ Alderfer ความตอ้งการในการอยูร่อด จะอยู่
ในส่วนของความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ความตอ้งการดา้นสัมพนัธ์ และความตอ้งการเจริญกา้วหน้า 
จะอยูใ่นความตอ้งการระดบัสูง เป็นตน้ 
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ตารางที่ 2. 1 ตารางสรุปตวัแปรท่ีส าคญัของทฤษฎีการจูงใจ 

ล าดับที ่ ตัวแปรทฤษฎี 
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1 Maslow      

2 Alderfer      

3 Mccleland      

4 Herzberg      

 
ดังนั้ นจากแนวคิดและทฤษฎีท่ี เก่ียวข้องดังกล่าวข้างต้น ผู ้วิจ ัยได้น าปัจจัยต่าง ๆ ท่ี

สอดคลอ้งกนั คือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั การยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในงาน สัมพนัธภาพกบั
เพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาและวิเคราะห์ ถึง
ปัจจยัต่างๆ ท่ีอาจมีผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเขตสัมพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร
โดยจะท าใหท้ราบวา่ ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงไร 

 
2.5 แนวคิดเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทีใ่ช้ในการวจัิย 

ความหมายของประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานนับว่ามีความส าคญัยิ่ง ด้วยส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทั้งต่อบุคคลและ

องค์กร องค์กรท่ีคาดหวงัท่ีจะให้บุคลากรมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ด้วยจะส่งผลให้
องค์กรมีประสิทธิภาพด้วย ดังนั้ นผูว้ิจ ัยจึงได้ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับแนวคิดการ
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ ทั้งจากนกัวชิาการไทยและต่างประเทศ ดงัน้ี 

ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถท่ีท าให้เกิดผลในการท างาน (พจนานุกรมฉบับ
ราชบณัฑิตยสถาน, 2542 : 667) 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2555 : 130) ใหค้วามหมายวา่ ประสิทธิภาพ หมายถึง การสนบัสนุนให้มี
วิธีการบริหารท่ีจะได้รับผลดีมากท่ีสุด โดยส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยท่ีสุด นั่นคือการลดค่าใช้จ่าย
ทางดา้นวตัถุประสงค ์และบุคลากรลง ในขณะท่ีพยายามเพิ่มความแม่นตรงและความเร็ว ของการ
บริหารใหม้ากข้ึน 



16 
 

อ านวย แสงสว่าง (2544 : 71) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพว่าคืออตัราการประเมิน 
ประสิทธิภาพในการท างานในต าแหน่งหน้าท่ีของบุคลากรว่ามีความเหมาะสมในระดับใด 
นอกจากนั้น ก็จะมีการประเมินศกัยภาพของบุคลากรในการท างานในต าแหน่งท่ีนั้นจะตอ้งมีการ
เพิ่มเติม ประสบการณ์ในทางดา้นใดบา้งจึงจะท าใหก้ารท างานในต าแหน่งหนา้ท่ีนั้นมีความสมบูรณ์ 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2539 : 2) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพในระบบราชการมี
ความหมายรวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัได้หลายมิติตามแต่
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา คือ 

1) ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือตน้ทุนการผลิต (Input) ได้แก่ การใช้ทรัพยากร
การบริหาร คือ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

2) ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ได้แก่การท างานท่ีถูกตอ้งได้
มาตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคโนโลยท่ีีสะดวกกวา่เดิม 

3) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ (Outcome and Result) ไดแ้ก่ การท างานท่ีมี
คุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและ
บริการ เป็นท่ีพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 

Herbert A. Simon (1960 : 180-181) ไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัประสิทธิภาพว่าถา้พิจารณา
ว่างานใดมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นให้ดูจากความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัน าเขา้ (Input) กบัผลผลิต 
(Output) ท่ีไดรั้บจึงเท่ากบัผลผลิตลบดว้ยปัจจยัน าเขา้ในกรณีถา้เป็นการบริหารราชการและองคก์ร
ของภาครัฐบวกความพึงพอใจของผูรั้บบริการ (Satisfaction) เขา้ไปดว้ย ซ่ึงเขียนเป็นสูตรไดด้งัน้ี 

E = (O – I) + S 
E คือ ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency) 
O คือ ผลิตผลหรือผลงานท่ีไดรั้บ (Output) 
 I คือ ปัจจยัน าเขา้ หรือ ทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชไ้ป (Input) 
 S คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา (Satisfaction) 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนั้น (Efficiency) หมายถึงผลการปฏิบติังาน (Performance) 

กล่าวคือเม่ือมีผลการปฏิบติังานดีถือวา่มีประสิทธิภาพในการท างานสูง และถา้ผลการปฏิบติังานไม่
ดีก็ถือวา่มีประสิทธิภาพในการท างานต ่า ซ่ึงความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพในการท างานนั้น 
ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายต่างๆ ไวด้งัน้ี 

Simon (1960 อา้งอิงใน วีระวฒิุ อตัตนนท์, 2550 : 5) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพวา่ 
ประสิทธิภาพ คือสัดส่วนสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัน าเขา้และผลผลิต หรือเป็นสัดส่วนระหว่างการ
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ลงทุนเพื่อท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงกับผลท่ีได้รับจากการลงทุน ซ่ึงทางสังคมศาสตร์ไม่สามารถวดั
ประสิทธิภาพสมบูรณ์ได ้แต่สามารถวดัประสิทธิภาพไดใ้นเชิงเปรียบเทียบ 

สัญญา สัญญาวิวฒัน์ (2544 : 114) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การวดัผลการท างาน
ขององคก์รนั้น วา่ท างานไดป้ริมาณมากนอ้ยแค่ไหน คุณภาพงานดีมากนอ้ยแค่ไหน ใชเ้งิน ใชเ้วลา 
ใช้แรงงานไปมากน้อยแค่ไหน เป็นผลดีต่อผู ้รับบริการมากน้อยแค่ไหน โดยรวมความมี
ประสิทธิภาพจึงหมายถึง การท างานใหไ้ดป้ริมาณและคุณภาพมาก องคก์รมีความสมคัรสมาน 

สรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ ความสามารถในการปฏิบติังานตามหน้าท่ี
ความรับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วงอย่างถูกตอ้ง รวดเร็ว และทนัตามก าหนดเวลา โดยการใช้ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ตลอดจนทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด การใช้ทรัพยากรเช่น 
บุคลากร งบประมาณอย่างจ ากัดในการให้บริการกบัผูรั้บบริการจนเกิดความพึงพอใจมากท่ีสุด
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร หากแต่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนั้น จะมีมากหรือนอ้ย
ก็ข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่างๆ 

 
ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ส าหรับปัจจัยท่ีส าคัญในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพหรือปัจจัยท่ีมีผลต่อการ

ปฏิบติังานนั้น ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาและรวบรวมแนวคิดต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไวด้งัน้ี 
Becker และ Neuhauser (1975 อา้งอิงใน วีระวุฒิ อตัตนนท,์ 2550 : 6) ไดเ้สนอตวัแบบจ าลอง

เก่ียวกบัประสิทธิภาพขององค์กร (Model of Organization Efficiency) โดยเขากล่าวว่าประสิทธิภาพ
ขององคก์ร นอกจากจะพิจารณาทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้ และผลผลิต
ขององค์กรแลว้ ในฐานะท่ีเป็นองค์กรในระบบเปิดยงัมีปัจจัยประกอบอีก คือตวัแบบจ าลองในรูป
สมมติฐาน ซ่ึงสามารถสรุป ไดด้งัน้ี  

1) หากสภาพแวดลอ้มในการท างานขององค์กรมีความซับซ้อนต ่าหรือมีความแน่นอน มี
การก าหนดระเบียบปฏิบติัในการท างานขององค์กรอย่างละเอียดถ่ีถ้วน แน่ชดั จะน าไปสู่ความมี
ประสิทธิภาพขององคก์รมากกวา่องคก์รท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการท างานยุง่ยากซับซ้อนสูง หรือมี
ความไม่แน่นอน  

2) การก าหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจน  เพื่อเพิ่มผลการท างานท่ีมองเห็นได้มีผลท าให้
ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

3) ผลการท างานท่ีมองเห็นได ้สัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ  
4) หากพิจารณาควบคู่กนั จะปรากฏว่าการก าหนดระเบียบปฏิบติัอย่างชดัเจนและผลการ

ท างานท่ีมองเห็นได ้มีความสัมพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกวา่ตวัแปรแต่ละตวัตามล าพงั 
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Herzberg (1968 อ้างอิงใน  วีระวุ ฒิ  อัตตนนท์ , 2550 : 7) ได้น าเอาการบริหารงานแบบ
วิทยาศาสตร์และความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานมาศึกษาร่วมกนั เพื่อให้ไดปั้จจยัท่ีจะท าให้บุคคล
ปฏิบติังานได้อย่างสบายใจและมีประสิทธิภาพ เขาได้ศึกษาวิจยัถึงทศันคติของบุคคลท่ีพอใจในการ
ท างานและไม่พอใจในการท างาน พบวา่บุคคลท่ีพอใจในการท างานนั้นประกอบดว้ยปัจจยั ดงัน้ี  

1) การท่ีสามารถท างานไดบ้รรลุผลส าเร็จ  
2) การท่ีไดรั้บยกยอ่งนบัถือเม่ือท างานส าเร็จ  
3) ลกัษณะเน้ือหาของงานนั้นเป็นส่ิงท่ีน่าสนใจ  
4) การท่ีไดมี้ความรับผดิชอบมากข้ึน  
5) ความกา้วหนา้ในการท างาน  
6) การท่ีไดโ้อกาสพฒันาความรู้และความสามารถในการท างาน  

ส่วนปัจจยัท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดล้อมของงานท่ีเป็นส่ิงท าให้เกิดความไม่พอใจ ประกอบดว้ย
ปัจจยั ดงัน้ี  

1)  นโยบายและการบริหารขององคก์ร  
2)  การควบคุมการบงัคบับญัชา  
3)  สภาพการท างาน  
4)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลทุกระดบัในหน่วยงาน  
5) ค่าตอบแทน  
6)  สถานภาพ  
7)  การกระทบกระเทือนต่อชีวติส่วนตวั  
8)  ความปลอดภยั  

สมใจ ลกัษณะ (2542 : 11-12) กล่าวถึงองค์ประกอบของการพฒันาประสิทธิภาพในการ
ท างานว่า ประสิทธิภาพในการท างานในองค์การเป็นหัวใจของการน าองค์การไปสู่การบรรลุผล
ความส าเร็จของการด าเนินงาน องคก์ารจะมีผลผลิตเป็นท่ีน่าพอใจทั้งในดา้นการผลิต การบริการ มี
ความเจริญก้าวหน้าและสร้างความพึงพอใจทั้ งแก่ลูกค้าและแก่บุคลากรขององค์การ ก็ข้ึนกับ 
ความสามารถขององคก์ารในการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์ารเอง ประสิทธิภาพขององคก์าร จะ
ข้ึนกบัองคป์ระกอบส าคญั 4 ประการ คือ 

1) ส่ิงแวดลอ้มนอกองคก์าร 
2) ส่ิงแวดลอ้มในองคก์าร 
3) ปัจจยัขององคก์าร 
4) กระบวนการขององคก์าร 
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ถา้องคป์ระกอบ 4 ประการน้ีมีลกัษณะท่ีเอ้ือต่อการด าเนินงานตามภารกิจขององคก์ารก็จะ
น าไปสู่การบรรลุผลตามวตัถุประสงค์ขององค์การ คือ การสร้างผลผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ ไดค้รบถว้น 
  

2.6 ข้อมูลพืน้ฐานเกีย่วกบัส านักงานเขตสัมพนัธวงศ์ กรุงเทพมหานคร 
ข้อมูลทัว่ไป/สถานการณ์ของพืน้ที่ 
ส านักงานเขตสัมพันธวงศ์  เป็นหน่ึงในจ านวนส านักงานเขตทั้ งหมด  50 เขต  ของ

กรุงเทพมหานคร เป็นเขตชั้นในเขตหน่ึงของกรุงเทพมหานคร ท่ีมีความส าคญัทั้งในดา้นเศรษฐกิจ
และการปกครอง นอกจากน้ียงัเป็นท่ีตั้งวดั โบราณวตัถุ ศาลเจา้ ศิลปวฒันธรรมท่ีส าคญัของชาติท่ี
สร้างอยา่งประณีต บรรจง บ่งบอกเอกลกัษณ์ศิลปะของชาติไทยเช้ือสายจีนเป็นอยา่งยิ่ง อีกทั้งเป็น
ศูนยก์ลางของการคา้ทองค า การคา้สินคา้ส่ง เศรษฐกิจฯลฯ แต่อยา่งไรก็ตามความเจริญเติบโตต่างๆ
ตามมา เช่น ปัญหาการจราจร ปัญหาท่อระบายน ้ าอุดตนั ปัญหาทางเทา้ช ารุด แมก้ระทัง่ปัญหาการ
หลัง่ไหลของแรงงานอพยพจากถ่ินต่างๆ เหล่าน้ีล้วนมีผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมและคุณภาพ
ชีวติของประชาชนเป็นอยา่งมาก 
 สภาพทางภูมิศาสตร์ 
 ส านกังานเขตสัมพนัธวงศ์ มีพื้นท่ีทั้งหมดประมาณ 1.416 ตารางกิโลเมตร นบัเป็นเขต
กลุ่มชั้นในขนาดเล็กท่ีมีพื้นท่ีนอ้ยท่ีสุดของกรุงเทพมหานคร เป็นท่ีราบริมฝ่ังแม่น ้าเจา้พระยาตอน
เหนือ มีอาณาเขตติดต่อดงัต่อไปน้ี 
 ทิศเหนือ   จรดถนนเจริญกรุงจากสะพานเจริญสวสัด์ิถึงสะพานด ารงสถิตย ์
 ทิศใต ้  จรดแม่น ้าเจา้พระยาช่วงปากคลองผดุงกรุงเกษมถึงปากคลอง 
  โอ่งอ่าง (คลองรอบกรุง) 
 ทิศตะวนัออก   จรดคลองผดุงกรุงเกษมช่วงสะพานเจริญสวสัด์ิถึงปากคลองผดุง
  กรุงเกษมดา้นทิศใต ้

 ทิศตะวนัตก   จรดคลองโอ่งอ่างช่วงสะพานด ารงสถิตยถึ์งปากคลองโอ่งอ่างดา้น
  ทิศใต ้
 
 สภาพทางเศรษฐกจิและสังคม 
 สภาพทางเศรษฐกิจในเขตสัมพนัธวงศมี์ยา่นการคา้ท่ีส าคญัหลายแห่ง ซ่ึงเป็นยา่นการคา้ท่ี
เคยรุ่งเรืองมาตั้งแต่สมยัรัตนโกสินทร์ตอนตน้ เช่นยา่นธุรกิจการคา้และอุตสาหกรรมท่ีส าคญั ๆ ใน
เขตสัมพนัธวงศ ์มีการรวมตวัของธุรกิจประเภทเดียวกนั แบ่งแยกเป็นยา่นไดอ้ยา่งชดัเจน ดงัน้ี 
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 - ย่านคา้ทองค า อยู่บริเวณช่วงกลางทั้งสองฟากของถนนเยาวราช ลกัษณะเช่นน้ีท าให้มี
ผูค้นเรียกขานถนนเยาวราชในช่วงน้ีวา่ ถนนทองค า นอกจากนั้นยงัพบร้านคา้เพชรพลอยอยูบ่ริเวณ
ถนนจกัรวรรด์ิ ส่วนในเวลากลางคืนบริเวณทางเทา้จะเปล่ียนเป็นท่ีตั้งร้านอาหาร ซ่ึงมีมากมายหลาย
ชนิดและเป็นท่ีข้ึนช่ือมาก โดยเร่ิมจากส่ีแยกถนนทรงสวสัด์ิจนถึงส่ีแยกราชวงศ ์เยาวราช เป็นย่าน
สรรพสินคา้ชั้นน า สถานเริงรมย ์แหล่งสินคา้อุปโภคบริโภคจากเมืองจีนเกือบทุกชนิด 
 - ย่านเวิ้งนครเกษม เป็นย่านร้านค้าของเก่า ประเภทเคร่ืองประดับและวตัถุโบราณ 
เฟอร์นิเจอร์ราคาแพง หนงัสืออ่านเล่น เคร่ืองดนตรี เคร่ืองจกัรกล 
 - ย่านส าเพ็ง สะพานหัน หัวเม็ด ร้านคา้เหล่าน้ีขายผา้ผืน ขายเคร่ืองแก้ว ทองรูปพรรณ 
และเพชรพลอย รวมทั้งมีการขายปลีกและส่งของช าร่วยต่างๆ มากมาย 
 - ยา่นทรงวาดและริมแม่น ้ าเจา้พระยา เป็นพื้นท่ีเก่าแก่เช่นกนั เดิมเป็นท่าเรือใหญ่ระหวา่ง
จงัหวดั ซ่ึงมีผลท าให้มีโกดงัเก็บรักษาพืชผลและเมล็ดพืช เช่น ขา้ว ขา้วโพด ปัจจุบนัเป็นยา่นคา้ส่ง
ขา้ว แป้งและพืชผลทางการเกษตร 
 - ยา่นคา้กระสอบและอะไหล่ ผา้และของเบด็เตล็ด บริเวณรอบวดัสัมพนัธวงศ ์
 - ยา่นคา้เคร่ืองเหล็ก อุปกรณ์และเคร่ืองมือต่างๆ บริเวณวงเวยีนโอเดียน 
 - ยา่นคา้เคร่ืองหนงั กระเป๋า รองเทา้ ในถนนส าเพง็หรือถนนวานิช 1 
 - ย่านสินคา้ของเด็กเล่น บริเวณถนนมงักร เป็นย่านท่ีมีขนาดเล็กและผูค้นไม่พลุกพล่าน
เท่าส าเพง็ แต่มีผูซ้ื้อผูข้ายตลอดเวลา 
 - ยา่นตลาดเก่า มีตลาดสด อาหารสด อาหารแห้ง และผลไมจ้ากประเทศจีน บริเวณถนน
มงักรตรอกอิสรานุภาพและถนนแปลงนามมีทั้ง 2 ฝ่ังถนนเยาวราช เป็นยา่นเป็นท่ีสะทอ้นความเป็น
ไชน่าทาวน์ไดเ้ป็นอยา่งดี 
 - ยา่นสถาบนัการเงิน บริเวณส่ีแยกราชวงศ ์ปัจจุบนัยงัคงมีสถาบนัการเงินทั้งธนาคารและ
บริษทัเงินทุนหลกัทรัพยอ์ยู ่
 ลกัษณะความเป็นยา่นท่ีมีนอกจากจะมีความหลากหลายในแต่ละพื้นท่ีในเขตสัมพนัธวงศ์
แลว้ ยงัมีการเปล่ียนแปลงกิจกรรมในแต่ละช่วงเวลาดว้ย ลกัษณะอนัเป็นเอกลกัษณ์น้ีจะมีผลต่อการ
วางแผนจัดการระบบโครงสร้างพื้นฐานและด ารงอยู่ซ่ึงกิจกรรมทางเศรษฐกิจของพื้นท่ีเขต  
สัมพนัธ-วงศ ์
 ลกัษณะทางสังคมและชุมชน  
 การรวมกลุ่มในเขตสัมพนัธวงศมี์ลกัษณะ ไดแ้ก่ องคก์รชุมชน กลุ่มอาชีพทางการคา้ กลุ่ม
วฒันธรรมและศาสนา และกลุ่มบ าเพญ็ประโยชน์ซ่ึงทั้งหมดจะไม่แยกกนัชดัเจน แต่บางคร้ังจะเป็น
กลุ่มท่ีซอ้นกนับา้ง เช่น เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มชุมชนจะมีกลุ่มอาชีพอยู ่
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 ก ลุ่ม ชุมชน  ใน ปั จ จุบัน มี  19 ชุ มชน ท่ี ได้จดทะ เบี ยนกับส านักพัฒน าชุมชน 
กรุงเทพมหานคร เป็นชุมชนท่ีเรียกวา่ชุมชนเมือง มีทั้งท่ีเช่าและเป็นเจา้ของเอง ส่วนใหญ่มีฐานะดี
และร่วมมือกบัทางราชการเป็นอยา่งดี 
 กลุ่มอาชีพ จะรวมกลุ่มกนัตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจและไม่จ  าเป็นว่าจะตอ้งอยู่ภายใน
เขตสัมพนัธวงศเ์ท่านั้น เช่น สมาคมพอ่คา้ผา้ สมาคมพอ่คา้ยา สมาคมผูค้า้ทอง 
 กลุ่มวฒันธรรมและศาสนา ท่ีเห็นชดัเจน คือ สมาคมตระกูลต่างๆ ซ่ึงไม่ไดจ้  าเพาะเจาะจง
ว่าจะเป็นผูอ้ยู่อาศยัในเขตสัมพนัธวงศ์เท่านั้น แต่ในเขตจะเป็นศูนยก์ลางท่ีนับไดว้่าใหญ่ท่ีสุดใน
ประเทศไทย รวมทั้งกลุ่มศาลเจา้ มสัยดิ โบสถค์ริสตด์ว้ย 
 นอกจากนั้ นยงัมีสมาคมท่ีบ าเพ็ญประโยชน์  เช่น  สมาคมกุศลสงเคราะห์  สมาคม
สงเคราะห์มิตรชยัภูมิ ความสัมพนัธ์ของชุมชนกบัวดัในศาสนาต่างๆ ยงัมีอยูม่าก และส่วนใหญ่จาก
การสังเกตและสัมภาษณ์ก็ยงัมีความอยูเ่ยน็เป็นสุข ในส่วนของชุมชนประมาณ 1 ใน 3 จะไม่เคยร่วม
กิจกรรมในชุมชนเลยแต่ส่วนใหญ่ร้อยละ 60 จะร่วมเป็นบางคร้ัง 
 ท่ีน่าสนใจ คือ ความสัมพนัธ์ในชุมชนทั้งเขต ประมาณร้อยละ 30 จะรู้จกักนัดีในละแวก 
(มากกวา่ 20 หลงั) และในปัจจุบนัชุมชนไดมี้สัญลกัษณ์ของศูนยร์วมความเป็นไชน่าทาวน์ท่ียิ่งใหญ่
และมีความหมายส่ือถึงการรวมกลุ่มทางสังคมของชุมชนคือ ซุม้ประตูไทย – จีนเฉลิมพระเกียรติ 72 
พรรษา ซ่ึงตั้งอยูบ่ริเวณวงเวยีนโอเดียน 
 การวเิคราะห์สภาพพืน้ทีข่องเขตสัมพนัธวงศ์ 
 พื้นท่ีเขตทั้งหมด                          1,416,683.14  ตารางเมตร 
 พื้นท่ีปกคลุมดว้ยอาคาร  40.33 % 
 พื้นท่ีถนนเกาะกลางซอย  15.78 %   (ไม่นบัตรอกซอยช่วงตึก) 
 พื้นท่ีน ้า  14.29 % 
 พื้นท่ีอ่ืนๆ (ท่ีโล่ง ท่ีจอดรถ ท่ีดินวา่ง)  29.59 % 
 เขตสัมพนัธวงศอ์ยูใ่นเขตท่ีผงัรวมก าหนดให้เป็นเป็นเขตพาณิชกรรม ซ่ึงในความเป็นจริง
ก็มีพื้นท่ีอาคารส่วนใหญ่ คือ ร้อยละ 60 ใช้เพื่อการพาณิชกรรม โดยมีการคา้ปลีกและการคา้ผสม
ระหวา่งคา้ปลีกและคา้ส่งรวมกนัเกินกวา่คร่ึง นอกจากนั้นพื้นท่ีจะหลบอยูใ่นบล็อกของกลุ่มอาคาร
ไม่พบวา่อยูริ่มถนนสายหลกัแต่อยา่งใด 
 แนวโน้มการพฒันาอาคารมีตวัเลขการเติมโตไม่มากนัก หลงัจากการสร้างอาคารสูงใน
ทศวรรษท่ี 2530 – 2540 สูงท่ีสุดคือ 35 ชั้น ซ่ึงนบัไดว้า่แนวโนม้การพฒันาอาคารมีนอ้ยมากและส่วน
ใหญ่น่าเป็นการร้ือยา้ยอาคารเก่าและสร้างทบัใหม่มากกวา่เน่ืองจากไม่มีท่ีวา่งใหพ้ฒันาไดม้ากแลว้ 
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 สถิติประชากรเขตสัมพนัธวงศ์ 
 จ านวนประชากร  ชาย  11,730  คน 
  หญิง  12,530  คน 
  รวม  24,260  คน 
 จ านวนผูมี้สิทธ์ิเลือกตั้ง  ชาย    9,422  คน 
  หญิง  10,569  คน 
  รวม  19,991  คน 
 จ านวนหลงัคาเรือน  13,204   หลงัคาเรือน 
ตารางที ่2.1 กรอบอตัราก าลงับุคลากรส านกังานเขตสัมพนัธวงศ ์

 
ล าดับที ่ อตัราก าลงั กรอบอตัราก าลงั คน ว่าง 

1 ขา้ราชการ 131 113 18 
2 ลูกจา้งประจ า 356 295 61 
3 ลูกจา้งชัว่คราว 118 103 15 
4 ขา้ราชการครู   34   34 - 
5 ลูกจา้งประจ า    7     7 1 

 รวม 646 552 95 
 
วสัิยทศัน์ 
 ไชน่าทาวน์ ท่ีมีเสน่ห์ และเป็นเลิศทางดา้นประเพณีวฒันธรรมของชาวไทยเช้ือสายจีน 
 
พนัธกจิ 

ส านกังานเขตสัมพนัธวงศ์ มีอ านาจหน้าท่ีเก่ียวกบัการปกครอง การทะเบียน การจดัท า
แผนพฒันาเขต การจดัให้มีและบ ารุงรักษาทางบก  ทางน ้ า และทางระบายน ้ า การจดัให้มีและ
ควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และท่ีจอดรถ การสาธารณูปโภค และการก่อสร้างอ่ืนๆ การ
สาธารณูปการ การส่งเสริม การฝึก และการประกอบอาชีพ การส่งเสริมการลงทุน การส่งเสริมการ
ท่องเท่ียว การจดัการศึกษา การสังคมสงเคราะห์ การพฒันาคุณภาพชีวติ การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีต
ประเพณี    ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน การจดัให้มีพิพิธภณัฑ์ การปรับปรุง
แหล่งชุมชนแออดัและการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยู่อาศยั การจดัให้มีและบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผ่อน
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หย่อนใจ การส่งเสริมกีฬา การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของ
ประชาชน การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย และการอนามยั โรงมหรสพ และสาธารณสถานอ่ืนๆ การคุม้ครอง ดูแลบ ารุงรักษา และ
การใชป้ระโยชน์ท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม การผงัเมือง การวิศวกรรมจราจร การ
ดูแลรักษาท่ีสาธารณะ การควบคุมอาคาร การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั การส่งเสริมและ
สนับสนุนการป้องกนัและรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น การจดัการส่ิงแวดลอ้มและ
มลพิษต่างๆ การจัดเก็บรายได้ การบังคับการให้เป็นไปตามข้อบัญญัติกรุงเทพมหานคร  หรือ
กฎหมายอ่ืนท่ีก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรุงเทพมหานคร และหน้าท่ีอ่ืนตามท่ีได้รับ
มอบหมาย 

 
อ านาจหน้าทีแ่ละความรับผดิชอบของฝ่ายต่างๆ ในส านักงานเขตสัมพนัธวงศ์ 

ฝ่ายปกครอง มีอ านาจหน้าท่ีเก่ียวกบัการปกครอง การทะเบียนปกครอง (ไดแ้ก่ ทะเบียน
พินัยกรรม ทะเบียนมูลนิธิ ทะเบียนสมาคม ทะเบียนมสัยิดอิสลาม ทะเบียนศาลเจา้ ทะเบียนสัตว์
พาหนะ ทะเบียนพินยักรรม) การฌาปนกิจสงเคราะห์ การสอบสวนรับรองบุคคล การป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภยั การเลือกตั้ง การท าประชามติและประชาพิจารณ์ การจดัท าแผนพฒันาเขต การ
คุม้ครองผูบ้ริโภค การบริหารและบริการข้อมูลข่าวสารของราชการ การบริหารงานบุคคลและ
สวสัดิการ การประชาสัมพนัธ์ การรับเร่ือง ร้องทุกข์ การส่ือสารและรับส่งวิทยุ การประชุม งาน
อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน งานลูกเสือชาวบา้น งานมวลชน งานเขตเคล่ือนท่ี งานสภาเขต 
งานราชการส่วนภูมิภาค งานยุทธศาสตร์ นโยบายและแผน  และ การติดตามประเมินผลงาน
บริหารงานทัว่ไป งานสารบรรณและธุรการ งานช่วยอ านวยการและเลขานุการ 
งานพิธีการ งานดูแลและรักษาความปลอดภยัอาคารสถานท่ีและยานพาหนะกลาง  งานสารสนเทศ 
งานราชการประจ าทัว่ไปของส านักงานเขต งานท่ีไม่ไดก้  าหนดให้เป็นหน้าท่ีของส่วนราชการใด
โดยเฉพาะ และหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 

ฝ่ายทะเบียน  มีอ านาจหน้าท่ี เก่ียวกับการทะเบียนราษฎร ทะเบียนบัตรประจ าตัว
ประชาชน ทะเบียนแรงงานต่างดา้ว สัญชาติ ทะเบียนทัว่ไป (ไดแ้ก่ ทะเบียนครอบครัว ทะเบียนช่ือ
บุคคล) การควบคุม ดูแลศูนยค์วบคุมบริการจุดเดียวเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) การจดัท าบญัชี
รายช่ือผูมี้สิทธิเลือกตั้ งและการพิจารณาก าหนดหน่วยเลือกตั้ ง การด าเนินการให้เป็นไปตาม
กฎหมายท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ และหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 

ฝ่ายโยธา มีอ านาจหน้าท่ีเก่ียวกบัการก่อสร้าง การซ่อมแซม การปรับปรุงโรงเรือน ถนน 
ตรอก ซอย ทางเทา้ผิวจราจร ส่ิงสาธารณประโยชน์และสะพานคนเดินขา้ม การอนุญาตตดัคนัหิน
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ทางเทา้ การพิจารณาอนุญาตกระท าการต่างๆ ในท่ีสาธารณะของหน่วยงานสาธารณูปโภค การ
เวนคืนและจดักรรมสิทธ์ิในท่ีดินท่ีอยู่ในโครงการพื้นท่ีปิดลอ้มของส านกังานเขตเพื่อการก่อสร้าง
หรือเช่ือมถนน ตรอก ซอย การดูแลรักษาท่ีสาธารณะและท่ีของเอกชนท่ียินยอมให้ประชาชนใช้
ประโยชน์ร่วมกนั การบ ารุงดูแลรักษาคู คลอง ทางหรือท่อระบายน ้ าสะพานขา้มคลอง การป้องกนั
และแกไ้ขปัญหาน ้าท่วม ร่วมมือกบัส านกัผงัเมืองในการวางและจดัท าผงัเมือง 

ฝ่ายการคลัง มีอ านาจหน้าท่ีเก่ียวกบังานงบประมาณ การเงิน การบญัชี และการพสัดุ ท่ี
เบิกจ่ายจากเงินงบประมาณกรุงเทพมหานคร เงินอุดหนุนรัฐบาล เงินนอกงบประมาณและเงินอ่ืนใด 
(ได้แก่ การรับเงิน การเบิกจ่ายเงิน การน าส่งเงินต่อคลงักรุงเทพมหานคร การเก็บรักษาเงิน การ
จดัท า สรรพบัญชีและทะเบียนต่างๆ การตรวจสอบหลักฐานการจ่าย การจดัท างบเดือนแสดง
รายการจ่ายเงิน ของหน่วยงาน การจดัท ารายงานทางการเงินตามระยะเวลาท่ีก าหนด การวิเคราะห์
รายงานทางการเงิน เพื่อการบริหาร การตรวจสอบรายงานทางการเงินของหน่วยงาน การจดัท า
งบประมาณรายจ่ายประจ าปี การควบคุมการจดัท าแผนการใช้จ่ายเงินเพื่อการบริหาร การบริหาร
งบประมาณ การติดตามผลการด าเนินงานดา้นงบประมาณ การจดัหาและควบคุมพสัดุ การควบคุม
ทรัพยสิ์น การบริหารการเงินการคลงัภาครัฐสู่ระบบอิเลคทรอนิกส์) การปฏิบติังานตามโครงการ
จดัระบบขอ้มูลและข่ายงานระบบคอมพิวเตอร์ของกรุงเทพมหานคร (MIS) จ านวน 9 ระบบงาน 
(ไดแ้ก่ ระบบงานงบประมาณ ระบบงานการเงิน ระบบงานบญัชี ระบบบญัชีทรัพยสิ์น ระบบงาน
จดัซ้ือระบบงานจดัจ้าง ระบบงานเงินเดือน ระบบงานบริหารคลังพสัดุกลาง ระบบงานบริหาร
น ้ ามนัเช้ือเพลิงและหล่อล่ืน) การบริหารขอ้มูลและรายงานภาพรวมของงบประมาณ  การเงิน การ
คลงั การพสัดุและทรัพยสิ์นของหน่วยงาน และหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 

ฝ่ าย เทศกิจ  มี อ าน าจหน้ า ท่ี เก่ี ยวกับ การบังคับ การให้ เป็ น ไปตามข้อบัญญั ติ
กรุงเทพมหานคร และกฎหมายอ่ืนท่ีก าหนดให้เป็นอ านาจหนา้ท่ีของกรุงเทพมหานคร การควบคุม 
ดูแลความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมืองการส่งเสริมดูแลความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น
ของประชาชน การส่งเสริมสนบัสนุนงานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั งานนิติการทัว่ไป งาน
เก่ียวกบัคดี และการประสานงานกบัเจา้หน้าท่ีต ารวจในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับคดี และหน้าท่ีอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 

ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม มีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการด าเนินการพฒันาชุมชน 
และสังคมทั้งทางด้านกายภาพ เศรษฐกิจ สังคม อนามยั และคุณภาพชีวิต เช่น การส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมของประชาชนการเสริมสร้างศกัยภาพของผูน้ าชุมชน  องค์กรชุมชนและเครือข่ายชุมชน 
การพฒันาสภาพแวดล้อมและท่ีอยู่อาศยั การจดัให้มีองค์กรประชาชนในรูปแบบคณะกรรมการ
ชุมชน การส่งเสริมสนบัสนุนและจดัตั้งสหกรณ์ชุมชน กองทุนพฒันาชุมชน กองทุนหมู่บา้นและ
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ชุมชนเมือง การปรับปรุงชุมชน การร้ือยา้ยชุมชน การประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนเพื่อจดัหาท่ีอยู่
ชัว่คราว การส่งเสริมอาชีพ การจดัหาแหล่งจ าหน่ายผลผลิต การด าเนินการเก่ียวกบัศูนยฝึ์กอาชีพ 
การจัดตั้ งศูนย์ส่งเสริมการบริหารเงินออมครอบครัว การด าเนินการเก่ียวกับยาเสพติด การ
สงเคราะห์สตรี ผูสู้งอายุ ผูด้อ้ยโอกาส และผูป้ระสบภยั การสงเคราะห์และคุม้ครองสวสัดิภาพและ
ส่งเสริมความประพฤติเด็ก การควบคุมดูแลการด าเนินงานสถานรับเล้ียงเด็กและสถานสงเคราะห์ 
ศูนย์เยาวชน  ห้องสมุด บ้านหนังสือ ศูนย์กีฬา และลานกีฬา การด าเนินการเก่ียวกับเบ้ียยงัชีพ
ผูสู้งอายุและคนพิการ การให้บริการ และจดักิจกรรมนันทนาการดา้นดนตรี กีฬา ห้องสมุด ฯลฯ 
งานสภาเยาวชนเขต การอนุรักษส่์งเสริม เผยแพร่ ฟ้ืนฟู บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญา
ทอ้งถ่ินและวฒันธรรมอนัดีงามของทอ้งถ่ิน งานสภาวฒันธรรมเขต งานพิพิธภณัฑ์ทอ้งถ่ิน การ
ส่งเสริมการท่องเท่ียว และพฒันาแหล่งท่องเท่ียว การสนบัสนุนและประสานการด าเนินงานร่วมกบั
เครือข่ายดา้นวฒันธรรม นนัทนาการและการท่องเท่ียว การให้ค  าปรึกษาแนะน าทางวิชาการเกษตร
และสภาพแวดล้อม เพื่ อก ารเกษตร  การด า เนินการเก่ี ยวกับศูนย์บ ริก ารและถ่ ายทอด
เทคโนโลยกีารเกษตร และหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 
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ส านกังานเขต ๑๓๒ 

ผูอ้  านวยการสูง (ผูอ้  านวยการเขต) (๑) 

                 ผูอ้  านวยการตน้ (ผูช่้วยผูอ้  านวยการเขต)            ณ วนัที่ ๒๔ พ.ค.๒๕๕๙ 

ฝ่ายปกครอง    ฝ่ายทะเบียน    ฝ่ายโยธา    ฝ่ายส่ิงแวดลอ้มและสุขาภิบาล    ฝ่ายรายได ้   ฝ่ายรักษาความสะอาดและสวนสาธารณะ   

จพง.ปกครองช านาญการพิเศษ (หวัหนา้
ฝ่าย) 

(๑๙)  จพง.ปกครองช านาญการ
พิเศษ (หวัหนา้ฝ่าย)  

(๑๖)  นกัจดัการงานโยธาช านาญการ
พิเศษ (หวัหนา้ฝ่าย) 

(๑๗)  นว.สุขาภิบาลช านาญการพิเศษ 
(หวัหนา้ฝ่าย) 

(๑๒)  นว.จดัเก็บรายไดช้ านาญการพิเศษ 
(หวัหนา้ฝ่าย) 

(๑๐)  นกัจดัการงานทัว่ไปช านาญการพิเศษ(หวัหนา้ฝ่าย) (๑๒) 

จพง.ปกครองปฏิบติัการหรือ รักษาความ
สะอาดปฏิบติังานหรือช านาญการ  

  จพง.ปกครองปฏิบติัการ
หรือช านาญการ  

  วิศวกรโยธาปฏิบติัการหรือ
ช านาญการ หรือช านาญการพิเศษ 

  นว.สุขาภิบาลปฏิบติัการหรือ
ช านาญการ  

  นว.จดัเก็บรายไดป้ฏิบติัการหรือช านาญ
การ 

  นกัจดัการงานทัว่ไปช านาญการพิเศษ (หวัหนา้ฝ่าย)  

พนง.ปกครองปฏิบติังานหรือช านาญงาน    พนง.ปกครองปฏิบติังาน
หรือช านาญงาน  

  สถาปนิกปฏิบติัการหรือช านาญ
การ หรือช านาญการพิเศษ 

  จพง.สาธารณสุขปฏิบติังานหรือ
ช านาญงาน  

  จพง.จดัเก็บรายไดป้ฏิบติังานหรือช านาญ
งาน  

  จพง.การเกษตรปฏิบติังานหรือช านาญงาน   

นกัจดัการงานทัว่ไปปฏิบติัการหรือ 
ช านาญงาน 

  จพง.ธุรการปฏิบติังาน
หรือช านาญงาน  

  หรือช านาญการพิเศษ ช านาญงาน 
ช านาญงาน  

  จพง.ธุรการปฏิบติังานหรือช านาญ
งาน  

     นกัจดัการงานทัว่ไปปฏิบติัการหรือช านาญการ   

นกัทรัพยากรบุคคลปฏิบติัการหรือ 
ช านาญการ 

     นายช่างส ารวจปฏิบติังานหรือ 
ช านาญงาน 

     จพง.ธุรการปฏิบติังานหรือช านาญงาน    จพง.การเงินและบญัชีปฏิบติังานหรือช านาญงาน   

จ.ระบบงานคอมพิวเตอร์ปฏิบติัการ หรือ
ช านาญการ  

     นายช่างเคร่ืองกลปฏิบติังานหรือ 
ช านาญงาน 

        จพง.ธุรการปฏิบติังานหรือช านาญงาน   

นกัประชาสมัพนัธป์ฏิบติัการหรือ 
ช านาญการ 

     จพง.ธุรการปฏิบติังานหรือ
ช านาญงาน  

          

จพง.ธุรการปฏิบติังานหรือช านาญงาน                  
 

ฝ่ายการศึกษา    ฝ่ายการคลงั    ฝ่ายเทศกิจ    ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสงัคม    

  

 

  นว.ศึกษาช านาญการพิเศษ 
(หวัหนา้ฝ่าย) 

(๙)  นว.เงินและบญัชีช านาญการพิเศษ 
(หวัหนา้ฝ่าย)   

(๑๓)  จพง.เทศกิจช านาญการพิเศษ  (หวัหนา้
ฝ่าย)  

(๑๒)  นกัพฒันาสงัคมช านาญการพิเศษ (หวัหนา้
ฝ่าย) 

(๑๒)   

นว.ศึกษาปฏิบติัการหรือ
ช านาญการ  

  นว.เงินและบญัชีปฏิบติัการหรือ 
ช านาญการ  

  จพง.เทศกิจปฏิบติัการหรือช านาญการ    นกัพฒันาสงัคมปฏิบติัการหรือช านาญการ         

นกัจดัการงานทัว่ไปปฏิบติัการ
หรือ ช านาญการ  

  จพง.การเงินและบญัชีปฏิบติังาน    พนง.เทศกิจปฏิบติังานหรือช านาญงาน    จพง.พฒันาสงัคมปฏิบติังานหรือช านาญงาน        

นกัทรัพยากรบุคคลปฏิบติัการ
หรือ ช านาญการ  

  จพง.ธุรการปฏิบติังานหรือช านาญงาน    นิติกรปฏิบติัการหรือช านาญการ    นกัจดัการงานทัว่ไปปฏิบติัการหรือช านาญ
การ  

       

จพง.การเงินและบญัชี
ปฏิบติังานหรือ ช านาญงาน  

  จพง.พสัดุปฏิบติังานหรือช านาญงาน    จพง.ธุรการปฏิบติังานหรือ ช านาญ
งาน  

  นกัวิชาการเกษตรปฏิบติัการหรือช านาญการ    ท่ีมา:             - มติ ก.ก. คร้ังท่ี ๑/๒๕๔๙ เมื่อวนัท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๔๙ 

- มติ ก.ก. คร้ังท่ี ๑๔/๒๕๔๙ เมื่อวนัท่ี ๑๘ ธนัวาคม ๒๕๔๙ 

- มติ ก.ก. คร้ังท่ี ๖/๒๕๕๐ เมื่อวนัท่ี ๑๘ มิถุนายน ๒๕๕๐ 

- ประกาศอนุกรรมการสามญัประจ ากรุงเทพมหานคร ลงวนัท่ี ๑๕ สิงหาคม พ.ศ.๒๕๕๔ 

- มติ อ.ก.ก.สามญัประจ ากรุงเทพมหานคร คร้ังท่ี ๑/๒๕๕๕ เมื่อวนัท่ี ๒๔ ก.พ. ๒๕๕๕ 

- มติ ก.ก. คร้ังท่ี ๔/๒๕๕๕ เมื่อวนัท่ี ๑๙ เมษายน ๒๕๕๕ 

- มติ อ.ก.ก.ระบบราชการฯ คร้ังท่ี ๘/๒๕๕๕ เมื่อวนัท่ี ๑๔ พฤศจิกายน ๒๕๕๕ 

- มติ อ.ก.ก.สามญัฯ คร้ังท่ี ๑/๒๕๕๖ เมื่อวนัท่ี ๒๙ เมษายน ๒๕๕๖ 

- มติ ก.ก. คร้ังท่ี ๑๐/๒๕๕๗ เมื่อวนัท่ี ๒ กนัยายน ๒๕๕๗ และ 

                     - มติ อ.ก.ก.สามญัขา้ราชการสามญั คร้งท่ี ๖/๒๕๕๗ เมื่อวนัท่ี ๑๕ กนัยายน ๒๕๕๗ 

                         -  มติ ก.ก. คร้ังท่ี ๑๑/๒๕๕๗ เมื่อวนัท่ี ๑๖ ตุลาคม ๒๕๕๗  

                         -  อ.ก.ก.สามญัขา้ราชการสามญั คร้ังท่ี ๗/๒๕๕๗ เมื่อวนัท่ี ๒๐ ตุลาคม ๒๕๕๗ 

                         -  อ.ก.ก.สามญัขา้ราชการสามญั คร้ังท่ี ๒/๒๕๕๘ เมื่อวนัท่ี ๑๘ พฤษภาคม ๒๕๕๘ 

                         - อ.ก.ก.สามญัขา้ราชการสามญั คร้ังท่ี ๑/๒๕๕๙ เมื่อวนัท่ี ๑๕ กุมภาพนัธ ์๒๕๕๙ 

 

จพง.ธุรการปฏิบติังานหรือ
ช านาญงาน  

        จพง.การเกษตรปฏิบติังานหรือช านาญงาน     

         จพง.ธุรการปฏิบติังานหรือช านาญงาน     

       

แผนภูมิที ่2.1 แสดงโครงสร้างกรอบอตัราก าลงัของส านักงานเขตสัมพนัธวงศ์ (ปัจจุบัน) 
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2.7 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
ผูว้จิยัไดน้ างานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวทางในการศึกษาดงัน้ี  
อคัรินทร์ พาฬเสวต (2546 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ

การท างานของพนักงาน บริษทั คาโอ อินดสัเตรียล (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า พนักงานท่ีมีเพศ 
ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน ต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และผลการทดสอบความสัมพนัธ์ของอายุและประสบการณ์การ
ท างาน ของพนกังาน พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

เสาวรักษ์  สุวรรณสว่าง (2550 : บทคัดย่อ ) ได้ศึกษาวิจัย เก่ียวกับ ปัจจัย ท่ี มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครผลการวิจยัพบว่า
ลกัษณะประชากรของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ประสบการณ์ การท างาน และระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญั ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ลกัษณะทางการบริหาร ได้แก่ ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ 
โอกาสและความกา้วหน้า ในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และความสัมพนัธ์ภายใน
องค์การ มีความสัมพนัธ์กบั ประสิทธิภาพการท างาน การเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานควรพิจารณาลักษณะพนักงาน และลักษณะงานควรส่งเสริมด้านความร่วมมือภายใน
องคก์ารและการท างานเป็นทีม 

ธัญญ์ณณัช รุ่งโรจน์สุวรรณ (2553 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ บุ๊ค เซ็นเตอร์ จ  ากดั พบวา่ ลกัษณะส่วน
บุคคลของพนกังาน บริษทั อมรินทร์บุค๊ เซ็นเตอร์ จ  ากดั ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ี
รับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และความสัมพนัธ์
ภายในองคก์รนั้น มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน การเสริมสร้างประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานควรพิจารณาลกัษณะพนักงาน และลกัษณะงานควรส่งเสริมด้านความ
ร่วมมือภายในองคก์รและโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน 

วรรธนพล วรดิลก (2556 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานดา้นการรักษาความปลอดภยัและใหบ้ริการแก่นกัท่องเท่ียวของต ารวจภูธร จงัหวดั
กระบ่ี พบวา่ 1) ต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ีท่ีปฏิบติังานดา้นการรักษาความปลอดภยัและ ใหบ้ริการแก่
นกัท่องเท่ียวของต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ีมีระดบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปาน
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กลาง 2) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการรักษาความปลอดภยัและ
ให้บริการแก่นกัท่องเท่ียวของต ารวจภูธรจงัหวดักระบ่ี ไดแ้ก่ อายุ การศึกษา ชั้นยศ จ านวนปีท่ีรับ
ราชการต ารวจ ความรู้ความสามารถ ความเขา้ใจในนโยบาย ทศันคติ ต่อการด าเนินงาน แรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน การประเมินผลการปฏิบติังานประจ าปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

เภตรา ศรีอุดทาภาร (2547 : บทคดัย่อ) ศึกษาวิจยั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครู : กรณีศึกษาขา้ราชการครูเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ี 2 จนัทบุรี จากผลการศึกษาวิจยั พบวา่
ขา้ราชการครูมีปริมาณงานมากเกินไป ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้รับความร่วมมือจากผูท่ี้
เก่ียวขอ้งในภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง ไดรั้บความกา้วหน้าจากการท างาน ในภาพรวม อยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีส่ิงแวดล้อมในการปฏิบติังานในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานดา้นขั้นตอนการเตรียมการสอน และภาระอ่ืน ๆ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ขา้ราชการ
ครูท่ีวฒิุการศึกษาระยะเวลารับราชการ และต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ส่วนขา้ราชการครูท่ีมีอายแุตกต่างกนั ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ขา้ราชการครูท่ีมีความกา้วหน้าจากการท างานท่ีแตกต่างกนั 
ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ส่วนข้าราชการครู ท่ีมีปริมาณงานมากเกินไป ความ
ร่วมมือจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง และส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนข้อเสนอแนะจากการศึกษา ของ
กระทรวงศึกษาธิการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา และผูบ้ริหารในแต่ละสถาบนัการศึกษา ควรมี
นโยบายท่ีมุ่งเนน้พฒันาศกัยภาพของผูเ้รียนโดยแทจ้ริง ยกเลิกกฎ ระเบียบ ขั้นตอนท่ียุง่ยาก และไม่
ทนัสมยั หรือไม่เกิดประโยชน์ออกไป และควรจดัหาเทคโนโลยีทางการศึกษา อุปกรณ์การสอน 
และเคร่ืองอ านวยความสะดวกท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ ใหก้บัขา้ราชการครู เพื่อใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีได้
อยา่งเหมาะสม 

วีระศักด์ิ ประพันธ์วิทย์ (2550 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจรถไฟ กองก ากบัการ 1 กองบงัคบักรต ารวจ
รถไฟ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ประกอบด้วย ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้าน
นโยบายและการบริหารงาน ดา้นการควบคุมบงัคบับญัชา ดา้นความเพียงพอของค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์ ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่าง ๆ ของขา้ราชการต ารวจ
รถไฟ กองก ากบัการ 1 กองบงัคบัการ ต ารวจรถไฟ ทั้ง 5 ดา้น เม่ือพิจารณาภาพรวมและรายขอ้มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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ดวงใจ วุฒิประเสริฐ (2550 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงานส านักขายและบริการลูกคา้ องค์กรบริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) พบว่า 
ปัจจยัท่ีมีผล ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานส านักขายและบริการลูกคา้ องค์กร
บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็น ปัจจยัจูง
ใจ (Motivator Factors) 5 ดา้น คือ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน และปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene 
Factors) 7 ดา้น คือ นโยบายการบริหารงานขององคก์ร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบั
บุคคลในหน่วยงาน สภาพการท างาน เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ต าแหน่งงาน ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

ปิยะวรรณ มารวชิยั (2550 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั อีซ่ี บาย จ ากดั (มหาชน) พบวา่ ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พนกังานมี
ความคิดว่าประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง(ตามความรับรู้ของพนักงาน) ปัจจัย
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานในทิศ
ทางบวก ถา้ปัจจยัสภาพแวดลอ้มดีก็ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในเร่ืองของปัจจยัส่วนบุคคลพบว่าเพศต าแหน่งงาน
และระดบัเงินเดือนรวมถึงปัจจยัสภาพแวดลอ้มต่างกนัก็ส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ท่ีแตกต่างกนัและผูบ้ริหารควรพิจารณาปัจจยัและบริหารปัจจยัเพื่อใช้เป็นตวักระตุน้ให้พนักงาน
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

มะลิวลัย ์ศุภาหาร (2551 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของทีม : กรณีศึกษาเครือข่ายลูกคา้ผูป้ระกอบการ 2 ของ บจม.ธนาคารกสิกรไทย มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทีม: กรณี ศึกษาเครือข่ายลูกค้า
ผูป้ระกอบการ 2 ของ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ประชากรท่ีศึกษาในคร้ังน้ี คือ พนกังานของธนาคาร
กสิกรไทยท่ีปฏิบติังานอยูใ่นเครือข่ายธุรกิจลูกคา้ผูป้ระกอบการ 2 กรุงเทพมหานคร จ านวน 4 เขต 
12 ทีม เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามจากพนักงานทั้งหมด 157 คน และวิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ค่าสถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ และค่าเฉล่ีย ผลศึกษาพบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 25 - 30 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี (ในประเทศ) มี 
รายได้ต่อเดือน 40,001 - 45,000 บาท สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัธนาคาร
กสิกรไทยไม่เกิน 10 ปี และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานด้านขายสินเช่ือมากกว่า 9 ปี ท างานท่ี
ธนาคารกสิกรไทยมาโดยตลอด และต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นหวัหนา้ส่วน 
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ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของทีม ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัเก้ือกลูในการปฏิบติังาน พบ 
ดงัน้ี 

1) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการปฏิบติังาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบั 
เห็นดว้ยทุกปัจจยัตามล าดบัดงัน้ี ปัจจยัดา้นค่านิยมร่วมภายในองค์กรในเร่ือง พนกังานปฏิบติังาน 
ร่วมกนัเป็นทีมช่วยให้บรรลุเป้าหมาย เม่ือเกิดปัญหาทุกคนจะช่วยกนัแกไ้ขปัญหาเสมอ ปัจจยัดา้น 
ระบบขององค์กร ในเร่ืองธนาคารมีการปรับปรุงระบบให้ทนัสมยัสอดคล้องกบัการปฏิบติังาน 
ปัจจยัด้านทกัษะความสามารถ ในเร่ืองการได้รับการอบรมดา้นสินเช่ือ ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน ปัจจยัดา้นโครงสร้างขององค์กร ในเร่ืองธนาคารมีการปรับโครงสร้างงานสินเช่ือ 
ให้สอดคลอ้งกบัการแข่งขนั ปัจจยัดา้นการบริหารของผูบ้ริหาร ในเร่ืองผูน้ าทีมช่วยแนะน าและให้
ขอ้มูลเก่ียวกบัแนวทางการปฏิบติังานขายสินเช่ือ ปัจจยัด้านบุคลากรผูร่้วมองค์กร ในเร่ืองเม่ือมี
ปัญหาท่านจะได้รับการช่วยเหลือจากผูร่้วมงานเสมอ และปัจจยัด้านกลยุทธ์ขององค์กร ในเร่ือง
ธนาคารมีการพยากรณ์แนวโนม้ของธุรกิจดา้นสินเช่ือสามารถน ามาใชเ้ป็นแนวทางการท าตลาดได ้

2) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในระดบัมาก 
ดา้นความจูงใจในลกัษณะงาน ในเร่ืองมีความพึงพอใจท่ีไดป้ฏิบติังานดา้นน้ี ผูต้อบแบบสอบถามมี 
ความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ดา้นความรับผิดชอบ ในเร่ืองผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงาน 
ให้รับผิดชอบมากข้ึน ด้านการได้รับการยอมรับ/การยกย่องในงาน ในเร่ืองรู้สึกว่าตัวเองมี
ความส าคญัส าหรับหน่วยงาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน ในเร่ืองการท างานในหน่วยงานน้ี ท า
ให้มีโอกาสประสบความส าเร็จตามเป้าหมายการท างานท่ีวางไว ้และดา้นความกา้วหนา้ในงาน ใน
เร่ืองธนาคารแจง้หลกัเกณฑใ์นการประเมินผลงานท่ีชดัเจน 

3) ปัจจยัเก้ือกูลในการปฏิบติังาน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในระดบัมาก 
ไดแ้ก่ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ในเร่ืองพึงพอใจในสถานท่ีปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการ
บริหารงานในเร่ืองควรมีการปรับนโยบายและการบริหารงานเพื่อให้สอดคล้องกบัสถานการณ์
ปัจจุบนั และด้านรูปแบบการบงัคบับญัชา ในเร่ืองผูบ้งัคบับญัชารับฟังปัญหาและช่วยแกไ้ขปัญหา
ให้อยา่งสม ่าเสมอ ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน 
และสวสัดิการ ในเร่ืองเม่ือเจ็บป่วยจะไดรั้บการรักษาพยาบาลท่ีดีจากธนาคาร ดา้นความมัน่คงใน 
การท างาน/ส่วนตวั ในเร่ือง พึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานน้ีต่อไป และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
ในเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาท่านใส่ใจทุกขสุ์ขเสมอ 

สมชาย เรืองวงษ ์(2552 : บทคดัยอ่) ศึกษาวิจยัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บริษทั ฮิตาชิคอมเพรสเซอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมีความ
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คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ฮิตาชิคอมเพรสเซอร์
(ประเทศไทย) จ ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก ในขณะท่ีปัจจยัด้านความมัน่คงก้าวหน้า ด้าน
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานท่ี ส่ิงอ านวยความสะดวก และดา้นค่าตอบแทน มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง การทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานท่ีมีอายแุละต าแหน่งงานท่ี
แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนพนกังานท่ีมีเพศ สถานภาพการสมรส การศึกษา และอายงุานท่ี
แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ศักรินทร์ วิชาธรรม (2552 : บทคัดย่อ) ศึกษาวิจัยปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน สืบสวนปราบปรามอาชญากรรมของขา้ราชการต ารวจ กองบงัคบัการต ารวจนครบาล 7 
และท าการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานสืบสวนปราบปรามอาชญากรรม
ของขา้ราชการต ารวจ ผลการศึกษาวิจัยพบวา่ ขา้ราชการต ารวจมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ เฉพาะ
ดา้นอตัราก าลงัพลขา้ราชการต ารวจมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก นอกนั้นอยู่ในระดบัปาน
กลาง เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหนา้ใน
การปฏิบติังาน และด้านวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน และการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ จ าแนกตาม
ลกัษณะของประชากรศาสตร์ พบวา่ ขา้ราชการต ารวจท่ีมีอายุ ประสบการณ์การท างานฝ่ายสืบสวน
ปราบปรามอาชญากรรม และอายุราชการต่างกนั มีความคิดเห็นในภาพรวม แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ขา้ราชการต ารวจท่ีมี
อายุราชการต่างกนั มีความคิดเห็นโดยรวม ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ดา้นอตัราก าลงั
พล และดา้นวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 ขา้ราชการ
ต ารวจท่ีมีประสบการณ์ในการท างานฝ่ายสืบสวนปราบปรามอาชญากรรมต่างกนั มีความคิดเห็น
โดยรวม ดา้นอตัราก าลงัพลแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 

อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557 : บทคดัย่อ) ศึกษาวิจยั ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ : ศึกษาเฉพาะกรณีของ
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บุคลากรส่วนกลาง ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านบุคคล ดา้นความผูกพนัต่อหน่วยงาน ด้านการท างานเป็นทีม และด้าน
ความกา้วหน้า ในต าแหน่งงาน อยูใ่นระดบัดีมาก มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน อยู่ในระดับดี มีประสิทธิภาพในการท างาน ด้านความขยนัหมั่นเพียร ความ
รับผิดชอบ และเอาใจใส่ในงาน และความซ่ือสัตยแ์ละภกัดีต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัในการ
ปฏิบัติงานด้านบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีสัมพนัธ์กับระดับ
ประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้าน
สภาพแวดลอ้ม ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ปัจจยัในการท างาน ดา้นความผกูพนักบัหน่วยงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัในการปฏิบติังาน ดา้นการท างานเป็นทีม 
มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัใน
การปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการ
ท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ธนัญกรณ์ ราศรี (2558 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม พบว่า ปัจจยัจูงใจ ดา้น
การได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงัน้ี 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า ปัจจยัจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม โดยมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 เน่ืองจากบุคลากรไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน รวมทั้ง
จากบุคคลทัว่ไป ซ่ึงอาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือการ
แสดงออกอ่ืนใดท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือบุคลากรไดรั้บการยอมรับนบัถือก็
จะส่งผลใหท้ างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ด้านลักษณะงาน ท่ีปฏิบัติ  พบว่า ปัจจัยจูงใจในด้านลักษณะของงาน ท่ีปฏิบัติ  มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม โดยมี
ความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 เน่ืองจากงานท่ีท าอยู ่
มีความสอดคลอ้งกบัความรู้ ความสามารถ เป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ เป็นงานท่ีตอ้งรับผดิชอบ
สูง และใชค้วามคิดสร้างสรรคจึ์งท าใหมี้ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน 
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ดา้นความกา้วหน้า พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรมโดยมีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เน่ืองจากบุคลากรมีความคิดเห็นว่าโอกาสท่ีจะมี
ความเจริญกา้วหนา้นอ้ย หน่วยงานให้การสนบัสนุนบุคลากรให้มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
ค่อนขา้งนอ้ย ซ่ึงหากบุคลากรมีความรู้สึกวา่ตนเองมีโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้นอ้ยก็จะส่งผล
ใหป้ระสิทธิภาพลดลง 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์
กับเพื่อนร่วมงานและผูบ้ ังคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม โดยมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั 0.01 เน่ืองจาก บุคลากรมีความรู้สึกว่าไดรั้บความร่วมมือเป็นอยา่งดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
ได้รับการดูแลเอาใจใส่จากผูบ้ ังคับบัญชา มีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ เก่ียวกบังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน และเม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนสามารถปรึกษาและไดรั้บความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานและผู ้บังคับบัญชา ซ่ึงหากความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นไปดว้ยดีจะส่งผลใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

ดา้นสภาพการปฏิบติังาน พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นสภาพการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวฒันธรรม โดยมีความสัมพนัธ์
เป็นไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เน่ืองจากบุคลากรท่ีคิดเห็นว่า 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมน้อย องค์กรยงัขาดอุปกรณ์ส่ิงอ านวยความ
สะดวกท่ีเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน เทคโนโลยีท่ีทันสมยัและมีระบบรักษาความปลอดภยัใน
ทรัพย์สินขององค์กรและของบุคลากรค่อนข้างต ่ า ซ่ึงส่งผลให้ด้านสภาพการปฏิบัติงานมี
ความสัมพนัธ์ค่อนขา้งต ่า กบัประสิทธิภาพในการท างาน 

พรทิพย์ เพ็ชรนพรัตน์  (2559 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัย เก่ียวกับ ปัจจัย ท่ี ส่ งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ 1) ขา้ราชการส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 2) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี .05 ได้แก่ รายได้ต่อเดือน ระดบัการศึกษาท่ีใช้ในการ
บรรจุเขา้รับราชการ ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน การ
ได้รับการยอมรับนับถือ และสัมพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงาน 3) ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้าง
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ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา คือ ควรจดัท าแผนพฒันาบุคลากรเป็นรายบุคคล โดยก าหนดขีดความสามารถของแต่
ละต าแหน่งให้ชดัเจน เพื่อเป็นมาตรฐานในการมอบหมายงาน การติดตามและประเมินผลงาน จะ
ท าให้ขา้ราชการได้รับมอบหมายงานตรงกบัความรู้ความสามารถ ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน และเป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการให้ มีประสิทธิภาพ 
ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป ควรใชว้ธีิการสัมภาษณ์ควบคู่กบัแบบสอบถาม 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้่าแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์
โดยตรง กับผลการปฏิบติังานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ซ่ึง
ความส าเร็จขององค์การ จะเกิดจากปัจจยัหลายอย่างประกอบเข้าด้วยกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
ผูบ้ริหารจะต้องศึกษาหาทางท่ีจะโน้มน้าวหรือจูงใจให้บุคลากรในหน่วยงานปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิภาพเต็มตามศักยภาพของแต่ละบุคคลและยงัพบว่ามีหลายปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นอาย ุต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน การไดรั้บการ
ยอมรับนับถือ ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารขององค์กร  ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างานลว้นส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน การส่งเสริมให้การ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพระดบัมาก เป็นส่ิงท่ีตอ้งใชอ้งคป์ระกอบหลากหลาย 

ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษามีความคิดเห็นว่าลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ รายได้ต่อ
เดือน ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กับปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ และสัมพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงานน่าจะส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเขต กรุงเทพมหานครดว้ยเช่นกนั จึงเลือก
ศึกษาเฉพาะลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดงักล่าว ท่ีคาดวา่น่าจะเป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในส านกังานเขตสัมพนัธวงศ ์
กรุงเทพมหานคร 

 
2.8 กรอบแนวคิดในการวจัิย 

จากการศึกษาและทบทวนทฤษฎี แนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในดา้นทฤษฎีล าดบัขั้น 
ความตอ้งการ ทฤษฎีการจูงใจ ทฤษฎีสองปัจจยั แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ การ
ปฏิบติังาน และขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัส านกังานเขตสัมพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร รวมถึงงานวจิยัท่ี
เก่ียวข้องกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในองค์การแล้วนั้ น ผูว้ิจยัได้ทบทวนวรรณกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อใชใ้นการก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัไวด้งัน้ี 
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ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย ตวัแปรดา้นปัจจยัส่วนบุคคล และตวัแปรดา้นการจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดงัน้ี 

1) ตวัแปรดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ รายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

2) ตวัแปรดา้นการจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสกา้วหน้า
ในหน้าท่ีการงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และสัมพนัธภาพกบั
เพื่อนร่วมงาน 

ตัวแปรตาม ได้แก่  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานเขต 
กรุงเทพมหานคร 

 
 

ตัวแปรอสิระ 

(Independent variables) 

 

 ตัวแปรตาม 

(Dependent variables) 

ปัจจัยส่วนบุคคล   

1. รายไดต่้อเดือน 

2. ระดบัการศึกษาท่ีใชใ้นการบรรจุ

เขา้รับราชการ 

3. ระดบัต าแหน่ง 

4. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการส านกังานเขต 

กรุงเทพมหานคร 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน   

1. ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ 

2. โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

4. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

5. สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 

  

 
ภาพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดการวจิยั (Conceptual Framework) 
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บทที ่3 
ระเบียบวธิีการวจิัย 

 
การศึกษาวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ ส านกังาน

เขตสัมพนัธวงศ ์ผูว้จิยัไดก้  าหนดวธีิการด าเนินงานวจิยั โดยมีรายละเอียดในระเบียบวธีิวจิยั ดงัน้ี 
3.1  สมมติฐานการวจิยั 
3.2  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.4  ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
3.5  วธีิการรวบรวมขอ้มูล 
3.6  สถิติท่ีใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
3.1 สมมติฐานในการวจัิย 

จากการตรวจเอกสารแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดมี้การก าหนด กรอบ
แนวคิดท่ีน าไปสู่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ ส านักงานเขตสัม-
พนัธวงศท์ั้งน้ีผูว้จิยัไดก้  าหนดสมมติฐานภายใตก้รอบแนวคิดท่ีไดท้บทวนมา ดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 ขา้ราชการท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 2 ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ท่ีแตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี  3 ข้าราชการท่ีมีระดับต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 4 ขา้ราชการท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 5 ขา้ราชการท่ีมีลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 6 ขา้ราชการท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  
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สมมติฐานท่ี 7 ขา้ราชการท่ีเห็นวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั   

สมมติฐานท่ี 8 ขา้ราชการท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือมีความแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 9 ขา้ราชการท่ีมีสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  
 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ในการศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
ส านกังานเขตสัมพนัธวงศ์ ไดด้ าเนินการศึกษาวิจยัในลกัษณะของการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) และเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ประชากรท่ี ใช้ในการศึกษาค ร้ังน้ี ได้แ ก่  ข้าราชการส านักงาน เขตสัมพันธวงศ ์
กรุงเทพมหานคร ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน ระดบัช านาญงาน ระดบัอาวุโส และประเภท
วิชาการ ระดบัปฏิบติัการ ระดบัช านาญการ ระดบัช านาญการพิเศษ ทั้งหมดจ านวน 113 คน โดย
ผูว้ิจยัใช้ประชากรทั้งหมด (Population Universe) ซ่ึงเป็นขา้ราชการส านักงานเขตสัมพนัธวงศ์ ท่ี
ปฏิบติังานในปี พ.ศ. 2560 ในการวจิยัคร้ังน้ี 
 
3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ใช้เคร่ืองมือแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บ 
รวบรวมขอ้มูลโดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลของผู ้ตอบ 
แบบสอบถาม ซ่ึงลักษณะของค าถามเป็นค าถามปลายปิด (Close -Ended หรือ Fixed Form) มี
ตัวเลือกให้ผูต้อบแบบสอบถามได้เลือกตอบให้ตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุดเพียงข้อเดียว 
ประกอบดว้ย รายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษาท่ีใช้ในการบรรจุเขา้รับราชการ ระดบัต าแหน่ง และ
ระยะเวลา การปฏิบติังานในส านกังานเขตสัมพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ได้แก่ ลักษณะงานท่ี
รับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ 
นับถือ และสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยลกัษณะของค าถามแต่ละขอ้มีค าตอบให้เลือกใน
ลกัษณะการประมาณค่า (Rating scale) ซ่ึงผูว้ิจยัใช้มาตรวดัตามแนวของ Likert's Scale มาปรับใช ้
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โดยแบ่งออกเป็น 4 ระดบั คือ เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ โดยมีเกณฑ์
การใหค้ะแนน ดงัน้ี 

 
ระดบัความคิดเห็น คะแนน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 4 คะแนน 

เห็นดว้ย 3 คะแนน 

ไม่เห็นดว้ย 2 คะแนน 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 คะแนน 

 
ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัผลการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของ

ส านักงานเขตสัมพันธวงศ์ กรุงเทพมหานครโดยลักษณะของค าถามเป็นข้อความเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพ ในการประเมินผลการปฏิบติังานประจ าปี โดยขอ้ความแต่ละขอ้มีค าตอบให้เลือกใน
ลกัษณะ การประมาณค่า (Rating scale) ซ่ึงผูว้ิจยัใชม้าตรวดัตามแนวของ Likert's Scale มาปรับใช ้
โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ ระดบัดีเด่น ดีมาก ดี พอใช ้ปรับปรุง โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

ระดบัผลการปฏิบติังาน คะแนน 

ดีเด่น 5 คะแนน 

ดีมาก 4 คะแนน 

ดี 3 คะแนน 

พอใช ้ 2 คะแนน 

ปรับปรุง 1 คะแนน 

 
ส่วนท่ี 4 เป็นความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม ท่ีตอ้งการเปิดโอกาสให้แสดงความ

คิดเห็นอย่างเต็มท่ีต่อการด าเนินงานเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของส านักงานเขต  
สัมพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร 
 
3.4 ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 

ผูว้ิจ ัยได้มีการพัฒนาแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือโดยมีขั้นตอน การ
ด าเนินงาน ดงัน้ี 
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1) ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งให้เน้ือหาครอบคลุม ตาม
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวเ้พื่อน ามาสร้างแบบสอบถาม 

2) สร้างแบบสอบถามให้ตรงกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการ แลว้น าแบบสอบถามฉบบัร่าง เสนอ
ต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อขอค าแนะน า พิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้งและความเท่ียงตรง ของ
เน้ือหา (Content Validity) วา่แบบสอบถามนั้นตรงกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการวดัหรือไม่ และน าไปแกไ้ข 
ปรับปรุงใหส้มบูรณ์ต่อไป 

3) น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุง แกไ้ขแลว้ ไปท าการทดสอบ (Pre-Test) เพื่อหา ความ
เช่ือมัน่ (Reliability) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใช่กลุ่มประชากรของผูศึ้กษา ซ่ึงเป็นขา้ราชการส านกังาน
บางรัก กรุงเทพมหานคร จ านวน 30 ชุด ณ ระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และน ามาหาค่าความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability statistics) โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) 
ตามวธีิการของครอนบาค (Cronbach, 1990: 204) โดยมีความเช่ือมัน่อยูใ่นเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 

 

 
             คือ ค่าความสอดคลอ้งภายใน 

n              คือ จ านวนขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 
  คือ ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 

  คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบบั โดยมีค่าความเช่ือมัน่อยู ่
ในเกณฑด์งัต่อไปน้ี 

- ค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.59 ลงไป หมายถึง ค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัต ่า 
- ค่าความเช่ือมั่นตั้ งแต่ 0.60 - 0.77 หมายถึง ค่าความเช่ือมัน่อยู่ในระดับปาน

กลาง 
- ค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.78 ข้ึนไป หมายถึง ค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัสูง 

ทั้ งน้ีค่าท่ีค  านวณได้ควรมีระหว่าง 0 ถึง 1 จึงอธิบายได้ว่า หากแบบสอบถามใด มี
ประสิทธิภาพ จะท าให้ค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือถือไดท่ี้ค านวณไดมี้ค่าใกลเ้คียง 1 และในทาง 
ตรงกนัขา้ม แบบสอบถามใดท่ีขาดความเท่ียงตรง ค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือถือท่ีค านวณได ้มีค่า
ลดลงจนเขา้ใกลเ้คียง 0 หรือกรณีท่ีแบบสอบถามไม่มีความเท่ียงตรงเลย ค่าสัมประสิทธ์ิของความ
เช่ือถือจะมีค่าเท่ากบั 0 โดยในการทดสอบคร้ังน้ีค านวณไดค้่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือถือได ้ของ
แบบสอบถาม เท่ากบั 0.89 หมายถึง มีค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นเกณฑสู์ง ดงันั้นสามารถกล่าวสรุป ไดว้า่
เคร่ืองมือชุดน้ีมีความเท่ียงตรง (Validity) และค่าความเช่ือมัน่โดยรวมอยูใ่นระดบัท่ีสูง ท าให้ ผูว้ิจยั
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ไม่ตอ้งมีการปรับเปล่ียนขอ้ค าถาม และสามารถน าแบบสอบถามน้ีเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ ขอ้มูล
ได ้
 
3.5 วธีิการรวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นขั้นตอน โดยอาศยักระบวนการและวิธีการของการ
วิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงใช้ความรู้ท่ีได้จากการ
ทบทวนวรรณกรรมเป็นแนวทางในการสร้างค าถามในแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอน ในการ
ด าเนินการ ดงัน้ี 

1) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจยัได้ท าการเก็บข้อมูลจากข้าราชการส านักงานเขต 
สัมพนัธวงศ์ โดยการแจกและรับคืนแบบสอบถามดว้ยตนเอง โดยช้ีแจงให้ทราบถึงจุดมุ่งหมายใน
การวจิยัคร้ังน้ี ตลอดจนแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากการตอบแบบสอบถาม 

2) เก็บรวบรวมข้อมูลและท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ และความสอดคล้องของ
ค าตอบ ในแบบสอบถามทุกประเด็นและทุกฉบบั 

3) น าแบบสอบถามท่ีตรวจสอบเรียบร้อยแลว้มาจดัระเบียบขอ้มูล เพื่อเตรียมการส าหรับ 
การวเิคราะห์ทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ ซ่ึงมีขั้นตอน ดงัน้ี 

3.1) การลงรหสัในแบบสอบถาม 
3.2) จดัท าคู่มือลงรหสั เพื่ออธิบายตวัแปรตามรหสัท่ีก าหนดไว ้ 
3.3) แปลงขอ้มูลท่ีไดใ้นแบบสอบถามเป็นรหัส (Code) แลว้บนัทึกลงในตารางลง

รหสั 
3.4) น าขอ้มูลจากการลงรหสัใน Coding Form ไปบนัทึกในแผน่ CD 
3.5) ก าหนดค าสั่งการใช้ค่าทางสถิติ โดยน าไปวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 

แลว้น ามาวเิคราะห์ค่าทางสถิติ 
 
3.6 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยน าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์แล้ว มาท าการ
วเิคราะห์ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมวิเคราะห์ขอ้มูลทางสังคมศาสตร์ดงัน้ี 

1) สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Analytical Statistics) เป็นสถิติท่ีใช้บรรยาย
คุณลกัษณะทัว่ไปของขอ้มูล ในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบดว้ยค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง 
ระยะเวลาการปฏิบติังานในส านกังานเขตสัมพนัธวงศ ์ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสกา้วหนา้ใน
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หน้าท่ีการงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ สัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงาน ของขา้ราชการ ส านกังานเขตสัมพนัธวงศ ์

2) สถิติวิเคราะห์เชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน เป็น
แบบไม่มีพารามิเตอร์ (Non parametric) ได้แก่ ค่าไคสแควร์ (Chi-Square Test) มีสูตรการค านวณ 
ดงัน้ี (บุญใจ ศรีสถิตนรากรู, 2550: 344-349) 

            

 
  = ค่าไคร์สแควร์  

O    = ค่าความถ่ีท่ีศึกษามาได ้ 
E   = ค่าความถ่ีท่ีหวงัไวโ้ดยทฤษฎี 
 

โดยค่าไคสแควร์ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบั
ตวัแปรตาม ว่ามีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ แต่ไม่สามารถก าหนดทิศทางของ ความสัมพนัธ์ได ้ใช้
ส าหรับตวัแปรระดบัมาตราเรียงล าดบั (Ordinal Scale) และนามบญัญติั (Nominal Scale) ซ่ึงจะเป็น
ขอ้มูลท่ีอยูใ่นรูปของความถ่ี ร้อยละ และค่าเฉล่ีย โดยมีตวัแปรแต่ละตวั แบ่งเป็นประเภทหรือกลุ่ม
ย่อย ๆ ตั้ งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (รายได้ต่อเดือน ระดับ
การศึกษา ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบติังานในส านักงานเขตสัมพนัธวงศ์ ลกัษณะงานท่ี
รับผดิชอบ โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ และสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน) กบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการส านกังานเขต สัมพนัธวงศ ์

ในการแปลความหมายของค่าไคสแควร์ เพื่อทราบว่าตัวแปรอิสระและ ตัวแปรตาม           
มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ ตอ้งอาศยัตารางค่าไคสแควร์ท่ีระดบัความมีนยัส าคญัต่าง ๆ และการดู
ตารางตอ้งหาค่าชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) มีสูตร การค านวณ ดงัน้ี  

d.f. = (c-1) (r-1) 
c = จ านวนตวัแปรท่ีเป็นช่องตั้ง (Column)  
r = จ านวนตวัแปรท่ีเป็นแถว (Row) 

  โดยการแปลความหมาย ได้ก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ 95% (ระดบันัยส าคญั ท่ี .05) ซ่ึง
หมายความวา่ 
   ระดบันยัส าคญัทางสถิตินอ้ยกวา่ .05 หมายความวา่ ตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปร
ตาม หรือตวัแปร 2 ตวัไม่เป็นอิสระต่อกนั 



 41 

  ระดบันยัส าคญัทางสถิติมากกวา่ .05 หมายความว่า ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กบัตวั
แปรตาม หรือตวัแปร 2 ตวัเป็นอิสระต่อกนั  

สมมติฐานท่ี 1 ขา้ราชการท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนั โดยใชส้ถิติ Chi-Square  ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

สมมติฐานท่ี 2 ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ท่ีแตกต่างกนั โดยใชส้ถิติ Chi-Square  ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

สมมติฐานท่ี 3 ข้าราชการท่ีมีระดับต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั โดยใชส้ถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

สมมติฐานท่ี 4 ขา้ราชการท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั โดยใชส้ถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

สมมติฐานท่ี 5 ขา้ราชการท่ีมีลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั โดยใชส้ถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

สมมติฐานท่ี 6 ขา้ราชการท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั โดยใชส้ถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

สมมติฐานท่ี 7 ขา้ราชการท่ีเห็นวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  โดยใชส้ถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

สมมติฐานท่ี 8 ขา้ราชการท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือมีความแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั โดยใชส้ถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

สมมติฐานท่ี 9 ขา้ราชการท่ีมีสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัโดยใชส้ถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 



 
 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง“ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังาน
เขตสัมพนัธวงศ์” โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
โดยเก็บแบบสอบถามทั้งหมด 113 ชุด ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของการ
ตอบแบบสอบถามแล้วมาท าการวิเคราะห์ดว้ยวิธีการทางสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ตาม
วตัถุประสงคข์องการวจิยั แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัน าเสนอเป็น 7 ตอน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี    1      ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี    2      ขอ้มูลปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี    3      ขอ้มูลการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี    4      ผลการทดสอบสมมติฐาน  
ส่วนท่ี    5      ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

สัญลกัษณ์ทางสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 x̄    หมายถึง        ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) 
 SD  หมายถึง        ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 n   หมายถึง                ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
 t    หมายถึง        การทดสอบค่าที (t-test) 
 F   หมายถึง        ค่าสถิติการแจกแจง F 
 SS   หมายถึง        ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกก าลงัสอง 
 MS   หมายถึง        ค่าความแปรปรวน 
 df   หมายถึง              ค่าระดบัชั้นแห่งความอิสระ 

*      หมายถึง               มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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น าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ส่วนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 

ตารางที ่4.1 จ  านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 32 28.3 
15,001 - 20,000 บาท 36 31.9 
20,001 - 25,000 บาท 23 20.4 
25,001 -30,000 บาท 8 7.1 
30,001 - 35,000 บาท 6 5.3 
สูงกวา่ 35,000 บาท 8 7.1 

รวม 113 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงว่า กลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัคร้ังน้ี มีจ  านวนรวมทั้งส้ิน 113 คน ส่วน

ใหญ่มีรายได ้15,001 - 20,000 บาทต่อเดือน จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 31.9 รองลงมามีรายได ้

ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาทต่อเดือน จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3  มีรายได้ 20,001 - 

25,000 บาทต่อเดือน จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 20.4 มีรายได ้25,001 -30,000บาท และสูงกว่า 

35,000 บาท ต่อเดือน จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 และมีรายได ้30,001 - 35,000 บาทต่อเดือน 

จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3  ตามล าดบั 
 

ตารางที ่4.2 จ  านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ปวช., หรือเทียบเท่า 14 12.4 
ปวส., หรือเทียบเท่า 20 17.7 
ปริญญาตรี 68 60.2 
ปริญญาโทข้ึนไป 11 9.7 

รวม 113 100.0 
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จากตารางท่ี 4.2 แสดงว่า กลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัคร้ังน้ี มีจ  านวนรวมทั้งส้ิน 113 คน ส่วน
ใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 60.2 รองลงมามีการศึกษาระดบั
ปวส., หรือเทียบเท่า จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 17.7 มีการศึกษาปวช., หรือเทียบเท่า จ  านวน  14 
คน คิดเป็นร้อยละ 12.4 และมีการศึกษาระดบัปริญญาโทข้ึนไป จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7  
ตามล าดบั 

  
ตารางที ่4.3 จ  านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามตามระดบัต าแหน่ง

งาน 

ระดับต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระดบัปฏิบติังาน 33 29.2 
ระดบัช านาญงาน 32 28.3 
ระดบัอาวุโส 1 0.9 
ระดบัปฏิบติัการ 32 28.3 
ระดบัช านาญการ 13 11.5 
ระดบัช านาญการพิเศษ 2 1.8 

รวม  113  100.0 
 

จากตารางท่ี 4.3 แสดงว่า กลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัคร้ังน้ี มีจ  านวนรวมทั้งส้ิน 113 คน ส่วน
ใหญ่มีต าแหน่งงานระดบัระดบัปฏิบติังาน จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 รองลงมามีต าแหน่ง
งานระดบัช านาญงาน และระดบัปฏิบติัการ จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3 มีต าแหน่งงานระดบั
ช านาญการ จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 11.5 มีต าแหน่งงานระดบัช านาญการพิเศษ จ านวน 2  คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.8 และมีต าแหน่งงานระดบัอาวโุส จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9  ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.4 จ  านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม  จ  าแนกตามระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ไม่เกิน 10 ปี 58 51.3 
11 – 20 ปี 36 31.9 
21- 30 ปี 9 8.0 
มากกวา่ 30 ปี 10 8.8 

รวม  113  100.0 
 

จากตารางท่ี 4.4 แสดงว่า กลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัคร้ังน้ี มีจ  านวนรวมทั้งส้ิน 113 คน ส่วน
ใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานไม่เกิน 10 ปี จ  านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 51.3 รองลงมามี
ระยะเวลาการปฏิบติังาน 11 – 20 ปี จ  านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 31.9 มีระยะเวลาการปฏิบติังาน  
มากกวา่ 30 ปี จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 และมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 21- 30 ปี จ  านวน  9 
คน คิดเป็นร้อยละ 8.0  ตามล าดบั 

 

 

ส่วนที ่ 2 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ตารางที่  4.5 ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้น 
 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน x̄   SD 
ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับ 

1. ดา้นลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ 2.94 0.40 ปานกลาง  5 
2. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.09 0.54 ปานกลาง 4 
3. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.11 0.58 ปานกลาง 3 
4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.16 0.49 ปานกลาง 2 
5. ดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 3.22 0.50 ปานกลาง 1 

รวม 3.11 0.40 ปานกลาง  
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           จากตารางท่ี 4.5 แสดงว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง         
(x̄  =3.11, SD.= 0.40) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า อยู่ในระดบัปานกลางทุกด้าน ได้แก่ ด้าน
สัมพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x̄  =3.22, SD.= 0.50) รองลงมา คือ ด้านการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ (x̄  =3.16, SD.= 0.49) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน   (x̄  =3.11, SD.= 
0.58) ด้านโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (x̄  =3.09, SD.= 0.54) และด้านลักษณะงานท่ี
รับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x̄  =2.94, SD.= 0.40) ตามล าดบั 

ตารางที่  4.6 ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านลกัษณะงานที่รับผดิชอบ 

x̄   SD 
ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับ 

1. งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่ขณะน้ีเป็นงานท่ีตรงกับ
สาขา ท่ีเรียนจบมาโดยตรงและสามารถใชค้วามรู้ 
ความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3.02 0.68 ปานกลาง 3 

2. งานท่ีท่านได้รับมอบหมายเปิดโอกาสให้ ใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

3.11 0.60 ปานกลาง 1 

3. ลกัษณะของงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัถูกใจท่าน 3.09 0.56 ปานกลาง 2 
4. หากท่านมีโอกาส ท่านจะเปล่ียนงานทนัที 2.55 0.83 ปานกลาง 4 

รวม 2.94 0.40 ปานกลาง  
           
           จากตารางท่ี 4.6 แสดงวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบโดยรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง (x̄  =2.94, SD.= 0.40) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัปานกลาง
ทุกขอ้ ไดแ้ก่ งานท่ีท่านได้รับมอบหมายเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด (x̄  =3.11, SD.= 0.60) รองลงมา คือ ลกัษณะของงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนัถูกใจท่าน      (x̄  =
3.09, SD.= 0.56) งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่ขณะน้ีเป็นงานท่ีตรงกับสาขาท่ีเรียนจบมาโดยตรงและ
สามารถใชค้วามรู้ ความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ี (x̄  =3.02, SD.= 0.68) และหากท่านมีโอกาส ท่านจะ
เปล่ียนงานทนัที มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x̄  =2.55, SD.= 0.83) ตามล าดบั 
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ตารางที่  4.7 ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

x̄   SD 
ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับ 

1. ท่านมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 
สูงข้ึนตามความสามารถ 

3.02 0.64 ปานกลาง 3 

2. งานท่ีท่ านท าอยู่ขณะน้ีจะช่วยท าให้ท่ านมี
เกียรติยศ ช่ือเสียง และมีโอกาสก้าวหน้าด้านการ
งาน 

3.13 0.59 ปานกลาง 1 

3.ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบ โดย
ยดึหลกัคุณธรรม 

3.13 0.66 ปานกลาง 1 

4. ท่านมีโอกาสปรับเปล่ียนสายงานเพื่อให้ มี 
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 

3.09 0.68 ปานกลาง 2 

รวม 3.09 0.54 ปานกลาง  
           
           จากตารางท่ี 4.7 แสดงวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄  =3.09, SD.= 0.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบั
ปานกลางทุกขอ้ ไดแ้ก่ งานท่ีท่านท าอยูข่ณะน้ีจะช่วยท าให้ท่านมีเกียรติยศ ช่ือเสียง และมีโอกาส
กา้วหนา้ดา้นการงาน และไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ โดยยึดหลกัคุณธรรม มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด (x̄  =3.13, SD. = 0.59, 0.66) รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสปรับเปล่ียนสายงานเพื่อให้มีต าแหน่ง
หน้าท่ีท่ีสูงข้ึน (x̄  =3.09, SD. = 0.68) และท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงข้ึนตาม
ความสามารถ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x̄  =3.02, SD.= 0.64) ตามล าดบั 
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ตารางที่  4.8 ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

x̄   SD 
ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับ 

1. ในหน่วยงานของท่านมีการจดัสถานท่ี ในการ
ท างานไดอ้ยา่งเหมาะสมปลอดภยั 

3.18 0.57 ปานกลาง 2 

2.ในหน่วยงานของท่ านมี อุปกรณ์ เค ร่ืองมือ 
เคร่ืองใชใ้นการท างานอยา่งเพียงพอ 

3.06 0.71 ปานกลาง 3 

3.ในห น่ วยงาน ของท่ าน มี ก ารน า อุ ป ก รณ์ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ีมีความทนัสมยัมาใช้ เพื่อให้
การท างานมีความสะดวกรวดเร็วข้ึน 

3.03 0.74 ปานกลาง 4 

4. บรรยากาศในสถานท่ีท างานของท่าน เช่น แสง
สว่าง ความสงบ อากาศ ฯลฯ เอ้ืออ านวย ให้ท่าน
ท างานไดอ้ยา่งสะดวกสบาย 

3.19 0.62 ปานกลาง 1 

รวม 3.11 0.58 ปานกลาง  
           
           จากตารางท่ี 4.8 แสดงว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง   (x̄  =3.11, SD.= 0.58)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยู่ในระดบั
ปานกลางทุกขอ้ ไดแ้ก่ บรรยากาศในสถานท่ีท างานของท่าน เช่น แสงสวา่ง ความสงบ อากาศ ฯลฯ 
เอ้ืออ านวย ใหท้่านท างานไดอ้ยา่งสะดวกสบาย มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x̄  =3.19, SD.= 0.62)  รองลงมา 
คือ ในหน่วยงานของท่านมีการจดัสถานท่ี ในการท างานได้อย่างเหมาะสมปลอดภยั (x̄  =3.18, 
SD.= 0.57) ในหน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในการท างานอย่างเพียงพอ  (x̄  =
3.06, SD.= 0.71) และในหน่วยงานของท่านมีการน าอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้มีความทนัสมยัมา
ใช ้เพื่อใหก้ารท างานมีความสะดวกรวดเร็วข้ึน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  (x̄  =3.03, SD.= 0.74) ตามล าดบั 
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ตารางที่  4.9 ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

x̄   SD 
ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับ 

1. ผลงานของท่านได้รับการช่ืนชมจากเพื่อน
ร่วมงาน 

3.15 0.55 ปานกลาง 3 

2. ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านไดรั้บการยอมรับ   นับ
ถือจากเพื่อนรวมงาน 

3.13 0.54 ปานกลาง 4 

3. ท่านได้รับความไวว้างใจในการท างาน จาก
เพื่อนร่วมงานอยา่งมาก 

3.16 0.56 ปานกลาง 2 

4. ท่านพอใจกบัการไดรั้บการช่วยเหลือ จากเพื่อน
ร่วมงานมากเป็นอยา่งมาก 

3.22 0.54 ปานกลาง 1 

รวม 3.16 0.49 ปานกลาง  
           
           จากตารางท่ี 4.9 แสดงว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄  =3.16, SD.= 0.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบั
ปานกลางทุกข้อ ได้แก่ พอใจกับการได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานมากเป็นอย่างมาก มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x̄  =3.22, SD.= 0.54) รองลงมา คือ ไดรั้บความไวว้างใจในการท างาน จากเพื่อน
ร่วมงานอย่างมาก (x̄  =3.16, SD.= 0.56) ในผลงานของท่านได้รับการช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงาน    
(x̄  =3.15, SD.= 0.55) และมีความรู้สึกว่าท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด (x̄  =3.13, SD.= 0.54) ตามล าดบั 
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ตารางที่  4.10 ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านสัมพนัธภาพกบัเพือ่นร่วมงาน 

x̄   SD 
ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับ 

1. เพื่อนร่วมงานมกัใหก้ารช่วยเหลือท่านเสมอ 3.27 0.57 ปานกลาง  2 
2. เพื่อนร่วมงานของท่านตั้งใจท างานในหน้าท่ี 
อยา่งเตม็ความสามารถ 

3.23 0.58 ปานกลาง 3 

3. ท่านสามารถจัดการความขัดแย้งของ เพื่อน
ร่วมงานได ้

3.10 0.57 ปานกลาง 4 

4. ท่านสามารถท างานกบัเพื่อนในลกัษณะทีม ได้
เป็นอยา่งดี 

3.30 0.56 ปานกลาง 1 

รวม 3.22 0.50 ปานกลาง  
           
           จากตารางท่ี 4.10 แสดงว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̄  =3.22, SD.= 0.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับปาน
กลางทุกขอ้ ไดแ้ก่ สามารถท างานกบัเพื่อนในลกัษณะทีม ไดเ้ป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x̄  =3.30, 
SD.= 0.56) รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานมักให้การช่วยเหลือท่านเสมอ (x̄  =3.27, SD.= 0.57) เพื่อน
ร่วมงานของท่านตั้งใจท างานในหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ (x̄  =3.23, SD.= 0.58)  และท่านสามารถ
จดัการความขดัแยง้ของเพื่อนร่วมงานได ้มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x̄  =3.10, SD.= 0.57) ตามล าดบั 

 

ส่วนที ่3  การวเิคราะห์ข้อมูลการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ตารางที่ 4.11 จ  านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามการประเมิน

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

การประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
กลุ่มระดบัดีมาก 9 8.0 
กลุ่มระดบัดี 43 38.1 
กลุ่มระดบัพอใช ้ 40 35.4 
กลุ่มระดบัปรับปรุง 21 18.6 

รวม 113 100.0 
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จากตารางท่ี 4.11 แสดงวา่ กลุ่มตวัอยา่งในงานวิจยัคร้ังน้ี มีจ  านวนรวมทั้งส้ิน 113 คน ส่วน
ใหญ่มีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่กลุ่มระดบัดี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 
38.1  รองลงมามีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูก่ลุ่มระดบัพอใช ้จ านวน 40 คน คิด
เป็น  ร้อยละ 35.4 มีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูก่ลุ่มระดบัปรับปรุง จ านวน 21 
คน คิดเป็นร้อยละ 18.6 และมีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่กลุ่มระดับดีมาก 
จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 

 

ส่วนที ่ 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ขา้ราชการท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

H0: ขา้ราชการท่ีมีรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

H1: ขา้ราชการท่ีมีรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.12 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กบัปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน 

รายไดต่้อเดือน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

Chi-
Square 

P-
value 

กลุ่ม
ระดบัดี
มาก 

(จ านวน) 

กลุ่ม
ระดบัดี 
(จ านวน) 

กลุ่ม
ระดบั
พอใช ้

(จ านวน) 

กลุ่มระดบั
ปรับปรุง
(จ านวน) 

รวม 

ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 
15,000 บาท 

6 13 10 3 32 18.361 0.244 

15,001 - 20,000 บาท 3 13 13 7 36   
20,001 - 25,000 บาท 0 11 8 4 23   
25,001 -30,000 บาท 0 2 5 1 8   
30,001 - 35,000 บาท 0 2 2 2 6   
สูงกวา่ 35,000 บาท 0 2 2 4 8   

รวม 9 43 40 21 113   
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จากตารางท่ี 4.12 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กบั
ปัจจยัส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือน โดยใช้สถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับ
นยัส าคญั 0.05 ผลการทดสอบโดยรวม พบว่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.244 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า ข้าราชการท่ีมีรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 

สมมติฐานที่  2 ข้าราชการท่ี มีระดับการศึกษา ท่ีแตกต่างกัน  มีความสัมพัน ธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

H0: ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

H1: ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.13 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กบัปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

Chi-
Square 

P-value 
กลุ่ม
ระดบัดี
มาก 

(จ านวน) 

กลุ่ม
ระดบัดี 
(จ านวน) 

กลุ่ม
ระดบั
พอใช ้

(จ านวน) 

กลุ่มระดบั
ปรับปรุง
(จ านวน) 

รวม 

ปวช., หรือ
เทียบเท่า 

4 7 0 3 14 17.960 0.036* 

ปวส., หรือ
เทียบเท่า 

1 7 9 3 20   

ปริญญาตรี 4 26 27 11 68   
ปริญญาโทข้ึน
ไป 

0 3 4 4 11   

รวม 9 43 40 21 113   
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จากตารางท่ี 4.13 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กบั
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา โดยใช้สถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบั
นยัส าคญั 0.05 ผลการทดสอบโดยรวม พบว่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.036 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 
สมมติฐานที่ 3 ขา้ราชการท่ีมีระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั 

H0: ขา้ราชการท่ีมีระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

H1: ข้าราชการท่ีมีระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.14 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กบัปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นระดบัต าแหน่ง 

ระดบัต าแหน่ง 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
Chi-

Square 
P-value 

กลุ่มระดบั
ดีมาก 

(จ านวน) 

  กลุ่มระดบั
ปรับปรุง
(จ านวน) 

รวม 

ระดบัปฏิบติังาน 8 15 6 4 33 43.879 0.000* 
ระดบัช านาญงาน 0 9 13 10 32   
ระดบัอาวุโส 0 0 0 1 1   
ระดบัปฏิบติัการ 1 16 13 2 32   
ระดบัช านาญการ 0 3 8 2 13   
ระดบัช านาญการพิเศษ 0 0 0 2 2   

รวม 9 43 40 21 113   

จากตารางท่ี 4.14 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กบั
ปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดับต าแหน่ง โดยใช้สถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดับ
นยัส าคญั 0.05 ผลการทดสอบโดยรวม พบว่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่น
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คือ ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ ขา้ราชการท่ีมีระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 

สมมติฐานที่ 4 ขา้ราชการท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

H0: ข้าราชการท่ี มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกัน  ไม่ มีความสัมพัน ธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

H1: ขา้ราชการท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.15 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กบัปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

Chi-
Square 

P-value 
กลุ่ม
ระดบัดี
มาก 

(จ านวน) 

กลุ่ม
ระดบัดี 
(จ านวน) 

กลุ่ม
ระดบั
พอใช ้

(จ านวน) 

กลุ่มระดบั
ปรับปรุง
(จ านวน) 

รวม 

ไม่เกิน 10 ปี 7 26 17 8 33 9.132 0.425 
11 – 20 ปี 1 10 17 8 32   
21- 30 ปี 0 3 3 3 1   
มากกวา่ 30 ปี 1 4 3 2 32   

รวม 9 43 40 21 113   

จากตารางท่ี 4.15 ผลการความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กบัปัจจยั
ส่วนบุคคลระดบัต าแหน่ง โดยใชส้ถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
ผลการทดสอบโดยรวม พบว่า P-value มีค่าเท่ากับ 0.425 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก  H0 หมายความว่า ข้าราชการท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
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สมมติฐานที่ 5 ข้าราชการท่ีมีลักษณะงานท่ีรับผิดชอบแตกต่างกัน มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  

H0: ขา้ราชการท่ีมีลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบแตกต่างกนั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

H1: ขา้ราชการท่ีมีลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 

ตารางที่  4.16 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ระดบัลกัษณะ
งานท่ี

รับผดิชอบ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

Chi-
Square 

P-
value 

กลุ่ม
ระดบัดี
มาก 

(จ านวน) 

กลุ่ม
ระดบัดี 
(จ านวน) 

กลุ่ม
ระดบั
พอใช ้

(จ านวน) 

กลุ่มระดบั
ปรับปรุง
(จ านวน) 

รวม 

นอ้ย 2 9 8 4 23 21.725 0.596 
ปานกลาง 5 27 27 15 74   
มาก 2 7 5 2 16   

รวม 9 43 40 21 113   
 

จากตารางท่ี 4.16 ผลการความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กบัลกัษณะ

งานท่ีรับผิดชอบ โดยใช้สถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ผลการ

ทดสอบโดยรวม พบว่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.596 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน

หลกั H0 หมายความว่า ขา้ราชการท่ีมีลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบแตกต่างกนั ไม่มีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 

สมมติฐานที่ 6 ขา้ราชการท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

H0: ข้าราชการท่ีมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานแตกต่างกันไม่มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
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H1: ข้าราชการท่ีมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 

ตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งโอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน กบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ระดบัโอกาส
กา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

Chi-
Square 

P-
value 

กลุ่ม
ระดบัดี
มาก 

(จ านวน) 

กลุ่ม
ระดบัดี 
(จ านวน) 

กลุ่ม
ระดบั
พอใช ้

(จ านวน) 

กลุ่มระดบั
ปรับปรุง
(จ านวน) 

รวม 

นอ้ย 1 5 2 1 9 24.419 0.627 
ปานกลาง 6 28 30 13 77   
มาก 2 10 8 7 27   

รวม 9 43 40 21 113   
 

จากตารางท่ี 4.17 ผลการความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กบัโอกาส

กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน โดยใชส้ถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

ผลการทดสอบโดยรวม พบว่า P-value มีค่าเท่ากับ 0.627 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ ขา้ราชการท่ีมีโอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานแตกต่างกนัไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 

สมมติฐานที่ 7 ขา้ราชการท่ีเห็นวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

H0: ขา้ราชการท่ีเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างานแตกต่างกัน ไม่มีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

H1: ข้าราชการท่ีเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างานแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ระดบั
สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

Chi-
Square 

P-
value 

กลุ่ม
ระดบัดี
มาก 

(จ านวน) 

กลุ่ม
ระดบัดี 
(จ านวน) 

กลุ่ม
ระดบั
พอใช ้

(จ านวน) 

กลุ่มระดบั
ปรับปรุง
(จ านวน) 

รวม 

นอ้ย 0 5 5 0 10 28.548 0.541 
ปานกลาง 8 26 22 13 69   
มาก 1 12 13 8 34   

รวม 9 43 40 21 113   
 

จากตารางท่ี  4.18 ผลการความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กับ

สภาพแวดลอ้มในการท างาน  โดยใชส้ถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 

0.05 ผลการทดสอบโดยรวม พบวา่ P-value มีค่าเท่ากบั 0.541 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับ

สมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ ขา้ราชการท่ีเห็นวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนัไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 
สมมติฐานที่  8 ข้าราชการท่ีได้รับการยอมรับนับถือแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

H0: ขา้ราชการท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือแตกต่างกนั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

H1: ขา้ราชการท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.19  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการยอมรับนบัถือ  กบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน 

ระดบัการ
ยอมรับนบัถือ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

Chi-
Square 

P-
value 

กลุ่ม
ระดบัดี
มาก 

(จ านวน) 

กลุ่ม
ระดบัดี 
(จ านวน) 

กลุ่ม
ระดบั
พอใช ้

(จ านวน) 

กลุ่มระดบั
ปรับปรุง
(จ านวน) 

รวม 

นอ้ย 1 6 2 1 10 40.063 0.021* 
ปานกลาง 6 29 26 14 75   
มาก 2 8 12 6 28   

รวม 9 43 40 21 113   
 

จากตารางท่ี 4.19 ผลการความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กับการ

ยอมรับนับถือ  โดยใช้สถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันัยส าคญั  0.05 ผลการ

ทดสอบโดยรวม พบว่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.021 ซ่ึงมีค่าน้อยกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน

หลัก  H1 หมายความว่า ข้าราชการท่ีได้รับการยอมรับนับถือแตกต่างกัน  มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 

สมมติฐานที่ 9 ขา้ราชการท่ีมีสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

H0: ข้าราชการท่ีมีสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานแตกต่างกัน ไม่มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

H1: ข้าราชการท่ี มีสัมพันธภาพกับ เพื่ อนร่วมงานแตกต่างกัน  มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.20  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน  กบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ระดบั
สัมพนัธภาพกบั
เพื่อนร่วมงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

Chi-
Square 

P-
value 

กลุ่ม
ระดบัดี
มาก 

(จ านวน) 

กลุ่ม
ระดบัดี 
(จ านวน) 

กลุ่ม
ระดบั
พอใช ้

(จ านวน) 

กลุ่มระดบั
ปรับปรุง
(จ านวน) 

รวม 

นอ้ย 0 5 1 1 7 37.262 0.041* 
ปานกลาง 7 23 24 12 66   
มาก 2 15 15 8 40   

รวม 9 43 40 21 113   
 

จากตารางท่ี  4.20 ผลการความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กับ

สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน  โดยใชส้ถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 

0.05 ผลการทดสอบโดยรวม พบวา่ P-value มีค่าเท่ากบั 0.041 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก H1 หมายความว่า ข้าราชการท่ีมีสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานแตกต่างกัน  มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



60 

 

ส่วนที ่5  ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

ตารางที ่4.21  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน  ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที ่1 ขา้ราชการท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที ่2 ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานที ่3 ขา้ราชการท่ีมีระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานที ่4 ขา้ราชการท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที ่5 ขา้ราชการท่ีมีลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบแตกต่างกนั มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที ่6 ขา้ราชการท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที ่7 ขา้ราชการท่ีเห็นวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนั มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที ่8 ขา้ราชการท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ยอมรับ 

สมมติฐานที ่9 ขา้ราชการท่ีมีสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ยอมรับ 
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บทที ่5 

สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

 การสรุปผล อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะจากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเขตสัมพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัสรุปผลดงัน้ี 

 5.1 สรุปผลการวจัิย 

 การศึกษาการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังาน
เขตสัมพนัธวงศ์ กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งในงานวิจยัคร้ังน้ี มีจ  านวนรวมทั้งส้ิน 113 คน ส่วน
ใหญ่มีรายได ้15,001 - 20,000 บาทต่อเดือน จ านวน 36 คน มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 68  
คน ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดับระดับปฏิบัติงาน จ านวน 33 คน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการ
ปฏิบติังานไม่เกิน 10 ปี จ  านวน 58  คน  
 5.2 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง   (x̄  =3.11, 
SD.= 0.40)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสัมพนัธภาพ
กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x̄  =3.22, SD.= 0.50) รองลงมา คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ (x̄  =3.16, SD.= 0.49) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  (x̄  =3.11, SD.= 0.58)  ดา้นโอกาส
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (x̄  =3.09, SD.= 0.54) และดา้นลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
(x̄  =2.94, SD.= 0.40) ตามล าดบั ดา้นลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄  =
2.94, SD.= 0.40) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ ไดแ้ก่ งานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมายเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x̄  =3.11, SD.= 0.60) 
รองลงมา คือ ลกัษณะของงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัถูกใจท่าน (x̄  =3.09, SD.= 0.56) งานท่ีท่านปฏิบติั
อยูข่ณะน้ีเป็นงานท่ีตรงกบัสาขาท่ีเรียนจบมาโดยตรงและสามารถใชค้วามรู้ ความสามารถไดอ้ยา่ง
เต็มท่ี (x̄  =3.02, SD.= 0.68) และหากท่านมีโอกาสท่านจะเปล่ียนงานทนัที มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x̄  =
2.55, SD.= 0.83) ตามล าดบั ด้านโอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
(x̄  =3.09, SD.= 0.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้  ไดแ้ก่ งานท่ีท่าน
ท าอยูข่ณะน้ีจะช่วยท าให้ท่านมีเกียรติยศ ช่ือเสียง และมีโอกาสกา้วหนา้ดา้นการงาน และไดรั้บการ
พิจารณาความดีความชอบ โดยยึดหลกัคุณธรรม มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x̄  =3.13, SD.= 0.59 ,0.66) 
รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสปรับเปล่ียนสายงานเพื่อให้มี ต าแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงข้ึน        (x̄  =3.09, 
SD.= 0.68) และท่านมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการงาน สูงข้ึนตามความสามารถ มีค่าเฉล่ีย
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ต ่าสุด (x̄  =3.02, SD.= 0.64) ตามล าดบั ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง (x̄  =3.11, SD.= 0.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ  ได้แก่ 
บรรยากาศในสถานท่ีท างานของท่าน เช่น แสงสว่าง ความสงบ อากาศ ฯลฯ เอ้ืออ านวยให้ท่าน
ท างานไดอ้ยา่งสะดวกสบาย มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x̄  =3.19, SD.= 0.62) รองลงมา คือ ในหน่วยงาน
ของท่านมีการจดัสถานท่ีในการท างานได้อย่างเหมาะสมปลอดภัย (x̄  =3.18, SD.= 0.57) ใน
หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในการท างานอย่างเพียงพอ (x̄  =3.06, SD.= 0.71)  
และในหน่วยงานของท่านมีการน าอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ีมีความทนัสมยัมาใช้ เพื่อให้การ
ท างานมีความสะดวกรวดเร็วข้ึน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x̄  =3.03, SD.= 0.74) ตามล าดบั ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̄  =3.16, SD.= 0.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ ไดแ้ก่ พอใจกบัการไดรั้บการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานมาก
เป็นอย่างมาก มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x̄  =3.22, SD.= 0.54) รองลงมา คือ ไดรั้บความไวว้างใจในการ
ท างาน จากเพื่อนร่วมงานอยา่งมาก (x̄  =3.16, SD.= 0.56) ในผลงานของท่านไดรั้บการช่ืนชมจาก
เพื่อนร่วมงาน (x̄  =3.15, SD.= 0.55) และมีความรู้สึกว่าท่านได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อน
ร่วมงาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x̄  =3.13, SD.= 0.54) ตามล าดับ ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̄  =3.22, SD.= 0.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดับ
ปานกลางทุกขอ้  ไดแ้ก่ สามารถท างานกบัเพื่อนในลกัษณะทีมไดเ้ป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x̄  
=3.30, SD.= 0.56) รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานมกัใหก้ารช่วยเหลือท่านเสมอ (x̄  =3.27, SD.= 0.57) 
เพื่อนร่วมงานของท่านตั้งใจท างานในหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ (x̄  =3.23, SD.= 0.58) และท่าน
สามารถจดัการความขดัแยง้ของเพื่อนร่วมงานได ้มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (x̄  =3.10, SD.= 0.57) ตามล าดบั 
 

5.3 ข้อมูลการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่

กลุ่มระดับดี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 38.1 รองลงมามีการประเมินประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานอยู่กลุ่มระดบัพอใช ้จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 35.4 มีการประเมินประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานอยู่กลุ่มระดับปรับปรุง จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ  18.6 และมีการประเมิน
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูก่ลุ่มระดบัดีมาก จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 
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5.4 ผลการทดสอบสมติฐาน 
พบว่า ขา้ราชการท่ีมีรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน และ ข้าราชการท่ีมีระดับการศึกษาระดับ ต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ท่ี
แตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ด้านลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน การยอมรับนบัถือ และสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  
 

ตอนที ่2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติเชิงอ้างองิ 
สมมติฐานท่ี1ขา้ราชการท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
กบัปัจจยัส่วนบุคคลด้านรายไดต่้อเดือน โดยใช้สถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบั
นยัส าคญั 0.05 ผลการทดสอบโดยรวม พบวา่ P-value มีค่าเท่ากบั 0.244 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก  H0 หมายความว่า ข้าราชการท่ี มีรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน ไม่ มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐาน ท่ี  2 ข้าราชการท่ี มีระดับการศึกษ าท่ีแตกต่างกัน  มีความสัมพัน ธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน กบัปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดบัการศึกษา โดยใช้สถิติ Chi-Square ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ผลการทดสอบโดยรวม พบวา่ P-value มีค่าเท่ากบั 0.036 ซ่ึงมีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความว่า ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่าง
กนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 3 ขา้ราชการท่ีมีระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกัน ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน กับปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับต าแหน่ง โดยใช้สถิติ  Chi-Square ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ผลการทดสอบโดยรวม พบวา่ P-value มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่า
น้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความว่า ขา้ราชการท่ีมีระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่าง
กนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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สมมติฐานท่ี 4 ขา้ราชการท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ผลการความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน กบัปัจจยัส่วนบุคคลระดบัต าแหน่ง โดยใชส้ถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ี
ระดบันยัส าคญั 0.05 ผลการทดสอบโดยรวม พบวา่ P-value มีค่าเท่ากบั 0.425 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 
นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความว่า ขา้ราชการท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง
กนั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 5 ข้าราชการท่ีมีลักษณะงานท่ีรับผิดชอบแตกต่างกัน มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน ผลการความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน กบัลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ โดยใช้สถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบั
นยัส าคญั 0.05 ผลการทดสอบโดยรวม พบวา่ P-value มีค่าเท่ากบั 0.596 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความว่า ขา้ราชการท่ีมีลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบแตกต่างกนั ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 6 ขา้ราชการท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ผลการความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน กบัโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน โดยใชส้ถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐาน
ท่ีระดับนัยส าคญั 0.05 ผลการทดสอบโดยรวม พบว่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.627 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 
0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความวา่ ขา้ราชการท่ีมีโอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการ
งานแตกต่างกนัไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 7 ขา้ราชการท่ีเห็นวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผลการความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กบั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน  โดยใช้สถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันัยส าคญั 
0.05 ผลการทดสอบโดยรวม พบว่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.541 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั H0 หมายความว่า ขา้ราชการท่ีเห็นว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนัไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 8 ข้าราชการท่ีได้รับการยอมรับนับถือแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผลการความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กบั
การยอมรับนบัถือ  โดยใชส้ถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ผลการ
ทดสอบโดยรวม พบว่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.021 ซ่ึงมีค่าน้อยกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน
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หลัก  H1 หมายความว่า ข้าราชการท่ีได้รับการยอมรับนับถือแตกต่างกัน  มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 9 ขา้ราชการท่ีมีสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผลการความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กบั
สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน  โดยใช้สถิติ Chi-Square ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 
0.05 ผลการทดสอบโดยรวม พบว่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.041 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก H1 หมายความว่า ข้าราชการท่ีมีสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานแตกต่างกัน  มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

อภิปรายผล 
 จากการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเขต
กรุงเทพมหานคร กรณีศึกษาส านกังานเขตสัมพนัธวงศ ์พบวา่ จ  านวนรวมทั้งส้ิน 113 คน ส่วนใหญ่
มีรายได้ 15,001 - 20,000 บาทต่อเดือน มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีต าแหน่งงานระดบัระดับ
ปฏิบติังาน มีระยะเวลาการปฏิบติังานไม่เกิน 10 ปี ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (x̄  =3.11, SD.= 0.40) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̄  =2.94, SD.= 0.40) ด้านโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานโดย
รวมอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄  =3.09, SD.= 0.54) ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปปานกลาง (x̄  =3.11, SD.= 0.58)  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยรวมอยูใ่นระดบัปาน 
กลาง (x̄  =3.16, SD.= 0.49) ด้านสัมพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
 (x̄  =3.22, SD.= 0.50) มีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูก่ลุ่มระดบัดี 
 

สมมติฐานท่ี1ขา้ราชการท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ผลการทดสอบพบว่า  P-value มีค่าเท่ากบั 0.244 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05  
ขา้ราชการท่ีมีรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ธัญญ์ณณัช 
รุ่งโรจน์สุวรรณ (2553 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อมรินทร์ บุ๊ค เซ็นเตอร์ จ  ากัด พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลของ
พนักงาน บริษทั อมรินทร์บุ๊ค เซ็นเตอร์ จ  ากัด ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ ลักษณะงานท่ี
รับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และความสัมพนัธ์
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ภายในองคก์รนั้น มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน การเสริมสร้างประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานควรพิจารณาลกัษณะพนักงาน และลกัษณะงานควรส่งเสริมด้านความ
ร่วมมือภายในองคก์รและโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน 

 

สมมติฐาน ท่ี  2 ข้าราชการท่ี มีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน  มีความสัมพัน ธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ผลการทดสอบพบวา่  P-value มีค่าเท่ากบั 0.036 ซ่ึงมี
ค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ขา้ราชการท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ เสาวรักษ์ สุวรรณสว่าง (2550 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานครผลการวิจยัพบว่า
ลกัษณะประชากรของพนกังานบริษทัประกนัชีวิต ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพ
การท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ลักษณะทางการบริหาร ได้แก่ 
ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสและความก้าวหน้า ในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน 
และความสัมพนัธ์ภายในองค์การ มีความสัมพนัธ์กับ ประสิทธิภาพการท างาน การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานควรพิจารณาลกัษณะพนกังาน และลกัษณะงานควรส่งเสริม
ดา้นความร่วมมือภายในองคก์ารและการท างานเป็นทีม 

สมมติฐานท่ี 3 ขา้ราชการท่ีมีระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั ผลการทดสอบ พบว่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 
0.05 หมายความวา่ ขา้ราชการท่ีมีระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อคั
รินทร์ พาฬเสวต (2546 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงาน บริษัท คาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า พนักงานท่ีมีเพศ ระดับ
การศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน ต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 และผลการทดสอบความสัมพนัธ์ของอายุและประสบการณ์การท างาน ของ
พนกังาน พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 4 ขา้ราชการท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ผลพบว่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.425 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 
0.05 หมายความว่า ขา้ราชการท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ไม่มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ ธญัญณ์ณชั รุ่งโรจน์สุวรรณ (2553 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ
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ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ บุ๊ค เซ็นเตอร์ จ  ากดั พบวา่ ลกัษณะส่วน
บุคคลของพนกังาน บริษทั อมรินทร์บุค๊ เซ็นเตอร์ จ  ากดั ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ี
รับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และความสัมพนัธ์
ภายในองคก์รนั้น มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน การเสริมสร้างประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานควรพิจารณาลกัษณะพนักงาน และลกัษณะงานควรส่งเสริมด้านความ
ร่วมมือภายในองคก์รและโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน 

สมมติฐานท่ี 5 ข้าราชการท่ีมีลักษณะงานท่ีรับผิดชอบแตกต่างกัน มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ผลพบว่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.596 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 
0.05 หมายความว่า ข้าราชการท่ีมีลักษณะงานท่ีรับผิดชอบแตกต่างกัน ไม่มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ เภตรา ศรีอุดทาภาร (2547 : บทคดัยอ่) ศึกษาวิจยั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครู : กรณีศึกษาขา้ราชการครูเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ี 2 จนัทบุรี จากผลการศึกษาวิจยั 
พบวา่ขา้ราชการครูมีปริมาณงานมากเกินไป ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ไดรั้บความร่วมมือจากผูท่ี้
เก่ียวขอ้งในภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง ไดรั้บความกา้วหน้าจากการท างาน ในภาพรวม อยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีส่ิงแวดล้อมในการปฏิบติังานในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานดา้นขั้นตอนการเตรียมการสอน และภาระอ่ืน ๆ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ขา้ราชการ
ครูท่ีวฒิุการศึกษาระยะเวลารับราชการ และต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ส่วนขา้ราชการครูท่ีมีอายแุตกต่างกนั ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ขา้ราชการครูท่ีมีความกา้วหน้าจากการท างานท่ีแตกต่างกนั 
ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

สมมติฐานท่ี 6 ขา้ราชการท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน ผลพบว่า P-value มีค่าเท่ากับ 0.627 ซ่ึงมีค่า
มากกว่า 0.05 หมายความว่า ข้าราชการท่ีมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานแตกต่างกันไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธนญักรณ์ ราศรี (2558 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยั
จูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม 
พบวา่ ปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน
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ของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงวฒันธรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ
งานวิจยัของ ดวงใจ วุฒิประเสริฐ (2550 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงานส านักขายและบริการลูกคา้ องค์กรบริษัท ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) พบว่า 
ปัจจยัท่ีมีผล ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานส านักขายและบริการลูกคา้ องค์กร
บริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็น ปัจจยัจูง
ใจ (Motivator Factors) 5 ดา้น คือ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน และปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene 
Factors) 7 ดา้น คือ นโยบายการบริหารงานขององคก์ร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบั
บุคคลในหน่วยงาน สภาพการท างาน เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ต าแหน่งงาน ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

สมมติฐานท่ี 7 ขา้ราชการท่ีเห็นวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผลพบว่า P-value มีค่าเท่ากับ 0.541 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 
หมายความว่า ขา้ราชการท่ีเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างานแตกต่างกนัไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557 : บทคดัยอ่) ศึกษาวจิยั ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากร ส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์: ศึกษาเฉพาะกรณีของ
บุคลากรส่วนกลาง ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านบุคคล ดา้นความผูกพนัต่อหน่วยงาน ด้านการท างานเป็นทีม และด้าน
ความกา้วหน้า ในต าแหน่งงาน อยูใ่นระดบัดีมาก มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน อยู่ในระดับดี มีประสิทธิภาพในการท างาน ด้านความขยนัหมั่นเพียร ความ
รับผิดชอบ และเอาใจใส่ในงาน และความซ่ือสัตยแ์ละภกัดีต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัในการ
ปฏิบัติงานด้านบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีสัมพนัธ์กับระดับ
ประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้าน
สภาพแวดลอ้ม ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ปัจจยัในการท างาน ดา้นความผกูพนักบัหน่วยงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

สมมติฐานท่ี 8 ข้าราชการท่ีได้รับการยอมรับนับถือแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ผลพบว่า P-value มีค่าเท่ ากับ  0.021 ซ่ึ งมีค่าน้อยกว่า 0.05 
หมายความวา่ ขา้ราชการท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือแตกต่างกนั  มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
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ดวงใจ วุฒิประเสริฐ (2550 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานส านกัขายและบริการลูกคา้ องค์กรบริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผล ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานส านกัขายและบริการลูกคา้ องคก์รบริษทั ทีโอที จ  ากดั 
(มหาชน) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็น ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) 
5 ด้าน คือ ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความ
รับผิดชอบ ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 7 ด้าน คือ 
นโยบายการบริหารงานขององค์กร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน 
สภาพการท างาน เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน ต าแหน่งงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

สมมติฐานท่ี 9 ขา้ราชการท่ีมีสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผลพบว่า P-value มีค่าเท่ ากับ  0.041 ซ่ึ งมีค่าน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า ข้าราชการท่ีมีสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานแตกต่างกัน  มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ เภตรา ศรีอุดทาภาร (2547 : บทคดัยอ่) ศึกษาวิจยั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการครู : กรณีศึกษาขา้ราชการครูเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ี 2 จนัทบุรี จากผลการศึกษาวิจยั 
พบวา่ขา้ราชการครูมีปริมาณงานมากเกินไป ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ไดรั้บความร่วมมือจากผูท่ี้
เก่ียวขอ้งในภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง ไดรั้บความกา้วหน้าจากการท างาน ในภาพรวม อยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีส่ิงแวดล้อมในการปฏิบติังานในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานด้านขั้นตอนการเตรียมการสอน และภาระอ่ืน ๆ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ความ
ร่วมมือจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง และส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และงานวิจยัของ วีระศกัด์ิ ประพนัธ์วิทย ์
(2550 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาวิจยัเก่ียวกับปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ข้าราชการต ารวจรถไฟ กองก ากับการ 1 กองบังคับกรต ารวจรถไฟ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 
ประกอบดว้ย ปัจจยัด้านความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นการ
ควบคุมบงัคบับญัชา ดา้นความเพียงพอของค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์ ระหวา่ง
เพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง 
พบว่า ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่าง ๆ ของขา้ราชการต ารวจรถไฟ กองก ากบัการ 1 กองบงัคบั
การ ต ารวจรถไฟ ทั้ง 5 ดา้น เม่ือพิจารณาภาพรวมและรายขอ้มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 
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ตารางที ่5.1  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 ข้าราชการท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 2 ข้าราชการท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 3 ข้าราชการท่ีมีระดับต าแหน่งท่ีแตกต่างกัน มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

ส ม ม ติฐาน ที่  4 ข้าราชการท่ี มีระยะเวลาการป ฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกัน  มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 5 ขา้ราชการท่ีมีลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 6 ข้าราชการท่ีมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานแตกต่างกัน มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 7 ข้าราชการท่ีเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างานแตกต่างกัน มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที ่8 ขา้ราชการท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่  9 ข้าราชการท่ีมีสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานแตกต่างกัน มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ยอมรับ 
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ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย 
 1. ควรใหค้วามส าคญักบัโครงสร้างองคก์ร โดยเฉพาะโครงสร้างของแต่ละหน่วยงาน 
เน่ืองจากเก่ียวขอ้งโดยตรงกบับุคลากร  
 2. ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามส าคญั และส่งเสริมดา้นความสามารถของบุคลากรใหเ้กิดการ
พฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เช่น เปิดโอกาสให้บุคลากรใชค้วามสามารถ ไหวพริบ
ปฏิภาณ วธีิการ การตดัสินใจในการแกปั้ญหาไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 3. ควรใหก้ารสนบัสนุนส่งเสริมในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร เช่น ส่งเขา้อบรม
โครงการต่าง ๆ  
 4. ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้าแนะน าปรึกษา และช้ีแจงเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีตอ้ง
ปฏิบติัใหช้ดัเจน 
 

ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
1. ควรท าการศึกษาเพิ่มเติมถึงปัจจยั ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในส่วนของ

ระดับผู ้บ ริหารงาน  เพื่ อให้ทราบปัจจัยในการบริหาร  และน ามาบูรณาการในการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่อไป 

2. ควรท าการศึกษาวิจยัเปรียบเทียบการประเมินสภาพการท างาน ปัญหาและอุปสรรคของ
บุคลากรเฉพาะแต่ละหน่วยงาน 
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เลขท่ี.......................... 

แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานเขต กรุงเทพมหานคร 

ค าช้ีแจง 

การศึกษาน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในระดับปริญญาโท คณะรัฐประศาสนศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัสยาม ของพระมหาคณาธิป จนัทร์สง่า โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเขต กรุงเทพมหานคร 

ผูว้ิจยัใคร่ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามน้ีตามความคิดเห็นของท่าน เพื่อเป็นประโยชน์ 

ต่อการศึกษาและการพฒันางานท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงขอ้มูลจากการแสดงความคิดเห็นของท่านจะถูกใช ้

ประโยชน์เพื่อการศึกษาน้ีเท่านั้ น โดยข้อมูลส่วนบุคคลจะเป็นความลับ และไม่มีผลต่อการ

ปฏิบัติงาน ของท่าน ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณท่านท่ีกรุณาให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูล ทั้ งน้ี

แบบสอบถามได ้แบ่งออกเป็น 4 ตอน โดยท่านกรุณาท าเคร่ืองหมาย √  ลงในช่อง □ หนา้ขอ้ความ

ท่ีเป็นจริงตาม รายละเอียดเก่ียวกบัตวัท่านคือ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี 3 การประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

1. รายไดต่้อเดือน 

1.1 □  ต  ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท  1.2 □ 15,001 - 20,000 บาท 

1.3 □  20,001 - 25,000บาท   1.4 □ 25,001 -30,000บาท 

1.5 □  30,001 - 35,000บาท   1.6 □ สูงกวา่ 35,000บาท 

 

2. ระดบัการศึกษาท่ีใชใ้นการบรรจุเขา้รับราชการ 

2.1 □  ปวช., หรือเทียบเท่า   2.2 □ ปวส., หรือเทียบเท่า 

2.3 □  ปริญญาตรี    2.4 □ ปริญญาโทข้ึนไป 

3. ระดบัต าแหน่ง 

3.1 □  ระดบัปฏิบติังาน    3.2 □ ระดบัช านาญงาน 

3.3 □  ระดบัอาวุโส    3.4 □ ระดบัปฏิบติัการ 

3.5 □  ระดบัช านาญการ    3.6 □ ระดบัช านาญการพิเศษ 

4. ระยะเวลาการปฏิบติังานในส านกังานเขตสัมพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร 

4.1 □  ไม่เกิน 10 ปี    4.2 □ 11 – 20 ปี 

4.3 □  21- 30 ปี     4.4 □ มากกวา่ 30 ปี 
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ส่วนที ่2 สอบถามเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ค าช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความและท าเคร่ืองหมาย √ ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 

อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 

อย่างยิง่ 

ลกัษณะงานที่รับผดิชอบ     

1.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่ขณะน้ีเป็นงานท่ีตรงกับ

สาขา ท่ีเรียนจบมาโดยตรงและสามารถใช้

ความรู้ ความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

    

2.  งานท่ีท่านได้รับมอบหมายเปิดโอกาสให้ ใช้

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

    

3.  ลกัษณะของงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัถูกใจท่าน     

4.  หากท่านมีโอกาส ท่านจะเปล่ียนงานทนัที     

โอกาสก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน     

5.  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 

สูงข้ึนตามความสามารถ 

    

6.  งานท่ีท่านท าอยู่ขณะน้ีจะช่วยท าให้ท่านมี

เกียรติยศ ช่ือเสียง และมีโอกาสกา้วหน้าดา้น

การงาน 

    

7.  ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ โดย

ยดึหลกัคุณธรรม 

    

8.  ท่านมีโอกาสปรับเปล่ียนสายงานเพื่อให้มี 

ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 

อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 

อย่างยิง่ 

สภาพแวดล้อมในการท างาน     

9. ในหน่วยงานของท่านมีการจดัสถานท่ี ในการ

ท างานไดอ้ยา่งเหมาะสมปลอดภยั 

    

10.ในหน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ 

เคร่ืองใชใ้นการท างานอยา่งเพียงพอ 

    

11.ในหน่วยงานของท่ าน มีการน าอุปกรณ์ 

เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ี มีความทันสมัยมาใช ้

เพื่อใหก้ารท างานมีความสะดวกรวดเร็วข้ึน 

    

12. บรรยากาศในสถานท่ีท างานของท่าน เช่น 

แสงสวา่ง ความสงบ อากาศ ฯลฯ เอ้ืออ านวย 

ใหท้่านท างานไดอ้ยา่งสะดวกสบาย 

    

การได้รับการยอมรับนับถือ     

13. ผลงานของท่านได้รับการช่ืนชมจากเพื่อน

ร่วมงาน 

    

14. ท่านมีความรู้สึกว่าท่านได้รับการยอมรับ   

นบัถือจากเพื่อนรวมงาน 

    

15. ท่านได้รับความไวว้างใจในการท างาน จาก

เพื่อนร่วมงานอยา่งมาก 

    

16. ท่านพอใจกับการได้รับการช่วยเหลือ จาก

เพื่อนร่วมงานมากเป็นอยา่งมาก 
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 

อย่างยิง่ 

เห็นด้วย ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็นด้วย 

อย่างยิง่ 

สัมพนัธภาพกบัเพือ่นร่วมงาน     

17. เพื่อนร่วมงานมกัใหก้ารช่วยเหลือท่านเสมอ     

18. เพื่อนร่วมงานของท่านตั้งใจท างานในหน้าท่ี 

อยา่งเตม็ความสามารถ 

    

19. ท่านสามารถจดัการความขดัแยง้ของ เพื่อน

ร่วมงานได ้

    

20. ท่านสามารถท างานกบัเพื่อนในลกัษณะทีม 

ไดเ้ป็นอยา่งดี 

    

 

ส่วนที ่3 สอบถามเกีย่วกบัการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ผลการประเมินผลงานของท่าน ประจ าปี 2559 จากผูบ้งัคบับญัชา 

□  กลุ่มระดบัดีเด่น 

□  กลุ่มระดบัดีมาก 

□  กลุ่มระดบัดี 

□  กลุ่มระดบัพอใช ้

□  กลุ่มระดบัปรับปรุง 
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ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะ 

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

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

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

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

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

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

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

ขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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วนั-เดือน-ปีเกิด    11 พฤศจิกายน 2537 

ภูมิล าเนา    จงัหวดัเพชรบุรี 
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นกัธรรมชั้นเอก 
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