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ABSTRACT 
 

 The objectives of this study were to 1) investigate the levels of organizational citizenship 
behavior, organizational commitment, and work efficiency of the employees of the Provincial 
Electricity Authority Headquarters, 2) compare individual factors with work efficiency of the 
employees of the Provincial Electricity Authority Headquarters, 3) examine the relationship between 
organizational citizenship behavior and work efficiency of the employees of the Provincial Electricity 
Authority Headquarters, and 4) explore the relationship between organizational commitment and work 
efficiency of the employees of the Provincial Electricity Authority Headquarters. 
 The samples were 400 employees at the Provincial Electricity Authority Headquarters. 
Data collection used in this research was questionnaire. The statistics for data analysis were 
percentage, mean, standard deviation, One-way ANOVA, and Pearson Product-Moment Coefficient 
Correlation, and Chi-Square Test for independence.  
 The results showed that: 1) Organizational citizenship behavior was correlated with 
overall work efficiency of the employees at a high level. When considering each aspect, 
sportsmanship was at the highest level and self-development was at the lowest level; and 2) 
Organizational commitment was correlated with overall work efficiency of the employees at a high 
level. Considering each aspect, it showed that every aspect was at a high level. 
Keywords:  organizational citizenship behavior, organizational commitment, work efficiency 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค หรือ กฟภ. (Provincial Electricity Authority : PEA) เป็นรัฐวิสาหกิจ

ดา้นสาธารณูปโภคสาขาพลงังาน สังกดักระทรวงมหาดไทย ก่อตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค พ.ศ. 2503 มีภารกิจในการจัดหาให้บริการพลังงานไฟฟ้า และดําเนินธุรกิจอ่ืน                  

ท่ีเก่ียวเน่ือง เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ให้เกิดความพึงพอใจทั้งดา้นคุณภาพและบริการ 

โดยการพฒันาองคก์รอยา่งต่อเน่ืองมีความรับผดิชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

รับผิดชอบจาํหน่ายกระแสไฟฟ้าในเขตพื้นท่ี 74 จงัหวดั (ยกเวน้ กรุงเทพมหานคร นนทบุรี และ

สมุทรปราการ)  

 ในปัจจุบัน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมุ่งเน้นการสร้างมูลค่าเพิ่มขององค์กรให้มีฐานะ         

ทางการเงินท่ีมั่นคง และมีการเจริญเติบโตอย่างย ัง่ยืน โดยพัฒนากระบวนการบริหารจัดการ              

ในทุก ๆ ดา้นอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้ทดัเทียมกบัมาตรฐานการจดัการองคก์รในระดบัสากล  รวมถึงการ

เพิ่มการใชป้ระโยชน์จากสินทรัพยท่ี์มีอยูอ่ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ การสนบัสนุนใหเ้กิดการใชท้รัพยากร

ร่วมกันระหว่างรัฐวิสาหกิจ การกําหนดบทบาทและเตรียมความพร้อมเพื่อก้าวเข้า สู่  AEC                

การแสวงหาโอกาสในการลงทุน และพฒันาธุรกิจทั้งในประเทศ และต่างประเทศผ่านช่องทาง        

การสร้างพนัธมิตรทางธุรกิจ และการขยายการลงทุนของบริษทัในเครือ อีกทั้งพฒันากระบวนการ    

ในการบริหารความเส่ียงให้ครบถว้น  และมีความเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์รในทุกขณะ  

และมีนโยบายให้องค์กรเตรียมความพร้อมในการรับมือกับวิกฤตด้านพลงังานและภยัพิบติัท่ีอาจ

เกิดข้ึนได ้ดงันั้น การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาบุคลากรในองคก์รให้มีประสิทธิภาพ

สูงสุด  เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในด้านต่าง ๆ ขององค์กร เพื่อให้องค์กรมีความก้าวหน้า                

มีการพฒันา  อยา่งไม่หยดุน่ิง และสามารถเติบโตต่อไปในอนาคตไดอ้ยา่งมัน่คงและย ัง่ยนื 

 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (Provincial Electricity Authority: PEA) มีวิสัยทศัน์ มุ่งให้บริการ

พลงังาน ไฟฟ้าอยา่งมีประสิทธิภาพ เช่ือถือได ้เพื่อคุณภาพชีวติ เศรษฐกิจและสังคมท่ีย ัง่ยืน มี พนัธกิจ 

ในการจดัหา และให้บริการพลงังานไฟฟ้า และธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ือง ทั้งในประเทศและประเทศขา้งเคียง

ไดต้ามมาตรฐานสากล เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ให้เกิดความพึงพอใจ ทั้งดา้นคุณภาพ

และบริการ โดยการพัฒนาองค์กรอย่างต่อเ น่ือง มีการบริหารจัดการเชิงธุรกิจท่ีทันสมัย                       

มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับสภาพตลาด รวมทั้ งพร้อมสําหรับการแข่งขันทางธุรกิจ                   



 

มีความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม ภายใตป้ณิธานใหม่ของ PEA ท่ี “มุ่งสู่ความเป็นเลิศ”     

และมีแผนยทุธศาสตร์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พ.ศ. 2557-2566 (ทบทวนคร้ังท่ี 1 พ.ศ. 2558) ไดก้าํหนด

วตัถุประสงคเ์ชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Objective) ในการเป็นรัฐวิสาหกิจตน้แบบ (Role model of 

SOE) โดยมียุทธศาสตร์ (Strategy) ท่ีมุ่งเน้นการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance 

Organization: HPO) ท่ีขบัเคล่ือนโดยบุคลากรท่ีมีคุณภาพ โดยให้ความสําคญักบับุคลากร มุ่งเน้น    

การพฒันา ทุนมนุษย์และทุนทางปัญญา ด้วยการพฒันาขีดความสามารถและประสิทธิภาพ                

การปฏิบติังานของบุคลากร รวมถึงการเพิ่มพูนทกัษะ ความเช่ียวชาญใหม่ ๆ ท่ีจาํเป็นอย่างต่อเน่ือง 

เพื่อให้มีศกัยภาพพร้อมรับกบัการเปล่ียนแปลง และการเจริญเติบโตของธุรกิจในอนาคต มีระบบ

โครงสร้าง และระบบการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ เอ้ือต่อการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรอย่าง

ต่อเน่ือง ควบคู่ไปกบัการพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากร สร้างสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน 

(Work-Life Balance) และการสร้างทศันคติท่ีดีในการ ปฏิบติังานและสํานึกรับผิดชอบต่อส่วนรวม 

เพื่อมุ่งไปสู่การสร้างความผกูพนัของบุคลากรภายในองคก์ร (Employee Engagement) ในระยะยาว   

                นอกจากน้ีการท่ีประเทศไทยไดเ้ขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic 

Community : AEC)  ซ่ึงมีการแข่งขนัทางเศรษฐกิจสูง มีการเคล่ือนยา้ยฐานการผลิตของประเทศ      

ในเขตภูมิภาคเดียวกันเข้ามาในประเทศไทยมากข้ึน ส่งผลให้เกิดความต้องการพลังงานไฟฟ้า             

ท่ีเพิ่มสูงข้ึนในอนาคต การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคตอ้งเพิ่มศกัยภาพในการจาํหน่ายไฟฟ้า พฒันาโครงข่าย

ไฟฟ้าใหมี้ประสิทธิภาพ ทัว่ถึง และมัน่คง ลงทุนและพฒันาธุรกิจในกลุ่มประเทศอาเซียนท่ีมีศกัยภาพ

และพฒันาบุคลากรเพื่อรองรับการเติบโตทางเศรษฐกิจ และการอพยพเคล่ือนยา้ยแรงงานท่ีมีฝีมือ    

ไปยงัแหล่งผลิตท่ีไดรั้บค่าตอบแทนมากกว่า PEA  จึงให้ความสําคญักบั “บุคลากร” ซ่ึงถือว่าเป็น

ปัจจยัในการ ขบัเคล่ือนองคก์รให้ดาํเนินงานตามพนัธกิจให้บรรลุวิสัยทศัน์ท่ีตั้งไว ้ การดูแลบุคลากร

จึงต้องให้ความสําคัญกับความพึงพอใจและความผูกพนัของบุคลากร เพื่อรักษาคนท่ีมีความรู้ 

ความสามารถ และความมุ่งมัน่ในการทาํงานเพื่อองคก์าร 

 ท่ีผ่านมาการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคยงัไม่มีการศึกษาประเด็นความผูกพันของบุคลากร 

(Employee Engagement) หรือประเมินการรับรู้หรือความรู้สึกของบุคลากร (Employee Emotional) 

เพื่อสะทอ้นความพึงพอใจของบุคลากร (Employee Satisfaction) ความอยูดี่มีสุข (Well-being) ของ

บุคลากรในองคก์รมาก่อน ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาประเด็นน้ี เพื่อนาํเสนอผลศึกษาต่อ PEA 

สําหรับการหาแนวทางในการสร้างความผกูพนักบัองคก์ารให้บุคลากรของ PEA  การมีบรรยากาศ 

การทาํงานท่ีส่งเสริมความอยูดี่มีสุขและความผกูพนัจะสามารถดึงดูด (Attract) คนเก่งและคนดีเขา้มา

ในองคก์รได ้สามารถรักษา (Retain) บุคลากรท่ีเก่งและดีให้อยูใ่นองค์กร รวมถึงกระตุน้ (Motivate) 

17 



 

บุคลากรให้มี แรงจูงใจในการทาํงานอย่างเต็มความสามารถ ช่วยให้องค์กรประสบความสําเร็จ  

นอกจากการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รแลว้  ผูว้ิจยัยงัสนใจศึกษาปัญหาพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมใน

การปฏิบติังาน  เช่น พฤติกรรมท่ีสมาชิกขององคก์รจงใจท่ีจะกระทาํการใด ๆ ท่ีจะฝ่าฝืนหรือละเมิด

บรรทัดฐาน    ความคาดหวงัในการทาํงาน ค่านิยมหลักทางสังคม และกฎเกณฑ์ท่ีเป็นระเบียบ

มาตรฐานขององคก์ร เป็นตน้ เน่ืองจากเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีจะทาํใหบุ้คลากรปฏิบติังานมีคุณภาพ 

 ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะทาํการศึกษาระดบัการมีอยูข่องความผกูพนัต่อองคก์รและระดบัการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กรของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานท่ีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ และ

ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรและการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรต่อประสิทธิภาพ     

การปฏิบติังานของพนกังาน  

 

1.2  วตัถุประสงค์การวจิัย 

 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ความผกูพนัต่อองคก์ร 

และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่ 

 1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน        

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่ 

 1.2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่ 

 1.2.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัต่อองคก์ร กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่  

1.3  สมมติฐานการวจิัย 

 1.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่แตกต่างกนั 

 1.3.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานและความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 1.3.3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรและความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานมี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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1.4  ขอบเขตของการวจิัย 

 1.4.1  ขอบเขตดา้นประชากร คือ พนกังานท่ีไดรั้บการบรรจุและแต่งตั้ง และปฏิบติังาน     

ในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานกังานใหญ่ ทั้งหมดมีจาํนวน 3,943 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้า   

ส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่,  2558)  

 1.4.2  ขอบเขตดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ยขอ้มูลตวัแปร ดงัน้ี  

   1.  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 

    1.1  ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 

     -  เพศ 

    -  อายุ 

    -  รายได ้

    -   ระดบัการศึกษา 

    -  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

    -  ระดบัตาํแหน่ง 

    1.2  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ประกอบดว้ย 

     -  พฤติกรรมการช่วยเหลือ 

     -  พฤติกรรมการมีนํ้าใจเป็นนกักีฬา 

     -  พฤติกรรมความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

     -  พฤติกรรมการปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ร 

     -  พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค ์

     -  พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 

     -  พฤติกรรมการพฒันาตนเอง 

   1.3  ความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 

      -  ดา้นจิตใจ 

      -  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 

      -  ดา้นบรรทดัฐาน 

 2.  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 

      -  คุณภาพของงาน 

   -  ปริมาณงาน 
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   -  ระยะเวลา 

   -  ค่าใชจ่้าย 

  1.4.3  ขอบเขตดา้นระยะเวลา ไดแ้ก่ เดือน สิงหาคม - ตุลาคม 2559 

 

1.5  คาํจํากดัความในการวจิัย 

 1.5.1 พนักงาน  หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการบรรจุและแต่งตั้งใหเ้ป็นพนกังานประจาํ และ 

ปฏิบติังานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (สาํนกังานใหญ่) 

1.5.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี หมายถึง (Organizational Citizenship Behavior) 

พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจากการตดัสินใจของสมาชิกท่ีเป็นบุคลากรในหน่วยงาน โดยไม่เก่ียวข้องกับ     

การให้รางวลั หรือการลงโทษโดยตรงจากหน่วยงานแต่อย่างใด และเป็นพฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือ

การกาํหนดของหน่วยงาน และเป็นพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กรในการ

ดาํเนินการ 

   1.5.2.1 พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง พฤติกรรมของ

พนักงานในการให้ความช่วยเหลือแก่ผูร่้วมงานด้วยความสมัครใจ เพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ของ

ผูร่้วมงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน  

  1.5.2.2 การมีนํ้ าใจเป็นนกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงาน     

ท่ีมีความอดทนต่อความไม่สะดวกสบายท่ีเกิดข้ึนจากผูร่้วมงานหรือเกิดข้ึนในการปฏิบติังานดว้ยความ

สมคัรใจ โดยไม่บ่นว่าหรือแสดงความไม่พอใจ ยินดีสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อเห็นแก่ประโยชน์

ส่วนรวม ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงาน และมีความสุภาพอ่อนนอ้ม 

  1.5.2.3 ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมของ

พนกังานในการเป็นผูส้นบัสนุนและมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพยสิ์น

และส่ิงต่าง ๆ ท่ีองคก์รสร้างข้ึน 

  1.5.2.4 การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ร (Organizational Compliance) หมายถึง 

พฤติกรรมของพนกังานในการเรียนรู้  ยอมรับ และปฏิบติัตาม กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั และกระบวนการ

ต่าง ๆ ขององคก์ร 

  1.5.2.5 ความคิดสร้างสรรค ์(Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมของพนกังาน

ในการริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่เพื่อพฒันาการปฏิบติังานหรือส่งเสริมผลการปฏิบติังานขององค์กร  

ดว้ยความสมคัรใจ มีความพยายามและกระตือรือร้นในการปฏิบติังานให้สําเร็จลุล่วง อาสาทาํงานใน

หนา้ท่ีรับผดิชอบพิเศษ และส่งเสริมผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัเช่นเดียวกนั 
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  1.5.2.6 การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ี

แสดงออกถึงการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รท่ีเก่ียวขอ้งหรือการดาํรงอยู ่

  1.5.2.7 การพฒันาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานใน

การพฒันาความรู้ ทกัษะ และความสามารถดว้ยความสมคัรใจ แสวงหาโอกาสและเขา้ร่วมในการ

ฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเอง หรือการเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ เพื่อสร้างประโยชน์ใหแ้ก่องคก์รเพิ่มมากข้ึน 

 1.5.3 ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment)  หมายถึง ความรู้สึกผกูพนั

ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความภูมิใจ และพร้อมอุทิศตนเพื่อผลประโยชน์ขององค์กร

ตลอดจนมีความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ดา้น 

    1.5.3.1 ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความ

ผกูพนัดา้นจิตใจวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รมีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังานขององคก์ร 

    1.5.3.2 ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร (Continuance Commitment) 

หมายถึง ความผกูพนัท่ีจะทาํงานอยูก่บัองคก์รตลอดไป และไม่ติดจะโยกยา้ยหรือลาออกไปทาํงานท่ี

องคก์รอ่ืนเพื่อแลกเปล่ียนกบัการไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน 

    1.5.3.3 ความผกูพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 

ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร โดยปฏิบติัตนให้เหมาะสมและถูกตอ้งตามหลกัคุณธรรม เพื่อตอบแทน  

ส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์ร 

 1.5.4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  หมายถึง การท่ีพนักงานปฏิบติังานตามท่ีได้รับ

มอบหมาย โดยพิจารณาจากคุณภาพ ปริมาณของงานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย การปฏิบติังานในหนา้ท่ี  

ท่ีไดรั้บผดิชอบท่ีมีคุณภาพไดม้าตรฐาน รวดเร็ว ทนัเวลา เกิดประโยชน์สูงสุด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.6  กรอบแนวคดิในการวิจัย 
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                                               ภาพที ่1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

1.7  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติ 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. รายได ้

4. ระดบัการศึกษา 

5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

6. ระดบัตาํแหน่ง 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน 

- คุณภาพของงาน  

- ปริมาณงาน  

- เวลาท่ีใชท้าํงาน 

- ค่าใชจ่้าย 

ท่ีมา : Peterson and Plowman  

          (1953)  
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

-  ดา้นจิตใจ 

-  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 

-  ดา้นบรรทดัฐาน 

ท่ีมา :  Meyer and Allen (1991) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร 

-  พฤติกรรมการช่วยเหลือ 

-  การมีนํ้าใจเป็นนกักีฬา 

-  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

-  การปฎิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ร 

-  ความคิดสร้างสรรค ์

-  การใหค้วามร่วมมือ 

-  การพฒันาตนเอง 

ท่ีมา : Podsakoff et al. (2000) 
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 1.7.1 ผูบ้ริหารสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรขององคก์รให้มีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน 

 1.7.2 ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรเพื่อให้

พนกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 1.7.3 ใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงความผกูพนัต่อองคก์รเพื่อให้พนกังานปฏิบติังานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

  ประโยชน์ในเชิงวชิาการ 

 1.7.1 ได้ทราบผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อกับเร่ืองท่ีวิจัยท่ีผ่านมา ว่ามีการศึกษาค้นคว้ามี

ผลการวจิยัเป็นอยา่งไร ซ่ึงจะนาํมาประกอบเหตุผลในงานวจิยัของผูว้จิยั 

 1.7.2 ทาํให้เขา้ใจทฤษฎี แนวความคิด การวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กร และความผูกพนัต่อองค์กร กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่ 

 1.7.3 เป็นแนวทางในการพฒันาเร่ืองท่ีวิจยั ช่วยให้เขา้ใจเร่ืองท่ีจะศึกษา ในการศึกษา

ผลงานวจิยัต่าง ๆ ทาํใหไ้ดรู้้วา่งานวจิยัต่าง ๆ มีทั้งจุดดีและจุดเสีย ซ่ึงควรหลีกเล่ียงไม่ใหเ้กิดจุดเสีย 
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บทที ่ 2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมท่ีดีของสมาชิกในองค์กร และความผกูพนัต่อ

องค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  ผู ้ศึกษาได้

ทาํการคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา โดย

นาํเสนอ ดงัน้ี 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

 2.2 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

  2.3 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 2.4 ประวติัการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

  2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร  

 2.1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (Organizational Citizenship behavior) หรือท่ี

เรียกกนัในวงการวิชาการวา่ OCB เป็นทฤษฎีท่ีถูกคิดคน้โดย Dennis W. Organ ศาสตราจารยจ์าก

มหาวทิยาลยัอินเดียน่า (Indiana University)(ชุติมา ชุติชิวานนัท,์ 2554) โดยแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รน้ีมีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไวด้งัต่อไปน้ี 

Organ (1988) ไดก้ล่าวถึงความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไวว้่า 

เป็นพฤติกรรมของพนกังานท่ีเกิดข้ึนจากตวัของพนกังานเอง ซ่ึงองค์กรไม่ได้กาํหนดไวใ้ห้ปฏิบติั  

เป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานเต็มใจปฏิบติัเพื่อองค์กร โดยพฤติกรรมเหล่าน้ีเป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุน

หรือส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ร 

Katz and Kahn (1991) ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไวว้า่ 

เป็นพฤติกรรมท่ีไม่เป็นทางการในการให้ความร่วมมือ ความช่วยเหลือ และความเป็นมิตร ซ่ึงปรากฏ

อยูใ่นการปฏิบติังานในท่ีต่าง ๆ แต่ไม่ไดถู้กระบุไวใ้นหน้าท่ีท่ีตอ้งปฏิบติั แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีเป็น

ส่ิงจาํเป็นสําหรับการดาํเนินงานในองคก์ร เน่ืองจากหากขาดพฤติกรรมเหล่าน้ีไปแลว้ระบบต่าง ๆ    

ในองคก์รจะไม่สามารถดาํเนินการต่อไปไดอ้ยา่งราบร่ืน 

 



 

Greenberg and Robert (1993) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์กรไวว้่า  เป็นการกระทาํโดยพนักงานท่ีมีส่วนทาํให้การดาํเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างดี       

แต่ไม่ไดก้าํหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการของงาน 

Deshpande (2002) ไดก้ล่าวถึงความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร    

ไวว้่า พฤติกรรมน้ีไม่ใช่พฤติกรรมท่ีเป็นทางการแต่มนัคลา้ยกบัหน้าท่ีหรือบทบาทพิเศษท่ีกระทาํ   

โดยไม่ไดมุ้่งหมายตอ้งการรางวลัตอบแทนจากองคก์ร 

 Podsakoff & MacKenzie (2006) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์กรไวว้่า เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจากตวับุคคลเองท่ีอยู่นอกเหนือจากบทบาทท่ีองค์กรไดมี้     

การกาํหนดไว ้และเป็นพฤติกรรมท่ีมีความจาํเป็นต่อการพฒันาประสิทธิผลขององคก์ร ซ่ึงพฤติกรรม

ดังกล่าวนอกจากจะเป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือจากหน้าท่ีท่ีได้มีการกาํหนดไวแ้ล้ว         

ยงัประกอบด้วยพฤติกรรมของบุคคลท่ีหลีกเล่ียงความขดัแยง้ท่ีไม่จาํเป็น รวมถึงเป็นพฤติกรรม            

ท่ีมีความมุ่งมั่นในการให้ความช่วยเหลือต่อผูอ่ื้น อีกทั้ งให้ความร่วมมือและช่วยเหลือสมาชิก           

เพื่อนร่วมงานดว้ยกนั 

McShane & Von Glinow (2000) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์กรไวว้่า  เป็นพฤติกรรมท่ีมกัเกิดข้ึนจากการตดัสินใจดว้ยตวัเอง ไม่เก่ียวขอ้งกบัการให้รางวลั 

หรือการลงโทษโดยตรงจากองค์กรแต่อย่างใด  และเป็นส่วนหน่ึงของการแสดงพฤติกรรมท่ีเป็น

ประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการพฒันาองคก์ร 

จากการให้ความหมายต่าง ๆ เก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรดงักล่าว

ข้างต้น ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร หมายถึง 

พฤติกรรมของพนกังานท่ีปฏิบติัดว้ยความเต็มใจ ซ่ึงนอกเหนือจากท่ีองค์กรไดก้าํหนดไว ้โดยเป็น

พฤติกรรมท่ีสนบัสนุนและมีความจาํเป็นต่อการดาํเนินงานขององคก์ร โดยเพื่อให้เกิดประสิทธิผลต่อ

องคก์ร 

2.1.2 แนวคิดของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องทาํให้ทราบว่า แนวคิดของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ร เป็นแนวคิดท่ีพยายามจาํแนกและอธิบายพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคลใน

องค์กรท่ีสนบัสนุนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององค์กรโดยรวม ซ่ึงมีแนวคิดหลกั 2 แนวคิด 

(ปาริชาติ ปานสําเนียง, 2555) ไดแ้ก่ แนวคิดท่ีจาํแนกโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน

องคก์รออกจากพฤติกรรมในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีและแนวคิดท่ีมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีใน
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การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัประชากรในศาสตร์สาขาปรัชญา (Philosophy) รัฐศาสตร์ (Political Science) 

และประวติัศาสตร์สังคม (Social History)  

2.1.2.1 แนวคิดท่ีจาํแนกโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรออกจาก

พฤติกรรมในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรในแนวคิดน้ี เป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ         

เพียงอยา่งเดียว และพิจารณาวา่พฤติกรรมใดท่ีบุคคลสร้างสรรค ์และกระทาํข้ึนเองดว้ยความสมคัรใจ 

นอกเหนือจากหน้าท่ีท่ีองค์กรกาํหนด โดยมิได้ตระหนักถึงผลตอบแทนท่ีจะได้รับจากองค์กร          

เป็นพฤติกรรมท่ีช่วยสนบัสนุนผลการปฏิบติังานของบุคคล และส่งเสริมประสิทธิภาพขององค์กร 

พฤติกรรมเหล่าน้ีจะถือว่าเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี การมองลกัษณะน้ีอาจทาํให้เกิดความ

สับสนในการระบุว่า  พฤติกรรมใดคือพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ี และพฤติกรรมใดคือพฤติกรรม

บทบาทพิเศษ เน่ืองจากความแตกต่างของพฤติกรรมทั้ง 2 ประเภทน้ี มีความหลากหลายไม่แนนอน

ข้ึนอยูก่บัตวับุคคล ลกัษณะงาน องคก์ร เวลา รวมทั้งสภาพแวดลอ้มของบุคคลแต่ละคน  

2.1.2.2  แนวคิดท่ีมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีในการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัประชากรในศาสตร์สาขา

ปรัชญา (Philosophy) รัฐศาสตร์ (Political Science) และประวติัศาสตร์สังคม (Social History)  

แนวคิดน้ีไดนิ้ยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรในฐานะท่ีเป็น

พฤติกรรมเชิงบวกทั้งหมดของบุคคลในองคก์ร ดงันั้น นกัวิชาการจึงศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีในองคก์รในภาพรวม ซ่ึงประกอบดว้ย 3  ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
 1) พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน (Traditional In-Role Job Performance 

Behavior)   

2) พฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Organizationally Functional Extra-Role Behavior) 

3) พฤติกรรมเก่ียวกบัการเมืองการปกครอง (Political Behavior)  

แนวคิดน้ีพิจารณาได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรมีความเก่ียวข้องกับ

พฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี  โดยไม่สามารถจาํแนกออกจากกันได้อย่างชัดเจน 

เน่ืองจากบุคคลอาจแสดงออกหรือปฏิบติัทั้งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กร และพฤติกรรม

การปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีเวลาเดียวกนั ดงันั้น พฤติกรรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กรจึงมี

พฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง และเป็นพฤติกรรมท่ีส่งเสริมบรรยากาศ

ในการปฏิบติังาน ทาํให้ระบบสังคมในองค์กรดาํเนินไปดว้ยความราบร่ืน ลดความขดัแยง้ และเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององคก์ร (นฤเบศร์ สายพรหม, 2548, น. 40-41) 

26 

 



 

ดงันั้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร จึงเป็นส่วนสําคญัในการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์ซ่ึงส่งผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ความย ัง่ยนืต่อไป 

 

 

 

 

 

 
 
ภาพที ่2.1  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รท่ีนาํไปสู่การพฒันาองคก์ร 

ทีม่า : สฎาย ุธีระวณิชตระกลู (2547) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพที ่2.2 วฎัจกัรของการพฒันาองคก์รย ัง่ยนืดว้ยการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

ทีม่า : สฎาย ุธีระวณิชตระกลู (2547) 

 จากภาพท่ี 2.1 และ 2.2 จะเห็นไดว้า่การท่ีองคก์รจะพฒันาหรือส่งเสริมพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองคก์รใหเ้กิดแก่สมาชิกของตนเองได ้มีผลให้เกิดการรับรู้และการเปล่ียนแปลงทศันคติ

ของพนักงาน โดยผ่านการได้รับข้อมูลสารสนเทศเก่ียวกบัหลกัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ

องค์กร เพื่อสร้างการยอมรับและยอมเปล่ียนแปลงพฤติกรรมระดับบุคคล ซ่ึงเม่ือเวลาผ่านไป           

การถ่ายทอดขอ้มูลดงักล่าวยอ่มจะส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมในระดบัองค์กร และเกิด

เกิดการพฒันาองคก์ร

อยา่งย ัง่ยนื 
พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีต่อองคก์ร 

วฎัจกัรของการพฒันาองคก์ร

อยา่งย ัง่ยนืดว้ยการมี

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ร 

พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีต่อองคก์ร 
การรับรู้และ

เปล่ียนแปลงทศันคติ 

การยอมรับและ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรม

ส่วนบุคคล 

ประสิทธิผลขององคก์ร

บรรลุเป้าหมาย           

ไดง่้ายข้ึน 

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของสมาชิก

สูงข้ึน 

การยอมรับและ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรม

ระดบัองคก์ร 

พึ่งพาผูอ่ื้น 

(Dependence) 

พึ่งพาตนเอง 

(Independence) 

การพฒันาองคก์ร 

(Organization Development) 

พึ่งพาซ่ึงกนัและกนั 

(Interdependence) 
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การยอมรับวฒันธรรมระดบัองค์กรดงักล่าว จะส่งผลต่อพฤติกรรมระดบัองค์กรต่อไป ด้วยเหตุน้ี      

เม่ือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรไดรั้บการยอมรับและเกิดการเปล่ียนแปลงระดบัองค์กร

แล้ว ย่อมแสดงให้เห็นถึงคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์แก่บุคลากรท่ีมาจากแรงจูงใจภายใน (Internal 

Motivation) โดยจะส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงานท่ีดียิ่งข้ึน อนัจะส่งผลให้

เกิดการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน (Sustainable Organization Development) เน่ืองจากเป็นการพฒันาท่ี

เกิดจากปัจจยัภายในตวัของสมาชิกเอง โดยไม่มีการบงัคบั หรือถูกสั่งการแต่อย่างใด และจะส่งผล

ยอ้นกลบัไปท่ีตน้ทางซ่ึงทาํให้สมาชิกและองคก์รเกิดการยอมรับในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ

องคก์รมากยิง่ข้ึน เพราะสมาชิกจะเห็นคุณค่าและยินดีท่ีจะประพฤติปฏิบติั  อนัจะเป็นวฎัจกัรของการ

พฒันาองคก์รอยา่งต่อเน่ืองและกลายเป็นวฒันธรรมใหม่ท่ีหล่อหลอมพนกังานใหม่และพนกังานเก่า

เป็นผูมี้ศกัยภาพในการทาํงาน 

2.1.3 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีต่อองค์กร 

 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง พบว่า มีนักวิชาการหลายท่านได้ทาํการศึกษา

เก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร โดยไดน้าํเสนอแนวคิดและจาํแนกพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไว ้ดงัน้ี 
 Organ (1991) ไดจ้าํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (Organizational Citizenship 

Behairor - OCB) ออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลเตม็ใจให้ความ

ช่วยเหลือในเร่ืองงานหรือปัญหาของบุคคลอ่ืน ๆ ในการทาํงาน เช่น การช่วยเหลือให้เพื่อนร่วมงานได้

ตามทนัเหตุการณ์หลงัจากท่ีลาป่วย 
 2. พฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลปฏิบติั

ตามกฎระเบียบขององค์กรอย่างเคร่งครัด เช่น การตรงต่อเวลา การมีส่วนร่วม การปฎิบัติตน

นอกเหนือจากบรรทดัฐานของกลุ่ม และสนองนโยบายขององคก์ร เช่น การท่ีพนกังานคนหน่ึงทาํงาน

ของตนตามบทบาทหนา้ท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมาย ในลกัษณะท่ีเกินขอบเขตท่ีไดรั้บการคาดหมาย ซ่ึงคนท่ี

มีสาํนึกในหนา้ท่ีจะปฏิบติัตามกฎระเบียบและนโยบายขององคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 

 3. พฤติกรรมความเกรงใจสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลให ้   

ความเคารพต่อสิทธิของบุคคลอ่ืน เพื่อป้องกันการเกิดปัญหากระทบกระทัง่ท่ีอาจเกิดข้ึนตามมา 

เน่ืองจากการกระทาํและตดัสินใจของบุคคลหน่ึงอาจจะมีผลกระทบต่อคนอ่ืน เช่น การเคารพสิทธิ

ของบุคคลอ่ืนในการใช้สมบติัส่วนรวม การช่วยผูอ่ื้นในการป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหาเกิดข้ึน หรือ

เตรียมการล่วงหนา้เพื่อบรรเทาปัญหา 
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 4. พฤติกรรมความมีนํ้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ี

แสดงออกถึงการมีความอดทนอดกลั้นต่อความคบัขอ้งใจ หลีกเล่ียงการต่อวา่ นินทาบุคคลอ่ืน หรือ

ความเครียด ความกดดันต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ แม้จะไม่พอใจก็ตาม เน่ืองจากในการทาํงานนั้น

จาํเป็นตอ้งมีการพึงพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั ทั้ง ๆ ท่ีในบางคร้ังมีสิทธ์ิเรียกร้องสิทธิดว้ยความเป็นธรรม

หรือร้องทุกข์ได ้แต่เน่ืองจากการร้องทุกข์จะเป็นการเพิ่มภาระให้กบัผูบ้ริหาร และจะเกิดการโตเ้ถียง

ใส่กนัยดืเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฎิบติังาน เขาจึงอดทนดว้ยความเต็มใจและมีมุมมองในแง่ดี

ต่อองคก์รแทนท่ีจะมองแต่แง่ลบ 

 5. พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองคก์ร (Civic Virtue) หมายถึง การมีพฤติกรรมท่ีสนบัสนุน

องค์กรในด้านการบริหารงานต่าง ๆ ไม่ใช่เพียงแค่คอยติดตามสถานการณ์ต่าง ๆ ในปัจจุบนัของ

องค์กรเท่านั้น ยงัหมายถึงการติดตามเร่ืองอ่ืนทัว่ ๆ ไปในองค์กร เช่น การมีส่วนร่วมรับผิดชอบ       

การดาํเนินงานในองคก์ร การติดต่อส่ือสารกบับุคคลอ่ืน การติดตามข่าวสารภายในองคก์ร การสนใจ

เขา้ร่วมประชุม การเก็บรักษาความลบัขององคก์ร รวมถึงการแสดงความคิดเห็นและเสนอขอ้แนะนาํท่ี

เหมาะสมต่อการปรับปรุงพฒันาองคก์ร เพื่อช่วยเหลือและตอ้งการปรับปรุงพฒันาองคก์ร จะเห็นไดว้า่

พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองค์กรน้ี เป็นพฤติกรรมท่ีน่าช่ืนชมท่ีสุดของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก    

ท่ีดีขององคก์รเน่ืองจากวา่สามารถทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพในเชิงการผลิตของพนกังาน 

 Graham (1991) ไดจ้าํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรออกเป็น 3 องค์ประกอบ 

ไดแ้ก่ 

 1. ความจงรักภกัดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง   

ความจงรักภกัดีต่อผูน้ําองค์กรและต่อองค์กรโดยรวม การให้ความสนใจต่อบุคคลกลุ่มงานและ

หน่วยงานในองค์กร และมีพฤติกรรมท่ีเป็นตวัอย่างในการปกป้ององค์กรจากการคุกคามต่าง ๆ       

การเสียสละ เพื่อช่ือเสียงท่ีดีขององคก์ร และการให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นในการสร้างประโยชน์ให้กบั

องคก์รโดยส่วนรวม 

 2. การเคารพเช่ือฟังองค์กร (Organizational Obedience) เป็นพฤติกรรมในการปรับตวั      

ใหเ้ขา้กบัโครงสร้างองคก์ร รายละเอียดของงาน และนโยบายดา้นบุคลากร โดยตระหนกัและยอมรับ

ถึงความจาํเป็น รวมทั้งเหตุผลของกฎระเบียบและขอ้บงัคบัขององค์กรท่ีกาํหนดไว ้การเคารพเช่ือฟัง

องคก์รอาจจะแสดงออกโดยการให้ความเคารพต่อกฎระเบียบและคาํสั่งขององค์กร การตรงต่อเวลา    

ทั้งในการปฏิบติังานและการส่งมอบผลงาน และมีความรับผดิชอบต่อทรัพยากรต่าง ๆ ขององคก์ร 

 3. การมีส่วนร่วมในองค์กร (Organizational Participation) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออก    

โดยการให้ความสนใจในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร ซ่ึงเป็นพฤติกรรมอนัเป็นแบบอย่างท่ีพึงปฏิบติั
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ในองค์กรโดยอาศยัคุณธรรมเป็นแนวทาง พฤติกรรมน้ีแสดงออกโดยมีความรับผิดชอบในการมี     

ส่วนร่วมกับองค์กร เช่น การเข้าร่วมประชุมโดยไม่ต้องบังคับ การแลกเปล่ียนความคิดเห็น             

และแนวความคิดใหม่ ๆ กบัผูอ่ื้น การเสนอขอ้มูลทางลบและสนบัสนุนมุมมองท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น    

ในการแสดงความคิดเห็นภายในกลุ่ม เป็นตน้ 

 George and Jones (2002) ไดจ้าํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รออกเป็น  5 

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

 1. การช่วยเหลือผูร่้วมงาน (Helping Coworkers) เป็นพฤติกรรมในการช่วยเหลือสมาชิกใน

องค์กรให้บรรลุผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน และตรงตามเป้าหมายด้วยความสมัครใจ รวมทั้ ง            

การช่วยเหลือผูร่้วมงานท่ีมีภาระงานมากเกินไป การแบ่งปันทรัพยากรต่าง ๆ แก่ผูร่้วมงานการใส่ใจต่อ

ความผิดพลาดและข้อพึงระว ังต่าง ๆ รวมทั้ งการให้ค ําแนะนําในการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ                  

แก่ผูร่้วมงาน 

 2. การเผยแพร่ไมตรีจิตขององค์กร (Spreaging Goodwill) เป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์กร

ปฏิบติั  เพื่อช่วยให้องค์กรเกิดประสิทธิผลดว้ยความสมคัรใจ โดยอาศยัความพยายามในการเผยแพร่

องคก์รสู่สังคมในแง่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร หรือกล่าวถึงองคก์รในฐานะท่ีองคก์รเป็นผูส้นบัสนุน

และคอยดูแลเอาใจใส่สมาชิกในองคก์รเป็นอยา่งดี หรือกล่าวถึงสินคา้และบริการขององคก์รในฐานะ

ท่ีเป็นผลผลิตท่ีมีคุณภาพสูงและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ 

 3. การให้คาํแนะนาํในเชิงสร้างสรรคแ์ก่องคก์ร (Making Constructive Suggestions) เป็น

พฤติกรรมเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์และการคิดคน้ส่ิงใหม่ให้กบัองค์กรด้วยความสมคัรใจ เช่น   

การให้คาํแนะนาํท่ีสามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานให้ดีข้ึน บุคคลท่ีมีพฤติกรรมประเภทน้ีจะเป็น    

ผูท่ี้มีความกระตือรือร้นในการแสวงหาวิธีการต่าง ๆ เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของตัวบุคคล        

กลุ่มงานหรือองคก์ร 

 4. การปกป้ององคก์ร (Protecting the Organization) เป็นพฤติกรรมของสมาชิกขององคก์ร

เพื่อปกป้องหรือคุม้ครองชีวิตและทรัพยสิ์นขององค์กรหรือของสมาชิกในองค์กร เช่น การรายงาน

อนัตรายท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากอคัคีภยั การปิดประตูสํานกังานเพื่อความปลอดภยั การรายงานพฤติกรรม

ท่ีน่าสงสัยหรืออาจก่อให้เกิดอันตรายแก่องค์กร การริเ ร่ิมในการต่อต้านวิธีการปฏิบัติงาน                    

ท่ีอาจก่อใหเ้กิดอนัตรายแก่บุคคลในองคก์ร 

 5. การพฒันาตนเอง (Developing Oneself) เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลสมคัรใจในการพฒันา

ความรู้ ทกัษะ และความสามารถ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานให้กับองค์กรได้ดีข้ึน แสวงหาและไขว่ควา้

30 

 



 

โอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม การพฒันาตนเองในวิชาชีพ หรือการเรียนรู้กระบวนการทกัษะ   

ใหม่ ๆ  เพื่อสามารถปฏิบติังานใหก้บัองคก์รไดม้ากข้ึน 

 Podsakoff et al. (2000) ไดจ้าํแนกและจดักลุ่มพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร      

ท่ีนกัวชิาการท่านอ่ืน ๆ ไดจ้าํแนกไว ้โดยรวมพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีมีความคลา้ยคลึงหรือมีความซํ้ าซ้อน

กนัเขา้มาอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั สามารถจาํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไดเ้ป็น 

7 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

 1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง พฤติกรรมในการให้ความ

ช่วยเหลือแก่ผูร่้วมงานดว้ยความสมคัรใจ การป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหาของผูร่้วมงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั

การทาํงาน ไม่เห็นแก่ตวั พยายามสร้างความสงบเรียบร้อยในองคก์ร และช่วยสนบัสนุนผูร่้วมงาน 

 2. การมีนํ้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมในการอดทนต่อความ      

ไม่สะดวกสบายท่ีเกิดข้ึนจากผูร่้วมงานหรือเกิดข้ึนในการปฏิบติังานดา้นความสมคัรใจโดยไม่บ่นว่า

หรือแสดงความไม่พอใจ มีทศันคติเชิงบวกแม้ว่าการปฏิบัติงานนั้นจะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั         

ไม่บังคบัขู่เข็ญผูร่้วมงาน เม่ือผูร่้วมงานไม่เห็นด้วยกับความคิดเห็นของตน ยินดีสละประโยชน์      

ส่วนตนเพื่อเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงาน และมีความสุภาพ      

อ่อนนอ้ม 

 3. ความจงรักภกัดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมในการเป็น

ผูส้นับสนุนและมีความจงรักภักดีต่อองค์กร ร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพย์สินและส่ิงต่าง ๆ            

ท่ีองค์กรสร้างข้ึน กล่าวถึงภาพลกัษณ์ขององค์กรให้แก่บุคคลภายนอกในแง่ดี ปกป้องและป้องกนั

องคก์รจากการคุกคามภายนอก และรักษาความจงรักภกัดีนั้นไวแ้มอ้งคก์รจะตกอยูใ่นภาวะวกิฤต 

 4. การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ร (Organizational Compliance) หมายถึง พฤติกรรม

ในการเรียนรู้และยอมรับกฎระเบียบ ข้อบังคับ และกระบวนการต่าง ๆ ขององค์กรปฏิบัติตาม

กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์รถึงแมว้า่จะไม่มีผูใ้ดสังเกตหรือควบคุมอยูก่็ตาม 

 5. ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมในการริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

ส่ิงใหม่เพื่อพฒันาการปฏิบติังานหรือส่งเสริมผลการปฏิบติังานขององคก์รดว้ยความสมคัรใจ มีความ

พยายามและกระตือรือร้นในการปฎิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วง อาสาทาํงานในหนา้ท่ีรับผิดชอบพิเศษ และ

ส่งเสริมผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัเช่นเดียวกนั 

 6. การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกซ่ึงความสนใจหรือมีความ

ผกูพนักบัองคก์รโดยรวม กระตือรือร้นในการเขา้ร่วมในกระบวนการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร 

เช่น การเขา้ร่วมประชุม การร่วมอภิปรายนโยบาย การร่วมแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบักลยุทธ์ของ
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องคก์รวา่ควรจะมุ่งไปในทิศทางใด เป็นตน้ สังเกตและติดตามขอ้มูลข่าวสารภายนอกเก่ียวกบัอนัตราย

ท่ีอาจเกิดข้ึนหรือแสวงหาโอกาสท่ีดีสําหรับองค์กร อาทิเช่น การรู้เท่าทันการเปล่ียนแปลงใน

สภาพแวดลอ้มท่ีอาจก่อให้เกิดผลกระทบต่อองค์กร เป็นตน้ ระมดัระวงัและรักษาผลประโยชน์ของ

องค์กร เช่น การรายงานอันตรายท่ีอาจเกิดจากอัคคีภัยหรือพฤติกรรมท่ีน่าสงสัย การปิดประตู

สํานกังานเม่ือไม่มีพนกังานอยู่ เป็นตน้ มีความตระหนกัในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รเช่นเดียวกบั

การเป็นพลเมืองคนหน่ึงของประเทศ และยอมรับหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีไดรั้บจากองคก์รดว้ยความ

สมคัรใจ 

 7. การพฒันาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานในการพฒันา

ความรู้ ทกัษะ และความสามารถดว้ยความสมคัรใจ แสวงหาโอกาสและเขา้ร่วมในการฝึกอบรมเพื่อ

พฒันาตนเอง หรือการเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ เพื่อสร้างประโยชน์ใหแ้ก่องคก์รเพิ่มมากข้ึน 

 เม่ือพิจารณาจากแนวคิดของนกัวิชาการแต่ละท่านเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์รในการศึกษาคร้ังน้ี ผูท้าํการศึกษามุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์รท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยการศึกษาคร้ังน้ีตั้งอยูบ่นแนวคิดพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของ Podsakoff et al. (2000) ประกอบดว้ยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์กร 7 องค์ประกอบ ได้แก่ พฤติกรรมการช่วยเหลือ การมีนํ้ าใจเป็นนักกีฬา  ความจงรักภกัดี        

ต่อองค์กร  การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์กร  ความคิดสร้างสรรค์  การให้ความร่วมมือ และ     

การพฒันาตนเอง 

 2.1.4 ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
 ผลลพัธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร (Consequences of organizational 

citizenship behavior) แบ่งไดเ้ป็น 2 ดา้นหลกั คือ 
 1) ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรท่ีมีผลต่อบุคคล โดยจากการศึกษาวิจยั 

พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความพึงพอใจใน           

การทาํงาน (Organ, 1988) ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความเต็มใจในการให้ความร่วมมือกบัระบบต่าง ๆ ของ

องค์กร และในด้านของผลการปฏิบัติงาน  พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร               

ช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน (Podsakoff & MacKenzie,1994) ทั้งน้ี 

จากผลการศึกายงัพบอีกว่า บุคลากรท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดบัสูงจะมีพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในระดับท่ีดีกว่าพนักงานท่ีมีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับตํ่า (ประไพพร       

สิงหเดช, 2539) ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รท่ีมีผลต่อบุคคล คือ ทาํให้
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บุคคลมีผลการปฏิบติังานท่ีดี มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดบัสูง และมีแนวโน้มท่ีจะไดรั้บ

การประเมินผลงานในระดบัท่ีสูงกวา่ผูร่้วมงานดว้ยเช่นกนั 

 2) ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรต่อประสิทธิผลขององค์กร โดย

นกัวิชาการคือ Organ & Pldsakoff Mackenzie (1994) ไดส้รุปวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์รมีความสัมพนัธ์ทางตรงต่อการส่งเสริมประสิทธิผลขององคก์ร ดงัน้ี 

  1) ส่งเสริมใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดห้ลายบทบาท 

  2) ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพทางดา้นการบริหารจดัการ 

  3) มีทรัพยากรบุคคลท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งไม่จาํกดั และมีเป้าหมายในการสร้างผลงาน 

  4) มีการช่วยเหลือผูร่้วมงานในการทาํงาน ทั้งภายในและภายนอกกลุ่ม 

  5) ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพของผูร่้วมงาน เน่ืองจากมีการช่วยเหลือกนัในการ

ปฏิบติังานทาํใหเ้กิดผลการเรียนรู้ ทาํใหบุ้คลากรสามารถสร้างผลงานไดเ้ร็วข้ึน 

  6) สามารถรักษา และดึงดูดในบุคลากรท่ีดีคงอยู่กับองค์กร ทั้ งยงัให้การ

สนบัสนุนใหเ้กิดความมัน่คง และเพิ่มเสถียรภาพของการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร 

 จากผลลพัธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมีความสําคญัต่อองคก์ร กล่าวคือ ทาํให้กลไกการทาํงานของ

สังคมภายในองค์กรมีความราบร่ืน มีความยึดหยุ่น ช่วยให้บุคลากรในองค์กรมีความพร้อมท่ีจะ

ปรับตวัให้รองรับกบัการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดข้ึน รู้จกัการพึ่งพาอาศยั การให้ความช่วยเหลือ

ระหว่างกันของสมาชิกในองค์กร รวมทั้ง ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรพฒันาตนเอง พฒันางาน     

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานใหแ้ก่องคก์รอีกดว้ย  

 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 2.2.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 

ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร (Employee Commitment) มีนักวิชาการได้ให ้         

คาํนิยามไว ้ดงัน้ี 

Wellins (2005) ไดก้ล่าวถึงความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รไวว้า่ เป็นการรวมกนัของ

ความผกูพนั (Commitment) ความจงรักภกัดี (Loyalty) ผลิตภาพ (Productivity) และความเป็นเจา้ของ 

(Ownership) 

 Tasker (2004) ไดก้ล่าวถึงความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รไวว้า่ เป็นผลประโยชน์ท่ี

เกิดจากความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานและองคก์ร ท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั 
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 Mathis and Jackson (2003) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นระดบัความเช่ือ

และการยอมรับเป้าหมายองคก์รของพนกังาน และความตอ้งการท่ีจะทาํงานให้กบัองคก์ร โดยความ

ผกูพนัต่อองคก์รและความพึงพอใจในงานจะมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั 

 Watts (2003) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความมุ่งมัน่และ

ความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพื่อความสาํเร็จขององคก์ร 

 Herscovith and Meryer (2002) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความของความผูกพนัต่อองคก์รไวว้า่ เป็น

ความจงรักภกัดีของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัความเช่ือและความรู้สึกในคุณค่า และ

เป้าหมายขององคก์ร อนัจะทาํใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ 

 Scott (2000) ไดก้ล่าวถึงความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รไวว้า่ เป็นความสอดคลอ้ง

ตอ้งกนัระหว่างเป้าหมายของบุคคลกบัเป้าหมายขององค์กร ในลกัษณะท่ีพนกังานจะแสดงตนและ

พยายามเพื่อองคก์รไดบ้รรลุเป้าหมาย 

 March and Mannari (1997, pp. 57-75) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง 

ระดบัความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจา้ของหรือความจงรักภกัดีท่ีมีต่อหน่วยงานท่ีตนทาํงานอยู ่

รวมถึงการประเมินผลในทางบวกต่องาน และการยอมรับในเป้าหมายของงาน 

 จากการให้ความหมายต่าง ๆ เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร ดงักล่าวข้างต้น ผูศึ้กษา

สามารถสรุปความหมายไดว้่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัระหว่าง

องคก์รกบัสมาชิกในองคก์ร โดยท่ีสมาชิกขององค์กรมีความพยายามและมีความทุ่มเทในการทาํงาน

อยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร รวมถึงความตอ้งการในการคงสมาชิกภาพ

ขององคก์รไว ้

 2.2.2 แนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความเต็มใจท่ีบุคคลยินดีท่ีจะทุ่มเทกาํลงักายและความ

จงรักภกัดีให้แก่ระบบสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู่ (Kanter, 1968) และยงัเป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ี

แสดงออกมา โดยบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ

องคก์รมากกวา่บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัท่ีตํ่ากวา่ (Kiesler, 1970) 

ในทศันะทางการบริหารร่วมสมยั ความผูกพนัต่อองค์กรนับเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงานให้กบัพนกังาน ไม่ว่าในตาํแหน่งหน้าท่ีใด ๆ ทั้งในหน้าท่ีบริหารและหน้าท่ี

ปฏิบติัการ กล่าวโดยสรุป ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสาํคญั ดงัน้ี 
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1. ความผูกพนัต่อองค์กรสามารถทาํนายอตัราเขา้-ออกจากงานของสมาชิกองค์กรได้ดี 

บุคคลท่ีมีความผกูพนัสูงมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป ส่งผลให้อตัราการ

ยา้ยงานและการขาดงานลดลง 

2. ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นแรงผลกัดนัให้สมาชิกขององค์กรทาํงานไดดี้กว่าผูท่ี้ไม่มี

ความผกูพนัต่อองคก์ร ทั้งน้ีเน่ืองจากสมาชิกรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของร่วมกนัในองคก์รและต่างมีส่วน

ในการสร้างความสาํเร็จใหแ้ก่องคก์รของตน 

3. ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นปัจจยัเช่ือมโยงระหว่างเป้าหมายของสมาชิกองค์กรกับ

เป้าหมายขององคก์ร โดยท่ีบุคคลท่ียอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรจะมีแนวโน้มท่ีจะทาํให้

ความร่วมมือปฏิบติัตามนโยบายขององคก์ร 

4. ความผกูพนัต่อองค์กรช่วยลดการควบคุมจากภายนอก บุคคลท่ีมีความผูกพนัสูงจะเต็ม

ใจท่ีจะใชค้วามพยายามในการทาํงานใหก้บัองคก์ร 

5. ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตวัช้ีวดัหลกัท่ีอธิบายความมีประสิทธิภาพขององคก์ร 

Porter and Steers (1983 อา้งใน พิชิต  พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552)  ไดท้าํการศึกษาเร่ืองความ

ผกูพนัอยา่งต่อเน่ือง และพบวา่ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อองคก์ร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristic) อาทิเช่น เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา สถานภาพสมรส ความตอ้งการประสบความสาํเร็จ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 

2. โครงสร้างองค์กร (Organization Characteristic) ตอ้งมีลกัษณะท่ีเป็นระบบแบบแผน     

มีหนา้ท่ีเด่นชดั มีการรวมอาํนาจ การกระจายอาํนาจ การให้ผูร่้วมงานมีการตดัสินใจ การมีส่วนร่วม

เป็นเจา้ของ เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความเป็นทางการ 

3. ลกัษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) อาทิเช่น งานท่ีผูป้ฏิบติังานได้รับ

มอบหมายให้รับผิดชอบอยู่มีความทา้ทาย ความก้าวหน้าในการทาํงาน การป้อนขอ้มูลกลบั การมี

ความหมายของงานท่ีทาํเป็นงานท่ีมีคุณค่า มีบทบาทท่ีเด่นชดั ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมมงานและ

ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

4. ประสบการณ์ในการทาํงาน (Work Experience) อาทิเช่น ทศันคติของกลุ่มทาํงานท่ีมีผล

ต่อองค์กร ความน่าเช่ือถือขององค์กร การรู้สึกว่าตนเป็นบุคคลสําคญั ความสามารถในการพึ่งพาได้

และการปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
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ภาพที ่2.3 แบบจาํลองเพื่อใชศึ้กษาความผกูพนัองคก์รตามแนวคิดของ Porter and Steers 

ทีม่า : Porter and Steers (1983) 

 ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2551) ได้กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ทศันคติท่ี

สะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ร ซ่ึงเขายนิดีท่ีจะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิก และไม่เต็มใจท่ี

จะจากองคก์รไป โดยนกัวชิาการไดอ้ธิบายความผกูพนัระหวา่งบุคคลและองคก์รจาก 2 มุมมอง ไดแ้ก่ 

 1. ควมผูกพนัอย่างต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หรือท่ีเรียกว่า Side-Bets Orientation 

พนกังานมีแนวโนม้จะอยูก่บัองคก์ร เน่ืองจากเขาไม่สามารถจะออกไปได ้อาทิเช่น เขาอาจจะสูญเสีย

เวลา แรงพยายาม ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บถา้เขาออกจากองคก์รไป เป็นตน้ 

 2. ความสอดคลอ้งของเป้าหมายระหวา่งบุคคลและองคก์ร (Individual-Organization Goal 

Congruence Orientation) หรือท่ีเรียกวา่ มโนทศัน์ท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะยอมรับ (Affective Commitment) 

และปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายของตนและองค์กร ซ่ึงมีความสอดคล้องกนั โดยบุคคลจะยงัคง

ปฏิบติังานร่วมกบัองคก์ร เน่ืองจากปัจจยัสาํคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 

  2.1 มีความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

  2.2 มีความพร้อมท่ีจะทุ่มเททาํงานในนามขององคก์ร 

  2.3 ความตั้งใจจะคงความเป็นสมาชิการขององคก์ร 

 นอกจากมุมมองพื้นฐานความผูกพนัต่อองค์กรดงักล่าวมาแลว้ นกัวิชาการไดช้ี้ให้เห็นว่า

การท่ีคนจะผกูพนักบัองคก์รเกิดจากเหตุผลสาํคญั 3 ประการ ดงัน้ี 

 1.  ความผกูพนัเพราะอยากอยู่ต่อ (Continuance commitment) ซ่ึงหมายถึง การท่ีบุคคลอยู่

ทาํงานกบัองคก์รต่อไปเพราะไม่สามารถหางานอ่ืนได ้

ลกัษณะของบุคคล 

โครงสร้างองคก์ร 

ลกัษณะบทบาท 

ประสบการณ์การทาํงาน 

ความผกูพนั 

ผล 
ความปรารถนาอยูใ่นองคก์ร 

ความตั้งใจอยูใ่นองคก์ร 
ความตั้งใจทาํงาน 
ความคงรักษาพนกังานไวไ้ด ้
การปฏิบติังาน 
ปรารถนาอยูใ่นองคก์ร 
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 2.  ความผกูพนัดว้ยใจรัก (Affective commitment) เป็นประเด็นเกิดจากความสอดคลอ้งกบั

เป้าหมาย เป็นเหตุให้บุคคลปรารถนาท่ีจะอยูท่าํงานกบัองค์กรต่อไป เพราะเห็นดว้ยกบัเป้าหมายและ

ตอ้งการทาํงานแบบเดียวกนั 

 3.  ความผูกพนัเพราะจาํต้องอยู่ (Normative commitment) ความผูกพนัแบบน้ีเกิดจาก

ความรู้สึกจาํใจตอ้งอยู่กบัองค์กร เพราะแรงกดดนับงัคบั เช่น ไม่ชอบอาชีพพยาบาล แต่พ่อแม่ชอบ   

จึงบงัคบัหรือกดดนัใหเ้รียนพยาบาลและมีอาชีพเป็นพยาบาล เป็นตน้ 

 ดงันั้น การส่งเสริมให้พนกังานมีความผกูพนักบัองคก์ร จึงมีความสําคญักบัการดาํเนินงาน

ขององคก์รในปัจจุบนั เน่ืองจากพนกังานท่ีผกูพนัและทุ่มเทให้กบัองคก์รจะช่วยให้องคก์รดาํเนินงาน

อยา่งมีประสิทธิภาพและช่วยลดตน้ทุนขององคก์ร โดยจากการศึกษาแสดงให้เห็นวา่ ความผกูพนักบั

องค์กรมีความสัมพนัธ์กบัอตัราการขาดงาน ประสิทธิภาพ และคุณภาพของผลงาน และเหตุผลท่ี

สาํคญัอีกประการหน่ึงคือ ความผกูพนักบัองคก์รจะเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการรักษาบุคลากรท่ี

มีคุณภาพไม่ใหอ้อกไปอยูก่บัคู่แข่ง ซ่ึงอาจจะก่อใหเ้กิดค่าใชจ่้ายท่ีไม่สามารถประเมินได ้

 พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ และคณะ  (2552,  น.  156)  ความผูกพันในองค์กร หมายถึง          

ความเต็มใจท่ีบุคคลยินดีจะทุ่มเทกาํลงักายและความจงรักภกัดี  ให้แก่ระบบสังคมท่ีเขาเป็นพนกังาน

อยู่ และย ังเป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกมาโดยบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูง                 

จะมีพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกบัความต้องการขององค์กรมากกว่าบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กร              

ในระดบัตํ่า นอกจากน้ี Porter and Smith (1974 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ, 2552, น. 

156) ยงัไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์รไวอ้ยา่งน่าสนใจวา่ เป็นลกัษณะของความสัมพนัธ์ของบุคคล

ท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของ 

 1.  ความเช่ือมัน่และการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร   

 2.  ความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงังานอยา่งเตม็ท่ีในการทาํงานให้องคก์ร  

 3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ียงัคงความเป็นพนกังานขององคก์ร  

 สรุปว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานเป็นระดบัความรู้สึก ความเช่ือ การยอมรับ

เป้าหมายขององคก์ร และเป็นความตอ้งการของพนกังานท่ีจะทาํใหก้บัองคก์ร 

 2.2.3 องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กร 

  Meyer and Allen (1991) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร มีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 

 1. ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ี

เกิดข้ึนจากความรู้สึกภายในของบุคคล เป็นความรู้สึกผกูพนัทางจิตใจวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

มีความภาคภูมิใจท่ีจะได้ทาํงานในองค์กรโดยตัวแปรพื้นฐานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร       
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ดา้นจิตใจ คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล คุณลกัษณะงาน ประสบการณ์ในการทาํงาน และคุณลกัษณะ

องคก์ร 

 2. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่(Continuance Commitment) หมายถึง การท่ีบุคคลมี

แนวโนม้ท่ีจะทาํงานในองคก์รต่อไป เพราะเขาจะพิจารณาถึงการเขา้ไปเป็นสมาชิกองคก์ร และจะตอ้ง

สูญเสียถ้าจากองค์กรไป โดยปัจจยัพื้นฐานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรคงอยู่กับองค์กร คือ 

จาํนวน หรือขนาดของส่ิงท่ีลงทุนกบัองคก์ร ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาการเป็นสมาชิกขององคก์ร บาํนาญ 

ตาํแหน่งงาน หากบุคคลรับรู้ว่าตนไม่มีทางเลือกในการทาํงานท่ีองค์กรใหม่ หรือเห็นว่าองค์กรให้

ผลประโยชน์ตอบแทนทางเศรษฐกิจท่ีเหมาะสมแลว้คุม้ค่า จะส่งผลให้ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บั

องค์กรมีเพิ่มมากข้ึน ในทางตรงข้ามหากบุคคลรับรู้ว่าตนมีทางเลือกอ่ืนหรือเห็นว่าองค์กรให้

ผลประโยชน์ตอบแทนทางเศรษฐกิจไม่เหมาะสมและไม่คุม้ค่า ยิ่งมากเท่าไร่ก็จะยิ่งส่งผลให้ความ

ผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์รลดลงไป 

 3. ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง แนวคิด

เก่ียวกบับรรทดัฐานของสังคมท่ีมีมุมมองวา่เม่ือบุคคลเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์รแลว้ควรมีพนัธะ

ผูกพนัต่อองค์กร โดยตอ้งปฏิบติัตนให้เหมาะสมและถูกตอ้งตามหลกัคุณธรรมเพื่อตอบแทนส่ิงท่ี

บุคคลได้รับจากองค์กร ซ่ึงแสดงออกในรูปแบบของความจงรักภกัดี และตั้งใจท่ีจะอุทิศตนให้กบั

องคก์ร 

 Steers (1977) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่า เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียว

แน่นของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวของสมาชิกในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององค์กรดว้ยความเต็มใจ 

และไดก้ล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ยลกัษณะสาํคญั 3 ประการ คือ 

 1. พนกังานมีความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร หมายถึง 

การท่ีพนักงานยอมรับแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อให้สําเร็จตามเป้าหมายและมีค่านิยมของตนท่ี

สอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ร 

 2. พนกังานมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการทาํงานเพื่อประโยชน์

ขององค์กร หมายถึง การใช้ความสามารถ ความพยายามของตนอย่างเต็มท่ี เพื่อให้งานขององค์กร

ประสบความสาํเร็จ 

 3. พนกังานมีความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร หมายถึง 

ความตอ้งการของพนกังานท่ีมีความสมคัรใจท่ีอยูป่ฏิบติังานในองคก์ร แมว้า่จะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีจาก

องค์กรอ่ืน หรือแมว้า่องค์กรจะไดรั้บผลระทบจากสภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ พนกังานจะไม่คิดท่ีจะ

ลาออกจากองคก์ร 
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 Dunham, Grube and Castaneda (1994, p. 371) กล่าววา่ ในแต่ละองคป์ระกอบของความ

ผกูพนัต่อองค์กรตามแนวคิดของ Meyer and Allen จาํเป็นตอ้งอธิบายโดยใช้ชุดของตวัแปรตน้ท่ี

แตกต่างกนั ดงัน้ี 

 1. ความผูกพนัดา้นจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกยึดมัน่กบัองค์กร ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนั

เดียวกันกับองค์กร และปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในองค์กร โดยเกิดจากการท่ีบุคคลได้รับ

ประสบการณ์จากการทาํกิจกรรมต่าง ๆ ในการทาํงานท่ีตรงกบัความคาดหวงัของเขา และทาํให้เขา

ตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป ทั้งน้ี ความผกูพนัดา้นจิตใจต่อองคก์รแบ่งไดเ้ป็น 4 ปัจจยัหลกั คือ 

  1.1  คุณลกัษณะของบุคล (Personal Characteristic) 

   1.2  คุณลกัษณะของงาน (Job Characteristic) 

   1.3  ประสบการณ์ในการทาํงาน (Work Experience) 

   1.4  คุณลกัษณะของโครงสร้าง (Strucctural Characteristic) 

 2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะอยู่กบัองค์กรต่อไป ซ่ึงเกิดจาก  

การประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการคงสมาชิกภาพไว้ในองค์กรกับ

ผลประโยชน์ท่ีเขาจะตอ้งสูญเสียไป หากเขาลาออกจากองคก์ร ทั้งน้ี ความผกูพนัดา้นการคงอยูเ่กิดข้ึน

จากการไดรั้บผลตอบแทนท่ีน่าพอใจในการคงอยูก่บัองคก์ร หรือการรับรู้วา่ไม่มีทางเลือกท่ีจะไปอยู่

กบัองคก์รอ่ืน รวมถึงการรับรู้ความยากลาํบากในการหางานใหม่ ทาํให้บุคคลจาํเป็นตอ้งอยูก่บัองคก์ร

ต่อไป โดยความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั ดงัน้ี 

   2.1  อาย ุ(Age) 

   2.2  สถานภาพการจา้งงาน (Tenure) 

   2.3  ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 

   2.4  ความตั้งใจท่ีจะลาออก (Intention to leave) 

 3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลวา่ การคงความเป็นสมาชิก

ขององคก์รไวเ้ป็นส่ิงท่ีเหมาะสมและเป็นส่ิงท่ีควรทาํ โดยความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานเกิดจากค่านิยม

ส่วนบุคคล กล่าวคือ บุคคลอาจมีค่านิยมว่า คนท่ียา้ยงานบ่อย ๆ เป็นคนท่ีขาดความจงรักภกัดี และ    

ไม่น่าเช่ือถือ หรืออาจเกิดจากความรับผิดชอบในหน้าท่ีท่ีไม่ตอ้งการให้งานหยุดชะงกั อีกทั้งยงัเป็น

เร่ืองของการได้รับการปลูกฝังในความคิดว่าเขาควรจะอยู่กบัองค์กร  บุคคลจึงรู้สึกว่าควรจะอยู่กบั

องคก์รต่อไป โดยความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั คือ 

   3.1  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Coworker relationship) 

   3.2  การพึ่งพาไดข้ององคก์ร (Organizational Dependibility) 
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   3.3  การมีส่วนร่วมในการจดัการ (Participatory Management) 

2.2.4 ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

  McShane และ Gilnow (2000) ไดก้ล่าววา่ ส่ิงต่อไปน้ีเป็นปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความผกูพนัต่อ

องคก์ร คือ 

 1.  ความยติุธรรมและความพึงพอใจ (Fairness and Satisfaction) องคป์ระกอบท่ีสําคญัท่ีสุด

ในการทาํให้พนกังานมีความจงรักภกัดี (Loyalty) คือ การท่ีพนกังานมีความรู้สึกในทางบวกและรู้สึก

ว่าได้รับความเป็นธรรมในการทาํงาน องค์กรต้องสร้างความผูกพนัโดยการแบ่งปันผลกาํไรและ

ผลประโยชน์ขององคก์รใหก้บัพนกังานดว้ย ไม่ใช่ใหป้ระโยชน์เฉพาะผูบ้ริหาร 

 2.  ความมัน่คงในงาน (Job Security) องคก์รควรทาํให้พนกังานมีความรู้สึกมัน่คงในการ

ทาํงานและการพึ่งพาซ่ึงกนัและกนัระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร การรับประกนัวา่จะจา้งงานตลอดชีวิต

อาจไม่ใช่ส่ิงจาํเป็น แต่องคก์รควรทาํใหพ้นกังานเช่ือมัน่วา่ผลงานของพนกังานจะไดรั้บการตอบแทน 

 3.  ความเขา้ใจต่อองค์กร (Organizational Comprehension) ความผูกพนัด้านความรู้สึก 

หมายถึง การท่ีบุคคลรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ซ่ึงจะเกิดข้ึนเม่ือพนักงานมีความเขา้ใจต่อ

องคก์ร พนกังานควรไดรั้บรู้อยา่งสมํ่าเสมอเก่ียวกบักิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร 

 4.  การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Enployee Involvement) พนกังานมีความรู้สึกวา่พวกเขา

เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรเม่ือพวกเขามีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัอนาคตขององค์กร    

การมีส่วนร่วมน้ีทาํใหพ้นกังานไดเ้ห็นวา่องคก์รเป็นผลสะทอ้นมาจากการตดัสินใจของเขา 

 5.  ความไวว้างใจในตวัพนกังาน (Trusting Employees) ความไวว้างใจเกิดข้ึนเม่ือเรามีการ

คาดหวงัในทางบวกเก่ียวกับเจตนาและการกระทาํของอีกฝ่ายหน่ึงท่ีมีต่อเราในสถานการณ์ท่ีมี      

ความเส่ียง ความไว้วางใจ หมายถึง การศรัทธาในบุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคล ความไว้วางใจ                   

มีความสาํคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เพราะเป็นหวัใจของความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์รกบัพนกังาน 

   สรรชยั  กิติยานนัท ์(2552) สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ วสูด์ดิฟ (Woodriff) ไดก้ล่าวถึง ความสําคญั

ของความผูกพนัต่ององค์กรของพนักงาน ไวว้่า พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรนั้นจะพยายาม

ตดัสินใจกระทาํส่ิงท่ีถูกตอ้งท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ (Discretionary Effort) ระดบัความผูกพนั       

ต่อองค์กรของพนกังานเป็นการใช้พลงัสติปัญญาอยา่งเต็มท่ี และความผูกพนัทางอารมณ์ ความรู้สึก      

ต่องานและตอ้งการท่ีจะพยายามทาํส่ิงท่ีดีท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ ซ่ึงความพยายามนั้นอาจไม่ใช่

ส่ิงจาํเป็นสําหรับพนกังานท่ีให้แก่งาน แต่พนักงานตอ้งการท่ีจะให้ความผูกพนัต่องค์กรเป็นส่ิงท่ีมี

ประโยชน์ เป็นความน่าเช่ือถือทางอารมณ์อย่างแทจ้ริง เพราะวา่ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน

นั้นเป็นเร่ืองท่ีเช่ือมโยงเหตุผลของพนกังานท่ีทาํงานให้กบัองค์กรไม่ใช่เร่ืองการจ่ายเงินเป็นสําคญั    
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แต่เป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่เงินเขา้มามีความสัมพนัธ์ โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูง พวกเขาจะมีความ

คาดหวงัในเร่ืองการพฒันาและมีความเป็นไปไดท่ี้จะอยู่ท่ีอ่ืนไดง่้าย ถา้เขาไม่ไดรั้บความรู้สึกวา่จะมี

การพฒันาเกิดข้ึน ขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัการจ่ายเงินนบัเป็นส่ิงท่ีไม่จาํเป็น และไม่ใช่ปัจจยัสําคญัท่ีจะทาํ

ให้พนกังานตดัสินใจทาํงานหรือยงัคงดาํรงอยูก่บัองคก์ร ทั้งน้ี ส่ิงท่ีมีความสําคญัและแรงจูงใจให้แก่

พนกังานท่ีไม่ใช่เงิน คือ 

 1.  ความก้าวหน้าในงาน บุคคลจะตั้งเป้าหมายตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไปเก็บไวใ้นใจ โดย

ขอบเขตนั้นข้ึนอยูก่บัการมองเก่ียวกบังานท่ีจะใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในอาชีพแค่ไหน 

 2.  การใหอ้าํนาจในการตดัสินใจแก่บุคคลทัว่ไป และโดยเฉพาะบุคคลท่ีมีศกัยภาพสูงชอบ

ท่ีจะสามารถจดัการกบังานตนเองไดโ้ดยรวม 

 3.  การปฏิบติัท่ีดี (Civilized treatment) องคก์รรู้สึกถึงค่าใชจ่้ายท่ีสูงในการสรรหาบุคคลท่ี

มีศกัยภาพสูงมาทาํงาน เช่นเดียวกบัค่าใช้จ่ายน้ีรวมถึงการลาออกของบุคคลนั้นดว้ยการลาออกนั้น 

เป็นเพราะการไดรั้บการดูแล การปฏิบติัท่ีไม่ดีขององคก์รท่ีกระทาํต่อพนกังาน ปัญหาบ่อยคร้ังนั้นมา

จากหวัหนา้งานหรือผูจ้ดัการระดบักลางท่ีมีความสัมพนัธ์กระทบต่อพนกังานระดบัล่าง ทาํให้เกิดการ

ทาํงานภายใตภ้าวะกดดนั ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีสามารถท่ีจะขจดัออกไปได้ โดยการจดัการของฝ่าย

ทรัพยากรบุคคลดว้ยการสรรหาและจูงใจบางคนและทาํบางส่ิงท่ีสามารถช่วยจดัวางเขาในงานและ

ประสบความสาํเร็จในท่ีนั้นได ้

 4.  พนัธสัญญาของนายจา้ง (Employer Commitment) พนกังานชอบท่ีจะรู้สึกวา่นายจา้งมี

พนัธสัญญาโดยจริงใจกบัพวกเขา โดยเฉพาะการนาํไปสู่ความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพวกเขา 

 5.  สภาพแวดล้อม เป็นสภาพแวดล้อมในการทาํงานท่ีน่าพอใจ คือ น่าอยู่ตลอดเวลา 

โดยเฉพาะในงานท่ีตอ้งทาํงานภายใตส้ภาวะกดดนัสูง 

 6. การเปิดเผยของผูบ้ริหารระดบัสูง (Exposure to senior people) พนกังานส่วนใหญ่ให้

ความสนใจกบัผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทั และเขาสามารถท่ีจะเขา้ถึงผูบ้ริหารไดห้ากมีความตอ้งการ

เสนอแนะขอ้คิดเห็นและการแนะนาํ 

 7.  การชมเชยยกยอ่ง เม่ือกระทาํเหมาะสม (Praise when praise is due) ลกัษณะการจดัการท่ี

แย่ คือ หัวหน้าให้ปฏิกิริยาป้อนกลบัในทางลบ ให้การรับรู้ถึงผลการปฏิบติังานท่ีไม่ดีแต่ไม่เคยให้

ปฏิกิริยาป้อนกลับในทางบวก เป็นการสรรเสริญ ชมเชยยกย่อง เป็นการตอบแทนทางอารมณ์

ความรู้สึกท่ีมีคุณค่ามากแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 8.  การสนบัสนุน (Support) พนกังานชอบท่ีรู้สึกวา่มีบางคนท่ีสามารถให้คาํแนะนาํเม่ือเขา

ตอ้งการได ้
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 9.  ความรู้สึกวา่มีความทา้ทาย (The feeling of being challenged) พนกังานชอบความรู้สึก

ทา้ทาย โดยให้พวกเขาเช่ือว่าพวกเขามีเคร่ืองมือและทกัษะท่ีตอบสนองสร้างความสําเร็จในงานได ้

สามารถตอบสนองต่อส่ิงท่ีไม่คาดคิด การต่อสู้แข่งขนัภายนอกสามารถมีความสัมพนัธ์ชกัจูงบุคคลให้

มีความกระตือรือร้นได ้เช่นเดียวกนักบัการแข่งขนัในส่วนงานก็สามารถกระตุน้ไดเ้ช่นกนั 

 10. ความรู้สึกกวา่มีความเช่ือถือไวว้างใจ (The feeling of being trusted) ความรู้สึกเช่ือถือ

ในการทาํงาน ความรู้สึกจากประโยชน์ในส่วนงานและทีมงาน 

 11. ความรู้สึกว่ากําลังทาํส่ิงทีด่ีและเป็นท่ีไว้วางใจขององค์กร บุคคลต้องการความ

ภาคภูมิใจในตวัของเขาและองคก์รท่ีทาํงาน 

 12. ความรู้สึกเก่ียวกบัการทาํงานบนหน้าท่ีท่ีเป็นประโยชน์เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ

แรงจูงใจของพนกังาน 

 13. ความรู้สึกถึงความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั 

 2.2.5 ผลลพัธ์ของความผูกพนัต่อองค์กร 

 ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นรูปแบบของทศันคติและพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงสะทอ้นถึง

ประสิทธิผลขององค์กร การท่ีสมาชิกขาดความผูกพนัต่อองค์กรจะส่งผลต่อองค์กรในแง่ลบ  และ   

อาจก่อให้เกิดพฤติกรรมองค์กรท่ีไม่พึงประสงค์ อาทิเช่น การละเลยเพิกเฉยต่อการปฏิบติัหน้าท่ี      

การไม่ตรงต่อเวลาในการทาํงาน การขาดงาน การโยกยา้ยงาน รวมถึงการลาออกจากองคก์รในท่ีสุด 

(Whitney and Cooper, 1989, pp. 521-539) โดยผลท่ีตามคือ ความสูญเสียขององคก์รในรูปแบบต่างๆ      

ทั้งในดา้นทรัพยากรมนุษย ์ขวญักาํลงัใจของพนกังาน การลดลงของผลผลิต ตลอดจนการส้ินเปลือง

ทรัพยากรบุคคลท่ีองค์กรไดล้งทุนไปกบัการสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันาบุคคล

ใหม่ (Angle and Perry, 1981, p. 1)  

 หากพนกังานมีความผกูพนักบัองคก์รตํ่า จะทาํให้เกิดผลกระทบท่ีสําคญัหลายประการต่อ

พฤติกรรมการทาํงานในประเด็น ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ผูมี้ความผกูพนัต่อองคก์รตํ่า มกัมีแนวโนม้ท่ีจะขาดงาน และสมคัรใจลาออกจากงานสูง

ส่วนผูมี้ความผกูพนัสูงมกัจะเปล่ียนงานใหม่นอ้ยกวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัตํ่า โดยผูท่ี้มีความโนม้เอียงท่ีจะ

ผกูพนัตั้งแต่เร่ิมเขา้ทาํงาน มกัจะอยูก่บัองคก์รค่อนขา้งถาวร 

 2. ผูท่ี้ความผกูพนักบัองคก์รตํ่ามกัไม่เต็มใจท่ีจะเสียสละ หรือมีส่วนรับผิดชอบใด ๆ ต่อ

ส่วนรวมจะอยูใ่นลกัษณะค่อนขา้งเห็นแก่ตวั พยายามทาํงานนอ้ยหรือหลบเล่ียงเท่าท่ีจะทาํได ้
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 3.  ผูท่ี้มีความผกูพนักบัองค์กรตํ่ามกัจะมีชีวิตส่วนตวัค่อนขา้งไปทางลบ จากการสํารวจ 

เจตคติการทาํงานของพนกังานภาคราชการพบว่า ผูท่ี้มีความรู้สึกไม่ผูกพนัต่อองคก์ร มกัจะไม่พอใจ

ต่อชีวติส่วนตวัดว้ยเช่นกนั 

 ดังนั้น การส่งเสริมให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรจึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อพนักงาน และ           

การท่ีพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กร ย่อมก่อให้เกิดผลประโยชน์ทั้งต่อตวัพนักงานและองค์กร

โดยรวมอีกดว้ย โดยมีวธีิการส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 

 1.  เพิ่มความสําคญัต่องาน ทั้งน้ีเพราะคนเรามีแนวโน้มท่ีจะผูกพนัต่อองค์กรสูงข้ึน          

ถ้าตนได้รับโอกาสหรือไวว้างใจให้มีอาํนาจในการกาํกบัดูแล และเลือกวิธีทาํงานอย่างอิสระด้วย

ตนเองรวมทั้งไดรั้บการยอมรับวา่งานท่ีตนทาํมีความสาํคญัต่อการดาํรงอยูข่ององคก์ร 

 2.  การกาํหนดให้ผลประโยชน์ของพนักงานสอดคล้องกับผลประโยชน์ขององค์กร 

เ น่ืองจากพนักงานจะมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรตราบท่ีทั้ ง 2 ฝ่ายมีประโยชน์ร่วมกันจาก                   

การทาํงาน เช่น กิจการบริษัทดีมีกําไร ผลกาํไรส่วนน้ีก็ทาํให้เงินโบนัสตอบแทนและเงินเดือน           

ของพนกังานเพิ่มสูงข้ึนอยา่งน่าพอใจ เป็นตน้ ซ่ึงจะส่งผลใหผ้กูพนัต่อองคก์รสูงข้ึน 

 3.  ใช้วิธีการคดัเลือก บรรจุบุคลากรใหม่ท่ีมีแนวคิดและค่านิยมสอดคล้องกบัองค์กร             

ซ่ึงโดยทัว่ไปส่ิงท่ีเป็นค่านิยมขององค์กรจะปรากฏอยู่ในขอ้ความท่ีบ่งบอกถึงพนัธกิจขององค์กร 

เน่ืองจากการท่ีค่านิยมองค์กรใกล้เคียงกับบุคคลท่ีจะบรรจุมากเพียงไร ยิ่งทาํให้พนักงานใหม่                 

ท่ีไดบ้รรจุมีความผกูพนัต่อองคก์รมากเพียงนั้น 

 นอกจากน้ี  การให้รางวลัก็มีความสําคัญต่อการพัฒนาความผูกพนักับองค์กร ถึงแม้

ค่าตอบแทนผลประโยชน์ และโอกาสท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีท้าทายจะมีความสําคญั แต่พนักงาน               

ท่ีมีความผูกพนักบัองค์กรจะให้ความสําคญักบัรางวลัระหว่างบุคคลดว้ยเช่นกนั อาทิเช่น การไดรั้บ                

การยอมรับ การเล่ือนตาํแหน่ง หรือเป็นผูมี้ส่วนร่วมกบัองคก์รใหม่ ๆ เป็นตน้ ดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งสร้าง

ระบบการให้รางวลัท่ีให้ความสําคญักบับุคคล และความภาคภูมิใจท่ีบูรณาการเขา้กบัเป้าหมายของ

บุคคลและองคก์ร ซ่ึงจะช่วยกระตุน้และธาํรงรักษาความผกูพนักบัองคก์รให้แก่พนกังาน (ณัฏฐพนัธ์   

เขจรนนัทน์, 2551, น. 107-108) 

 2.2.6 ประโยชน์ของความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร 

 Greenberg และ Baron (2000) ไดแ้บ่งประโยชน์ของความผกูพนัต่อองคก์รไว ้ดงัน้ี 

 1.  พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกนอ้ยลง 

 2.  พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรเต็มใจท่ีจะเสียสละเพื่อองคก์ร ซ่ึงพนกังานเสียสละ

ผลประโยชน์ส่วนตวัเพื่อความสาํเร็จขององคก์ร 
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 O’Malley (2000) ไดแ้บ่งประโยชน์ของความผกูพนัต่อองคก์รเป็น 3 ประเภท คือ 

 1.  ทาํให้พนกังานอยูก่บัองคก์รไดน้านข้ึน (Enhance Employee Persistence) โดยสามารถ

ลดอตัราการลาออก การเลิกงานก่อนเวลาอนัควร การขาดงาน การมาสาย และมีการอยู่ปฏิบติังาน

ล่วงเวลา 

 2.  ทาํใหเ้กิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (Promotes Citizenship Behavior) คือ 

เม่ือพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรก็จะทาํให้เกิดพฤติกรรมในการช่วยเหลือผูอ่ื้น มีศีลธรรมและ

คุณธรรมเพิ่มข้ึน เช่น การลดความไม่ซ่ือสัตยใ์นองคก์ร 

 3.  ทาํให้ผลการปฏิบติังานดีข้ึน (Increases Organizational Performance) คือ เม่ือพนกังาน

มีความผกูพนัต่อองคก์รจะมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน มีการบริการท่ีดีข้ึนและมีคุณภาพการปฏิบติังาน

ท่ีดีข้ึน พนกังานคงอยู่กบัองค์กรไดน้านข้ึนความผกูพนัต่อองคก์ร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ร 

 จากประโยชน์ดงักล่าว แสดงใหเ้ห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นต่อการอยูร่อด

และความมีประสิทธิภาพขององค์กรขนาดใหญ่ เพราะจุดมุ่งหมายสําคัญในการบริหารงานของ        

ทุกองคก์ร คือ ให้องคก์รคงอยูแ่ละบรรลุเป้าหมาย เม่ือองคก์รสามารถทาํให้บุคลากรเกิดความผกูพนั

ไดม้ากเพียงใด การบริหารจดัการในดา้นทรัพยากรมนุษยก์็จะง่ายข้ึน เน่ืองจากบุคลากรจะลดอตัรา 

การมาสาย การขาดงาน และลดอตัราการลาออก นอกจากน้ียงัส่งผลต่อทศันคติและจิตใจ ได้แก่          

มีอารมณ์ดี มีความจงรักภกัดี มีแรงจูงใจในการทาํงาน และมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 

เตม็ใจท่ีจะเสียสละเวลา เสียสละผลประโยชน์ส่วนตวั เพื่อความสาํเร็จขององคก์ร 

 เม่ือพิจารณาจากแนวคิดของนักวิชาการแต่ละท่านเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร ใน

การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษามุ่งศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดย

การศึกษาคร้ังน้ีตั้งอยูบ่นแนวคิดความผกูพนัต่อองค์กรของ Meyer and Allen (1991) ประกอบดว้ย 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ ความผกูพนัต่อองคก์ร

ดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน 
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2.3  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏบัิติงาน 

 2.3.1 ความหมายเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 

 ความหมายของประสิทธิภาพ   นักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยามความหมายของ

ประสิทธิภาพไว ้ดงัน้ี 

 Certo (2000, p. 9 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2545, น. 31) ไดก้ล่าวถึงความหมายของ

ประสิทธิภาพไวว้่า เป็นวิธีการ(Mean) จัดสรรทรัพยากร เพื่อให้เกิดความส้ินเปลืองน้อยท่ีสุด          

โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใชท้รัพยากรตํ่าสุด  

 วภิาดา  คุปตานนท ์(2551, น. 12) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง 

การใชท้รัพยากรเพื่อการผลิตอยา่งเหมาะสม ก่อใหเ้กิดการผลิตและผลผลิตท่ีมีคุณภาพ 

 สาคร  สุขศรีวงศ์ (2553, น. 11)ไดก้ล่าวถึงความหมายของประสิทธิภาพไวว้่า  ประสิทธิภาพ 

(Efficiency) หมายถึง การใชปั้จจยันาํเขา้นอ้ยท่ีสุด เพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตในจาํนวนท่ีกาํหนด 

 Pamela, Stephen, patrica (2004, p. 5) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความของของประสิทธิภาพไวว้า่  เป็น

การใชส่ิ้งนาํเขา้นอ้ยท่ีสุด เพื่อก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ โดยทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้งตามกระบวนการ 

 Stephen P. Robbin and David A. Decenzo (2004, p. 6) กล่าวถึงความหมายของประสิทธิภาพ

ไว้ว่า  ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง กระบวนการทําในส่ิงท่ีถูกต้อง ซ่ึงอาจจะหมายถึง 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งส่ิงนาํเขา้และผลลพัธ์ โดยใชต้น้ทุนทางทรัพยากรใหน้อ้ยท่ีสุด 

 Chuck and Williams (2008, p. 5) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง 

การทาํงานโดยใชค้วามลาํบาก ค่าใชจ่้าย หรือส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด 

 Gibson and Other (1998, p. 37 อา้งถึงใน กนัตยา  เพิ่มผล, 2552, น. 6) กล่าวถึงความหมาย

ของประสิทธิภาพไวว้า่  ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง อตัราส่วนของผลผลิตต่อปัจจยั โดยการ

วดัประสิทธิภาพจะวดัตวับ่งช้ีหลายตวัประกอบดว้ยกนั อาทิเช่น อตัราส่วนของผลกาํไรต่อค่าใช้จ่าย

ในการลงทุน ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยผลิต เป็นตน้ 

 พัณศา คดีพิศาล (2553) ได้ให้ความหมายว่า  ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง            

การดาํเนินเพื่อให้บรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้โดยให้ไดผ้ลผลิตออกมาดีและมากท่ีสุด 

ในขณะท่ีใช้ทรัพยากรในการดาํเนินกิจกรรมน้อยท่ีสุด โดยการทาํงานนั้นตอ้งมีกลยุทธ์ ระบบการ

ทาํงานในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีสมาชิกในทีมมีความเห็นร่วมกนัและมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกนั 

เสาวรักษ ์ สุวรรณสวา่ง (2550) ไดก้ล่าวถึงความหมายของประสิทธิภาพไวว้า่  เป็นระดบั

ของพฤติกรรม หรือความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อคุณภาพของงานท่ีบุคคลนั้นใชค้วามพยายามท่ีจะ

กระทาํใหดี้ท่ีสุดภายใตม้าตรฐานท่ีกาํหนด 
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จากการให้ความหมายต่าง ๆ เก่ียวกบัประสิทธิภาพดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาสามารถสรุป

ความหมายไดว้า่ ประสิทธิภาพหมายถึง การดาํเนินงานในส่ิงท่ีถูกตอ้งโดยใชส่ิ้งนาํเขา้น้อยท่ีสุดเพื่อ

ก่อใหเ้กิดการผลิตและผลผลิตท่ีมีคุณภาพ และเพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

 ประสิทธิภาพ            ประสิทธิผล 

 
 

            ส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด             การไดรั้บผลประโยชน์สูงสุด 

 

 

 

 

ภาพที ่2.4  แสดงความหมายของประสิทธิภาพ 

ทีม่า : Stephen and Mary (2005) 

จากการให้ความหมายต่างๆ เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานดงักล่าวข้างตน้ ผูว้ิจยั

สามารถสรุปความหมายไดว้า่ ประสิทธิภาพในการทาํงาน หมายถึง การทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย โดย

ใช้ทรัพยากรในการดาํเนินงานนอ้ยท่ีสุดและผลลพัธ์ท่ีออกมา คือ องค์กรประสบความสําเร็จมีกาํไร 

และยงัสรุปไดว้่า ประสิทธิภาพในการทาํงานมีความสําคญัมากเพราะจะเป็นตวัขบัเคล่ือนให้องค์กร

เดินหนา้ต่อไปและประสบความสาํเร็จ 

 2.3.2 แนวคิดเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 Mager and Besch (1967) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานไวใ้น

ประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี 

 1. ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว อนัหมายถึง ความสามารถท่ีจะมองเห็นความ

แตกต่างระหว่างสองส่ิงหรือมากกว่า หรือความสามารถท่ีจะบอกได้อย่างถูกต้องว่างานสําคญัได้

สาํเร็จลุล่วงแลว้ หรือความสามารถท่ีจะบอกไดว้า่อนัไดถู้กตอ้งและอนัไดไ้ม่ถูกตอ้ง 

 2. ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา หมายถึง ความสามารถท่ีจะหาคาํตอบเพื่อแกไ้ข

ปัญหาต่าง ๆ ได ้โดยความสามารถในการแกปั้ญหาน้ีจะกระทาํไดโ้ดยการสอนให้พนักงานเห็น

ความสัมพนัธ์ระหวา่งอาการและสาเหตุท่ีเกิดข้ึนตลอดแนวทางการแกไ้ข 

 3. ความสามารถในการจาํเร่ืองท่ีผา่นมา หมายถึง ความสามารถท่ีจะทราบวา่จะตอ้งทาํอะไร 

หรือตอ้งใชอ้ะไร รวมถึงสามารถรู้ลาํดบั หรือระเบียบของการปฏิบติังานของงานใดงานหน่ึง 

การใชท้รัพยากร การบรรลุเป้าหมาย 

สาํหรับการต่อสู้ทางการจดัการ  ส้ินเปลืองการใชท้รัพยากรนอ้ย 
(ประสิทธิภาพสูง)  บรรลุเป้าหมายสูงสุด (ประสิทธิผลสูง) 
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 4. ความสามารถในการดดัแปลง หมายถึง ความสามารถในการรู้จกัเคร่ืองมือ หรือเคร่ืองกล

ต่าง ๆ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีตอ้งการใหเ้สร็จส้ินลงไปได ้

5. ความสามารถในการพูด เป็นส่ิงสําคญัในการส่ือความรู้และความเข้าใจ ซ่ึงนับว่ามี

ความสาํคญัสาํหรับการมีประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 Harrington Emerson (1996 อา้งถึงใน วิภาดา คุปตานนท,์ 2551, p. 22) กล่าวถึง ประสิทธิภาพ

ในการทาํงานโดยเน้นวา่ การจดัการเร่ืองประสิทธิภาพในการทาํงานเป็นเร่ืองท่ีสลบัซบัซ้อน โดยตวั

วดัประสิทธิภาพในการทาํงาน (Principles of Efficiency) ประกอบดว้ย 

 1. การมีอุดมการณ์ท่ีเด่นชดั (Clearly Defined Ideal)  เป็นการทาํความเขา้ใจและกาํหนด

แนวคิดการทาํงานท่ีชดัเจน 

 2. การใฝ่หาความรู้และการแนะนาํผูป้ฏิบติังาน (Common Sense) 

 3. การสอนงานโดยผูช้าํนาญการ (Competent Counse) 

 4. การมีระเบียบในการทาํงาน (Discipline) 

 5. การมีความยติุธรรม (Fair Deal) 

 6. การมีระบบขอ้มูลท่ีแม่นยาํ (Reliability) 

 7. ความคล่องตวัของระบบการปฏิบติังาน (Dispatching) คือ ควรจะมีลกัษณะแจง้ให้ทราบ

ถึงการดาํเนินการอยา่งทัว่ถึง 

 8. การกาํหนดตารางเวลาในการทาํงาน (Standard and Schedules) 

 9. การมีมาตรฐานและกาํหนดคุณสมบติัของมาตรฐานท่ีชดัเจน (Standardizes Operation) 

 10. การมีการจดบนัทึกและมีคู่มือการปฏิบติังาน (Written Document) 

 11. การใหร้างวลั (Efficiency Reward) 

 สิริรัตน สวยสม (2546, น. 4) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เป็นความสามารถ

ของพนักงานในการปฏิบติังานตามท่ีได้รับมอบหมายตามเป้าหมายขององค์กร โดยพิจารณาจาก

หนา้ท่ีความรับผดิชอบ ซ่ึงประเมินได ้2 ลกัษณะ คือ ประสิทธิภาพจากการประเมินผลการทาํงานโดย

ตนเอง ท่ีหมายถึง การพิจารณาตนเองในด้านความรู้ความเข้าใจ ความรู้สึกพอใจ การประสบ

ความสาํเร็จในการทาํงาน การแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากงาน และประสิทธิภาพจากการประเมินผลการ

ทาํงานโดยผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาต่อการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ในดา้นความรู้ความเขา้ใจ การรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี การกระตือรือร้น ความรวดเร็วในการทาํงาน การมี

มนุษยส์ัมพนัธ์ การไดรั้บความไวว้างใจในการทาํงาน 
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 ธงชยั สันติวงษ ์(2542, น. 257 อา้งถึงใน ประสงค์  ตระกูลแสงเงิน, 2550 , น. 17-18) 

กล่าวถึงเทคนิคในการประเมินผลการทาํงานของพนกังานแต่ละบุคคลวา่มี 7 ดา้น ดงัน้ี 

 1. ปริมาณงาน (Quantity of Work) คือ การกาํหนดความมากน้อยเก่ียวกับจาํนวน            

เป็นมาตรฐานในการมอบหมายงานใหก้ารทาํงานแก่พนกังานเป็นรายบุคคล โดยมีตวัช้ีวดัปริมาณงาน

ท่ีประสบผลสําเร็จตลอดระยะเวลาท่ีแน่นอนได้ อาจวดัผลสําเร็จเก่ียวกับงานตรงเวลา ความมี

ประสิทธิผลต่าง ๆ การตรวจสอบผลงานเก่ียวกบัพนกังาน จะช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบวา่ เขาบรรลุ

วตัถุประสงคไ์ดดี้เพียงใด 

 2. คุณภาพงาน (Quality of  Work) คือ ความมีคุณภาพเก่ียวกบัผลงาน กล่าวคือ มีความถูก

ตอ้ง มีความครบถว้น ประณีต ทนัเวลา และเป็นท่ีพึงพอใจจากผลงานท่ีสาํเร็จจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

 3. ความรู้เก่ียวกบังาน (Job Knowledge) คือ การท่ีผูท้าํงานมีความรู้ความเขา้ใจอยา่งชดัเจน

ในคู่มือวิธีปฏิบติัเก่ียวกบังาน รวมถึงการนาํทกัษะ และเทคนิคต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นมาประยุกตใ์ช้กบังาน

เก่ียวกบัตนเอง และงานท่ีเก่ียวขอ้งไดเ้ป็นอยา่งดี 

 4. คุณภาพเก่ียวกบัลกัษณะส่วนตวั (Quality of Personal) คือ พฤติกรรมเก่ียวกบับุคคล         

ท่ีแสดงออกทางบุคลิกภาพการแต่งกาย กิริยาท่าทาง การใช้วาจาท่ีเหมาะสม การให้ความช่วยเหลือ   

ในสังคม และความซ่ือสัตยสุ์จริตในการทาํงานทั้งต่อตนเอง ต่อเพื่อนร่วมงานและต่อองคก์ร 

 5. ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น (Cooperativeness) คือ การท่ีผูท้าํงานมีความสามารถและเต็มใจ

ทาํงานร่วมกบัเพื่อนร่วงาน ให้ความช่วยเหลือระหว่างกนั มีความสนิทสนมกนักบัเพื่อนร่วมงาน มี

ความสามคัคีทั้งกบัผูบ้งัคบับญัชาและลูกนอ้งเพื่อการมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกนั 

 6. มีความน่าไว้วางใจ (Dependability)  คือ การท่ีผู ้ท ํางานมีความน่าไว้วางใจจาก

ผูบ้งัคบับญัชาและเก่ียวกบัองคก์ร โดยมีความซ่ือสัตยต์่อหนา้ท่ีละเอียดถ่ีถว้น ความแม่นยาํไวใ้จไดใ้น

เร่ืองเวลาและเร่ืองอ่ืน ๆ  

 7. มีความคิดริเร่ิม (Creativity) คือ การท่ีผูท้าํงานมีความกระตือรือร้นในการใฝ่หาความรู้ทั้ง

ในงานท่ีทาํอยูแ่ละงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง กลา้ท่ีจะเร่ิมตน้งานไดด้ว้ยตนเองและไม่กลวัท่ีจะดาํเนินการดว้ย

ตวัเองคนเดียว แกไ้ขปัญหาดว้ยเหตุและผล 

 ธวชัชยั เมฆกระจาย (2547) กล่าวว่า ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบเป็นหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

สภาพการทาํงาน และความรับผิดชอบในการบงัคบับญัชาของงานใดงานหน่ึง หรือไดรั้บมอบหมายงาน

ว่ามีหน้าท่ีความรับผิดชอบอะไรบา้ง หน้าท่ีหลัก หน้าท่ีรอง และความสัมพนัธ์กับสายงานอ่ืน ๆ 

ภายใต้มาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีพนักงานจะต้องปฏิบัติให้ประสบความสําเร็จตามหน้าท่ีและ        

ความรับผดิชอบ โดยการประเมินคุณลกัษณะการปฏิบติังาน แบ่งเป็น 6 ประการ คือ 

48 

 



 

 1. การวางแผนและการจดัระบบงาน (การมีวิสัยทศัน์ ความสามารถในการคาดการณ์ 

กาํหนดเป้าหมายและวธีิปฏิบติังานใหเ้หมาะสม) 

 2. ความรับผิดชอบ (การปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายโดยเต็มใจ มุ่งมัน่ทาํงาน    

ใหส้าํเร็จลุล่วง และยอมรับผลท่ีเกิดจากการทาํงาน 

 3. ความสามารถในการปฏิบติังาน (ความรอบรู้ในงาน เขา้ใจเก่ียวกบังานในหน้าท่ีและ    

งานท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถคิด วเิคราะห์ เช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่งส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน) 

 4. ความอุตสาหะ (ความขยนัหมัน่เพียร ตั้งใจท่ีจะทาํงานให้สําเร็จโดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค

และปัญหา) 

 5. การรักษาวนิยั (การปฏิบตัตนตามระเบียบแบบแผนของทางราชการและประพฤติตนเป็น

ตวัอยา่งท่ีดี เคารพกฎระเบียบต่าง ๆ) 

 6. การปฏิบติัตนเหมาะสมกบัหน้าท่ี (การปฏิบติัตนอยู่ในกรอบจรรยาบรรณและค่านิยม

ของหน่วยงาน) 

จากการให้ความหมายต่าง ๆ เก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษา

สามารถสรุปความหมายไดว้า่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  หมายถึง การปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

โดยใช้ทรัพยากรในการดาํเนินงานนอ้ยท่ีสุด ใช้อย่างคุม้ค่า ถูกตอ้ง รวดเร็ว และเป็นท่ีพึงพอใจของ

ผูใ้ชบ้ริการและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 

2.3.3 องค์ประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

Peterson and Plowman (อา้งถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, น. 9) ไดก้ล่าวถึงความหมาย

ของประสิทธิภาพในการบริหารงานดา้นทางธุรกิจ ในความหมายอยา่งแคบวา่ หมายถึง การลดตน้ทุน

ในการผลิต และในความหมายอย่างกว้าง หมายถึง คุณภาพของการมีประสิทธิผล (Quality of 

Effectiveness) และความสามารถในการผลิต (Competence and Capability) ทั้งน้ี ในการดาํเนินงานทางดา้น

ธุรกิจท่ีจะถือว่ามีประสิทธิภาพสูงสุด ก็เพื่อสามารถผลิตสินคา้หรือบริการในปริมาณและคุณภาพท่ี

ตอ้งการ การท่ีเหมาะสมและตน้ทุนน้อยท่ีสุดเพื่อคาํนึงถึงสถานการณ์และขอ้ผูกพนัดา้นการเงินท่ีมีอยู ่

ดงันั้นแนวความคิดของคาํวา่ประสิทธิภาพในดา้นธุรกิจมีองคป์ระกอบอยู ่5 ประการ คือ ตน้ทุน (Cost) 

คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) เวลา (Time) และวธีิการ (Method) ในการผลิต 

 Peterson and Plowman (1953 อา้งถึงใน กชกร  เอ็นดูราษฎร์, 2547 , น. 11) ไดส้รุปองคป์ระกอบ

เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน ไว ้4 ขอ้ ดงัน้ี 
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 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่าและ

มีความพึงพอใจ 

 2. ปริมาณงาน (Quantity) ของงานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 

 3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการ

เหมาะสมกบังานและทนัสมยั 

 4. ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการดาํเนินงานทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกบังาน และวิธีการคือ

จะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดผ้ลกาํไรมากท่ีสุด  

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (อา้งถึงใน ธุวนนัท ์ พานิชโยทยั, 2541 , น.23 -32) 

ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพในการทาํงานว่า หมายถึง การทํางานท่ีประหยดั ได้ผลงานท่ีรวดเร็ว              

มีคุณภาพ คุม้ค่ากบัการใช้ทรัพยากรในดา้นการเงิน  คน  อุปกรณ์  และเวลา ดงันั้น ประสิทธิภาพใน

การทํางานจึงเป็นส่ิงท่ีสามารถสร้างให้เกิดข้ึนได้ และสามารถวดัได้ โดยในทางปฏิบัติจะวดั

ประสิทธิภาพจากปัจจยันําเข้า กระบวนการ หรือผลผลิตท่ีออกมา โดยวดัอย่างใดอย่างหน่ึงหรือ   

หลายอยา่งประกอบกนั ดงันั้น ประสิทธิภาพจึงสามารถมองไดใ้นหลายแง่มุม ดงัน้ี 

1. ประสิทธิภาพในแง่มุมของค่าใชจ่้าย หรือตน้ทุนการผลิต  

2. ประสิทธิภาพในแง่มุมของกระบวนการบริหาร  

3. ประสิทธิภาพในแง่มุมของผลลพัธ์ 

2.3.4 ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

มาโนช สุขฤกษ ์และคณะ (อา้งถึงใน สถิต คาํลาเล้ียง, 2544, น. 18-19) ไดก้ล่าววา่ ปัจจยัท่ี

ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานวา่ ประกอบดว้ย 3 ปัจจยัหลกั  ดงัน้ี 

1.ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

1.1 เพศ 

1.2 จาํนวนสมาชิกในครอบครัว 

1.3 อาย ุ

1.4 ระยะเวลาในการทาํงาน 

1.5 สติปัญญา 

1.6 ระดบัการศึกษา 

1.7 บุคลิกภาพ 
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2.ปัจจยัท่ีไดรั้บมาจากงาน ไดแ้ก่ 

2.1 ชนิดของงาน 

2.2 ทกัษะความชาํนาญ 

2.3 สถานภาพทางอาชีพ 

2.4 สถานภาพทางภูมิศาสตร์ 

2.5 ขนาดของธุรกิจ 

3.ปัจจยัท่ีควบคุมไดโ้ดยฝ่ายบริหาร 

3.1 ความมัน่คง 

3.2 รายได ้

3.3 สวสัดิการ 

3.4 โอกาสกา้วหนา้ในงาน 

3.5 สถานภาพการทาํงาน 

3.6 ผูร่้วมงาน 

3.7 ความรับผดิชอบ 

3.8 การจดัการ 

สมยศ นาวีการ (2544) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ในองคก์รประกอบดว้ย 7 ปัจจยัหลกั ดงัน้ี 

 1. ปัจจัยด้านกลยุทธ์ (Strategy) คือ การกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดอ่อน จุดแข็ง         

การวเิคราะห์โอกาส และอุปสรรคภายในและภายนอกองคก์ร 

 2. ปัจจยัด้านโครงสร้าง (Structure) คือ การจดัโครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสมจะช่วยให ้   

การทาํงานสะดวกข้ึน 

 3. ปัจจยัดา้นระบบ (System) คือ ระบบขององคก์รท่ีทาํใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 

 4. ปัจจัยด้านรูปแบบ (Styles) คือ รูปแบบเก่ียวกับการบริหารการจดัการของผูบ้ริหาร 

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 5. ปัจจยัดา้นบุคลากร (Staff) คือ ผูป้ฏิบติังานในองคก์ร 

 6. ปัจจยัดา้นความสามารถ (Skill) คือ ความรู้ความสามารถ ทกัษะของบุคลากรท่ีเหมาะสม

ในการปฏิบติังาน 

 7. ปัจจยัดา้นค่านิยม (Shared Values) คือ ค่านิยมร่วมเก่ียวกบับุคลากรในองคก์ร 
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Certo C. (2000) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์รประกอบดว้ย  3 ปัจจยั 

ไดแ้ก่ 

 ปัจจยัท่ี 1 คือ ปัจจยัดา้นโครงสร้างองค์กร ซ่ึงองค์กรจะมีประสิทธิภาพเพียงใดข้ึนอยู่กบั

ลกัษณะโครงสร้างท่ีเหมาะสม โดยจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัยอ่ยท่ีสาํคญั คือ 

 1. ปัจจยัดา้นนโยบายท่ีครอบคลุมถึงการกาํหนดวิสัยทศัน์ การกาํหนดพนัธกิจท่ีสอดคลอ้ง

กบัวสิัยทศัน์ การกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รทั้งระยะสั้น และระยะยาว การกาํหนด

มาตรฐานเก่ียวกบัการปฏิบติังานและการดาํเนินงาน เป็นตน้ 

 2. ปัจจยัดา้นการบริหารและการจดัการท่ีครอบคลุมถึงการจดัโครงสร้างเก่ียวกบังานใหม่ 

ความซบัซอ้น ความเป็นทางการ การรวมศูนยห์รือการกระจายอาํนาจ การจดัสายงาน การบงัคบับญัชา 

การจดักลุ่มงาน การจดัการความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มงาน การวางแผน การสั่งการ การควบคุมการ

ทาํงาน การจดัสรรทรัพยากร การติดตามกาํกบัดูแล และการประเมินผลการทาํงาน 

 ปัจจยัท่ี 2 คือ ปัจจยัดา้นบุคคล ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุด เพราะบุคคลคือหมู่คณะท่ีรวมตวั

กนัเป็นองค์กร มีวตัถุประสงค์ร่วมกันมีบทบาทในการทาํงานหรือดาํเนินงานต่าง ๆ สัมพนัธ์กัน 

เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ ดงันั้น บุคคลจึงรวมถึงผูบ้ริหาร บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งหน้าท่ีต่าง ๆ ตาม

โครงสร้างงานในองคก์ร ครอบคลุมบุคคลระดบัสูง กลาง และล่าง รวมถึงบุคคลในระดบัการทาํงาน

ทั้งหมด ซ่ึงประสิทธิภาพขององคก์รจะข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ีพึงปราถนาในดา้นต่าง ๆ 

ไดแ้ก่ จาํนวนบุคลากรในแต่ละกลุ่มงาน ความรู้ความสามารถพื้นฐาน ความรู้ ความสามารถท่ีเก่ียวกบั

งานในหนา้ท่ี ความเป็นผูน้าํและทกัษะในการนาํ ทกัษะการส่ือสาร ทกัษะดา้นเทคโนโลยี ทกัษะดา้น

การบริหารจดัการ เจตคติ ค่านิยมท่ีพึงปรารถนา ความสามารถในการพฒันาคน พฒันางาน และการ

ปรับเปล่ียนใหส้อดคลอ้งกบันโยบายและแผนการดาํนเนงานขององคก์ร 

 ปัจจัยท่ี 3 คือ ปัจจัยด้านเทคโนโลยี ซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อการออกแบบ

ผลิตภณัฑ์การออกแบบการบริหาร การใชเ้คร่ืองมือ และอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัในกระบวนการผลิต การ

ควบคุมและการตรวจสอบคุณภาพ การจดัทาํระบบขอ้มูลการเช่ือมโยงการตลาด การบริการ เพื่อการ

จาํหน่ายผลิตภณัฑสู่์สังคม 

 ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(อา้งถึงใน ธนาภรณ์ ลีสุริยาภรณ์, 2547, น. 13) ไดเ้สนอแนวคิดในการ

ปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐโดยศึกษาจากการปรับปรุงระบบราชการของ

ต่างประเทศท่ีไดรั้บการยอมรับวา่ประสบความสาํเร็จไว ้ดงัน้ี 

 1. ตอ้งกาํหนดแนวทาง และเป้าหมายของการเปล่ียนท่ีชดัเจน คือ มุ่งเน้นการทาํงานท่ีมี

ประสิทธิผล ยึดถือผลสําเร็จ และผลสัมฤทธ์ิของงาน (Results) เป็นหลกัในการดาํเนินงานโดยมุ่งท่ี
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ผลลัพธ์ (Outcome) โดยมีการประเมินผลและวดัผลสําเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรม สามารถ

ตอบสนองและสร้างความพึงพอใจแก่ลูกคา้ผูม้ารับบริการ ปรับปรุงโครงสร้างและระบบงานเพื่อยุบ

เลิกงานท่ีซํ้ าซอ้น และหมดความจาํเป็นโดยสร้างสรรคก์ระบวนการทาํงานใหม่ ลดขนาดกาํลงัคน เพื่อ

ลดค่าใชจ่้ายขององคก์รดา้นบุคลากร มีการกระจายอาํนาจการตดัสินใจจากระดบับนสู่ระดบัเจา้หนา้ท่ี 

 2. มีระบบการบริหารท่ียึดผลสําเร็จของงาน และผลลัพธ์ขององค์กรเป็นหลักในการ

ดาํเนินงาน รวมทั้งใชม้าตรการจูงใจ และใหร้างวลัตอบแทนแก่องคก์รท่ีประสบความสาํเร็จ 

Weber (1976) (อา้งถึงใน ธนาภรณ์ ลีสุริยาภรณ์, 2547, น. 12) ได้กล่าวว่า การทาํงานท่ีมี

ประสิทธิภาพนั้น ผูป้ฏิบติังานตอ้งมีทกัษะ (Skill) ดงันั้น การท่ีจะเนน้ส่งเสริมพฒันา การแบ่งงานและ

การฝึกงานเฉพาะงาน จะช่วยใหเ้กิดการประหยดัทั้งทรัพยากรและเวลาในการปฏิบติังาน และขั้นตอน

การบงัคบับญัชา รวมทั้งระเบียบวนิยัขอ้บงัคบัของงานท่ีเห็นไดช้ดั 

กันตยา  เพิ่มผล (2541) ได้กล่าวว่า การพฒันาประสิทธิภาพการการทาํงาน เป็นการ

ปรับปรุงแก้ไข เพิ่มเติมความสามารถและทกัษะในการทาํงานของตนเองหรือผูอ่ื้นให้ดีข้ึน เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายขององคก์ร อนัจะทาํใหต้นเอง ผูอ่ื้นและองคก์รเกิดความสุขในท่ีสุด 

เม่ือพิจารณาจากแนวคิดของนกัวิชาการแต่ละท่านเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษามุ่งศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยการศึกษาคร้ังน้ีตั้งอยูบ่นแนวคิด

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ Peterson and Plowman (1953) ท่ีสรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพ

ปฏิบติังานไว ้4 ขอ้ ได้แก่ คุณภาพของงาน (Quality) ปริมาณงาน (Quantity) เวลา (Time) และ ค่าใช้จ่าย 

(Costs) 

 

2.4 ข้อมูลของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 

2.4.1 ประวตัิการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

 “การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค” ก่อตั้งข้ึน ในปี พ.ศ. 2503 สภาพเศรษฐกิจ สังคม และแนวทาง   

การพฒันาประเทศไทย ในช่วงเวลานั้น เป็นตวัแปรสําคญั ในการกาํหนดบทบาทให้ การไฟฟ้า            

ส่วนภูมิภาค  มีภาระหน้าท่ีสําคญั คือ เร่งดาํเนินการก่อสร้างระบบไฟฟ้า เพื่อจาํหน่ายกระแสไฟฟ้า 

ออกไปให้ทั่วถึงทุกพื้นท่ี ทั้ งในระดับจงัหวดั อาํเภอ ไปจนถึงชุมชนชนบททุกท้องท่ี การไฟฟ้า       

ส่วนภูมิภาค  ในยุคบุกเบิก จึงตอ้งเร่ิมตน้ดาํเนินงาน ด้วยความมุ่งมัน่ และทุ่มเท เอาชนะอุปสรรค 

ความยากลาํบาก ดว้ยเคร่ืองจกัร เคร่ืองมือ และเทคโนโลยีขั้นพื้นฐาน เท่าท่ีมีอยูใ่นขณะนั้น โรงไฟฟ้า

เคร่ืองจกัรดีเซล หรือ โรงไฟฟ้าหลายแห่ง จึงถูกสร้างข้ึน เพื่อผลิตกระแสไฟฟ้าสําหรับบริการในแต่

ละพื้นท่ี ในดา้นระบบจาํหน่าย และระบบสายส่ง มีการพฒันา เพื่อประสิทธิภาพ ความมัน่คงในการ
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จ่ายกระแสไฟฟ้า ให้สามารถรองรับ การขยายตัว ด้านการลงทุนภาคธุรกิจ อุสาหกรรม ฯลฯ              

ซ่ึงกระจายออกไปสู่ภูมิภาค มากข้ึนเป็นลาํดบั นาํไป สู่โครงการ ก่อสร้างเช่ือมโยง ยุบโรงจกัรดีเซล

ในระบบเดิม ท่ีต้นทุนสูง ประสิทธิภาพตํ่า เปล่ียนมารับกระแสไฟฟ้า  จากการไฟฟ้าฝ่ายผลิต           

แห่งประเทศไทย 

 วิวฒันาการขั้นตอนต่อมา คือ เม่ือกระบวนการปรับเปล่ียนระบบ สายส่งสถานีไฟฟ้า      

ย่อย รับกระแสไฟฟ้า ในระบบแรงดนั 22-33 กิโลโวลต์ จากการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย                  

ยงัมีปัญหาเก่ียวกบั การจ่ายกระแสไฟฟ้า ในทอ้งท่ีห่างไกล มกัเกิดภาวะแรงดนัไฟฟ้าตกปลายสาย   

เกิดความสูญเสีย ตลอดจนปัญหากระแสไฟฟ้าตก กระแสไฟฟ้าดบั ในระบบจาํหน่ายอยู่เป็นประจาํ      

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จึงนําระบบไฟฟ้าแรงดันสูง 115 กิโลวตัต์ มาใช้ทดแทน มีการก่อสร้าง      

สถานีไฟฟ้าระบบแรงดนัสูง 115 กิโลวตัต ์ในปี พ.ศ. 2526 

 ต่อมาการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เร่ิมนําเทคโนโลยีมาพฒันาการ ดําเนินการเพื่อยกระดับ 

มาตรฐาน ระบบสายส่ง และการบริการ พลงังานไฟฟ้า รวมทั้งปรับปรุงการดาํเนินงาน และพฒันา 

เทคโนโลยีด้านต่าง ๆ มาอย่างต่อเน่ือง เพื่อรองรับขอบข่าย การปฏิบัติงาน และการให้บริการ             

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ท่ี เพิ่มมากข้ึน ความจํา เ ป็นในการใช้ เทคโนโลยีสารสนเทศ                          

การติดต่อส่ือสาร เพื่อควบคุมตรวจสอบ และให้ บริการอย่างรวดเร็ว กลายเป็นส่ิงท่ีทวีความสําคญั

มากข้ึน แนวคิดในการพัฒนา ระบบสารสนเทศ จึงเร่ิมดําเนินการ เพื่อรองรับการปฏิบัติงาน                

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ในลกัษณะต่าง ๆ ทั้งในแง่ของการจดัเก็บ จดัระบบข้อมูล ท่ีเก่ียวขอ้ง     

กบัระบบบริหารการจ่ายกระแสไฟฟ้า ใหอ้ยา่งถูกตอ้งครบถว้น 

 แมจ้ะพฒันาการบริการดว้ยเทคโนโลยีทนัสมยัมากข้ึนอยา่งต่อเน่ือง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

ก็เน้นในเร่ือง ระบบตรวจสอบ จึงนาํรถตรวจสอบอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูง (High-voltage testing car)    

มาเสริมการปฏิบติังาน ให้มีความสามารถ ในการตรวจสอบอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูงไดเ้กือบทุกชนิดใน

สถานีไฟฟ้า โดยเฉพาะกรณี ท่ีเกิดเหตุขดัขอ้ง สามารถตรวจสอบบาํรุงรักษา และแกปั้ญหาไดใ้นการ

ปฏิบติังานคราวเดียวกนั นอกจากน้ีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ยงัพฒันาการปฏิบติังาน ดา้นการบาํรุงรักษา

ระบบจาํหน่าย โดยไม่ตอ้ง ดบักระแสไฟฟ้าในขณะทาํการตรวจสอบแกไ้ข ทาํให้ไม่เกิดความเสียหาย 

กบัผูใ้ชบ้ริการ โดยเฉพาะ ในกลุ่มอุตสาหกรรม โรงงาน หรือชุมชนใหญ่ ๆ ดว้ยชุดปฏิบติัการ Hotline 

barehanded ซ่ึงเป็นอีกเทคโนโลยี หน่ึง ท่ีทนัสมยัของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ในการให้บริการเสริม 

แก่ลูกคา้รายใหญ่ในกลุ่มธุรกิจโรงงาน อุตสาหกรรม นิคมอุตสาหกรรม ท่ีตอ้งการซ่อมบาํรุง โดยไม่

ตอ้งหยดุจ่ายกระแสไฟฟ้า หรือ หยดุ เดินเคร่ืองจกัร ในระหวา่งนั้น 
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 จากการพฒันาดา้นเทคโนโลยีท่ีกา้วหน้ามาอยา่งต่อเน่ือง การเปล่ียนแปลง ท่ีเกิดข้ึนอย่าง

รวดเร็ว ของวทิยาการดา้นต่าง ๆ มีผลให ้การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ตระหนกัถึงความสาํคญั ในการพฒันา

องค์กร ตลอดจนการบริการท่ีมีประสิทธิภาพ สําหรับผูใ้ช้ไฟทุกรายด้วย การพฒันา และปรับปรุง

ประสิทธิภาพ ในระบบจําหน่ายไฟฟ้าให้ สอดคล้อง และพอเพียงแก่ผู ้ใช้ไฟฟ้าทุกประเภท            

อยา่งสมํ่าเสมอ และต่อเน่ือง นอกจากนั้น การพฒันาประสิทธิภาพของพนกังาน  ซ่ึงถือเป็นทรัพยากร

บุคคลอนัมีค่าให้สามารถใช้เคร่ืองมืออนัทนัสมยัได ้อยา่งชาํนาญ เป็นส่ิงท่ีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคให้

ความสําคญั โดยฝึกอบรมพนกังาน ให้มีความรู้ความชาํนาญในดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง กบัการทาํงาน 

ทั้งดา้นการบริหาร และการปฏิบติังานอยูเ่ป็นประจาํ ก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจ และเช่ือมัน่ในศกัยภาพ

แห่งเทคโนโลยี และการบริหาร เพราะด้วย เทคโนโลยี และการบริหารท่ีทนัสมยั กอปรกบัความ

เช่ือถือ เช่ือมัน่ในระบบจาํหน่าย กระแสไฟฟ้า ทาํใหก้ารไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีความมัน่คง และพร้อมท่ี

จะ ขยายการดาํเนินงาน เพื่อรองรับลูกคา้ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ตราบจนถึงวนัน้ี 

 2.4.2 แนวทางการดําเนินงานในทศวรรษทีส่ี่  

 แนวทางการดาํเนินงานต่อไปของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในปี พ.ศ. 2534-2543 มุ่งเน้น

ดาํเนินการ เพื่อสนบัสนุน และส่งเสริมการพฒันาอุตสาหกรรม ท่ีกระจายไปยงัชนบท และ ส่งเสริม

อุตสาหกรรมท่องเท่ียว การพัฒนาชุมชนในภูมิภาคให้เจริญ รวมทั้ งโครงการพัฒนาพื้น ท่ี                 

เขตเศรษฐกิจบริเวณชายฝ่ังทะเล ตะวนัออก และพื้นท่ีภาคใต้ โดยเน้นงานทางด้านการปรับปรุง    

เสริมประสิทธิภาพความมัน่คงของระบบและ ใหเ้พียงพอกบัความตอ้งการใชไ้ฟฟ้า และให้การบริการ

เป็นไปอยา่งรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ โดยนาํวทิยาการ และเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชด้งัน้ี 

   2.4.2.1  ด้านการจัดจําหน่ายพลงังานไฟฟ้า  

   เพื่อให้เพียงพอกบัการใชไ้ฟฟ้าในภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม ดาํเนินการปรับปรุง             

เสริมประสิทธิภาพการจ่ายไฟฟ้า โดยก่อสร้างสายจาํหน่ายเพิ่มเติม และเปล่ียนขนาดสายให้ใหญ่ข้ึน 

เพิ่มระบบแรงดันให้สูงข้ึน นําระบบแรงดัน 115 เควี. มาใช้ทั้ งระบบสายส่ง และสถานีไฟฟ้า 

โดยเฉพาะในเขตภาคกลางพร้อมทั้งมีการพฒันานาํวิทยาการ และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั มาใชใ้นการ

บริหาร ระบบจาํหน่ายไฟฟ้า ซ่ึงมีขนาดใหญ่และซับซ้อนมากข้ึนทุกขณะ ดว้ยเคร่ืองประมวลผลท่ี

ทนัสมยัและมีประสิทธิภาพสูงท่ีเรียกวา่ DSM (Distribution System Management) สามารถจดัเก็บ

ขอ้มูลระบบจาํหน่าย วิเคราะห์ระบบจาํหน่าย รวมทั้งจะมีการพฒันาระบบควบคุมสั่งการจ่ายไฟฟ้า 

แบบอตัโนมติั ท่ีเรียกวา่ SCADA (Supervisory Control and Data Acquisition) มาใชค้วบคุมระบบ  

การจ่ายไฟฟ้า การถ่ายเทโหลด และการแก้ไขไฟฟ้าขัดข้องให้คืนสภาพปกติได้อย่างรวดเร็ว 
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นอกจากน้ี    มีการดาํเนินการขยายบริการ ให้กบัชนบทท่ียงัไม่ไดรั้บบริการซ่ึงคงเหลืออยูเ่ล็กนอ้ยให ้

ครบถว้น เนน้การใหบ้ริการท่ีรวดเร็ว มีประสิทธิภาพปลอดภยัใหม้ากข้ึน  

   2.4.2.2  ด้านการบริหาร 

   เพื่อให้ทนักบัการขยายตวัอยา่งต่อเน่ืองปริมาณงานและความรับผิดชอบเพิ่มมากข้ึน              

อีกทั้ งสภาวะแวดล้อมและทั้ งทางเศรษฐกิจ สังคมการเมือง วิทยาการและเทคโนโลยี ซ่ึงมี                     

การพฒันา เปล่ียนแปลงตลอดเวลา การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคพิจารณาทบทวน ปรับปรุงโครงสร้าง                  

การบริหารงานใหส้อดคลอ้ง กบัสถานการณ์เป็นระยะ ๆ โดยเฉพาะการปรับปรุงโครงสร้างการบริหารงาน

ให้มีลักษณะเป็นเชิงธุรกิจมากข้ึน และทบทวนปรับปรุงกฎระเบียบ ข้อบงัคบัต่าง ๆ เพื่อให้การ

บริหารงานเกิดความคล่องตวัสอดคล้องกับสถานการณ์ เน่ืองจากการดําเนินงานของการไฟฟ้า       

ส่วนภูมิภาคจะเน้นด้านบริการและการเพิ่มประสิทธิภาพ ความมั่นคงของระบบจําหน่าย จึงมี          

การวางแผนกาํลงัคนอยา่งเป็นระบบให้มีอตัรากาํลงัสอดคลอ้งกบัการดาํเนินการ จดัให้มีการฝึกอบรม 

เพื่อพฒันาพนกังานให้มีความรู้ ความสามารถเพิ่มข้ึน ทั้งทางดา้นวิศวกรรม การบริหาร และการจดัการ 

เพื่อเป็นกาํลงัสาํคญั ในการดาํเนินกิจการของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคต่อไป  

   2.4.2.3  ด้านวทิยาการและเทคโนโลยี 

   เ น่ืองจากการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีภารกิจความรับผิดชอบครอบคลุมพื้ น ท่ี               

ทัว่ประเทศ จึงได ้มีการพฒันาระบบงานประมวลผล ทั้งทางดา้นจดัเก็บรวบรวมขอ้มูลและการ ประมวลผล 

ในทุกสาขาพร้อมทั้งจดัหาเคร่ืองประมวลผลท่ีเหมาะสมกบัการดาํเนินงานทั้งในส่วนกลาง และส่วน

ภูมิภาค นอกจากน้ีมีการพฒันานาํวิทยาการและเทคโนโลยี ท่ีทนัสมยั มีประสิทธิภาพและเหมาะสม 

มาใช้ในการพฒันาระบบไฟฟ้าให้มีประสิทธิภาพ ตลอดจนนาํวสัดุ อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ และ

ระบบการส่ือสารท่ีทนัสมยัและเหมาะสมมาใช้ในกิจการมากข้ึน (ฝ่ายประชาสัมพนัธ์ การไฟฟ้า    

ส่วนภูมิภาค, 2556) 

 2.4.3 กรอบการดําเนินงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ 

   2.4.3.1 ด้านภารกจิ (Mission) 

   จดัหาและให้บริการพลงังานไฟฟ้าและธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองทั้งในประเทศและประเทศ

ข้างเคียงได้ตามมาตรฐานสากล เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าให้เกิดความพึงพอใจ            

ทั้งดา้นคุณภาพและบริการ โดยการพฒันาองคก์รอยา่งต่อเน่ืองมีการบริหารจดัการเชิงธุรกิจท่ีทนัสมยั 

มีประสิทธิภาพ  และสอดคล้องกับสภาพตลาด รวมทั้ งพร้อมสําหรับการแข่งขันทางธุรกิจ                   

มีความรับผดิชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม 
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   2.4.3.2 ด้านวสัิยทศัน์ (Vision) 

   การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เป็นองค์กรชั้นนาํท่ีทนัสมยั มุ่งมัน่ให้บริการพลงังานไฟฟ้า

อยา่งมีประสิทธิภาพ เช่ือถือได ้เพื่อคุณภาพชีวติ เศรษฐกิจและสังคมท่ีย ัง่ยนื 

   2.4.3.3 เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ (Strategic Objectives) 

   องคก์รท่ีมีสมรรถนะสูงและใชสิ้นทรัพยอ์ยา่งเต็มศกัยภาพ (Performance & Utilization)  

การเพิ่มสมรรถนะขององคก์รให้ดียิ่งข้ึนดว้ยการพฒันาองคก์รอยา่งต่อเน่ือง การพฒันาทุนมนุษยแ์ละ

ทุนทางปัญญา การพฒันานวตักรรมและการปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังานให้เป็นมาตรฐานและ      

มีประสิทธิภาพ ให้ความสําคัญการบริหารจัดการทรัพยากรขององค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุด         

โดยการนําเทคโนโลยีสมยัใหม่เข้ามาใช้อย่างเหมาะสมเช่น การบริหารจดัการ เร่ืองหน่วยไฟฟ้า

สูญเสีย (Loss) หรือ โครงการ Smart Grid ท่ีเป็นการนาํเทคโนโลยีสมยัใหม่เขา้มาใชเ้พื่อทาํให้เกิด

ประสิทธิภาพในเชิงตน้ทุนท่ีดียิง่ข้ึน 

   2.4.3.4 องค์กรทีม่ีลูกค้าเป็นศูนย์กลาง (Customer – Centric Organization)   

   การมุ่งเน้นเป็นองค์กรท่ีมีลูกค้าเป็นศูนย์กลาง (Customer-Centric Organization)       

ท่ีสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัได้อย่างแทจ้ริงในระยะยาว โดยมุ่งเน้นการตอบสนองความ

ตอ้งการของลูกคา้และพฒันาขีดความสามารถในการวิเคราะห์ และทาํความเขา้ใจกบัพฤติกรรมความ

ตอ้งการ และความคาดหวงัของผูใ้ชบ้ริการ การเป็นองค์กรท่ีส่งมอบคุณค่าให้แก่ลูกคา้ไดเ้หมาะสม

ท่ีสุด ตามหลกัการพิจารณาแบบ Value Innovation ท่ีไม่ไดมุ้่งเน้นเฉพาะการแข่งขนัทางดา้นราคา

เท่านั้น การสร้างความภกัดีของผูใ้ชบ้ริการ (Customer Royalty) โดยการสร้างและรักษาความสัมพนัธ์

ท่ีดีระหวา่งลูกคา้และองคก์รและการสร้างภาพลกัษณ์ขององคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

   2.4.3.5 องค์กรที่เติบโตอย่างเกือ้กูล (Growth & Ecosystem) 

   การเป็นองค์กรท่ีแสวงหาโอกาสการลงทุนและสร้างรายได้จากธุรกิจอ่ืน ๆ               

ท่ีเก่ียวเน่ืองกบัธุรกิจหลกั ทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพื่อพฒันาความสามารถในการสร้างรายได้

ในภาพรวม และเป็นการใชท้รัพยากรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการสร้างประโยชน์จากการ Synergy 

ธุรกิจต่าง ๆ ท่ีเก่ียวเน่ืองเขา้ดว้ยกนั เพื่อสร้างโอกาสในเชิงธุรกิจ และเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั

ให้แก่ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ในภาพรวมได้อย่างดียิ่งข้ึน และวางบทบาทเชิงรุกของ การไฟฟ้า       

ส่วนภูมิภาคให้มีส่วนร่วมในการกําหนดทิศทางและพัฒนากิจการพลังงานของประเทศอย่าง

สร้างสรรค ์เพื่อใหส้ามารถรองรับความทา้ทายใหม่หรือการเปล่ียนแปลงในอนาคต รวมถึงทาํให้ การ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสามารถวางแผนการดาํเนินธุรกิจท่ีสอดคลอ้งและไดเ้ปรียบจากความเปล่ียนแปลง

ดงักล่าวดว้ย 
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   2.4.3.6 ค่านิยมร่วม (Core Value) ของ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

   ริเร่ิมสร้างสรรค ์ทนัสมยัข่าวสาร  บริการดีเลิศ  ชูเชิดสามคัคี โปร่งใส มีคุณธรรม 

   2.4.3.7 แนวนโยบายผู้ถือหุ้นภาครัฐ (Statement of Directions, SOD) 

   - มุ่งพฒันาระบบจาํหน่ายไฟฟ้าใหมี้คุณภาพ และเพียงพอต่อความตอ้งการของประเทศ 

และแสวงหาพนัธมิตรทางธุรกิจเพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มต่อทรัพยสิ์น การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

   - พฒันาและขยายระบบจาํหน่ายไฟฟ้าใหมี้คุณภาพและเพียงพอต่อความตอ้งการเพื่อ

เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ 

   - บริหารตน้ทุนการดาํเนินงานใหมี้ประสิทธิภาพตามมาตรฐานอุตสาหกรรม 

   - เสริมสร้างความเขา้ใจและภาพลกัษณ์ท่ีดีในการดาํเนินงาน โดยเฉพาะในพื้นท่ี

ห่างไกล รวมทั้งดูแลคุณภาพ ความปลอดภยัของชุมชน และมลภาวะอนัอาจเกิดจากการประกอบการ 

   - มุ่นเน้นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กบัองค์กรและใช้ทรัพยสิ์นให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

เพื่อใหอ้งคก์รมี ผลการดาํเนินงานและสถานะทางการเงินท่ีแข็งแกร่ง รองรับต่อการแข่งขนัในอนาคต 

รวมทั้งการเป็นแหล่งรายไดข้องภาครัฐอยา่งย ัง่ยนื 

   - สนับสนุนการอนุรักษ์ทรัพยากร และการใช้พลังงานอย่างประหยัดและ                  

มีประสิทธิภาพ 

   - มีมาตรการยกระดบัความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการ 

   2.4.3.8 นโยบาย (Policy) ของ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ 

   มุ่ ง เน้นการสร้างมูลค่ า เพิ่มขององค์กรให้มีฐานะทางการเ งิน ท่ีมั่นคงและ                     

มีการเจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยนื โดยพฒันากระบวนการบริหารจดัการอยา่งต่อเน่ือง เพิ่มการใชป้ระโยชน์

จากสินทรัพย์ท่ีมีอยู่อย่างเต็มประสิทธิภาพ แสวงหาโอกาสในการลงทุนและพฒันาธุรกิจทั้งใน

ประเทศและต่างประเทศ ผา่นช่องทางการสร้างพนัธมิตรทางธุรกิจและการขยายการลงทุนของบริษทั

ในเครือและบริหารความเส่ียงอยา่งเหมาะสม 

   มุ่งไปสู่การเป็นองค์กรท่ีมีลูกคา้เป็นศูนย์กลาง (Customer-Centric Organization) 

โดยเนน้การสร้างและบริหารความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ เพื่อตอบสนองความตอ้งการและสร้างพึงพอใจ 

ให้กบัลูกคา้ รวมถึงการเพิ่มพูนสมรรถนะในการส่งมอบบริการผ่านการสร้างสรรค์นวตักรรมและ   

การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัอยา่งเหมาะสม 

   พฒันาโครงสร้างพื้นฐานดา้นไฟฟ้าอยา่งต่อเน่ืองเพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตและเพิ่ม

ความสามารถในการแข่งขนัของประเทศตามนโยบายของรัฐบาล มุ่งพฒันาโครงข่ายไฟฟ้าอจัฉริยะ 
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(Smart Grid) ท่ีมีศกัยภาพเพื่อให้บริการพลงังานไฟฟ้าได้อย่างเพียงพอและมีประสิทธิภาพในเชิง

ตน้ทุน ตลอดจนมีความมัน่คงและเช่ือถือไดต้ามมาตรฐานสากล 

   ส่งเสริมการพฒันาพลงังานทดแทน พลงังานหมุนเวียนและการใช้พลงังานอย่างมี

ประสิทธิภาพ เพื่อสนองตอบต่อวิกฤตภาวะโลกร้อน และเป็นกลไกของรัฐในการขบัเคล่ือนและ

รองรับการปรับโครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศไปสู่การเป็นเศรษฐกิจสีเขียว (Green Economy) ใน

อนาคต 

   มุ่งไปสู่การเป็นองค์กรเสมือนมีชีวิต (Live Organization) ท่ีมุ่งเน้นการพฒันาทุน

มนุษยแ์ละทุนทางปัญญา ส่งเสริมวฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง และการจดัการความรู้ภายใน

องคก์รเน้นหลกัการพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากรควบคู่ไปกบัการพฒันาศกัยภาพให้พร้อมรับการ

เปล่ียนแปลงอยา่งเหมาะสม เพื่อนาํไปสู่สร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีตอบสนองต่อเป้าหมาย

ขององคก์ร 

   นาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี และหลกัธรรมภิบาลมาใชเ้ป็นแกนหลกัใน

การขบัเคล่ือนองคก์รควบคู่ไปกบัการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้มเพื่อนาํไปสู่การ

เติบโตอยา่งสมดุลและย ัง่ยนื 

 2.4.3.9 กลยุทธ์ด้านการพฒันาองค์กรและปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน 

  2.4.3.9.1 มุ่งไปสู่การเป็นองคก์รเสมือนมีชีวิต (Live Organization) ท่ีมุ่งเนน้การ

พฒันาทุนมนุษยแ์ละทุนทางปัญญา ส่งเสริมวฒันธรรมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองและการจดัการความรู้

ภายในองคก์ร 

  - ส่งเสริมวฒันธรรมการเรียนรู้ (Learning Culture) การจดัการความรู้ 

(Knowledge Management) การถ่ายโอนความรู้และประสบการณ์ (Knowledge Transfer) และการนาํ

ความรู้ไปใชง้าน(Knowledge Utilization) 

  - พฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากรควบคู่ไปกบัการพฒันาศกัยภาพ 

ความเป็นผูน้าํ และสํานึกรับผิดชอบให้พร้อมรับการเปล่ียนแปลงอย่างเหมาะสม เพื่อมุ่งไปสู่                                                                                                                                  

การสร้างความผกูพนักบับุคลากรภายในองคก์ร (Employee Engagement) ในระยะยาว 

 - พฒันาการวางแผนสืบทอดตาํแหน่ง (Succession Planning) และ      

การดาํเนินการท่ีเก่ียวขอ้งกบั Talent Management ของ กฟภ. รวมถึงจดัตั้งคลงัสมองเพื่อเป็น

ศูนยก์ลางรวบรวมผูท้รงคุณวุฒิท่ีเกษียณอายุราชการของ กฟภ. ท่ีมีความรู้ ความชาํนาญและ

ประสบการณ์ในดา้นต่างๆ เพื่อนาํเอาศกัยภาพและภูมิปัญญาของบุคลากรดงักล่าวมาใชพ้ฒันาองคก์ร

ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
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 - พฒันาขีดความสามารถและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

ควบคู่ไปกบัการพฒันาระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีจูงใจและสอดคลอ้งกบัแนวทางการบริหารจดัการ

เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มเชิงเศรษฐศาสตร์ 

 - ปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังานในขั้นตอนต่าง ๆ (Process Improvement) 

ให้มีประสิทธิภาพ มีมาตรฐานและสอดคลอ้งกบัการใชง้านระบบสารสนเทศ เช่น การบริการลูกคา้ 

การบริหารโครงการลงทุนและก่อสร้าง และกระบวนงานเชิงบริหารและธุรการต่าง ๆ รวมถึงปรับปรุง

กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งใหมี้ความยดืหยุน่และตอบสนองต่อการปฏิบติังาน 

2.4.3.9.2 เพิ่มสมรรถนะขององคก์รใหดี้ยิง่ข้ึนโดยการพฒันากระบวนการ

บริหารจดัการ การปฏิบติังานและนวตักรรมอยา่งต่อเน่ือง 

 - พฒันาองคก์รเพื่อเตรียมความพร้อมเขา้สู่ระบบการประเมินคุณภาพ

รัฐวสิาหกิจ (State Enterprise Performance Appraisal - SEPA) 

 - พฒันาองคก์รใหมี้ความพร้อมเพื่อรองรับ พรบ. ประกอบกิจการ

พลงังาน พ.ศ. 2550 และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

 - มีมาตรการควบคุมตน้ทุนท่ีเหมาะสม 

     - ยกระดบัมาตรฐานในการทาํงานระหวา่งหน่วยงานภายใน 

 2.4.3.10 แผนกลยุทธ์เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ (Strategic Improvement Plan, 

SIP) เป็นการกาํหนดแนวทางการดาํเนินงานท่ีมีผลต่อการเพิ่มค่ากาํไรทางเศรษฐศาสตร์ และนาํแนว

ทางการดาํเนินงานมาพิจารณากาํหนดวิธีดาํเนินการหรือแผนกลยุทธ์เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ 

(Strategic Improvement Plan) ซ่ึงแผนกลยุทธ์เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพจะถูกเช่ือมโยงกับ

วตัถุประสงคข์องกลยทุธ์ในแผนท่ียทุธศาสตร์ตามระบบ Balanced Scorecard ไดแ้ก่ 

 - ลดตน้ทุนและค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงาน 

 - เพิ่มรายไดจ้ากการดาํเนินธุรกิจ และการลงทุน 

 - ใชสิ้นทรัพยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

 - เพิ่มคุณภาพ ความเช่ือถือได ้ประสิทธิภาพและขยายระบบจาํหน่ายไฟฟ้าใหท้ัว่ถึง 

 - ส่ือสารและสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อลูกคา้ 

 - ปรับปรุงประสิทธิภาพกระบวนการใหบ้ริการไปสู่ Smart & Green Office 

 - พฒันาการส่งมอบสินคา้และบริการแบบครบวงจร 

 - สนบัสนุนการใชไ้ฟฟ้าในภาคคมนาคมขนส่ง/และลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจก 

 - ปรับปรุงกระบวนการทาํงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพอยา่งต่อเน่ือง 
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     - เตรียมองคก์รเพื่อรองรับนโยบายท่ีเก่ียวขอ้ง และการเขา้สู่ระบบการประเมิน

คุณภาพรัฐวสิาหกิจ 

  2.4.4 การบริหารงานและพืน้ทีใ่นความรับผดิชอบ 

  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีหน้าท่ีกาํหนดนโยบายและแผนงานให้คาํแนะนําตลอดจน

จดัหาวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ให้หน่วยงานในส่วนภูมิภาค ได้แบ่งการบริหารงานออกเป็นผูว้่าการ         

รองผูว้า่การ  ผูช่้วยผูว้า่การ สาํนกัผูว้า่การ สาํนกัตรวจสอบภายใน สาํนกักฎหมาย  ฝ่าย และกอง 

  สําหรับในส่วนภูมิภาค แบ่งการบริหารงานออกเป็น 4  ภาค คือ ภาคเหนือ ภาคกลาง 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคใต ้แต่ละภาคประกอบดว้ย 3 การไฟฟ้าเขต (เทียบเท่าระดบัฝ่าย) รวม

เป็น 12 การไฟฟ้าเขต มีหนา้ท่ีควบคุมและใหค้าํแนะนาํแก่สาํนกังานการไฟฟ้าต่าง ๆ  

  2.4.5 จรรยาบรรณในการดําเนินธุรกจิ จรรยาบรรณผู้บริหาร และจรรยาบรรณของ

พนักงาน 

   2.4.5.1 จรรยาบรรณในการดาํเนินธุรกิจ 

   การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เป็นองค์กรธุรกิจของรัฐขนาดใหญ่ท่ีการดาํเนินงานมีส่วน

สําคญัยิ่งต่อการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ มีการบริหารงานเพื่อให้เกิดความผาสุกและ

ความเป็นอยู่ท่ีดีของประชาชนผูใ้ชไ้ฟฟ้าตลอดจนประโยชน์สูงสุดของ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ซ่ึงได้

ดาํเนินกิจการมาเป็นระยะเวลายาวนานดว้ยความมัน่คงและความมีช่ือเสียงในการบริหารกิจการท่ีดี

ไดรั้บการยกยอ่งและเช่ือถือสืบเน่ืองมาจากการประพฤติปฎิบติัท่ีดีงามของพนกังานทุกคนจึงไดม้าซ่ึง

จรรยาบรรณในการดาํเนินธุรกิจ ดงัต่อไปน้ี 

    2.4.5.1.1 ความรับผดิชอบต่อลูกคา้และประชาชน จดัหาและให้บริการไฟฟ้าอยา่ง

มีประสิทธิภาพ มัน่คง ปลอดภยั และเช่ือถือไดโ้ดยคาํนึงถึงประโยชน์ของลูกคา้และประชาชนเป็น

สาํคญั 

    2.4.5.1.2 ความรับผดิชอบต่อผูเ้ป็นเจา้ของกิจการบริหารกิจการไฟฟ้าอยา่งมีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล คาํนึงถึงความคุม้ค่าของภารกิจสนองนโยบายของรัฐอยา่งเป็นรูปธรรม ทาํรายได ้และกาํไร

ใหก้ารไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เจา้ของกิจการและพนกังานอยา่งเป็นธรรม 

    2.4.5.1.3 ความรับผิดชอบต่อพนกังานให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ

และมาตรฐานการครองชีพพร้อมด้วยสวสัดิการท่ีดี ฝึกอบรม และพฒันาพนักงานให้มีความรู้ 

ความสามารถเหมาะสมกบัตาํแหน่ง หนา้ท่ี และศกัยภาพ พิจารณาให้คุณและโทษดว้ยความเสมอภาค 

โปร่งใส และยติุธรรม 
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    2.4.5.1.4 ความรับผิดชอบต่อรัฐให้ความร่วมมือกบัรัฐในการปฏิบติัตามกฎหมาย

และกฎระเบียบของราชการ 

    2.4.5.1.5 ความรับผิดชอบต่อสังคมให้บริการอยา่งทัว่ถึงตามมาตรฐานท่ีกาํหนด 

สนบัสนุนกิจกรรม สาธารณะประโยชน์ อนุรักษส์ภาวะแวดลอ้ม ยกระดบัคุณภาพชีวิตของประชาชน

ผูใ้ชไ้ฟฟ้า และสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีและย ัง่ยนืต่อสังคม 

    2.4.5.1.6 ความรับผดิชอบต่อการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

   2.4.5.2  จรรยาบรรณของผูบ้ริหาร 

    2.4.5.2.1 ปฏิบติัหนา้ท่ีและให้ความร่วมมือ หรือควบคุมให้มีการปฏิบติัอยา่งเคร่งครัด 

ตามเจตนารมณ์ของกฎหมาย นโยบายของรัฐ และขอ้บงัคบัของ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

    2.4.5.2.2 มีการบริหารจดัการท่ีดีตามนโยบายของ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยการ

ใชค้วามรู้ ความสามารถและทกัษะดา้นความซ่ือสัตย ์สุจริต รอบคอบ โดยคาํนึงถึงผลประโยชน์ของ

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

    2.4.5.2.3 เป็นผูน้าํและแบบอยา่งท่ีดี มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล มีวิจารณญาณท่ีถูกตอ้ง

เท่ียงธรรม ลดความขดัแยง้ เน้นความสามคัคี และการมีส่วนร่วม มีเมตตาธรรมรับฟังปัญหาและ

ขอ้เสนอแนะของพนกังานทุกระดบัอยา่งเท่าเทียมและมีเหตุผล 

    2.4.5.2.4 บริหารทรัพยากรบุคคลดว้ยการให้ตอบแทนตามผลงาน ความรู้ ความสามารถ 

และทกัษะในการปฏิบติังาน ให้ความสําคญัต่อการพฒันา การถ่ายทอดความรู้และความสามารถของ

พนกังานอยา่งทัว่ถึง สมํ่าเสมอและต่อเน่ือง 

    2.4.5.2.5 มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีต่อลูกคา้ ประชาชน และผูร่้วมงาน 

    2.4.5.2.6 ดูแลพนกังานใหมี้สวสัดิภาพและสวสัดิการในการทาํงานท่ีดี 

    2.4.5.2.7 จดัใหมี้ระบบบริการลูกคา้ท่ีดี มีประสิทธิภาพ รวดเร็ว โปร่งใส ยุติธรรม

และตรวจสอบความพึงพอใจได ้

    2.4.5.2.8 ปลูกฝังใหพ้นกังานมีความเขา้ใจเก่ียวกบัจรรยาบรรณและบทบาทหนา้ท่ี

พนกังานตอ้งปฏิบติั เพื่อส่งเสริมใหเ้กิดวฒันธรรมท่ีดีต่อการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

    2.4.5.2.9 ปลูกฝังให้พนกังานมีความรับผิดชอบต่อสังคม และส่ิงแวดลอ้มรวมทั้ง

จดัใหมี้กิจกรรมท่ีสร้างสรรคส์ังคมอยา่งสมํ่าเสมอ 

    2.4.5.2.10 ไม่ใชต้าํแหน่งหนา้ท่ีแสวงหาประโยขชน์ให้ตนเองหรือพวกพอ้งและ

ไม่ทาํการใด ๆ ท่ีจะก่อใหเ้กิดาความเสียหายแก่ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
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    2.4.5.2.11 ส่งเสริมและสนบัสนุนให้มีการบริหารความเส่ียง และระบบการควบคุม

ภายในองคก์รโดยการส่งเสริมวฒันธรรมการบริหารความเส่ียงและทาํให้มัน่ใจวา่กระบวนการบริหาร

ความเส่ียงไดรั้บการปฎิบติัทัว่องคก์ร 

   2.4.5.3 จรรยาบรรณของพนกังาน 

    2.4.5.3.1 มีทศันะคติท่ีดีต่อ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และปฎิบติัหน้าท่ีด้วยความ

รับผิดชอบ ซ่ือสัตย์ สุจริต มุ่งมัน่ ทุ่มเทและปฏิบัติตามกฎระเบียบ และนโยบายของการไฟฟ้า         

ส่วนภูมิภาค เป็นสาํคญั 

    2.4.5.3.2 รักษาระเบียบ วินยั ยึดมัน่ในคุณธรรม ละเวน้จากอบายมุขทั้งปวง ไม่

ประพฤติตนไปในทางเส่ือมเสียทั้งต่อตนเอง  องคก์ร และสังคม 

    2.4.5.3.3 ปฎิบติังานตรงต่อเวลา 

    2.4.5.3.4 ใช้ทรัพยากรอย่างรู้คุณค่า และประหยดั เพื่อประโยชน์สูงสุดของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

    2.4.5.3.5 มุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศ ใฝ่หาความรู้และประสบการณ์เพื่อพฒันา

ตนเองทั้งงานในหนา้ท่ี และความรู้ทัว่ไปติดตามขอ้มูลข่าวสารตลอดเวลา 

    2.4.5.3.6 พึงปฎิบติัต่อผูร่้วมงานดว้ยความสุภาพ มีนํ้าใจ มีมนุษยสัมพนัธ์อนัดี ไม่

ปิดบงัขอ้มูลท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานของผูร่้วมงานเคารพในสิทธิส่วนบุคคลและใหเ้กียรติผูร่้วมงาน 

    2.4.5.3.7 รักษาและร่วมสร้างสรรค์ให้เ กิดความสมัครสมานสามัคคี และ

ช่วยเหลือเก้ือกลูซ่ึงกนัและกนัในทางท่ีชอบ เพื่อประโยชน์ต่อกิจการงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

    2.4.5.3.8 มีจิตสํานึกในการให้บริการทั้งแก่ลูกค้าภายในและภายนอกอย่างมี

ประสิทธิภาพปราศจากการเลือกปฏิบติั อาํนวยความสะดวกอย่างเป็นธรรมทัว่ถึงดว้ยความรวดเร็ว 

และอธัยาศยัอนัดี ตอบสนองความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ลูคา้และประชาชน 

    2.4.5.3.9 รักษาความลบัและขอ้มูลข่าวสารของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค คู่คา้ และ

ลูกคา้อย่างเคร่งครัด ไม่นําไปเปิดเผยหรือใช้ประโยชน์ในทางมิชอบ อนัอาจเป็นเหตุให้เกิดความ

เสียหายแก่ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

    2.4.5.3.10 ไม่แสวงหาประโยชน์ใหต้นเองหรือพวกพอ้ง และไม่ทาํการใด ๆ ท่ีจะ

ก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

    2.4.5.3.11 มีจิตสํานึกท่ีดีในการปฏิบติังาน มีทกัษะในการวิเคราะห์และประเมิน

ความเส่ียง/ปัจจยัเส่ียง ท่ีอาจเกิดข้ึนและทาํให้งานไม่บรรลุวตัถุประสงค์นาํเสนอแนวทางการบริหาร

ความเส่ียงอยา่งเหมาะสม 
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 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคไดจ้ดัทาํแผนยุทธศาสตร์ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พ.ศ. 2555 - 2563 

โดยคาํนึงถึงความสําคญัของบุคลากรในองคก์รในทุกดา้น จึงกาํหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ท่ีมุ่งเน้น  

การพฒันาความสามารถของพนักงาน และกระบวนการดาํเนินงานภายในองค์กรอย่างต่อเน่ือง        

โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อสร้างการรับรู้และการปฏิบติังานตามวฒันธรรมองค์กร  การรักษาช่องว่าง

ความสามารถหลกัของพนักงาน  การรักษาความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีต่อการบริหารจดัการ      

และบรรยากาศในการทาํงาน รวมถึงการมุ่งเป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูงและใช้สินทรัพยอ์ย่างเต็ม

ศกัยภาพ โดยการเพิ่มสมรรถนะขององคก์รให้ดียิ่งข้ึนดว้ยการพฒันาองคก์รอยา่งต่อเน่ือง การพฒันา

ทุนมนุษยแ์ละทุนทางปัญญา การพฒันานวตักรรม และการปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังานให้เป็น

มาตรฐานและมีประสิทธิภาพ การให้ความสําคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากรขององค์กร             

ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยได้นําเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาใช้อย่างเหมาะสม เพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพในเชิงตน้ทุนท่ีดีข้ึน และเพื่อใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีมุ่งให้

องค์กรไปสู่การเป็นองค์กรเสมือนมีชีวิต (Live Organization) ท่ีมุ่งเน้นการพฒันาทุนมนุษย ์และ       

ทุนทางปัญญา ส่งเสริมวฒันธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง และการจดัการความรู้ภายในองค์กร       

เน้นหลักการพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากรควบคู่ไปกับการพัฒนาศัยภาพให้พร้อมรับการ

เปล่ียนแปลงอยา่งเหมาะสม  เพื่อมุ่งไปสู่การสร้างความผกูพนัของบุคลากรภายในองคก์ร (Employee 

Engaement)ในระยะยาว และเพื่อนําไปสู่การสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีตอบสนอง

เป้าหมายขององคก์รต่อไปในอนาคต 

 นอกจากน้ี การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคยงัไดต้ระหนักถึงความสําคญัของทรัพยากรบุคคลของ

องค์กรท่ีเป็นแรงขบัเคล่ือนหลกัท่ีทาํให้องค์กรประสบความสําเร็จและดาํเนินงานไปถึงเป้าหมายท่ี

กาํหนดไวไ้ด้ จึงได้มีการจดัทาํแผนการดาํเนินงานประจาํปีท่ีส่งเสริมการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อการ

พฒันาองค์กรอย่างต่อเน่ือง โดยมีเป้าประสงค์ เพื่อพฒันาบุคลากรให้เป็นทุนมนุษยท่ี์สร้างคุณค่า

ใหก้บัองคก์รและสังคมอยา่งย ัง่ยนื รวมถึงเพื่อพฒันาระบบการเล่ือนตาํแหน่งและการพิจารณาผลการ

ปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามความสามารถและผลงาน การสร้างแรงจูงใจ และสร้างระบบท่ีดี มีคุณธรรม 

โปร่งใส การพิจารณาและส่งเสริมบุคลากรท่ีมีผลงานดี การยกย่อง ชมเชยบุคลากรท่ีดี การสร้าง

บรรยากาศท่ีจูงใจเพื่อใหบุ้คลากรทุ่มเทใหก้บัองคก์ร มีความผกูพนักบัองคก์ร และสร้างองคก์รให้เป็น

องค์กรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง อีกทั้งยงัได้มีการจดัทาํแบบสํารวจความพึงพอใจและความผูกพนัของ

พนักงานท่ีต่อการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นประจาํทุกปี เพื่อเป็นขอ้มูลให้ผูบ้ริหาร และหน่วยงานท่ีดูแล

รับผดิชอบงานดา้นทรัพยากรมนุษยไ์ดรั้บทราบถึงระดบัความพึงพอใจและความผกูพนัของพนกังาน 

รวมถึงไดท้ราบว่าปัจจยัใดท่ีองค์กรควรจะส่งเสริม สนบัสนุน หรือปรับปรุง แกไ้ขเพื่อให้พนกังาน
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เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานและเกิดความผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาว และเพื่อให้สอดรับกบั

ระบบการประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ (SEPA) ในปัจจุบันท่ีมุ่งเน้นบุคลากร ซ่ึงกาํหนดข้ึนโดย

สาํนกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวสิาหกิจ ท่ีมีหลกัสาํคญั คือ เนน้วธีิการดาํเนินงานของรัฐวิสาหกิจ 

สภาพแวดล้อมในการดําเนินงาน ความสัมพนัธ์ท่ีสําคัญในการดําเนินงาน ความท้าทายในการ

ดาํเนินงาน และความไดเ้ปรียบเชิงกลยุทธ์อีกทางหน่ึงดว้ย  รวมถึงการส่งเสริมให้พนกังานไดพ้ฒันา

ตนเองโดยให้โอกาสพนักงานทุกหน่วยงานเลือกหลักสูตรการอบรมเพื่อพฒันาทักษะ  ความรู้ 

ความสามารถในการปฏิบติังาน พฒันางาน และหลกัสูตรการพฒันาตนเอง อาทิเช่น หลกัสูตรการ

เสริมสร้างภาวะผูน้าํ หลกัสูตรการจดัการเชิงกลยุทธ์  หลกัสูตรการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมี

ประสิทธิภาพ เป็นตน้ และให้โอกาสในการศึกษาต่อแก่พนกังานในทุกระดบั  การส่งเสริมและจดั

กิจกรรมต่าง ๆ  เพื่อให้พนกังานมีส่วนร่วมกบัการพฒันาการเจริญเติบโตขององคก์รในหลาย ๆ ดา้น

การสร้างให้พนักงานเกิดการรับรู้จรรยาบรรณของพนักงาน มีสํานึกในหน้าท่ีความรับผิดชอบต่อ

ตนเองและต่อองคก์รดว้ยความเต็มใจ การสร้างความเขา้ใจให้พนกังานตั้งแต่การปฐมนิเทศพนกังาน

ใหม่ ใหพ้นกังานรู้จกัองคก์ร รับทราบนโยบายองคก์ร รู้จกัวตัถุประสงคใ์นการดาํเนินงานขององคก์ร 

รู้จกัวฒันธรรมองค์กร  รู้จกัระบบการบงัคบับญัชาขององค์กรเพื่อพนกังานจะไดมี้ขอ้มูลในเบ้ืองตน้

เพื่อเตรียมพร้อมสําหรับการปฏิบติังานในองค์กรในระยะยาวอย่างมีความสุข เกิดความพึงพอใจใน

การปฏิบติังาน มีความผูกพนัต่อองค์กรพร้อมจะทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัใจเพื่อให้การทาํงานของ

องคก์รมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล และพร้อมท่ีจะเป็นพนกังานท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีขององคก์ร ตลอดจนมีความพร้อมท่ีจะพฒันาการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพอยา่งต่อเน่ือง 

 จากขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้นบัเป็นเหตุผลสําคญัท่ีทาํให้ผูศึ้กษาสนใจ และตอ้งการทราบว่า

ในภาวะการณ์ปัจจุบนัน้ี ด้วยสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่าง

รวดเร็ว ทศันคติ ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องาน ต่อองคก์ร ซ่ึงจะส่งผลต่อการมีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กร อาทิเช่น พฤติกรรมการช่วยเหลือ ความจงรักภกัดีต่อองค์กร การปฏิบติัตาม

กฎระเบียบขององค์กร การพฒันาตนเอง เป็นต้น และส่งผลต่อการมีความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงาน อาทิเช่น มีความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ ด้านบรรทดัฐาน เป็นต้น มี

ความสัมพนัธ์กนัอย่างไร และจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานมากน้อย

อยา่งไร ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมุ่งท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมท่ีดีของสมาชิกในองคก์ร และความ

ผูกพนัต่อองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เพื่อใช้

ขอ้มูลท่ีได้จากการวิจยัเป็นแนวทางในการส่งเสริมและสนับสนุนให้พนกังานมีพฤติกรรมการเป็น
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สมาชิกท่ีดีขององค์กร มีความผูกพนัต่อองค์กร และปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้องค์กรมี

การพฒันาอยา่งย ัง่ยนืในระยะยาว 

                                                                                                                                                                                                 

2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 2.5.1 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

 Podsakoff et al. (2000) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

เพื่อตรวจสอบวิพากษ์ทฤษฎีและงานวิจยัเชิงประจกัษ์ รวมทั้งเสนอคาํแนะนาํสําหรับการวิจยัใน

อนาคต ซ่ึงใชก้ารวเิคราะห์อภิมาน (Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์รท่ีผา่นมา  ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ร และความผกูพนั

ต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีถูกศึกษามากท่ีสุดในฐานะท่ีเป็นปัจจยัเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

 LePine, Erez and Johknson (2002) ไดท้าํการศึกษาเร่ืองธรรมชาติและองคป์ระกอบของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เพื่อตรวจสอบวิพากษ์งานวิจยั ซ่ึงใช้การวิเคราะห์อภิมาน 

(Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รท่ีผ่านมาผล

การศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความผูกพนัต่อองค์กร มีความสัมพนัธ์กับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

 Willian, pitre and Zainuba (2002) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองความยุติธรรมในองคก์รและ

ความตั้ งใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร โดยศึกษาจากพนักงานในหลาย

อุตสาหกรรม องคก์ร และตาํแหน่ง ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง

บุคคลกบัองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

 Murphy, Athansou, and King (2002) ซ่ึงศึกษาความพึงพอใจในงานกบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานจากศูนยก์ารพฒันาบุคลิกภาพบุคคลพิเศษ 41 คน ใน

เมืองเบิร์น ประเทศออสเตรเลีย โดยให้พนักงานประเมินความพึงพอใจในงานด้วยตนเอง ส่วน

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรประเมินจากหลายแหล่ง คือ พนกังานประเมินตนเอง พี่เล้ียง 

พนกังาน คณะกรรมการ และหวัหนา้แผนก พบวา่ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รทั้ง 5 ดา้น คือ การให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น ความสํานึกในหนา้ท่ี การให้

ความร่วมมือ การคาํนึงถึงผูอ่ื้น และความมีนํ้าใจนกักีฬา  

 Fenton-LeShore (2005) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร 

ความพึงพอใจในการทาํงานของครู และความผกูพนัต่อองคก์รของโรงเรียนมธัยมศึกษาสาธารณะท่ีมี
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มาตรฐานการเรียนตํ่าในเมืองนิวยอร์ค ท่ีมีขอบเขตการสอนของวิชาคณิตศาสตร์ วิชาภาษาองักฤษ 

และอัตราการสําเร็จการศึกษา มาตรฐานการศึกษาในระดับส่ี โดยการสัมภาษณ์คณะกรรมการ

การศึกษาเมืองนิวยอร์ค ผูเ้ก่ียวขอ้ง ครูและครูใหญ่ เก่ียวกบัการรับรู้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ

องคก์ร ความพึงพอใจในการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร เพื่อหาความสัมพนัธ์ทางบวกของตวั

แปร จากากรหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน พบว่า ตวัแปรทั้งสามไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

จากการศึกษาเอกสารจาํนวนหน่ึงทาํให้เช่ือได้ว่าความผูกพนัต่อองค์กรและความพึงพอใจในการ

ทาํงานเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตวั ดังนั้น เฟ็นดนัจึงเสนอแนะให้ศึกษาความสัมพนัธ์เหล่าน้ีอีกคร้ัง      

โดยการใชก้ารวเิคราะห์ถดถอยในการวเิคราะห์เพื่ออธิบายธรรมชาติของความสัมพนัธ์ดงักล่าว 

Gautam, Dick, Wagner, Upadhyay and Davis (2005) ทาํการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร

และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รในประเทศเนปาล กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานท่ีปฏิบติังาน

ในองคก์รท่ีเป็นของชาวเนปาล จาํนวน 5 แห่ง กลุ่มตวัอยา่งมีจาํนวน 450 คนผลการวิจยัพบวา่ ตวัแปร

ทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญั 

กนัยา พีรพฒันานนัท ์ (2546) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํความ

ผกูพนัต่อองคก์ร กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร กรณีศึกษาบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง พบวา่ 

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูมี่ความสัมพนัธ์เชิงลบกบั

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

กษมา ทองขลิบ (2550) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ความ

ผูกพนัต่อองค์กร กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของครูโรงเรียนราชินีบน จากกลุ่ม

ตวัอยา่งครู จาํนวน 255 คน ผลการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์

เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ร และตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน

ทางสังคมยงัร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

วนันดา หมวดเอียด (2550) ได้ศึกษารูปแบบโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ

องคป์ระกอบท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของครู สังกดัสํานกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษานครนายก พบวา่ ตวัแปรแฝงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไดรั้บผลกระทบ

จากตวัแปรแฝงการเสริมพลงัเชิงจิตวทิยามากท่ีสุด ซ่ึงตวัแปรแฝงดงักล่าว ไดแ้ก่ การให้คุณค่ากบังาน 

ความเช่ือมัน่ ความมีอิสระ และผลกระทบตวัแปรแฝงลาํดบัถดัมา ไดแ้ก่ การไดรั้บโอกาส การไดรั้บ

ทรัพยากร การได้รับการสนับสนุน ภาวะผูน้ําของผูบ้ริหาร และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

ส่วนตวัแปรแฝงด้านความพึงพอใจในงานมีผลกระทบน้อยท่ีสุด อันได้แก่ ความสําเร็จของงาน        
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การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกา้วหนา้ในงาน แต่ตวัแปร

ทั้งสามสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รได ้

มาธณัชศวีร์ ลิมาภรณ์วณิชย ์(2551) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งเชาวน์อารมณ์ การรับรู้

ความยติุธรรมในองคก์ร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ของพนกังานบริษทัหลกัทรัพย์

แห่งหน่ึง กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 197 คน ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์รโดยรวม 

ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ ด้านปฏิสัมพนัธ์ระหว่างองค์กรกบัพนักงานและด้านระบบ มี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และตวัแปรท่ีสามารถทาํนาย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร คือ เชาวน์อารมณ์ดา้นการควบคุมอารมณ์ตนเอง การรับรู้

ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน และการรับรู้ความยติุธรรมดา้นระบบ 

   สายฝน กลา้เดินดง (2552) ทาํการศึกษาเก่ียวกบัการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ต่อองคก์รเพื่อการพฒันาไปสู่ประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีย ัง่ยืนของบุคลากรเจเนอเรชัน่วายในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาเพื่อศึกษาระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ

องคก์ร ระดบัประสิทธิภาพในการทาํงาน และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีต่อองคก์รกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน โดยทาํการศึกษากบับุคลากรในกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย มีอายุ

ระหวา่ง 18-29 ปี ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีอยูใ่นวยัทาํงานและทาํงานอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 400 

คน ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานครมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ต่อองคก์ร และประสิทธิภาพในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก และพบวา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ

องคก์รมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน  

ธีรพงศ์ โพธ์ิเจริญ (2555) ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กร กรณีศึกษาสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ผลการวิเคราะห์ตวัแบบสมการ

โครงสร้าง พบวา่ ความยติุธรรมในองคก์รมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกต่อการรับรู้การสนบัสนุนจาก

องค์กร มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกต่อความ

ผูกพนัต่อองค์กร และมีความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์ใน

ทางบวกความผกูพนัต่อองคก์รความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

อริสา สํารอง (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง แบบจาํลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย  ์องค์กรท่ีเป็นสมาชิกสมาคมการจดัการ 
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งานบุคคลแห่งประเทศไทย พบวา่ ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์รมี 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร คุณลกัษณะบุคลิกภาพ คุณลกัษณะงาน โดยท่ีมี

ตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีมีผลทางตรงต่อตวัแปรทั้ง 3 และมีผลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ร ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร แต่ตวัแปรพฤติกรรมผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์อย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติทั้งทางตรงและทางออ้ม ต่อความพึง

พอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร นอกเหนือจากน้ี 

ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รรายดา้นกบัตวัแปรท่ีศึกษามีความสัมพนัธ์

ตามลาํดบั ดงัน้ี พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรด้านการให้ความร่วมมือ ความสํานึกใน

หนา้ท่ี การพฒันาตนเอง การใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น ความมีนํ้าใจเป็นนกักีฬา และการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

 2.5.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 Gautam et al. (2005) ศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น 

ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึก ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และดา้นบรรทดัฐาน กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ต่อองคก์ร 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น และดา้นการให้ความร่วมมือ จากพนกังาน 5 

องคก์ร จาํนวน450 คน พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ และดา้นบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์ต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รทั้งสองดา้น 

 Erez & Johnson (2002) ไดท้าํการศึกษาดว้ยการรวบรวมงานวิจยัและนาํมาวิเคราะห์ดว้ยวิธี

เมตา (Meta Analysis) เก่ียวกบัธรรมชาติและปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีของ

องคก์รพบวา่ ตวัแปรดา้นความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร การรับรู้ความยุติธรรม และการ

รับรู้การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน มีความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีขององคก์รเป็น

อยา่งมาก 

 LaMastro(2002)ได้ทาํการวิจัยเร่ือง ความผูกพนัองค์กรกับการรับรู้ การสนับสนุนจาก

องคก์รในกลุ่มตวัอยง่ท่ีเป็นครูโรงเรียนอนุบาล 251 คน จากโรงเรียนของรัฐบาล 5 แห่ง ในรัฐนิวเจอซี 

สหรัฐอเมริกา พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพนัธ์ในทางลบกบัความผูกพนั

องคก์รดา้นการคงอยู ่

 Maier & Brunstein (2001) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างเป้าหมายในการ

ทาํงานของพนกังานเขา้งานใหม่ กบัความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร จากพนกังานเขา้

งานใหม่ของบริษทั จาํนวน 14 แห่ง ในประเทศเยอรมนั จาํนวน 81 คน พบวา่ ความสําเร็จในเป้าหมาย

ในการทาํงาน และการรับรู้ถึงการสนบัสนุนภายในองคก์ร จากทั้งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานใน

การบรรลุเป้าหมายนั้น  ๆ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อ
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องค์กรจะลดลงหากเป้าหมายในการทาํงานท่ีตั้งไวไ้ม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากสภาพแวดลอ้มภายใน

องคก์รนั้น ๆ 

 Jasovsky (2001) ศึกษาความสัมพนัธ์ของลกัษณะ อาชีพ มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงานใน

โรงพยาบาล มีกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 247 คน จาก 6 โรงพยาบาล พบวา่ พนกังานในโรงพยาบาลมีความ

พึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรอยูใ่นระดบัสูง 

ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และพบว่า ความ

ผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรรมการเป็นสมาชิกท่ีขององคก์ร 

 เพียงภทัร เจริญพิทยา (2546) ศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อองค์กร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กับผลการปฎิบติังาน โดยศึกษาพนักงานในเครือ บริษัท         

สเปเชียลต้ีกรุ๊ป จาํกดั พบว่า พนักงานมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรและระดบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง มีผลการปฏติังานในระดบัดี พนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน

ต่างกนัจะมีผลการปฏิบติังานต่างกนั นอกจากน้ี ความผกูพนัต่อองคก์รยงัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ผลการปฏิบติังาน 

 สิริรัตน์ พงษ์สงวน (2550) ศึกษาความสัมพนัธ์คุณลักษณะงาน ความผูกพนัต่อองค์กร 

ความเช่ือในปัจจยัควบคุม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี จากพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลใน

อาํเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ คุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 นวรัตน์ ศรสุริยา (2550) ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนักับองค์กร และพฤติกรรมในการ

ทาํงานของพนักงานในบริษทัร่วมทุนไทย - ญ่ีปุ่น ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนักบัองค์กรของ

พนักงานในบริษทัร่วมทุนไทยญ่ีปุ่นอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ รายได้ และ

ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีบริษทัปัจจุบนั เท่านั้น มีผลต่อความผกูพนักบัองคก์รปัจจยัลกัษณะของ

งานท่ีปฏิบติั ได้แก่ ความมีอิสระในการทาํงาน ความหลากหลายของงาน งานท่ีมีโอกาสในการ

ปฏิสัมพนัธ์กบัผูค้น และ โอกาสของความกา้วหน้าในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนักบั

องคก์ร และปัจจยัลกัษณะของประสบการณ์ในงาน ไดแ้ก่ ความน่าเช่ือถือ และความมัน่คงขององคก์ร

เป็ นองค์กรท่ีพึ่ งพิงได้ เจตคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กรมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนักับ

องค์กร ในบริษทัร่วมทุนไทยญ่ีปุ่น นอกจากน้ี ความผูกพนักบัองค์กร ไดแ้ก่ การยอมรับ และความ

เช่ือมั่น  ต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ความเต็มในท่ีจะทุ่มเทความพยายามเต็มกําลัง

ความสามารถเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพของ

องคก์รมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมในการทาํงานของพนกังานบริษทัร่วมทุนไทย ญ่ีปุ่นดว้ย 
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 ปรียาพร พาสนาวฒิุพงศ ์(2553) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานและระดบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของบุคลากรสังกดัสํานงัานคลงัจงัหวดั ทาํการเปรียบเทียบ

ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยกลุ่มตวัอย่างใน

การศึกษาคร้ังน้ีใชบุ้คลากรของสํานกังานคลงัจงัหวดัในเขต 7 จาํนวน 140 คน ผลการศึกษาพบวา่ 1) 

ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และระดบัความผูกพนัต่อองคก์รโดย

รวมอยู่ในระดับสูง 2) เม่ือจาํแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาในการปฎิบติังานในองค์กร ระดบัตาํแหน่งท่ีรับผิดชอบ และรายได้ท่ีต่างกนัมี

คุณภาพชีวติการทาํงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สําหรับดา้นความผกูพนั

ท่ีมีต่อองคก์ร พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลโดยรวมมีความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ระดบั

การศึกษามีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และ 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคคลสํานกังานคลงัจงัหวดัมีความสัมพนัธ์กนัอยา่ง

ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

พิมพจ์นัทร์  บณัฑรพงษ ์(2555) ศึกษาเร่ืองปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยัพะเยา ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลยัพระเยาส่วนใหญ่มี

ความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยบุคลากรจะรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์ร พร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถรวมถึงแรงกายแรงใจของตนเองอยา่งเต็มท่ีในการทาํงาน 

โดยคาํนึงถึงผลประโยชน์ขององคก์รเป็นสําคญั มีความจงรักภกัดี และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของ

องคก์รต่อไป 

รินดา ขนัธกรรม (2555) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รและประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของครูวทิยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กลุ่มภาคกลาง ผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตใน

การทาํงานมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก เน่ืองจากวิทยาลยัให้ความสําคญัต่อคุณภาพชีวิตใน

การทาํงาน สภาพความเป็นอยู่ท่ีดีของครู และความสุขของชีวิต ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน สามารถ

ตอบสนองความตอ้งการทางดา้นร่างกายและจิตใจ ทาํให้ครูมีความพอใจในการทาํงานอนัก่อให้เกิด

ผลดีกบัผูป้ฏิบติังาน สภาพแวดล้อมในการทาํงาน มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เน่ืองจาก

วิทยาลยัให้ความสําคญัในด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตวัผูป้ฏิบติั เป็นส่ิง

สะทอ้นถึงความรู้สึกของคนท่ีมีต่องานและผูร่้วมงาน ท่ีเอ้ืออาํนวยให้ครูทาํงานได้อย่างมีคุณภาพ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจาก ครูมีความรู้สึกท่ีดีต่อวิทยาลยัยินดี

จะปฏิบติังานในหน้าท่ีของตนและส่วนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้วิทยาลยัไดบ้รรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้
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และไม่คิดจะลาออกจากวิทยาลยั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 

เน่ืองจากครูปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบตรงตามเป้าหมายและเสร็จทนัตามกาํหนดเวลา 

2.6.3 งานวจัิยเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

Fassina (2005) ไดท้าํการศึกษา When Motivation and Cognition Collide , the Role of 

Justification Motives and Efficacy Beliefs on Individual and Group Decisions in Escalation 

Situation พบวา่ การจูงใจอยา่งสมเหตุสมผลและความเช่ือในประสิทธิภาพใชพ้ยากรณ์การตดัสินใจ

ของบุคคลและกลุ่ม ในการเพิ่มข้ึนของตาํแหน่งงาน การจูงใจตนเองอย่างสมเหตุสมผลจะสร้าง

บทบาทท่ีเหมาะสมของประสิทธิภาพในตนเองในการตดัสินใจท่ีเพิ่มข้ึนของบุคคล ทนัทีท่ีผูท้าํการ

ตดัสินใจไดรั้บผลสะทอ้นกลบัดา้นลบ มีเง่ือนไข 3 ประการท่ีมีความสัมพนัธ์กนั ระหวา่งความมีเหตุมี

ผลในตนเอง ประสิทธิภาพของตนเอง และเวลาท่ีจะสร้างความเช่ือถือในการตดัสินใจของบุคคล 

ความสัมพนัธ์ของ 2 เง่ือนไขระหวา่งการมีเหตุมีผลในตนเองกบัประสิทธิภาพของตนเองอธิบายถึง

ขอบเขตท่ีบุคคลจะมีการรับมอบหมายงานท่ีเพิ่มข้ึน การวิเคราะห์ระดบัของการเช่ือถือในกลุ่ม เหตุผล

การจูงใจของหมู่คณะ ไม่เป็นบทบาทในระดบัปานกลางของความเขา้ใจในประสิทธิภาพของหมู่คณะ 

นอกจากน้ีประสิทธิภาพของหมู่คณะมีผลต่อการตดัสินใจของกลุ่มท่ีจะได้รับการมอบหมายงาน

เพิ่มข้ึนทนัทีหลงัจากไดรั้บผลสะทอ้นกลบัในดา้นลบประสิทธิภาพของหมู่คณะไม่สร้างความสัมพนัธ์

ต่อการตดัสินใจของกลุ่มในการมอบหมายงานท่ีเพิ่มข้ึนของพวกเขามากกวา่การทาํซํ้ าในตาํแหน่งงาน

มากข้ึน คาํตอบของการศึกษาน้ี ไดอ้ธิบายบทบาทโดยตรงของความเขา้ใจในประสิทธิภาพและ

เง่ือนไขท่ีมีความสัมพนัธ์กนั ระหวา่งความเขา้ใจในประสิทธิภาพและการจูงใจอยา่งมีเหตุมีผล มีความ

แตกต่างกนัระหวา่งบุคคลและกลุ่ม 

จงรัก  มีอุสาห์ (2551) ได้ศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองค์กร

บริหารส่วนจงัหวดักาํแพงเพชร ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรใน

ภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

โดยมี 2  ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ ดา้นความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานและดา้นความสามารถ

ในการให้บริการ รองลงมาคือ ด้านความสามารถในการวางแผนและด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ 

ดา้นการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า ดา้นแนวทางการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

องค์กรบริหารส่วนจงัหวดักาํแพงเพชร ไดแ้ก่ 1) ดา้นความสามารถในการวางแผน ควรจดัให้มีการ

ฝึกอบรมกับผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองเก่ียวกับการจดัทาํแผนงาน การทาํงานเป็นทีม การพฒันาความรู้ 

แนวคิดและหลกัในการวางแผนเช่ือมโยงกบัภาระหน้าท่ีและนโยบายให้มีการฝึกคิด ฝึกวิเคราะห์    

เพื่อเป็นการปรับปรุงวธีิการทาํงาน 2) ดา้นความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน ควรจดัการฝึกอบรม
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เสริมทกัษะความชาํนาญ การสัมมนาใช้เทคโนโลยีสมยัใหม่การพฒันาความรู้ดา้นสารสนเทศอย่าง

ต่อเน่ืองทัว่ถึง และจดัให้มีโครงการฝึกอบรมพฒันาศกัยภาพ พฒันาความรู้ความสามารถให้กับ

พนักงานในทุกด้านท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบติังาน 3) ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ควรจดัทาํ

แผนการใช้ทรัพยากร ของหน่วยงานและตรวจสอบการใช้วสัดุสํานักงานภายในองค์กร 4) ด้าน

ความสามารถในการใหบ้ริการ ควรศึกษาดูงานทั้งหน่วยงานภาครัฐและเอกชนท่ีมีผลงานยอดเยี่ยมใน

การใหบ้ริการและฝึกอบรมใหก้บัพนกังานดา้นคุณภาพการใหบ้ริการประชาชน 

ชาคริต ศรีขาว (2551) ได้ทาํการศึกษาวิจยั เร่ือง ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั มิสกนั (ไทยแลนด์) จาํกดั พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มี

อายุ 31-35 ปี มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ปวช. เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ มีรายไดต่้อเดือนตํ่า

กว่า 10,001 บาท และมีประสบการณ์ในการทาํงานมากกว่า 5 ปีข้ึนไป พนักงานมีความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยรวมเห็นดว้ยในระดบัมาก ในดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน 

ดา้นความถูกตอ้งในการปฏิบติังาน ดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน ดา้นความสําเร็จกตรงเวลาใน

การปฏิบติังาน และดา้นการบรรลุวตัถุประสงค์ในการปฏิบติังาน พนกังานท่ีมี เพศ ระดบัการศึกษา 

ประเภทของพนกังาน รายไดต้่อเดือน และประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีอายุต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

อนงเยา พูลเพิ่ม (2552) ได้ทาํการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัแอ็ดวานซ์ แพคเกจจ้ิง จาํกดั พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มี

อาย ุ20-29 ปี ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. ตน้สังกดัฝ่ายผลิต รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ย

กวา่ 10,000 บาท สถานภาพโสด และมีประสบการณ์ในการทาํงานตํ่ากวา่ 1 ปี และ 1-3 ปี พนกังาน

ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยเห็นดว้ยวา่

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ

งาน ดา้นนโยบายบริหารจดัการ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความอิสระในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คง

กา้วหนา้ ดา้นเพื่อนร่วมงาน และดา้นการรับผิดชอบในหนา้ท่ี ตามลาํดบั ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นสถานท่ีส่ิงอาํนวยความ

สะดวก ดา้นสวสัดิการค่าตอบแทน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ตามลาํดบั พนกังานท่ีมี

เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ฝ่ายตน้สังกดั รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สถานภาพสมรส และอายุงานต่างกนั 

โดยรวมมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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สมชาย เรืองวงษ์ (2552) ได้ทําการศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮิตาชิคอมเพรสเซอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยั

ดา้นลกัษณะของงานดา้นความมัน่คงความกา้วหน้า ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานท่ี และส่ิงอาํนวย

ควมสะดวก และดา้นค่าตอบแทน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง และดา้น

เพื่อนร่วมงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในระดบัมาก ส่วนพนกังานท่ีมีเพศ 

สถานภาพสมรส การศึกษาและอายงุานต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีอายุ และตาํแหน่งงานต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น

ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

วิวใจ ปกป้อง (2553) ศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองค์กรมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการ

ปฎิบติังานของพนักงาน , กรณีศึกษา บริษทั ไทย มาลายา กลาส จาํกัด ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สถานภาพสมรส อายุ 31-35 ปี ระดบัการศึกษาอนุปริญญาตรี/

ปวส. รายได้ 10,000-15,000 บาท ฝ่ายควบคุมคุณภาพและประกนัคุรภาพ ตาํแหน่งงานพกังาน

ปฏิบติัการ อายุงาน 3 ปีข้ึนไป ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร พบว่า 

ระดบัความคิดเห็นในดา้นลกัษณะความเหล่ือมลํ้าของอาํนาจดา้นลกัษณะ การแบ่งแยกชายและหญิง 

อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นลกัษระความเป็นปัจเจกชนและกลุ่มนิยมอยูด่า้นลกัษณะการหลีกเล่ียงความ

ไม่แน่นอนและด้านลักษณะเวลาในการทาํงานร่วมกันอยู่ในระดับมาก ส่วนประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนักงานด้านค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนด้านกระบวนการบริหาร และด้านผลผลิตและ

ผลลัพธ์อยู่ในระดับมาก และเพศชายมีค่าเฉล่ียสูงกว่าเพศหญิงในด้านค่าใช้จ่ายหรือต้นทุน ด้าน

กระบวนการบริหาร และดา้นผลผลิตและผลลพัธ์ สําหรับการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์

ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ไทย มาลายา กลาส จาํกัด 

แตกต่างกนั พบว่า เพศ อายุ ฝ่าย และอายุงานแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั ไทย มาลายา กลาส จาํกดั แตกต่างกนั 

ศิริลกัษณ์ สมคัรวงศ์ (2551) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้เก่ียวกบั

วฒันธรรมองค์กรและแรงจูงใจในการทาํงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

โรงพยาบาลปิยะเวท ผลการวจิยัพบวา่ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ มีประสิทธิภาพในการทาํงานแตกต่างกนัเฉพาะดา้นคุณภาพ 

ดา้นปริมาณ ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน และดา้นความรอบรู้ในงาน และความสามารถในการเรียนรู้ 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ มีประสิทธิภาพในการทาํงานแตกต่างกนั

เฉพาะในดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน และดา้นการปฏิบติัตามระเบียบวิจยั
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ของโรงพยาบาล ปัจจยัส่วนบุคคลด้นรายได้กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่า ปัจจยัส่วน

บุคคลดา้นรายไดมี้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัเฉพาะดา้นคุณภาพ 

2. การรับรู้วฒันธรรมองค์กร โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพบว่า วฒันธรรมด้านท่ีมีค่าสหสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุดคือ บริการดว้ยใจ (r=0.478) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นมองภาพเชิง

บวก (r=0.472) ตามลาํดบั และพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ

ประสิทธิภาพในการทาํงานอยง่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r=0.520) ยกเวน้ดา้นค่าตอบแทน

และสวสัดิการเม่ือพิจารณารายดา้นพบ่า แรงจูงใจในการทาํงานด้านท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

มากท่ีสุดคือ ดา้นความตอ้งการประสบความสําคยั (r=0.497) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการการ

ยอมรับ (r=0.449) ตามลาํดบั 

ประภาพรรณ พนนัเภาว ์(2555) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบั

ประสิทธิภาพในการทาํงานของเจา้หน้าท่ีสํานกังานงบประมาณ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า 

ความผูกพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ความรู้สึก ความผูกพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุนและความผูกพนั

อนัเน่ืองมาจากหน้าท่ี โดยเฉล่ียมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน ในระดบัมาก อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการทาํงานในแต่ละประเด็น พบวา่ ดา้น

การทาํงานเป็นทีม ด้านความรับผิดชอบในหน้าท่ีการทาํงานและด้านการตระหนักถึงประโยชน์

ส่วนรวมขององคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมาก อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01 ส่วนดา้นความรู้ความสามารถในงานและดา้นจิตสํานึกในการให้บริการ มีความสัมพนัธ์       

กบัความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   
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    บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 การศึกษาเร่ือง อิทธิพลของพฤติกรรมท่ีดีของสมาชิกในองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์ร 

ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานกังานใหญ่ ในคร้ังน้ี

เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชว้ิธีการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ซ่ึงผูท้าํการศึกษาไดก้าํหนดแนวทางในการดาํเนินการศึกษา โดยมีลาํดบัขั้นตอนในการศึกษา และมีระเบียบ

วิธีการศึกษาในดา้นการกาํหนดประชากร การสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง การเก็บรวบรวมขอ้มูล การจดัทาํและ

การวเิคราะห์ขอ้มูล รวมถึงสถิติท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 

 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.4  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

  

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ในการศึกษาเร่ือง อิทธิพลพฤติกรรมท่ีดีของสมาชิกภายในองค์กร และความผูกพนัต่อ

องค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีประชากรและ

กลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

 ประชากร  

 ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานท่ีได้รับการบรรจุและแต่งตั้ งแล้วและปฏิบัติงานใน         

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานกังานใหญ่ ทั้งหมดมีจาํนวน  3,943 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค, 2558)  

 กลุ่มตัวอย่าง  

 พนักงานท่ีได้รับการบรรจุและแต่งตั้ งแล้ว และปฏิบัติงานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 400  คน  

 การเลอืกกลุ่มตัวอย่าง  

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ 

เน่ืองจากทราบจาํนวนประชากรท่ีแน่นอน จึงคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของ



Yamane (1973 อา้งถึงใน บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2553, น. 88) กาํหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% 

และความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดไ้ม่เกิน 5% สูตรการคาํนวณ ดงัน้ี 

 สูตร                 n   =  N 

                                                                              1 + N(e)2              

 เม่ือ     n   =   จาํนวนของขนาดตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 

      N  =   จาํนวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใช ้

      e    =   0.05 (ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95) 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานกังานใหญ่ จาํนวน

ทั้งส้ิน 3,943 คน โดยกาํหนดความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 จะได้ขนาดตวัอย่างประชากรจาํนวน 

363.16 คน และใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) ของจาํนวนประชากรท่ี

ใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดข้นาดตวัอยา่ง ดงัน้ี  

   ขนาดตวัอยา่ง      =         3,943 

                                                                               1 + 3,943 (0.05)2 

        =       363.16 คน 

 จากการคํานวณได้ก ลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย เท่ ากับ 364 คน และเพื่อป้องกัน                  

ความผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์  ผูศึ้กษาจึงสํารองกลุ่มตวัอย่างเพิ่มอีก 36 คน 

รวมขนาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน  400 คน 

 วธีิการคัดเลอืกตัวอย่าง 

  การคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ใชก้ารสุ่มตวัอยา่ง 3 แบบ คือ 

 1.  แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) คือการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง โดยพิจารณาจากการ

ตดัสินใจของผูท้าํวจิยั โดยลกัษณะกลุ่มท่ีเลือกจะเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงันั้นการเลือก

กลุ่มตวัอยา่งแบบน้ี จะใชก้ลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาํนกังานใหญ่ 

 2.  แบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) คือ การสุ่มตวัอย่างแบบชั้น เช่น แบ่งตามฐานะ

รายได้ อาชีพ อายุ หรือตําแหน่งหน้าท่ี โดยให้สมาชิกแต่ละชั้ นภูมิมีลักษณะท่ีคล้ายคลึงกัน                     

แต่มีความแตกต่างระหว่างชั้นภูมิท่ีเป็นตวัแทน ดังนั้นการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบน้ี จึงทาํให้ได้กลุ่ม

ตวัอยา่งจาํแนกตามระดบัตาํแหน่งหนา้ท่ีไดด้งัน้ี 
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ตารางที ่3.1  จาํนวนพนกังานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่ แบ่งตามระดบั 

ที่ ระดับ จํานวนพนักงาน การคํานวณ จํานวนตัวอย่าง 

  

 

  
 

1 ระดบั 1 - 3 234 234*(400/3,943) 23 

3 ระดบั 4 - 6 1,480 1,480*(400/3,943) 150 

4 ระดบั 7 - 9 1,719 1,719*(400/3,943) 175 

5 ระดบั 10 ข้ึนไป 510 510*(400/3,943) 52 

  รวม 3,943 
 

400 

 

3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ซ่ึงใช้ในการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยผูศึ้กษาสร้างข้ึน จากการศึกษา

คน้ควา้จากหนังสือ เอกสารต่าง ๆ ซ่ึงแบบสอบถามน้ีประกอบดว้ยคาํถามแบบเลือกตอบ (Choice) 

และแบบใหค้ะแนน (Rating) โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 

เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได ้ระดบัตาํแหน่ง ขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็น

แบบสาํรวจรายการ (Check List) จาํนวน 6 ขอ้ 

 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ 

 1.  เพศ มาตราวดัระดบันามบญัญติั (Nominal scale)   

 2.  อาย ุมาตราวดัระดบัเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 

 3.  ระดบัการศึกษา มาตราวดัระดบัเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 

 4.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน มาตราวดัระดบัเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 

 5. ระดบัตาํแหน่ง มาตราวดัระดบัเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 

 6. รายได ้มาตราวดัระดบัเรียงอนัดบั (Ordinal scale) 

 ส่วนท่ี 2 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รทีมีอยู่ ตาม

แนวคิดของ (Podsakoff et al.,2000) โดยให้ตอบตามความคิดเห็นแบบประมาณค่า 5 ระดบั (Rating 

Scale) แบ่งออกเป็น มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  นอ้ยท่ีสุด  จาํนวน 7 ดา้น  ๆ ละ 4 ขอ้ ไดแ้ก่  

  1.  พฤติกรรมการช่วยเหลือ 

  2.  การมีนํ้าใจเป็นนกักีฬา 
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  3.  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

  4.  การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ร 

  5.  ความคิดสร้างสรรค ์

  6.  การใหค้วามร่วมมือ 

  7.  การพฒันาตนเอง 

 ส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีอยู่ ตามทฤษฎีของ Meyer 

and Allen (1991) โดยให้ตอบตามความคิดเห็นแบบประมาณค่า  5 ระดบั (Rating Scale) แบ่งออกเป็น   

มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  นอ้ยท่ีสุด  จาํนวน 3 ดา้น ๆ ละ 4 ขอ้ ไดแ้ก่  

  1. ดา้นจิตใจ 

  2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร   

  3. ดา้นบรรทดัฐาน  

 ส่วนท่ี 4 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ตามทฤษฎีของ Peterson and 

Plowman (1953)  โดยใหต้อบตามความคิดเห็นแบบประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่  เห็นดว้ย  ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  จาํนวน 4 ดา้น  ๆ ละ 5 ขอ้ ไดแ้ก่  

   1. คุณภาพของงาน  

   2. ปริมาณงาน 

   3. เวลาท่ีใชท้าํงาน  

   4. ค่าใชจ่้าย 

 เกณฑ์การวดัระดับและแปลความหมายของคะแนน 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี แบบสอบถามไดใ้ชก้ารวดัระดบัท่ีมีอยูใ่นองคก์รแบบ Likert-Rating scale 

โดยมีคะแนนการถ่วงนํ้าหนกัเป็นเกณฑใ์นการวดั มี 5 ระดบั ดงัน้ี 

 ระดบัคะแนน           ระดบัท่ีมีอยูใ่นองคก์ร 

  5    มากท่ีสุด 

  4    มาก 

  3    ปานกลาง 

  2    นอ้ย 

  1    นอ้ยท่ีสุด 

 การแปลความหมายของคะแนนท่ีได้ ด้วยการนํามาวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและแปล

ความหมายจากระดบัท่ีมีอยู่ในองค์กรเฉล่ียของผูต้อบแบบสอบถาม ตามแบบมาตราอนัตรภาคชั้น 
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(Interval Scale) โดยนาํคะแนนมาแบ่งเป็นช่วงเท่า ๆ กนั 1-5 คะแนน จาํนวน 5 ชั้น โดยใช้สูตร

คาํนวณหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 

  อนัตรภาคชั้น  =   พิสัย 

                   จาํนวนชั้น 

       = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 

                               จาํนวนชั้น 

       =                5 - 1 

            5 

       =        0.8 

 จากการคาํนวณเพื่อหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้นมีค่าความกวา้งเท่ากบั 0.8 คะแนน 

เกณฑก์ารแปลความหมายของค่าเฉล่ียในแบบสอบถามผูว้จิยัไดย้ดึหลกัเกณฑ ์ดงัน้ี 

 ค่าเฉล่ีย  4.21 - 5.00   หมายถึง  มากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย  3.41 - 4.20   หมายถึง  มาก 

 ค่าเฉล่ีย  2.61 - 3.40   หมายถึง  ปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย  1.81 - 2.60   หมายถึง  นอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย  1.00 - 1.80   หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

 การสร้างเคร่ืองมือ 

 ผูศึ้กษาใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยมี

รายละเอียดของขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ ดงัน้ี 

 1. ศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร ตาํรา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบั

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร  ความผูกพนัต่อองค์กร และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน    

มากาํหนดเป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม 

 2. สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน รายได้ และระดับตําแหน่ง เป็นแบบสอบถามรายการ (Check List) และ

แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ไดแ้ก่  พฤติกรรมการช่วยเหลือ การมีนํ้ าใจ 

เป็นนกักีฬา  ความจงรักภกัดีต่อองค์กร  การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์กร ความคิดสร้างสรรค ์ 

การให้ความร่วมมือ  และ การพฒันาตนเอง และแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่   

ดา้นความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความตั้งใจทาํงาน ความปรารถนาอยูใ่น

องคก์ร  และแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน 
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และเวลาท่ีใช้ทาํงาน ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวดัของ ลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยแบ่ง

ระดบัการวดัและเกณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือสําหรับเก็บรวบรวม

ขอ้มูล 

 3. นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนให้อาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งเท่ียงตรงเชิง

เน้ือหา ภาษาท่ีใชแ้ละปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามคาํแนะนาํ 

 4. นาํแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้เสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นเน้ือหา ดา้นวดั

และประเมินผล เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหาพร้อมทั้งพิจารณาความถูกตอ้งชดัเจนของ

ภาษาท่ีใช ้จาํนวน 3 คน 

 5. วิเคราะห์คุณภาพของเคร่ืองมือโดยหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC (Index of Item 

Objective Congruency) ดชันีความสอดคลอ้ง 0.5 ข้ึนไป ซ่ึงไดค้่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC เท่ากบั 

0.88 

 6. นาํแบบสอบถามท่ีได้ทาํการปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว ไปทดลองใช้ (Tryout) กับ

พนกังานท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30  คน แลว้นาํมาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยวิธีการหา

ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.96 

 

3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 3.3.1  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีดงัน้ี 

  3.3.1.1  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ใช้วิธีเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูท่ี้เป็นพนักงาน                 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ท่ีได้รับการบรรจุและแต่งตั้งแล้ว และทาํงานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 400 ตวัอยา่ง โดยใชแ้บบสอบถาม 

  3.3.1.2  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) โดยการคน้ควา้ขอ้มูลจากทางอินเทอร์เน็ต และ

จากตาํราทางวชิาการ เอกสารตีพิมพต์่าง ๆ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ี เพื่อนาํขอ้มูลมา

ใชเ้ป็นแนวทางในทาํงานวจิยั 

 หลังจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดท่ีได้เรียบร้อยแล้ว ผูศึ้กษาได้นาํแบบสอบถาม                  

มาดาํเนินการดงัน้ี 

 1.  การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูว้ิจยัตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม

และทาํการแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 

 2.  การลงรหัส (Coding) นาํเสนอสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้มาลงรหัสตามท่ีไดก้าํหนด

รหสัไวล่้วงหนา้ 
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 3.  การประมวลผลของแบบสอบถาม (Process) โดยนาํขอ้มูลท่ีลงรหสัมาบนัทึกและประมวลผล

โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป  

 

3.4  วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

  3.4.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ประกอบดว้ย  

   3.4.1.1  ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้อธิบายขอ้มูลปัจจยัส่วน

บุคคลท่ีเป็นคาํถามแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 

   3.4.1.2  ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใชพ้ิจารณา

ในแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4  เป็นส่วนของขอ้มูลดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีขององคก์ร ความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ท่ีเป็นแบบมาตราส่วน

ประเมินค่าแบบ Rating scale โดยคะแนนท่ีไดน้าํมาหาค่าเฉล่ียและแปรความหมายค่าเฉล่ียดงัน้ี 

   คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

   คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 ระดบัความคิดเห็นนอ้ย   

   คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

   คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 ระดบัความคิดเห็นมาก 

   คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

  3.4.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

   3.4.2.1  ทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม คือ เพศ  โดย

ใชส้ถิติวเิคราะห์ t-test (Independent sample t-test) ในระดบัของความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 

   3.4.2.2  ทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมากกวา่ 2 กลุ่มใชส้ถิติ

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) และถา้มีค่าความแตกต่างจะ

เปรียบเทียบรายคู่โดยใช ้Least Significance Difference (LSD)  

   3.4.2.3 หาความสัมพนัธ์ระหวา่ง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และความ

ผกูพนัต่อองคก์ร กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานกังานใหญ่  

โดยใชส้ถิติ Pearson Product Moment Correlation Coefficient เพื่อทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  

   สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.00 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

   สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.01 - 0.30 มีความสัมพนัธ์กนัตํ่า 

   สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.31 - 0.60 มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

   สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 0.60 - 1.00 มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
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   3.4.2.4  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รและความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีผล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่  วิเคราะห์การ

ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regressing Analysis) โดยวธีิ Enter  

 

ตารางที ่3.2 แสดงสมมติฐานและสถิติท่ีใชใ้นการวจิยั 

ตวัแปรตน้ ลกัษณะขอ้มูล ตวัแปรตาม ลกัษณะขอ้มูล สถิติ 

เพศ Nominal Scale ประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน 

Interval Scale T-test 

อาย ุ Ordinal Scale ประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน 

Interval Scale F-test 

รายได ้ Ordinal Scale ประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน 

Interval Scale F-test 

ระดบัการศึกษา Ordinal Scale ประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน 

Interval Scale F-test 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน Ordinal Scale ประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน 

Interval Scale F-test 

ระดบัตาํแหน่ง Ordinal Scale ประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน 

Interval Scale F-test 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององคก์ร 

Interval Scale ประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน 

Interval Scale Correlation 

ความผกูพนัต่อองคก์ร Interval Scale ประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน 

Interval Scale Correlation 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ 

 

 การศึกษาเร่ือง “อิทธิพลของพฤติกรรมท่ีดีของสมาชิกในองค์กร และความผูกพนัต่อ

องค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานกังานใหญ่”                      

ไดท้าํการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 400 ราย  โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัของพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ความผกูพนัต่อองคก์ร และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่  เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนักงาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรกับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานการไฟฟ้า   

ส่วนภูมิภาค สํานกังานใหญ่ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ร กบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่ 

 

4.1 การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูศึ้กษานาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 

 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร      

ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สาํนกังานใหญ่ 

 ส่วนท่ี 3 ผล การวิ เครา ะห์ ปัจจัย ส่ วนบุ คค ลท่ีแตกต่าง กันมี ผล ต่อป ระ สิทธิ ภา พ                

การปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่ 

 ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

และความผูกพนัต่อองค์กร กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สาํนกังานใหญ่ 

 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการส่ือความหมายของการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  

ผูว้จิยัไดก้าํหนดสัญลกัษณ์ในการนาํเสนอผลการวิจยัดงัน้ี 

 

 



 n แทน     ผูต้อบแบบสอบถามในกลุ่มตวัอยา่ง 

 X̄  แทน ค่าเฉล่ีย (Mean)  

  SD แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

 t แทน สถิติทดสอบท่ีใชเ้ปรียบเทียนใน t-distribution 

 F แทน ค่าสถิติทดสอบท่ีใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ  

   F-distribution 

 SS แทน ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนมาตรฐานยกกาํลงัสอง  

    (Sum of squares) 

  MS แทน ค่าเฉล่ียผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

    กาํลงัสอง (Mean of squares) 

 df แทน ระดบัชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 

 Sig. แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (Significance) 

 r แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

 H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null hypothesis) 

 H1   แทน สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis) 

                  *       แทน  ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 **       แทน  ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 ***       แทน  ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 

 การศึกษาของพฤติกรรมท่ีดีของสมาชิกในองค์กร และความผูกพนัต่อองค์กร ท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ ผูศึ้กษาวิเคราะห์

ขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระดบัตาํแหน่ง  

รายได ้โดยการหาค่าความถ่ี (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแสดง

ดงัตารางท่ี 4.1 
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ตารางที ่4.1 แสดงจาํนวนความถ่ี และร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคล 

ข้อมูลส่วนบุคคล ความถี่ (f) 

(n = 400) 

ร้อยละ 

เพศ 400 100.00 

             ชาย 200 50.00 

             หญิง 200 50.00 

อายุ 400 100.00 

             20 – 25 ปี 29 7.30 

             26 – 30 ปี 72 18.00 

             31 – 35 ปี 105 26.30 

             36 – 40 ปี 52 13.00 

             41 – 45 ปี 40 10.00 

             46 – 50 ปี 37 9.30 

             50 ปีข้ึนไป 65 16.30 

รายได้ 400 100.00 

             ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 9 2.30 

             10,001 - 20,000 บาท 91 22.80 

             20,001 - 30,000 บาท 113 28.3 

            30,001 - 40,000 บาท 77 19.30 

            40,001 – 50,000 บาท 57 14.30 

             50,001 บาทข้ึนไป 53 13.30 

ระดับการศึกษา 400 100.00 

             ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 54 13.50 

             ปริญญาตรี 220 55.00 

             ปริญญาโท 116 29.00 

             สูงกวา่ปริญญาโท 10 2.50 
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ตารางที ่4.1 แสดงจาํนวนความถ่ี และร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคล (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคล ความถี่ (f) 

(n = 400) 

ร้อยละ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 400 100.00 

             นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 86 21.50 

              6 - 15 ปี 137 34.30 

             16 - 20 ปี 46 11.50 

             21 – 25 ปี 65 16.30 

             26 - 30 ปี 35 8.80 

             31 ปีข้ึนไป 31 7.80 

ระดับตําแหน่ง 400 100.00 

             ระดบั 1 - 3 25 6.30 

             ระดบั 4 - 6 205 51.30 

             ระดบั 7 - 9 145 36.30 

             ระดบั 10 ข้ึนไป 25 6.30 

 จากตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ผูศึ้กษาสรุปการวเิคราะห์

ขอ้มูล ดงัน้ี 

 เพศ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง จาํนวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 และ

เป็นเพศชาย จาํนวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 

 อายุ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ มีอายุระหวา่ง 31-35 ปี จาํนวน 105 คน คิดเป็น

ร้อยละ 26.30 รองลงมาคือมีอายุระหวา่ง 26-30 ปี จาํนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 18.00 อายุระหวา่ง   

51 ปีข้ึนไป จาํนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 16.30  อายุระหวา่ง 36-40 ปี จาํนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 

13.00  อายุระหวา่ง 41-45 ปี จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00  อายุระหวา่ง 46-50 ปี จาํนวน 37 คน    

คิดเป็นร้อยละ 9.30  และผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยท่ีสุดคือ อายุระหวา่ง 20 - 25 ปี จาํนวน 29 คน คิดเป็น  

ร้อยละ 7.30 

 รายได้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ มีรายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท 

จาํนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 28.30 รองลงมาคือ 10,001-20,000 บาท จาํนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 

22.80 รายไดต่้อเดือน 30,001-40,000 บาท จาํนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 19.30 รายได้ต่อเดือน 
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40,001-50,000 บาท จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 14.30 รายไดต่้อเดือน 50,001 บาทข้ึนไป จาํนวน 

53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.30 และผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยท่ีสุดคือ รายไดต้่อเดือนตํ่ากวา่ 10,000 บาท 

จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.30 

 ระดับการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

จาํนวน 220 คน คิดเป็นร้อยละ 55.00 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาโท จาํนวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 

29.00 ระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 13.25 และผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยท่ีสุด

คือ ระดบัสูงกวา่ปริญญาโท จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ มีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 6-15 ปี จาํนวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 34.30 รองลงมาคือ ระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ย

กวา่หรือเท่ากบั 5 ปี จาํนวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 21.50  ระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง21-25 ปี 

จาํนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 16.30 ระยะเวลาในการปฏิบติังานระหว่าง16-20 ปี จาํนวน 46 คน         

คิดเป็นร้อยละ 11.50  26-30 ปี จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 8.80 และผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยท่ีสุด

คือ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 31 ปีข้ึนไป จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 7.80 

 ระดับตําแหน่ง พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือระดบัตาํแหน่งท่ี 4-6 จาํนวน 205 

คน คิดเป็นร้อยละ 51.30  รองลงมาคือ ระดบัตาํแหน่งท่ี 7-9 จาํนวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 36.30 และ

ผูต้อบแบบสอบถามน้อยท่ีสุดคือ ระดบัตาํแหน่งท่ี 1-3 จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.30 และ      

ระดบัตาํแหน่งท่ี 10 ข้ึนไป จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.30 

 ตอนที่  2 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร             

ความผูกพนัต่อองค์กร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดศึ้กษาระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ความผกูพนั

ต่อองคก์ร และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแสดงดงัตารางท่ี 4.2 - 4.18 
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 2.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร แสดงดังตารางที ่

4.2 - 4.9   

 

ตารางที ่4.2  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดา้นพฤติกรรม   

   การช่วยเหลือ 

พฤติกรรมการช่วยเหลอื 

ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี   

ขององค์กร 

X̄  SD แปลผล 

1.   ท่านรู้สึกพร้อมท่ีจะปฏิบติังานแทนเพื่อนร่วมงาน

ดว้ยความเตม็ใจ 

4.36 0.562 มากท่ีสุด 

2.   ท่านรู้สึกยนิดีใหค้าํแนะนาํแก่เพื่อนร่วมงานเพื่อให้

งานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ 

4.40 0.613 มากท่ีสุด 

3.   ท่านรู้สึกวา่เพื่อนร่วมงานของท่านไม่ไดรั้บโอกาส

ใหแ้สดงความคิดเห็นในขณะท่ีปฏิบติังานร่วมกบั

ท่าน 

3.79 1.046 มาก 

4.  ท่านรู้สึกอยากปฏิเสธการทาํงานอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือ 

จากงานในภาระหนา้ท่ีของท่าน 

3.84 0.995 มาก 

รวม 3.96 0.434 มาก 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ร ดา้นพฤติกรรมการช่วยเหลือ โดยภาพรวม อยูใ่นระดบั มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96  และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ด้านพฤติกรรมการ

ช่วยเหลือ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกยนิดีใหค้าํแนะนาํแก่เพื่อนร่วมงานเพื่อให้งานท่ีไดรั้บ

มอบหมายสําเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกพร้อมท่ีจะปฏิบติังานแทนเพื่อน

ร่วมงานดว้ยความเต็มใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36  ท่านรู้สึกอยากปฏิเสธการทาํงานอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือ 

จากงานในภาระหนา้ท่ีของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกวา่

เพื่อนร่วมงานของท่านไม่ได้รับโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในขณะท่ีปฏิบัติงานร่วมกับท่าน             

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 
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ตารางที ่4.3 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร           

ดา้นพฤติกรรมการมีนํ้าใจเป็นนกักีฬา 

พฤติกรรมการมีนํา้ใจเป็นนักกฬีา 

ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี   

ขององค์กร 

X̄  SD แปลผล 

1.  ท่านคิดวา่ท่านรับฟังทุกความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา 

เพื่อนร่วมงานท่ีมีต่อผลงานของท่าน 

4.34 0.564 มากท่ีสุด 

2.  ท่านคิดวา่หากมีปัญหาเกิดข้ึนระหวา่งการปฏิบติังาน

ร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน ท่านสามารถแกปั้ญหาและทาํให้

งานสาํเร็จตามเป้าหมายได ้

4.24 0.671 มากท่ีสุด 

3.  ท่านคิดวา่ผลงานของท่านไม่มีคุณค่ากบัองคก์ร 4.09 0.888 มาก 

4.  ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาไม่ยติุธรรมท่ีไม่ชมเชยผลงาน

ของท่าน 

3.85 0.949 มาก 

รวม 4.09 0.588 มาก 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ร ดา้นพฤติกรรมการมีนํ้าใจเป็นนกักีฬาโดยภาพรวม อยูใ่นระดบั มาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ดา้นพฤติกรรมการมี

นํ้ าใจเป็นนักกีฬา  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ได้แก่ ท่านคิดว่าท่านรับฟังทุกความคิดเห็นของผูบ้งัคบั 

บญัชา เพื่อนร่วมงานท่ีมีต่อผลงานของท่าน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34  รองลงมาไดแ้ก่ ท่านคิดวา่หากมี

ปัญหาเกิดข้ึนระหวา่งการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน ท่านสามารถแกปั้ญหาและทาํให้งานสําเร็จ

ตามเป้าหมายได ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24  ท่านคิดว่าผลงานของท่านไม่มีคุณค่ากบัองค์กร มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.09  และ มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านคิดว่าผูบ้งัคบับญัชาไม่ยุติธรรมท่ีไม่ชมเชย

ผลงานของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 
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ตารางที ่4.4   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นพฤติกรรม

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

พฤติกรรมความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี   

ขององค์กร 

X̄  SD แปลผล 

1.   ท่านรู้สึกวา่ท่านใหค้วามสาํคญัต่อพฤติกรรมของ

ท่านท่ีจะมีผลกระทบต่อภาพลกัษณ์ขององคก์ร 

4.21 0.726 มากท่ีสุด 

2.   ท่านรู้สึกยินดีท่ีจะทาํกิจกรรมร่วมกบัองคก์รดว้ย

ความเตม็ใจ 

4.28 0.676 มากท่ีสุด 

3.   ท่านรู้สึกการแกปั้ญหาเพื่อใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมาย

ไม่ก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร 

3.98 1.047 มาก 

4.   ท่านรู้สึกการเสียสละประโยชน์ส่วนตวั เพื่อใหอ้งคก์ร

บรรลุเป้าหมายเป็นส่ิงไม่สาํคญั 

4.10 0.891 มาก 

รวม 4.14 0.594 มาก 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ร ดา้นพฤติกรรมความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยภาพรวม อยูใ่นระดบั มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14   

เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ด้านพฤติกรรม       

ความจงรักภกัดีต่อองค์กร ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกยินดีท่ีจะทาํกิจกรรมร่วมกบัองค์กร

ดว้ยความเต็มใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28  รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกว่าท่านให้ความสําคญัต่อพฤติกรรม

ของท่านท่ีจะมีผลกระทบต่อภาพลกัษณ์ขององค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 ท่านรู้สึกการเสียสละ

ประโยชน์ส่วนตวั เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายเป็นส่ิงไม่สําคญั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

น้อยท่ีสุด ได้แก่ ท่านรู้สึกการแก้ปัญหาเพื่อให้งานสําเร็จตามเป้าหมายไม่ก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กร              

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 
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ตารางที ่4.5   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นพฤติกรรม

การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ร 

พฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร 

ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี   

ขององค์กร 

X̄  SD แปลผล 

1.   ท่านรู้สึกท่านใชท้รัพยากรขององคก์รอยา่งคุม้ค่า 

เพื่อใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมาย 

4.18 0.646 มาก 

2.   ท่านรู้สึกกระตือรือร้นในการทาํความเขา้ใจ

ระเบียบ วธีิปฏิบติัใหม่ ๆ ท่ีองคก์รกาํหนดข้ึน 

4.20 0.625 มาก 

3.   ท่านรู้สึกวา่ไม่สามารถปฏิบติัตามระเบียบ 

ขอ้บงัคบัท่ีองคก์รกาํหนดได ้

4.14 0.783 มาก 

4.   ท่านรู้สึกไม่ยอมรับใน กฎ ระเบียบ วธีิปฏิบติัของ

องคก์ร 

4.22 0.803 มากท่ีสุด 

รวม 4.18 0.535 มาก 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์กร  ด้านพฤติกรรมการปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์กร โดยภาพรวม อยู่ในระดบั มาก          

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบขององค์กร ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ได้แก่ ท่านรู้สึก             

ไม่ยอมรับใน กฎ ระเบียบ วิธีปฏิบติัขององค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22  รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านรู้สึก

กระตือรือร้นในการทาํความเขา้ใจระเบียบ วธีิปฏิบติัใหม่ ๆ ท่ีองคก์รกาํหนดข้ึน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20  

ท่านรู้สึกท่านใช้ทรัพยากรขององค์กรอยา่งคุม้ค่า เพื่อให้งานสําเร็จตามเป้าหมาย  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.18 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกวา่ไม่สามารถปฏิบติัตามระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีองคก์ร

กาํหนดได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 
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ตารางที ่4.6 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร                       

ดา้นพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค ์

พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์ 

ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี   

ขององค์กร 

X̄  SD แปลผล 

1.   ท่านใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พื่อนาํมาพฒันางานของ

ท่านอยา่งต่อเน่ือง 

4.22 0.643 มากท่ีสุด 

2.   ท่านรู้สึกกวา่การนาํวธีิการใหม่ ๆ  มาใชใ้นการ

ปฏิบติังานเป็นเร่ืองทา้ทาย 

4.21 0.635 มากท่ีสุด 

3.   ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะเปล่ียนแปลงรูปแบบการ

ทาํงานใหเ้ป็นไปในแนวทางเดียวกบัองคก์ร 

4.08 0.923 มาก 

4.   ท่านรู้สึกไม่พร้อมท่ีจะนาํเคร่ืองมือใหม่ ๆ  มาใชพ้ฒันา

งานของท่าน 

4.10 0.854 มาก 

รวม 4.16 0.552 มาก 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ร  ดา้นพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค ์โดยภาพรวม อยูใ่นระดบั มาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นพฤติกรรมความคิด

สร้างสรรค ์ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อนาํมาพฒันางานของท่านอย่าง

ต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22  รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกกวา่การนาํวิธีการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน

เป็นเร่ืองทา้ทาย  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 ท่านรู้สึกไม่พร้อมท่ีจะนาํเคร่ืองมือใหม่ ๆ มาใชพ้ฒันางานของท่าน 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกไม่ยินดีท่ีจะเปล่ียนแปลงรูปแบบ

การทาํงานใหเ้ป็นไปในแนวทางเดียวกบัองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 
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ตารางที ่4.7  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นพฤติกรรม

การใหค้วามร่วมมือ 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี   

ขององค์กร 

X̄  SD แปลผล 

1.   ท่านรู้สึกยนิดีท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของ

องคก์รดว้ยความเตม็ใจ 

4.29 0.645 มากท่ีสุด 

2.   ท่านรู้สึกวา่พร้อมท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุ

เป้าหมายขององคก์ร 

4.33 0.654 มากท่ีสุด 

3.   ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะใหค้าํแนะนาํแก่ผูป้ฏิบติังาน 

เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

4.20 0.869 มาก 

4.   ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จ

ในกิจกรรมท่ีองคก์รจดัข้ึน 

4.21 0.790 มากท่ีสุด 

รวม 4.25 0.558 มากทีสุ่ด 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ร ดา้นพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์ โดยภาพรวม อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.25 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ดา้นพฤติกรรม

ความคิดสร้างสรรค์ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ได้แก่ ท่านรู้สึกว่าพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์ร  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33  รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกยินดีท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 

ขององคก์รดว้ยความเตม็ใจ  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29  ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของความสําเร็จ

ในกิจกรรมท่ีองคก์รจดัข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 และ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกไม่ยินดี

ท่ีจะใหค้าํแนะนาํแก่ผูป้ฏิบติังาน เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 
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ตารางที ่4.8   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นพฤติกรรม

การพฒันาตนเอง 

พฤติกรรมการพฒันาตนเอง 

ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี   

ขององค์กร 

X̄  SD แปลผล 

1. ท่านรู้สึกยนิดีท่ีจะศึกษาต่อเพื่อนาํความรู้ท่ีไดม้า

พฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

4.35 0.639 มากท่ีสุด 

2. ท่านรู้สึกพร้อมท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนู

ความรู้และพฒันางานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั 

4.38 0.673 มากท่ีสุด 

3. ท่านรู้สึกวา่การไดรั้บโอกาสใหเ้ขา้ฝึกอบรมเพื่อ

พฒันาตนเองเป็นส่ิงไม่สาํคญั 

4.18 0.857 มาก 

4. ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะเรียนรู้วธีิการใหม่ ๆ ในการ

พฒันาผลงานของตนเอง 

4.23 0.815 มากท่ีสุด 

รวม 4.29 0.578 มากทีสุ่ด 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์กร  ดา้นพฤติกรรมการพฒันาตนเอง โดยภาพรวม อยู่ในระดบั มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.29  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ดา้นพฤติกรรม

การพฒันาตนเอง ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกพร้อมท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูน

ความรู้และพฒันางานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.38  รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกยินดีท่ีจะ

ศึกษาต่อเพื่อนาํความรู้ท่ีไดม้าพฒันางานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 ท่านรู้สึกไม่

ยินดีท่ีจะเรียนรู้วิธีการใหม่ ๆ ในการพฒันาผลงานของตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 และ ขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกวา่การไดรั้บโอกาสใหเ้ขา้ฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเองเป็นส่ิงไม่สําคญั 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 
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ตารางที ่4.9  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ในภาพรวม  

แต่ละดา้น รวม 7 ดา้น 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี   

ขององค์กร 

X̄  SD แปลผล 

1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ 4.10 0.588 มาก 

2. พฤติกรรมการมีนํ้าใจเป็นนกักีฬา 4.13 0.568 มาก 

3. พฤติกรรมความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 4.14 0.594 มาก 

4. พฤติกรรมการปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ร 4.18 0.535 มาก 

5. พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค ์ 4.16 0.552 มาก 

6. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 4.26 0.558 มากท่ีสุด 

7. พฤติกรรมการพฒันาตนเอง 4.29 0.578 มากท่ีสุด 

รวม 4.18 0.468 มาก 

 จากตารางท่ี 4.9  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์กร โดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ได้แก่ พฤติกรรมการพฒันา

ตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 รองลงมา ไดแ้ก่ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26  

พฤติกรรมการปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค ์    

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 พฤติกรรมความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 พฤติกรรมการมีนํ้ าใจ

เป็นนกักีฬา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ พฤติกรรมการช่วยเหลือ               

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10   
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 2.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดับความผูกพนัต่อองค์กร แสดงดังตารางที ่4.10- 4.13 

 

ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นจิตใจ 

ด้านจิตใจ 
ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 

X̄  SD แปลผล 

1. ท่านรู้สึกมีความสุขกบังานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั 4.27 0.703 มากท่ีสุด 

2. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานหนา้ท่ีน้ีในองคก์ร 4.36 0.657 มากท่ีสุด 

3. ท่านรู้สึกวา่ตนเองไม่มีความสาํคญักบัองคก์ร 4.06 0.948 มาก 

4. ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะบอกบุคคลภายนอกวา่

ปฏิบติังานท่ีองคก์รน้ี 

4.29 0.781 มากท่ีสุด 

รวม 4.18 0.581 มาก 

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้น

จิตใจ โดยรวมอยู่ในระดบั มาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ระดบัความ

ผูกพนัต่อองค์กร ดา้นจิตใจ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ได้แก่ ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานหน้าท่ีน้ีใน

องคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะบอกบุคคลภายนอกวา่ปฏิบติังานท่ี

องคก์รน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 ท่านรู้สึกมีความสุขกบังานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 

และ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกว่าตนเองไม่มีความสําคญักบัองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.06 
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ตารางที ่4.11 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 

ด้านการคงอยู่กบัองค์กร 
ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 

X̄  SD แปลผล 

1.   ท่านรู้สึกพร้อมท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย

อยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหง้านสาํเร็จตาม

เป้าหมายองคก์ร 

4.38 0.579 มากท่ีสุด 

2.   ท่านรู้สึกมีความตั้งใจในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายใหส้าํเร็จ 

4.35 0.662 มากท่ีสุด 

3.   ท่านรู้สึกไม่พอใจต่อผลประเมินการปฏิบติังานเพื่อ

ปรับข้ึนเงินเดือนของหน่วยงาน 

3.77 1.070 มาก 

4.   ท่านรู้สึกไม่พอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ร

และคิดจะลาออกจากองคก์ร 

4.22 0.861 มากท่ีสุด 

รวม 4.18 0.581 มาก 

 จากตารางท่ี 4.11 ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความผูกพันต่อองค์กร                

ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร อยูใ่นระดบั มาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ระดบั

ดบัความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกพร้อมท่ีจะ

ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความสามารถ เพื่อให้งานสําเร็จตามเป้าหมายองคก์ร มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.38  รองลงมา ได้แก่ ท่านรู้สึกมีความตั้งใจในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้สําเร็จ        

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 ท่านรู้สึกไม่พอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์รและคิดจะลาออกจากองคก์ร 

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.22 และ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่ ท่านรู้สึกไม่พอใจต่อผลประเมิน              

การปฏิบติังานเพื่อปรับข้ึนเงินเดือนของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 
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ตารางที ่4.12 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐาน 

ด้านบรรทดัฐาน 
ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 

X̄  SD แปลผล 

1.   ท่านรู้สึกยนิดีท่ีจะปฏิบติัตาม กฎ ระเบียบท่ีองคก์ร

กาํหนดข้ึน 

4.30 0.537 มากท่ีสุด 

2.   ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายของ

องคก์รเป็นส่ิงสาํคญั 

4.33 0.607 มากท่ีสุด 

3.   ท่านรู้สึกวา่การไม่ปฏิบติัตาม กฎ ระเบียบของ

องคก์รเป็นเร่ืองท่ีถูกตอ้ง 

4.19 0.808 มาก 

4.   ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะปฏิบติังานใหส้าํเร็จตาม

เป้าหมายองคก์ร 

4.24 0.795 มากท่ีสุด 

รวม 4.26 0.515 มาก 

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐาน 

อยู่ในระดบั มาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองค์กร 

ดา้นบรรทดัฐาน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร

เป็นส่ิงสําคญั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกยินดีท่ีจะปฏิบติัตาม กฎ ระเบียบท่ี

องคก์รกาํหนดข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายองคก์ร 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 และขอ้ท่ีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกวา่การไม่ปฏิบติัตาม กฎ ระเบียบของ

องคก์รเป็นเร่ืองท่ีถูกตอ้ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 
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ตารางที่ 4.13 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผูกพนัต่อองค์กร ในภาพรวมแต่ละด้าน            

รวม 3 ดา้น 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับความผูกพนัต่อองค์กร 

X̄  SD แปลผล 

1. ดา้นจิตใจ 4.18 0.581 มาก 

2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 4.18 0.581 มาก 

3. ดา้นบรรทดัฐาน 4.26 0.515 มากท่ีสุด 

รวม 4.23 0.484 มากทีสุ่ด 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร โดย

ภาพรวม อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์ร ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นบรรทดัฐาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26  รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการ

คงอยูก่บัองคก์ร  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18  และ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.18  

 4.2.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน แสดงดังตารางที่            

4.14 - 4.18 

 

ตารางที ่ 4.14 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

ด้านคุณภาพของงาน 
ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

X̄  SD แปลผล 

1.   ท่านคิดวา่ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดถู้กตอ้ง 4.29 0.549 มากท่ีสุด 

2.   ท่านคิดวา่ความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน

ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 

4.11 0.692 มาก 

3.   ท่านคิดวา่ไม่ไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือ

ท่านปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมาย 

3.84 0.970 มาก 

4.   ท่านคิดวา่ผลงานของท่านไม่มีคุณค่ากบัองคก์ร 4.05 0.864 มาก 

รวม 4.07 0.602 มาก 

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ดา้นคุณภาพของงาน อยู่ในระดบั มาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ระดบั
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ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านคิดว่าปฏิบติังานท่ี

ได้รับมอบหมายได้ถูกตอ้ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29  รองลงมา ได้แก่ ท่านคิดว่าความสามารถในการ

ปฏิบติังานของท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 ท่านคิดวา่ผลงานของ

ท่านไม่มีคุณค่ากบัองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05  และ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านคิดวา่ไม่ได้

รับคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อท่านปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมาย  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84  

 

ตารางที ่4.15 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  ดา้นปริมาณงาน 

ด้านปริมาณงาน 
ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

X̄  SD แปลผล 

1.   ท่านรู้สึกวา่สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการ

ปฏิบติังานทาํใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ 

4.24 0.675 มากท่ีสุด 

2.   ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ

ตามเป้าหมายขององคก์ร 

4.26 0.663 มากท่ีสุด 

3.   ท่านรู้สึกวา่ไม่พอใจกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 

3.91 0.882 มาก 

4.   ท่านรู้สึกวา่ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั

ไม่เหมาะสมกบัความรู้และความสามารถของท่าน 

3.89 0.948 มาก 

รวม 4.07 0.588 มาก 

 จากตารางท่ี 4.15 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังาน        

ด้านปริมาณงาน  อยู่ในระดบั มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07 และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่   ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังาน

ท่ีไดรั้บมอบหมายสําเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26  รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกว่า

สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานทาํให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายสําเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.24  ท่านรู้สึกว่าไม่พอใจกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91  

และ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกว่าปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติัไม่เหมาะสม

กบัความรู้และความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 
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ตารางที ่4.16 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 

ด้านเวลาทีใ่ช้ทาํงาน 
ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

X̄  SD แปลผล 

1.   ท่านคิดวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตาม

กาํหนดเวลา เม่ือเปรียบเทียบความยาก-ง่ายของงาน 

4.20 0.622 มาก 

2.   ท่านคิดวา่ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตาม

กาํหนดเวลา 

4.26 0.638 มากท่ีสุด 

3.   ท่านคิดวา่กรอบระยะเวลาในการปฏิบติังานแต่ละ

งานไม่เหมาะสม 

3.84 0.952 มาก 

4.   ท่านคิดวา่ปฏิบติังานไม่ทนัเวลาตามเป้าหมายท่ี

กาํหนดไว ้

4.00 0.971 มาก 

รวม 4.07 0.617 มาก 

 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน อยูใ่นระดบั มาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ระดบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่   ท่านคิดวา่ปฏิบติังาน

ท่ีไดรั้บมอบหมายสําเร็จตามกาํหนดเวลา  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26  รองลงมา ได้แก่  ท่านคิดว่างานท่ี

ไดรั้บมอบหมายสําเร็จตามกาํหนดเวลา เม่ือเปรียบเทียบความยาก-ง่ายของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 

ท่านคิดวา่ปฏิบติังานไม่ทนัเวลาตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 และ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

นอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านคิดวา่กรอบระยะเวลาในการปฏิบติังานแต่ละงานไม่เหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.84 
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ตารางที ่4.17 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นค่าใชจ่้าย 

ด้านค่าใช้จ่าย 
ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

X̄  SD แปลผล 

1.   ท่านรู้สึกวา่องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานใช้

ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า เพื่อประโยชน์สูงสุดต่อ

องคก์ร 

4.14 0.805 มาก 

2.   ท่านรู้สึกวา่เห็นดว้ยกบัมาตรการควบคุมค่าใชจ่้ายท่ี

องคก์รนาํมาใชใ้หส้อดคลอ้งกบัสถานะปัจจุบนั

ขององคก์ร 

4.16 0.786 มาก 

3.   ท่านรู้สึกไม่พอใจท่ีองคก์รควบคุมค่าใชจ่้ายในการ

ปฏิบติังานล่วงเวลา ในกรณีท่ีมีความจาํเป็นตอ้ง

ปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามกาํหนดเวลา 

3.82 1.030 มาก 

4.   ท่านรู้สึกไม่พอใจกบัโครงการรณรงคป์ระหยดั

พลงังานขององคก์ร 

4.16 0.834 มาก 

รวม 4.07 0.651 มาก 

 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ด้านค่าใช้จ่าย อยู่ในระดบั มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ด้านค่าใช้จ่าย ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดได้แก่  ท่านรู้สึกไม่พอใจกับ

โครงการรณรงคป์ระหยดัพลงังานขององคก์ร  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.1  รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกวา่เห็น

ด้วยกับมาตรการควบคุมค่าใช้จ่ายท่ีองค์กรนํามาใช้ให้สอดคล้องกับสถานะปัจจุบันขององค์กร           

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16  ท่านรู้สึกวา่องคก์รของท่านส่งเสริมให้พนกังานใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า เพื่อ

ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 และ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านคิดวา่กรอบ

ระยะเวลาในการปฏิบติังานแต่ละงานไม่เหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 
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ตารางที ่4.18 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมแต่ละดา้น 

รวม 4 ดา้น 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

X̄  SD แปลผล 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 4.07 0.602 มาก 

2. ดา้นปริมาณงาน 4.07 0.588 มาก 

3. ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 4.07 0.617 มาก 

4. ดา้นค่าใชจ่้าย 4.07 0.651 มาก 

รวม 4.07 0.520 มาก 

 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

โดยภาพรวม อยู่ในระดับ มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07 และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ดา้นคุณภาพของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 

ดา้นปริมาณงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07  ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07  และ ดา้นค่าใชจ่้าย 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07   

 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ 

 การทดสอบสมมติฐานที่ 1 พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานกังานใหญ่ท่ีมีปัจจยัส่วน

บุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีแตกต่างกันผลการ

เปรียบเทียบ ดงัตารางต่อไปน้ี 

 สมมติฐานท่ี 1.1 

  H0 : เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพ

ของงาน ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพ

ของงาน  แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.2 

  H0 : เพศแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน              

ดา้นปริมาณงาน ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : เพศแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน               

ดา้นปริมาณงาน แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานท่ี 1.3 

  H0 : เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลา   

ท่ีใชท้าํงาน ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลา   

ท่ีใชท้าํงาน แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.4 

  H0 : เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย

ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย  

แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.5 

  H0 : เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวม

ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวม

แตกต่างกนั 

 สาํหรับสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน จะใชก้ารทดสอบค่าโดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งทั้ง 2 กลุ่มเป็น

อิสระกนั (Independent samples t-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% 

ดงันั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เม่ือพบวา่ค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.19 

 

ตารางที ่4.19 แสดงผลเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน จาํแนกตามเพศ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

เพศชาย เพศหญงิ t Sig. 

X̄  SD X̄  SD   

1. ดา้นคุณภาพของงาน 4.09 0.581 4.06 0.615 0.433 0.665 

2. ดา้นปริมาณงาน 4.09 0.586 4.06 0.586 0.549 0.584 

3. ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 4.08 0.621 4.07 0.615 0.318 0.751 

4. ดา้นค่าใชจ่้าย 4.03 0.686 4.10 0.614 -1.043 0.298 

รวม 4.07 0.528 4.07 0.513 0.047 0.963 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.19 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดงัต่อไปน้ี 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1 พบว่า  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน           

ดา้นคุณภาพของงาน จาํแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.665 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 

และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 สรุปว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยเพศชาย มีค่าเฉล่ีย

มากกวา่ เพศหญิงเล็กนอ้ย 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน           

ดา้นปริมาณงาน จาํแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.584 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน

หลกั H0  และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 สรุปว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยเพศชาย มีค่าเฉล่ีย

มากกวา่ เพศหญิงเล็กนอ้ย 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3 พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลา

ท่ีใชท้าํงาน จาํแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.751 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0  

และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 สรุปว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน  ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยเพศชาย มีค่าเฉล่ีย

มากกวา่ เพศหญิงเล็กนอ้ย 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.4 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน           

ดา้นค่าใชจ่้าย จาํแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.298 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั 

H0  และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1  สรุปวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยเพศหญิง มีค่าเฉล่ีย

มากกวา่ เพศชายเล็กนอ้ย 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5 พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่ โดยภาพรวม จาํแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.963 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 

จึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1  สรุปวา่ เพศแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยเพศชาย  

และ เพศหญิง มีค่าเฉล่ียเท่ากนั 

 สมมติฐานท่ี 1.6  

  H0 : อายแุตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  ดา้นคุณภาพ

ของงาน ไม่แตกต่างกนั 
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  H1 : อายแุตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  ดา้นคุณภาพ

ของงาน แตกต่างกนั 

 

ตารางที่ 4.20  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นคุณภาพ 1.466 6 393 0.189 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.6 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.189

ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของช่วงอายุไม่แตกต่าง จึงใช้สถิติ One-way 

analysis of variance (ANOVA) F-test ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการ

ทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.21 

 

ตารางที ่4.21  แสดงผลการทดสอบสมมติฐานค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ   

  พนกังาน จาํแนกตามอาย ุ

ประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 

ของพนักงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 

ดา้นคุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม 7.838 6 1.306 3.755 0.001* 

ภายในกลุ่ม 136.729 393 0.348   

 รวม 144.567 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานจาํแนกตามอายุ พบวา่ ประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธ 

สมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 สรุปว่า อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติของพนักงาน ด้านคุณภาพของงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05              

จึงทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD  (Least Significant Difference) ปรากฏผลดงัตาราง     

ท่ี 4.22 

 

107 



ตารางที ่4.22 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกันมีระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

อายุ  20 - 25 ปี 26 - 30 ปี 31 - 35 ปี 36 - 40 ปี 41 - 45 ปี 46 - 50 ปี 50  ปีข้ึนไป 

X̄  4.19 4.15 4.23 3.96 3.88 4.05 3.89 

20 - 25 ปี 4.19 -       

25 - 30 ปี 4.15 0.04 

(0.756) 

-      

31 - 35 ปี 4.23 -0.041 

(0.739) 

-0.082 

(0.366) 

-     

36 - 40 ปี 3.96 0.233 

(0.089) 

0.193 

(0.074) 

0.274 

(0.006*) 

-    

41 - 45 ปี 3.88 0.315 

(0.029*) 

0.274 

(0.019*) 

0.356 

(0.001*) 

0.082 

(0.510) 

-   

46 - 50 ปี 4.05 0.136 

(0.355) 

0.095 

(0.425) 

0.177 

(0.118) 

-0.097 

(0.443) 

-0.179 

(0.184) 

-  

50  ปีข้ึนไป 3.89 0.297 

(0.025*) 

0.257 

(0.011*) 

0.339 

(0.000*) 

0.064 

(0.558) 

-0.017 

(0.884) 

0.162 

(0.184) 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.22 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีอายุระหว่าง20-25 ปี และ

พนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 41-45 ปี พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.029 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่

ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน ของพนกังานท่ีมีอายุระหว่าง 

20-25 ปี มีมากกวา่ พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-45 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.315 

 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 20-25 ปี และพนกังานท่ีมีอายุ  50 ปีข้ึนไป 

พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.025 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน ของพนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 20-25 ปี มีมากกวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ

50  ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.297 

 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 26-30 ปี และพนักงานท่ีมีอายุ

ระหวา่ง 41-45 ปี พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.019 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงานของพนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 26-30 ปี มีมากกว่า 

พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-45 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.274 
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เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 26-30 ปี และพนกังานท่ีมีอายุ  50 ปี

ข้ึนไป พบว่า มีSig. เท่ากบั 0.011 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ระดบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน ของพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง26-30 ปี มีมากกว่า 

พนกังานท่ีมีอาย ุ 50 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.257 

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 31-35 ปี และพนักงานท่ีมีอายุ

ระหวา่ง36-40 ปี พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน ของพนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 31-35 ปี มีมากกว่า 

พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 36-40 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.274 

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 31-35 ปี และพนักงานท่ีมีอายุ

ระหวา่ง  41-45 ปี พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความว่าระดบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน ของพนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 31-35 ปี มีมากกว่า 

พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-45 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.356 

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 31-35 ปี และพนกังานท่ีมีอายุ 50 ปี

ข้ึนไป พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกวา่ 0.05 หมายความว่า ระดบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน ของพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 31-35 ปี มีมากกว่า 

พนกังานท่ีมีอาย ุ50 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.339 

 สมมติฐานท่ี 1.7  

  H0 : อายุแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน                        

ดา้นปริมาณงาน ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : อายุแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน                

ดา้นปริมาณงาน  แตกต่างกนั 

 

ตารางที่ 4.23  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นปริมาณงาน 1.549 6 393 0.161 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.7 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.161

ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของช่วงอายุไม่แตกต่าง จึงใช้สถิติ One-way 

analysis of variance (ANOVA) F-test ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการ

ทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.23 

 

ตารางที ่4.24  แสดงผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณ

งาน จาํแนกตามอาย ุ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 

ดา้นปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 7.652 6 1.275 3.854 0.001* 

ภายในกลุ่ม 130.047 393 0.331   

 รวม 137.699 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานจาํแนกตามอายุ พบวา่ ประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึงปฏิเสธ 

สมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 สรุปว่า อายุแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานดา้นปริมาณงาน แตกต่างกนั จึงไดท้ดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวิธี Least Significance 

Difference (LSD) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.25 
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ตารางที ่4.25 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกันมีระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน 

อาย ุ  20 - 25 ปี 26 - 30 ปี 31 - 35 ปี 36 - 40 ปี 41 - 45 ปี 46 - 50 ปี 50  ปีข้ึนไป 

X̄  4.24 4.10 4.24 3.94 3.83 4.03 3.98 

20 - 25 ปี 4.24 -       

25 - 30 ปี 4.10 0.141 

(0.267) 

- 

 
     

31 - 35 ปี 4.24 0.003 

(0.978) 

-0.137 

(0.119) 

- 

 
    

36 - 40 ปี 3.94 0.299 

(0.025*) 

0.158 

(0.131) 

0.296 

(0.003*) 

- 

 
   

41 - 45 ปี 3.83 0.416 

(0.003*) 

0.276 

(0.016*) 

0.413 

(0.000*) 

0.117 

(0.333) 

- 

 
  

46 - 50 ปี 4.03 0.208 

(0.146) 

0.067 

(0.566) 

0.204 

(0.064) 

-0.091 

(0.460) 

-0.209 

(0.112) 

- 

 
 

50  ปีข้ึนไป 3.98 0.257 

(0.046*) 

0.116 

(0.239) 

0.253 

(0.005*) 

-0.042 

0(.693) 

-0.160 

(0.168) 

0.049 

(0.112) 

- 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.25 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีอายุระหว่าง 20-25 ปี และ

พนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 36-40 ปี พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.025 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่

ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน ของพนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 20-25 

ปี มีมากกวา่ พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 36-40 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.299 

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 20-25 ปี และพนักงานท่ีมีอายุ

ระหวา่ง 41-45 ปี พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน ของพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 20-25 ปี มีมากกว่า 

พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-45 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.416 

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 20-25 ปี และพนักงานท่ีมีอายุ

ระหวา่ง 50 ปีข้ึนไป พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.046 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนักงาน ด้านปริมาณงานของพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 20-25 ปี มีมากกว่า 

พนกังานท่ีมีอาย ุ50 ปีข้ึนไปโดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.046 
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เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 26-30 ปี และพนักงานท่ีมีอายุ

ระหวา่ง 41-45 ปี พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.016 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน ของพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 26-30 ปี มีมากกว่า 

พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-45 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.016 

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 26-30 ปี และพนักงานท่ีมีอาย ุ        

50 ปีข้ึนไป พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.011 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน ของพนกังานท่ีมีอายุระหวา่ง 26-30 ปี มีมากกวา่ พนกังานท่ี

มีอาย ุ 50 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.276 

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 31-35 ปี และพนักงานท่ีมีอายุ

ระหวา่ง 36-40 ปี พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน ของพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 31-35 ปี มีมากกว่า 

พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 36-40 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.296 

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 31-35 ปี และพนักงานท่ีมีอายุ

ระหวา่ง 41-45 ปี พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน ของพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 31-35 ปี มีมากกว่า 

พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-45 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.413 

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 31-35 ปี และพนักงานท่ีมีอาย ุ         

50 ปีข้ึนไป พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัประสิทธิภาพ    

การปฏิบติังานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน ของพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 31-35 ปี มีมากกว่า 

พนกังานท่ีมีอาย ุ50 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.253 

 สมมติฐานท่ี 1.8 

  H0 : อายุแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลา    

ท่ีใชท้าํงาน ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : อายุแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  ดา้นเวลา   

ท่ีใชท้าํงาน แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.26  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 1.590 6 393 0.149 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.8 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.149

ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของช่วงอายุไม่แตกต่าง จึงใช้สถิติ One-way 

analysis of variance (ANOVA) F-test ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการ

ทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.27 

 

ตารางที ่4.27  แสดงผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ีใช้

ทาํงาน จาํแนกตามอาย ุ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน ระหวา่งกลุ่ม 4.439 6 0.740 1.970 0.069 

ภายในกลุ่ม 147.635 393 0.376   

 รวม 152.074 399    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานจาํแนกตามอายุ พบวา่ ประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนักงาน ด้านเวลาท่ีใช้ทาํงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.069 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 

สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 สรุปวา่ รายไดแ้ตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน ไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.9 

  H0 : อายุแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน               

ดา้นค่าใชจ่้าย ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : อายุแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                

ดา้นค่าใชจ่้ายแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.28  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นค่าใชจ่้าย 0.536 6 393 0.781 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.9 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.781

ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของช่วงอายุไม่แตกต่าง จึงใช้สถิติ One-way 

analysis of variance (ANOVA) F-test ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการ

ทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.29 

 

ตารางที ่4.29 แสดงผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย 

จาํแนกตามอาย ุ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 

ดา้นค่าใชจ่้าย ระหวา่งกลุ่ม 1.914 6 0.319 0.749 0.610 

ภายในกลุ่ม 167.348 393 0.426   

 รวม 169.262 399    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของพนักงานจาํแนกตามอายุ  พบว่า ระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นค่าใชจ่้าย มีค่า Sig. เท่ากบั 0.610 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 สามารถ

ยอมรับสมมติฐานหลัก H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 สรุปว่า รายได้แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน ไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.10 

  H0 : รายไดแ้ตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน            

ดา้นคุณภาพของงาน  ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : รายไดแ้ตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน            

ดา้นคุณภาพของงาน  แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.30  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน 0.561 5 394 0.730 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.10 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.730

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ค่าความแปรปรวนของช่วงรายไดไ้ม่แตกต่าง จึงใชส้ถิติ One-way 

analysis of variance (ANOVA) F-test ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการ

ทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.31 

 

ตารางที ่4.31  เปรียบเทียบระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน 

จาํแนกตามรายได ้

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 

ดา้นคุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม 10.747 5 2.149 6.328 0.000* 

ภายในกลุ่ม 133.821 394 0.340   

 รวม 144.567 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนักงาน จาํแนกตามรายได้ พบว่า ระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 

0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 สรุปว่า รายไดแ้ตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน แตกต่างกนั จึงไดท้ดสอบเป็นรายคู่ดว้ย

วธีิ Least Significance Difference (LSD) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.32 
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ตารางที ่4.32 แสดงผลการเปรียบเทียบค่า เฉ ล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างกันมี              

ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

อาย ุ

X̄  

ตํ่ากวา่  

10,000 บาท 

10,001- 

20,000 บาท 

20,001- 

30,000 บาท 

30,001- 

40,000 บาท 

40,001-

50,000 

บาท 

50,001บาท

ข้ึนไป 

3.67 4.07 4.31 3.97 3.97 3.89 

ตํ่ากวา่  

10,000 บาท 

3.67 - 

 
     

10,001- 

20,000 บาท 

4.07 -0.405 

(0.048*) 

- 

 
    

20,001- 

30,000 บาท 

4.31 -0.639 

(0.002*) 

-0.234 

(0.005*) 

- 

 
   

30,001- 

40,000 บาท 

3.97 -0.301 

(0.144) 

0.104 

0.250 

0.338 

(0.000*) 

- 

 
  

40,001- 

50,000 บาท 

3.97 -0.307 

(0.143) 

0.098 

(0.321) 

0.332 

(0.001) 

-0.006 

(0.952) 

- 

 
 

50,001 บาท 

ข้ึนไป 

3.89 -0.225 

(0.285) 

0.180 

(0.075) 

0.414 

(0.000*) 

0.076 

(0.465) 

0.082 

(0.460) 

- 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.32 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีรายไดต้ ํ่ากวา่ 10,000 บาท และ

พนกังานท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 10,001-20,000 บาท พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.048 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

หมายความวา่ ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน ของพนกังานท่ีมี

รายไดต้ ํ่ากวา่ 10,000 บาท มีน้อยกว่า พนกังานท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 10,001-20,000 บาท โดยมีผลต่าง

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.405 

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีรายได้ตํ่ากว่า 10,000 บาท และพนักงานท่ีมี

รายไดร้ะหวา่ง 20,001-30,000 บาท พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ 

ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน ของพนกังานท่ีมีรายไดต้ ํ่ากว่า 

10,000 บาท มีนอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 20,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 

0.639 

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีรายได้ระหว่าง 10,001-20,000 บาท และ

พนกังานท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 20,001-30,000 บาท พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.005  ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
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หมายความวา่ ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน ของพนกังานท่ีมี

รายไดร้ะหวา่ง 10,001-20,000 บาท มีนอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 20,001-30,000 บาท โดยมี

ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.234 

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีรายได้ระหว่าง 20,001-30,000 บาท และ

พนกังานท่ีมีรายไดร้ะหว่าง 30,001-40,000 บาท พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 

หมายความวา่ ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน ของพนกังานท่ีมี

รายไดร้ะหวา่ง 20,001-30,000 บาท มีมากกวา่ พนกังานท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 30,001-40,000 บาท โดยมี

ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.338 

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีรายได้ระหว่าง 20,001-30,000 บาท และ

พนกังานท่ีมีรายได ้50,001 บาทข้ึนไป พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความ

ว่า ระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน ของพนักงานท่ีมีรายได้

ระหวา่ง 20,001-30,000 บาท มีมากกวา่ พนกังานท่ีมีรายได ้ 50,001 บาทข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 0.414 

 สมมติฐานท่ี 1.11  

  H0 : รายไดแ้ตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน            

ดา้นปริมาณงาน ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : รายไดแ้ตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน             

ดา้นปริมาณงาน แตกต่างกนั 

 

ตารางที่ 4.33  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นปริมาณงาน 2.546 5 394 0.028* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.11 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.028

ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของช่วงรายได้แตกต่าง จึงใช้สถิติ Robust 

Tests of Equality of Means (Brown-Forsythe) ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ใน

การทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.34 
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ตารางที ่4.34 แสดงผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณ

งาน จาํแนกตามรายได ้

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน Brown-Forsythe df1 df2 Sig. 

ดา้นปริมาณงาน 3.508 5 53.614 0.008* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานจาํแนกตามรายได้ พบว่า ระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.008 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 

0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 สรุปวา่ รายไดแ้ตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน แตกต่างกนั จึงไดท้ดสอบเป็นราย

คู่ดว้ยวธีิ Dunnett’3 ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.35 

 

ตารางที ่4.35 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างมีระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน 

อาย ุ

X̄  

ตํ่ากวา่  

10,000 บาท 

10,001- 

20,000 บาท 

20,001- 

30,000 บาท 

30,001- 

40,000 บาท 

40,001- 

50,000 บาท 

50,001 บาท 

ข้ึนไป 

3.92 4. 10 4. 26 3.99 3.99 3.89 

ตํ่ากวา่  

10,000 บาท 

3.92 - 

 
     

10,001- 

20,000 บาท 

4.10 -0.182 

(1.000) 

- 

 
    

20,001- 

30,000 บาท 

4.26 -0.347 

(0.965) 

-0.164 

(0.415) 

- 

 
   

30,001- 

40,000 บาท 

3.91 0.011 

(1.000) 

0.193 

(0.400) 

0.357 

(0.001*) 

- 

 
  

40,001- 

50,000 บาท 

3.99 -0.075 

(1.000) 

0.108 

(0.984) 

0.272 

(0.041) 

-0.085 

(0.999) 

- 

 
 

50,001 บาท 

ข้ึนไป 

3.99 -0.069 

(1.000) 

0.113 

(0.985) 

0.277 

(0.065) 

0.080 

(1.000) 

0.005 

(1.000) 

- 

 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.35  เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีรายไดร้ะหว่าง 20,001 - 30,000 

บาท  และ พนกังานท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 30,001 - 40,000 บาท พบวา่  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงมีค่า

น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ดา้นปริมาณงานของ

พนกังานท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 20,001 - 30,000 บาท มีมากกวา่ พนกังานท่ีมีท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 30,001 -

40,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.357 

 สมมติฐานท่ี 1.12 

  H0 : รายไดแ้ตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  ดา้น

เวลาท่ีใชท้าํงาน ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : รายไดแ้ตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  ดา้น

เวลาท่ีใชท้าํงาน แตกต่างกนั 

 

ตารางที่ 4.36  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 2.040 5 394 0.072 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.12 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.028

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ค่าความแปรปรวนของช่วงรายไดไ้ม่แตกต่าง จึงใชส้ถิติ One-way 

analysis of variance (ANOVA) F-test ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการ

ทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.37 

 

ตารางที ่4.37 แสดงผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ีใช้

ทาํงาน จาํแนกตาม รายได ้

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน ระหวา่งกลุ่ม 3.592 5 0.718 2.906 0.092 

ภายในกลุ่ม 148.483 394 0.377   

 รวม 152.074 399    
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 จากตารางท่ี 4.37 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของพนักงานจาํแนกตามรายได้ พบว่า ระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.092 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 

0.05 จึงสามารถยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 สรุปวา่ รายไดแ้ตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน ไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.13 

  H0 : รายไดแ้ตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้น

ค่าใชจ่้าย ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : รายได ้แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้น

ค่าใชจ่้าย แตกต่างกนั 

 

ตารางที่ 4.38  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นค่าใชจ่้าย 1.874 5 394 0.098 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.13 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.098

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ค่าความแปรปรวนของช่วงรายไดไ้ม่แตกต่าง จึงใชส้ถิติ One-way 

analysis of variance (ANOVA) F-test ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการ

ทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.39 

 

ตารางที ่4.39 แสดงผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย 

จาํแนกตาม รายได ้

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 

ดา้นค่าใชจ่้าย ระหวา่งกลุ่ม 2.591 5 0.518 1.225 0.297 

ภายในกลุ่ม 166.672 384 0.423   

 รวม 169.262 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.39 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงาน จําแนกตามรายได้ พบว่า ระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นค่าใชจ่้าย มีค่า Sig. เท่ากบั 0.297 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 สามารถ

ยอมรับสมมติฐานหลัก H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 สรุปว่า รายได้แตกต่างกนัส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นค่าใชจ่้าย ไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.14 

  H0 : ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : ระดบัการศึกษา แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน แตกต่างกนั 
 

ตารางที่ 4.40  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน 2.754 3 396 0.042* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.14 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.042

ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของช่วงระดบัการศึกษาแตกต่าง จึงใช้สถิติ 

Robust Tests of Equality of Means (Brown-Forsythe) ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความ

เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.41 
 

ตารางที ่4.41 แสดงผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพ

ของงาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

Brown-Forsythe df1 df2 Sig. 

 

ดา้นคุณภาพของงาน 2.201 3 34.587 0.105 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.41 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ระดบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.105 ซ่ึงมีค่า

มากกว่า 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 สรุปไดว้่า ระดบั

121 



การศึกษา แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน              

ไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.15 

  H0 : ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นปริมาณงาน ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : ระดบัการศึกษา แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นปริมาณงาน แตกต่างกนั 
 

ตารางที่ 4.42  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นปริมาณงาน 2.307 3 396 0.076 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.15 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.076

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ค่าความแปรปรวนของช่วงระดบัการศึกษาไม่แตกต่าง จึงใชส้ถิติ 

One-way analysis of variance (ANOVA) F-test ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่

ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.43 
 

ตารางที ่4.43 เปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน   ดา้นปริมาณงาน  จาํแนก

ตามระดบัการศึกษา 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 

ดา้นปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 4.286 3 1.429 4.240 0.006* 

ภายในกลุ่ม 133.414 396 0.337   

 รวม 137.699 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.43 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ระดบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 ซ่ึงมี
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ค่าน้อยกว่า 0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 สรุปไดว้่า 

ระดบัการศึกษา แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน

แตกต่างกนั จึงไดท้ดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Least Significance Difference (LSD) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 

4.34 
 

ตารางที ่4.44 เปรียบเทียบค่า เฉ ล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างมีระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน 

ระดบัการศึกษา 

X̄  

ตํ่ากวา่ 

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท สูงกวา่ 

ปริญญาโท 

3.99 4.14 4.20 3.85 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.99 - 

 

- - 

 

 

ปริญญาตรี 4.14 -0.272 

(0.002*) 

- - 

 

 

ปริญญาโท 4.20 -0.227 

(0.018*) 

0.045 

(0.504) 

- 

 

 

สูงกวา่ 

ปริญญาโท 

3.85 0.111 

(0.578) 

0.383 

(0.042*) 

0.338 

(0.078) 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.44 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญา

ตรี และ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.05 

หมายความว่า ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน ของพนักงานท่ีมี

ระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี มีน้อยกว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี โดยมีผลต่าง

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.272 

 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี และ พนกังาน

ท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.018 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 

ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน ของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่า

กวา่ปริญญาตรี มีนอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.227 
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 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และ พนักงานท่ีมี

ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาโท พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.042 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ 

ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน ของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษากวา่

ปริญญาตรี มีมากกว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ 

0.383 

 สมมติฐานท่ี 1.16 

  H0 : ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน  ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : ระดบัการศึกษา แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน                

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน  แตกต่างกนั 
 

ตารางที่ 4.45  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ ประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 2.898 3 396 0.035* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.16 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.035

ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของช่วงระดบัการศึกษาแตกต่าง จึงใช้สถิติ 

Robust Tests of Equality of Means (Brown-Forsythe) ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความ

เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.46 
 

ตารางที ่4.46 แสดงผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ีใช้

ทาํงาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

Brown-Forsythe df1 df2 Sig. 

 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 4.369 3 137.595 0.006* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.46 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ระดบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.006  ซ่ึงมีค่านอ้ย
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กว่า 0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 สรุปได้ว่า ระดับ

การศึกษาแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านเวลาท่ีใช้ทาํงาน 

แตกต่างกนั จึงไดท้ดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Dunnett’3 ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.47 
 

ตารางที ่4.47 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างมีระดบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 

ระดบัการศึกษา 

X̄  

ตํ่ากวา่

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท สูงกวา่ 

ปริญญาโท 

3.87 4.15 4.02 4.10 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.87 - 

 

- - 

 

 

ปริญญาตรี 4.15 -0.288 

(0.096*) 

- - 

 

 

ปริญญาโท 4.02 -0.152 

(0.585) 

0.136 

(0.256) 

- 

 

 

สูงกวา่ 

ปริญญาโท 

4.10 -0.234 

(0.618) 

0.053 

(0.999) 

-0.083 

(0.991) 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.47 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญา-

ตรี และ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.096 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 

หมายความว่า ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงานของพนกังานท่ีมี

ระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี มีน้อยกว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี โดยมีผลต่าง

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.288 
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 สมมติฐานท่ี 1.17 

 H0 : ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน        

ดา้นค่าใชจ่้าย  ไม่แตกต่างกนั 

 H1 : ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน        

ดา้นค่าใชจ่้าย  แตกต่างกนั 

 

ตารางที่ 4.48  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ    

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นค่าใชจ่้าย 3.487 3 396 0.016* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.17 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.016

ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของช่วงระดบัการศึกษาแตกต่าง จึงใช้สถิติ 

Robust Tests of Equality of Means (Brown-Forsythe) ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความ

เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.49 

 

ตารางที ่4.49 แสดงผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย 

จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

Brown-Forsythe df1 df2 Sig. 

 

ดา้นค่าใชจ่้าย 2.209 3 173.225 0.089 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.49 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ระดบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย มีค่า Sig. เท่ากบั 0.089  ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 

สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 สรุปไดว้า่ ระดบัการศึกษา แตกต่าง

กนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย ไม่แตกต่างกนั   
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 สมมติฐานท่ี 1.18 

  H0 : ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน แตกต่างกนั 

 

ตารางที่ 4.50  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน 3.383 5 394 0.005* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.18 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.005

ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของช่วงระดบัการศึกษาแตกต่าง จึงใช้สถิติ 

Robust Tests of Equality of Means (Brown-Forsythe) ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความ

เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.51 

 

ตารางที ่4.51 แสดงผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพ

ของงาน จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

Brown-Forsythe df1 df2 Sig. 

 

ดา้นคุณภาพของงาน 3.047 5 208.430 0.011* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.51 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังาน จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

พบวา่ ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน มีค่า  Sig. เท่ากบั 0.011 

ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 สรุปไดว้า่ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน             

ดา้นคุณภาพของงาน แตกต่างกนั จึงไดท้ดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Dunnett’3 ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.52 
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ตารางที ่4.52 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างมีระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

ระยะเวลาใน

การปฏิบติังาน 

X̄  

นอ้ยกวา่  

5 ปี 

6-15 ปี 16-20 ปี 21-25 ปี 26-30 ปี 31 ปีข้ึนไป 

4.09 4.20 3.94 3.92 4.16 3.87 

นอ้ยกวา่  

5 ปี 

4.09 - 

 

     

6-15 ปี 4.20 -0.108 

(0.920) 

- - 

 

   

16-20 ปี 3.94 0.147 

(0.971) 

0.255 

(0.342) 

- 

 

   

21-25 ปี 3.92 0.164 

(0.698) 

0.272 

(0.030*) 

0.017 

(1.000) 

-   

26-30 ปี 4.16 -0.077 

(1.000) 

0.031 

(1.000) 

-0.224 

(0.762) 

-0.241 

(0.369) 

-  

31 ปีข้ึนไป 3.87 0.216 

(0.902) 

0.324 

(0.371) 

0.069 

(1.000) 

0.052 

(1.000) 

0.293 

(0.665) 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.52 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน

ระหวา่ง 6-15 ปี และระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 21-25 ปี พบวา่  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.030 ซ่ึงมี

ค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน ของพนกังาน

ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหว่าง 6-15 ปี มีมากกว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน

ระหวา่ง 21-25 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.272 
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 สมมติฐานท่ี 1.19 

  H0 : ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน แตกต่างกนั 

 

ตารางที่ 4.53  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นปริมาณงาน 1.205 5 394 0.306 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.19 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.306

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ค่าความแปรปรวนของช่วงระดบัการศึกษาไม่แตกต่าง จึงใชส้ถิติ 

One-way analysis of variance (ANOVA) F-test ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่

ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.54 

 

ตารางที ่4.54 แสดงผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณ

งาน จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 

ดา้นปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 7.695 5 1.539 4.664 0.000* 

ภายในกลุ่ม 130.004 394 0.330   

 รวม 137.699 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.54 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังาน จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

พบวา่ ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน มีค่า  Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่า

นอ้ยกวา่ 0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปไดว้า่  ระยะเวลาใน

129 



การปฏิบติังานแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั 

จึงไดท้ดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Least Significance Difference (LSD) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.55 

 

ตารางที ่4.55 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนัมีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน 

ระยะเวลาใน

การปฏิบติังาน 

X̄  

นอ้ยกวา่  

5 ปี 

6-15 ปี 16-20 ปี 21-25 ปี 26-30 ปี 31 ปี 

ข้ึนไป 

4.13 4.15 3.95 3.88 4.34 3.90 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 4.13 - 

 

     

6-15 ปี 4.15 -0.017 

(0.830) 

- - 

 

   

16-20 ปี 3.95 0.185 

(0.078) 

0.202 

(0.040*) 

- 

 

   

21-25 ปี 3.88 0.254 

(0.007*) 

0.271 

(0.002*) 

0.069 

(0.535) 

-   

26-30 ปี 4.34 -0.205 

(0.076) 

-0.188 

(0.085) 

-0.390 

(0.003*) 

-0.459 

(0.000*) 

-  

31 ปีข้ึนไป 3.90 0.236 

(0.051) 

0.253 

(0.028*) 

0.050 

(0.705) 

-0.018 

(0.884) 

0.441 

(0.002*) 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.55 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน

นอ้ยกวา่ 5 ปี และ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 21-25 ปี พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 

0.007 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ด้าน

ปริมาณงาน ของพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี มีมากกว่า พนักงานท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 21-25 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.254 

 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 6-15 ปี และ 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 16-20 ปี พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.040 ซ่ึงมีค่านอ้ย
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กว่า 0.05 หมายความว่า ระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน ของ

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหว่าง 6-15 ปี มีมากกว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานระหวา่ง 16-20 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.202 

 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 6-15 ปี และ 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 21-25 ปี พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซ่ึงมีค่านอ้ย

กว่า 0.05 หมายความว่า ระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ด้านปริมาณงาน ของ

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหว่าง 6-15 ปี มีมากกว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานระหวา่ง 21-25 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.271 

 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 6-15 ปี และ 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 31 ปีข้ึนไปพบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.028 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 

0.05 หมายความวา่ ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน ของพนกังานท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 6-15 ปี มีมากกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 31 ปี

ข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.253 

 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหว่าง 16-20 ปี 

และ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 26-30 ปี ไปพบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงมี

ค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน ของ

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหว่าง 16-20 ปี มีนอ้ยกว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานระหวา่ง 26-30 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.390 

 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหว่าง 21-25 ปี 

และ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 26-30 ปี ไปพบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมี

ค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน ของ

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหว่าง 21-25 ปี มีนอ้ยกว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานระหวา่ง 26-30 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.000 

 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหว่าง 26-30 ปี 

และ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 31 ปีข้ึนไป ไปพบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซ่ึงมีค่า

นอ้ยกวา่ 0.05 หมายความว่า ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน ของ

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 26-30 ปี มีมากกว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 31 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.441 
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 สมมติฐานท่ี 1.20 

  H0 : ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังาน  ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน แตกต่างกนั 

 

ตารางที่ 4.56  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 2.269 5 394 0.047* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.20 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.047

ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของช่วงระดบัการศึกษาแตกต่าง จึงใช้สถิติ 

Robust Tests of Equality of Means (Brown-Forsythe) ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความ

เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.57 

 

ตารางที ่4.57 แสดงผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ีใช้

ทาํงาน  จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

Brown-Forsythe df1 df2 Sig. 

 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 2.606 5 212.365 0.026* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.57 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังาน จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

พบวา่ ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน มีค่า  Sig. เท่ากบั 0.026 

ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปได้ว่า 

ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ี

ใชท้าํงาน แตกต่างกนั จึงไดท้ดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Dunnett’3 ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.43 
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ตารางที ่4.58 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน

แตกต่างมีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 

ร ะ ย ะ เ ว ล า ใ น

การปฏิบติังาน 

X̄  

นอ้ยกวา่ 

5 ปี 

6-15 ปี 16-20 ปี 21-25 ปี 26-30 ปี 31 ปีข้ึนไป 

4.14 4.09 4.09 3.95 4.28 3.80 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 4.14 - 

 

     

6-15 ปี 4.09 0.049 

(1.000) 

- - 

 

   

16-20 ปี 4.09 0.047 

(1.000) 

0.002 

(1.000) 

- 

 

   

21-25 ปี 3.95 0.190 

(0.512) 

0.145 

(0.767) 

0.142 

(0.971) 

-   

26-30 ปี 4.28 -0.139 

(0.981) 

-0.184 

(0.794) 

-0.186 

(0.933) 

-0.329 

(0.124*) 

-  

31 ปีข้ึนไป 3.80 0.341 

(0.384*) 

0.297 

(0.547*) 

0.294 

(0.721*) 

0.152 

(0.997) 

0.480 

(0.108*) 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.58 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน

นอ้ยกว่า 5 ปี และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 31 ปีข้ึนไป พบว่า  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.384 ซ่ึงมีค่า

มากกวา่ 0.05 หมายความวา่ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน ของพนกังานท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า 5 ปี มีน้อยกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 31 ปีข้ึนไป 

โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.341 

 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 6-15 ปี และ

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 31 ปีข้ึนไป พบวา่  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.547 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่

ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน

ระหวา่ง 6-15 ปี มีมากกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 31 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 0.297 
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 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหว่าง 16-20 ปี 

และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 31 ปีข้ึนไป พบว่า  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.721 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 

หมายความวา่ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาใน

การปฏิบติังานระหวา่ง 16-20 ปี มีมากกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 31 ปีข้ึนไป โดยมี

ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.294 

 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหว่าง 21-25 ปี 

และระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 26-30 ปี พบวา่  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.124 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 

หมายความวา่ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาใน

การปฏิบติังานระหวา่ง 21-25 ปี  มีมากกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 26-30 ปี 

โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.329 

 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหว่าง 26-30 ปี 

และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 31 ปีข้ึนไป พบว่า  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.108 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 

หมายความวา่ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาใน

การปฏิบติังานระหวา่ง 26-30 ปี มีมากกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 31 ปีข้ึนไป โดยมี

ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.480 

 สมมติฐานท่ี 1.21 

  H0 : ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังาน  ดา้นค่าใชจ่้าย  ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังาน  ดา้นค่าใชจ่้าย  แตกต่างกนั 

 

ตารางที่ 4.59  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นค่าใชจ่้าย 1.586 5 394 0.163 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.21 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.163

ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของช่วงระยะเวลาเวลาในการปฏิบติังาน        
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ไม่แตกต่าง จึงใชส้ถิติ One-way analysis of variance (ANOVA) F-test ในการทดสอบสมมติฐาน โดย

ใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.60 

 

ตารางที ่4.60 แสดงผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย 

จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 

ดา้นคุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม 3.660 5 0.732 1.741 0.124 

ภายในกลุ่ม 165.603 394 0.420   

 รวม 169.262 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.60 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังาน จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

พบวา่ ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย มีค่า  Sig. เท่ากบั 0.124  ซ่ึงมีค่า

มากกวา่ 0.05 สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปไดว้า่ ระยะเวลาใน

การปฏิบติังาน แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ด้านค่าใช้จ่าย ไม่

แตกต่างกนั  

 สมมติฐานท่ี 1.22 

  H0 : ระดบัตาํแหน่ง แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : ระดบัตาํแหน่ง แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน แตกต่างกนั 

 

ตารางที ่4.61 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of  Homogeneity of Variances ของประสิทธิภาพ  

การปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน 2.770 3 396 0.041* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.22 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.041
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ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของช่วงระดบัการศึกษาแตกต่าง จึงใช้สถิติ 

Robust Tests of Equality of Means (Brown-Forsythe) ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความ

เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.62 

 

ตารางที ่4.62 แสดงผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพ

ของงาน จาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

Brown-Forsythe df1 df2 Sig. 

 

ดา้นคุณภาพของงาน 6.345 3 109.044 0.001* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.62 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังาน จาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง พบวา่ ระดบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน มีค่า  Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงมีค่านอ้ย

กวา่ 0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปไดว้า่ ระดบัตาํแหน่ง 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน แตกต่างกนั จึง

ไดท้ดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Dunnett’3 ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.63 

 

ตารางที ่4.63 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่งแตกต่างมีระดบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

ระดบัตาํแหน่ง 

X̄  

ระดบั 1-3 ระดบั 4-6 ระดบั 7-9 ระดบั 10 ปีข้ึนไป 

3.97 4.18 3.91 4.22 

ระดบั 1-3 3.97 - 

 

   

ระดบั 4-6 4.18 -0.212 

(0.509) 

- - 

 

 

ระดบั 7-9 3.91 0.065 

(0.997) 

0.277 

(0.000*) 

- 

 

 

ระดบั 10 ปีข้ึนไป 4.22 -0.250 

(0.654) 

-0.038 

(1.000) 

-0.315 

(0.152) 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.63 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่ง 4-6 ปี และ

ระดบัตาํแหน่ง 7-9 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ระดบัประสิทธิภาพ  

การปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน ของพนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่ง 4-6 ปี มีมากกว่า พนกังานท่ีมี

ระดบัตาํแหน่ง 7-9 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.277 

 สมมติฐานท่ี 1.23 

  H0 : ระดบัตาํแหน่ง แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

ดา้นปริมาณงาน  ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : ระดบัตาํแหน่ง แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

ดา้นปริมาณงาน  แตกต่างกนั 

 

ตารางที ่4.64  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ ประสิทธิภาพ   

   การปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นปริมาณงาน 2.657 3 396 0.048* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.23 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.048

ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของช่วงระดบัตาํแหน่งแตกต่าง จึงใช้สถิติ 

Robust Tests of Equality of Means (Brown-Forsythe) ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความ

เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.65 

 

ตารางที ่4.65 แสดงผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน 

จาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

Brown-Forsythe df1 df2 Sig. 

 

ดา้นปริมาณงาน 4.850 3 109.289 0.003* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.65 ผลการทดสอบสมมติฐาน ดงัต่อไปน้ี 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.23 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงาน จาํแนกตามระดับ

ตาํแหน่ง พบวา่ ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน มีค่า  Sig. เท่ากบั 

0.003 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปได้

ว่า ระดบัตาํแหน่ง แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน 

แตกต่างกนั จึงไดท้ดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Dunnett’3 ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.66 

 

ตารางที ่4.66 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่งแตกต่างมีระดบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน 

ระดบัตาํแหน่ง 

X̄  

ระดบั 1-3 ระดบั 4-6 ระดบั 7-9 ระดบั 10 ปีข้ึนไป 

4.01 4.18 3.94 4.10 

ระดบั 1-3 4.01 - 

 

   

ระดบั 4-6 4.18 -0.166 

(0.537) 

- - 

 

 

ระดบั 7-9 3.94 0.074 

(0.984) 

0.239 

(0.001*) 

- 

 

 

ระดบั 10 ปีข้ึนไป 4.10 -0.090 

(0.994) 

-0.076 

(0.994) 

-0.164 

(0.816) 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.66 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่ง 4-6 ปี และ

ระดบัตาํแหน่ง 7-9  พบว่า  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่าระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ด้านปริมาณงาน ของพนักงานท่ีมีระดบัตาํแหน่ง 4-6 ปี มีมากกว่า 

พนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่ง 7-9 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.239 

 สมมติฐานท่ี 1.24 

  H0 : ระดบัตาํแหน่ง แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน  ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : ระดบัตาํแหน่ง แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน  แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.67  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 4.419 3 396 0.005* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.24 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.005

ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของช่วงระดบัตาํแหน่งแตกต่าง จึงใช้สถิติ 

Robust Tests of Equality of Means (Brown-Forsythe) ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความ

เช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.68 

 

ตารางที ่4.68 แสดงผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ีใช้

ทาํงาน จาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

Brown-Forsythe df1 df2 Sig. 

 

ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 3.554 3 146.151 0.016* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.68 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังาน จาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง พบวา่ ระดบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน มีค่า  Sig. เท่ากบั 0.016 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 

0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปได้ว่า ระดบัตาํแหน่ง 

แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน แตกต่างกนั จึงได้

ทดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ Dunnett’3 ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.69 
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ตารางที ่4.69 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่งแตกต่างมีระดบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน 

ระดบัตาํแหน่ง 

X̄  

ระดบั 1-3 ระดบั 4-6 ระดบั 7-9 ระดบั 10 ปีข้ึนไป 

4.14 4.14 3.95 4.17 

ระดบั 1-3 4.14 - 

 

   

ระดบั 4-6 4.14 -0.001 

(1.000) 

- - 

 

 

ระดบั 7-9 3.95 0.190 

(0.587) 

0.191 

(0.037*) 

- 

 

 

ระดบั 10 ปีข้ึน

ไป 

4.17 -0.030 

(1.000) 

-0.029 

(1.000) 

-0.220 

(0.292) 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.69 เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่ง 4-6 ปี และ

ระดบัตาํแหน่ง 7-9 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.037 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ระดบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน ของพนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่ง 4-6 ปี มีมากกวา่ พนกังานท่ีมีระดบั

ตาํแหน่ง 7-9 โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.191 

 สมมติฐานท่ี 1.25 

  H0 : ระดบัตาํแหน่ง แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  

ดา้นค่าใชจ่้าย  ไม่แตกต่างกนั 

  H1 : ระดบัตาํแหน่ง แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  

ดา้นค่าใชจ่้าย  แตกต่างกนั 

 

ตารางที ่4.70  แสดงผลการทดสอบความแปรปรวน Test of Homogeneity of Variances ของ ประสิทธิภาพ 

   การปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน Levene Statistic df 1 df 2 Sig. 

ดา้นค่าใชจ่้าย 1.229 3 396 0.299 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.25 ผลการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Test of  

Homogeneity of Variances โดยทดสอบท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.299

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 หมายความวา่ ค่าความแปรปรวนของช่วงระดบัตาํแหน่งไม่แตกต่าง จึงใช้สถิติ 

One-way analysis of variance (ANOVA) F-test ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่

ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.71 

 

ตารางที ่4.71 แสดงผลการเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน   ดา้นค่าใชจ่้าย 

จาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 

ดา้นค่าใชจ่้าย ระหวา่งกลุ่ม 1.865 3 0.622 1.471 0.222 

ภายในกลุ่ม 167.397 396 0.423   

 รวม 1569.262 399    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.71 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพนกังาน จาํแนกตามระดบัตาํแหน่ง พบว่า ระดบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย มีค่า  Sig. เท่ากบั 0.222  ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 

สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปไดว้่า ระดบัตาํแหน่ง แตกต่างกนั

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย  ไม่แตกต่างกนั  

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

และความผูกพนัต่อองค์กร กบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 การทดสอบสมมติฐานท่ี 2.1 ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังาน มีความสัมพนัธ์     

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  

 H0 : พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานกังานใหญ่      

ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 H1 : พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่       

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 สาํหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ

เพียร์สัน (Pearson’s Product – Moment Correlation) ใชห้าค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ีเป็น
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อิสระต่อกนัระดบัความเช่ือมัน่ 99% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ก็ต่อเม่ือค่าระดบันยัสําคญั

ทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง 4.72  

 

ตารางที ่4.72 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รกบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี      

ขององคก์ร 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

r Sig. ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 

1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ 0.622 0.000*** มีความสมัพนัธ์กนัสูง ทิศทางเดียวกนั 

2. พฤติกรรมการมีนํ้ าใจเป็นนกักีฬา 0.708 0.000*** มีความสมัพนัธ์กนัสูง ทิศทางเดียวกนั 

3. พฤติกรรมความจงรักภกัดีต่อ    

    องคก์ร 

0.588 0.000*** มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

4. พฤติกรรมการปฏิบติัตาม

กฎระเบียบขององคก์ร 

0.610 0.000*** มีความสมัพนัธ์กนัสูง ทิศทางเดียวกนั 

5. พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค ์ 0.587 0.000*** มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

6. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 0.573 0.000*** มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

7. พฤติกรรมการพฒันาตนเอง 0.501 0.000*** มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

รวม 0.725 0.000*** มีความสมัพนัธ์กนัสูง ทิศทางเดียวกนั 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

*** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

 จากตารางท่ี 4.72 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน มีค่า Sig. น้อยกวา่ระดบันยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.001 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปวา่ พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์รมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.001 โดยจากการวเิคราะห์ พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีความสัมพนัธ์

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 

0.725 และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มากท่ีสุด ไดแ้ก่  พฤติกรรมการ

มีนํ้ าใจเป็นนกักีฬา โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.708  รองลงมา ไดแ้ก่ พฤติกรรมการ

ช่วยเหลือ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.622  พฤติกรรมการปฏิบติัตามกฎระเบียบของ

องคก์ร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.610  พฤติกรรมความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยมีค่า
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สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.588  พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.587 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 

0.573 และขอ้ท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์น้อยท่ีสุด ได้แก่ พฤติกรรมการพฒันาตนเอง โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.501  

 การทดสอบสมมติฐานท่ี 2.2 ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั ประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังาน  

 H0 : ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่                

ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 H1 : ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่                   

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 สาํหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ

เพียร์สัน (Pearson’s Product – Moment Correlation) ใชห้าค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ีเป็น

อิสระต่อกนัระดบัความเช่ือมัน่ 99% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ก็ต่อเม่ือค่าระดบันยัสําคญั

ทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางท่ี 4.73 

 

ตารางที ่4.73 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ร กบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

r Sig. แปลผล ทิศทาง  

1. ดา้นจิตใจ 0.668 0.000*** มีความสัมพนัธ์กนัสูง ทิศทางเดียวกนั 

2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 0.673 0.000*** มีความสัมพนัธ์กนัสูง ทิศทางเดียวกนั 

3. ดา้นบรรทดัฐาน 0.676 0.000*** มีความสัมพนัธ์กนัสูง ทิศทางเดียวกนั 

รวม 0.795 0.000*** มีความสัมพนัธ์กนัสูง ทิศทางเดียวกนั 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

*** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

 จากตารางท่ี 4.73 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กร            

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน มีค่า Sig. นอ้ยกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปว่า ความผูกพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั
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ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 โดยจากการวิเคราะห์ 

พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม อยูใ่นระดบัสูง 

โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากับ 0.795 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ข้อท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์มากท่ีสุด ไดแ้ก่  ดา้นบรรทดัฐาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั  0.676 รองลงมา 

ได้แก่ ด้านการคงอยู่กับองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.668 และข้อท่ีมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์นอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.668  

 

สรุปผลการทดสอบ 

 

ตารางที ่4.74 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ 

 การปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่ แตกต่างกนั 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  

คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาทีใ่ช้

ทาํงาน 

ค่าใช้จ่าย 

1. เพศ - - - - 

2. อาย ุ   - - 

3. รายได ้   - - 

4. ระดบัการศึกษา -   - 

5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน    - 

6. ระดบัตาํแหน่ง    - 

 หมายถึง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

-    หมายถึง ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 

 

 

 

 

144 



ตารางที ่4.75 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  

คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาทีใ่ช้

ทาํงาน 

ค่าใช้จ่าย 

1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ     

2. พฤติกรรมการมีนํ้าใจเป็นนกักีฬา     

3. พฤติกรรมความจงรักภกัดีต่อองคก์ร     

4. พฤติกรรมการปฏิบติัตามกฎระเบียบ

ขององคก์ร  

    

5. พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค ์     

6. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ     

7. พฤติกรรมการพฒันาตนเอง     

 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

-    หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางที ่4.76 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั 

 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  

คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาทีใ่ช้

ทาํงาน 

ค่าใช้จ่าย 

1. ดา้นจิตใจ     

2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร     

3. ดา้นบรรทดัฐาน     

 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

-    หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยั เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมท่ีดีของสมาชิกในองค์กร 

และความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ มีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาระดับของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร             

ความผกูพนัต่อองคก์ร และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่ 

(2) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ (3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรกบั

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่  (4) เพื่อศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองค์กร กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่ 

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานท่ีได้รับการบรรจุและแต่งตั้ งแล้ว และ

ปฏิบติังานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานกังานใหญ่ จาํนวน 400  คน โดยใชสู้ตรของ Taro Yamane, 

1973 (อา้งถึงใน บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2553, น. 88)  

 การคาํนวณจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 

และใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) ตวัแปรท่ีทาํการศึกษา ไดแ้ก่ ตวัแปรตน้ 

(1) ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ รายได ้ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และ

ระดบัตาํแหน่ง (2) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์กร ประกอบดว้ย พฤติกรรมการช่วยเหลือ 

พฤติกรรมการมีนํ้ าใจเป็นนักกีฬา พฤติกรรมความจงรักภกัดีต่อองค์กร พฤติกรรมการปฏิบติัตาม     

กฎ ระเบียบ ขององคก์ร พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค ์พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และพฤติกรรม

การพฒันาตนเอง (3) ความผูกพนัต่อองค์กร ประกอบด้วย ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร         

และด้านบรรทดัฐาน  ตวัแปรตาม (1) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ประกอบด้วย 

คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาท่ีใชท้าํงาน และค่าใชจ่้าย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 4 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 แบบสอบถาม

เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ส่วนท่ี 2 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร   

ส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร และส่วนท่ี 4 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน โดยผู ้เช่ียวชาญจาํนวน 3 ท่าน ตรวจสอบเก่ียวกับการใช้ภาษา และตรวจสอบ         

ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 

 



 การวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ การวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล โดยวิธี   

แจกแจง ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) การวิเคราะห์ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์ร และประสิทธิภาพการปฏิบติังานขององคก์ร นาํมาวิเคราะห์โดยใช้

สถิติพื้นฐานหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์ร และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ใชท้ดสอบค่าสถิติ 

t-test (Independent Samples t-test) และสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-way analysis of 

variance F-test)  การวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และ

ความผูกพนัต่อองค์กร กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ใช้การหาค่าสัมประสิทธ์ิ       

แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 

 การสรุปผลการวจิยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษานาํเสนอผลการศึกษาตามวตัถุประสงค ์โดยมีรายละเอียด 

ดงัต่อไปน้ี 

 1. การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานกังานใหญ่ 

จาํนวน 400 คน แบ่งเป็นเพศชาย และเพศหญิง ในอตัราส่วนท่ีเท่ากนัอายุของพนกังานส่วนใหญ่      

อยูร่ะหวา่ง 31-35  ปี รายไดข้องพนกังานต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 20,001-30,000 บาท การศึกษาของพนกังาน

อยู่ในระดบัปริญญาตรี   ระยะเวลาในการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ระหว่าง 6-15 ปี และมีระดบั

ตาํแหน่งของพนกังานอยูท่ี่ระดบั 4-6   

 2. การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังาน พบว่า 

ส่วนใหญ่มีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีระดบั

พฤติกรรมการพฒันาตนเอง ในอนัดบัแรก  รองลงมาเป็นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรม

การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์  พฤติกรรมการมีนํ้ าใจ            

เป็นนกักีฬา  และพฤติกรรมการช่วยเหลือ เป็นอนัดบัสุดทา้ย 

 3.  การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า ส่วนใหญ่มีระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์ร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีระดบัดา้นบรรทดัฐาน ในอนัดบัแรก รองลงมาเป็น 

ดา้นจิตใจ และ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร เป็นอนัดบัสุดทา้ย 

 4. การวเิคราะห์เก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่ ส่วนใหญ่มีระดบัประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีระดับ ด้านคุณภาพของงาน เป็นอันดับแรก 

รองลงมาเป็น ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน  และดา้นค่าใชจ่้าย เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
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 5. การวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานจาํแนกตามปัจจยั  

ส่วนบุคคล 

  เพศ พบว่า รายดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานระหว่างเพศชาย

และเพศหญิง ไม่มีความแตกต่างกนั 

  อายุ พบว่า รายดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของ

งาน และ ดา้นปริมาณงาน แตกต่างกนั 

  รายได ้พบว่า รายดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพ

ของงาน และปริมาณงาน แตกต่างกนั 

  ระดับการศึกษา พบว่า รายด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน             

ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลาท่ีใชท้าํงาน แตกต่างกนั 

  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่า รายด้านประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน      ดา้นคุณภาพของงาน ปริมาณงาน และเวลาท่ีใชท้าํงาน แตกต่างกนั 

  ระดับตําแหน่ง พบว่า รายด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน               

ดา้นคุณภาพของงาน ปริมาณงาน และเวลาท่ีใชท้าํงาน แตกต่างกนั 

 6. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร                

และความผกูพนัต่อองคก์รกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  

 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมท่ีดีของสมาชิกในองค์กร 

และความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ จากกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 400 ราย ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่     

พบประเด็นท่ีน่าสนใจดงัต่อไปน้ี 

1. ขอ้มูลส่วนบุคคลประกอบดว้ย อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระดบั

ตาํแหน่ง รายได ้ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานกังาน

ใหญ่ พบวา่ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่ ให้ความสําคญักบัระดบัอายุท่ีแตกต่างกนั

มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานด้านคุณภาพงาน และด้านปริมาณงาน และให้ความสําคญักบั

ระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงานและดา้นปริมาณงาน 

อีกทั้งใหค้วามสาํคญักบัระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั และระดบัตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนั 
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มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน และด้านเวลาท่ีใช้ทาํงาน 

รวมถึงระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณ และดา้นเวลาท่ี

ใชท้าํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัปัจจยัส่วนบุคคล (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550, น. 259)  ท่ีกล่าววา่         

ในหน่วยงานหรือในองค์กรต่าง ๆ ซ่ึงประกอบด้วยพนักงานหรือบุคลากรในระดบัต่าง ๆ จาํนวน                                                                                                                                                                                                                                                                   

มากนั้ นพบว่า บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกัน โดยลักษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ี

แสดงออกแตกต่างกนัน้ีมีสาเหตุมาจากปัจจยัภูมิหลงั และความสามารถบุคคล ทั้งน้ี ภูมิหลงัเฉพาะ

ของบุคคล ซ่ึงเป็นลกัษณะส่วนตวัของบุคคลจะส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของบุคคล ดงัเช่น อายุ

กบัการทาํงาน โดยเป็นท่ียอมรับกนัวา่ ผลงานของบุคคลจะลดน้อยถอยลงในขณะท่ีมีอายุเพิ่มข้ึน แต่

อย่างไรก็ตามบุคคลท่ี มีอายุมาก มีประสบการณ์ในการทํางานสูง  สามารถจะปฏิบัติงาน                                   

ท่ีก่อให้เกิดผลผลิตสูงไดเ้ช่นกนั อีกทั้งพนกังานท่ีมีอายุมากข้ึนจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีอยา่งสมํ่าเสมอ 

ไม่หลีกเล่ียงงาน มีจริยธรรมในการปฏิบติังานสูง จะเน้นคุณภาพในการปฏิบติังาน และตอ้งการ

ทาํงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์กรในทุก ๆ ด้าน ซ่ึงสอดคล้องกับองค์ประกอบของ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (1953 อา้งถึงใน กชกร เอ็นดูราษฎร์, 2547, น.11) ท่ีสรุปวา่ องคป์ระกอบ

เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานมี 4 ดา้น ไดแ้ก่ คุณภาพงาน โดยจะตอ้งมีคุณภาพสูงสุด ทาํให้

ผูผ้ลิตและ ผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า ปริมาณงานโดยจะตอ้งเป็นตามความคาดหวงัของหน่วยงานเวลาท่ี

ใช้ในการดาํเนินงานโดยจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตามหลักการ และเหมาะสมกับงาน และ

ค่าใช้จ่ายในการดาํเนินงานจะตอ้งเหมาะสมกบังาน และวิธีการ อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผล  

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน (มาโนช สุขฤกษ์ และคณะ อา้งถึงใน สถิต คาํลาเล้ียง, 2544, น. 18-19) 

สรุปว่า ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานประกอบดว้ย 3 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ ปัจจยั   

ส่วนบุคคล อาทิเช่น อาย ุระยะเวลาในการทาํงาน ระดบัการศึกษา เป็นตน้  ปัจจยัท่ีไดรั้บจากงาน อาทิ

เช่น ชนิดของงาน ทกัษะความชาํนาญ เป็นตน้ และปัจจยัท่ีควบคุมไดโ้ดยฝ่ายบริหาร อาทิเช่น ความ

มัน่คง รายได ้โอกาส ความกา้วหนา้ในงาน ผูร่้วมงาน เป็นตน้ 

 2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังาน สรุปไดว้า่ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่ ใหค้วามสําคญักบั พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รในทุกดา้น โดยเฉพาะพฤติกรรมการมีนํ้ าใจเป็นนกักีฬา พฤติกรรมการ

ให้ความช่วยเหลือ และพฤติกรรมการปฏิบติัตาม กฎ ระเบียบขององค์กรท่ีให้ความสําคญัเป็นอย่าง

มาก ซ่ึงสอดคล้องกับผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรท่ีมีผลต่อบุคคล ท่ีสรุปว่า 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความพึงพอใจในการทาํงาน 

(Organ, 1988) ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความเต็มใจในการให้ความร่วมมือกบัระบบต่าง ๆ ขององคก์ร และ
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ในด้านของผลการปฏิบัติงานพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรช่วยเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน (Podsakoff & MacKenzie, 1994) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (อา้งถึงใน ธุวนนัท ์ พานิชโยทยั, 2541, น. 23-32) ท่ีกล่าวว่า

ประสิทธิภาพในการทาํงาน เป็นการทาํงานท่ีประหยดั ไดผ้ลงานท่ีรวดเร็ว มีคุณภาพ คุม้ค่ากบัการใช้

ทรัพยากรในดา้นการเงิน คน อุปกรณ์ และเวลา ดงันั้น ประสิทธิภาพในการทาํงานจึงเป็นส่ิงท่ีสามารถ

สร้างให้เกิดข้ึนได้ และสามารถวดัได้ โดยในทางปฏิบัติจะว ัดประสิทธิภาพจากปัจจัยนําเข้า 

กระบวนการ หรือผลผลิตท่ีออกมา โดยวดัอย่างใดอย่างหน่ึงหรือหลายอย่างประกอบกัน ดังนั้น 

ประสิทธิภาพจึงสามารถมองได้ในหลายแง่มุม ทั้งในแง่มุมของค่าใช้จ่าย หรือตน้ทุนการผลิต ใน

แง่มุมของกระบวนการบริหาร และในแง่มุมของผลลพัธ์ และยงัสอดคลอ้งกบัสมยศ นาวีการ (2544) 

ท่ีกล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในองคก์รประกอบดว้ย 7 ปัจจยัหลกั 

โดยปัจจยัด้านบุคคล นับเป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุด เพราะบุคคลคือหมู่คณะท่ีรวมตวักันเป็นองค์กร         

มีวตัถุประสงค์ร่วมกันมีบทบาทในการทาํงานหรือดําเนินงานต่าง ๆ สัมพนัธ์กัน เพื่อให้บรรลุ

วตัถุประสงค์ ดงันั้น บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งหน้าท่ีต่าง ๆ ตามโครงสร้างงานในองค์กร ครอบคลุมถึง

บุคคลทุกระดับท่ีทาํงานให้แก่องค์กร ซ่ึงประสิทธิภาพขององค์กรจะข้ึนอยู่กับคุณลักษณะและ

คุณสมบัติท่ีพึงปรารถนาในด้านต่าง ๆ อาทิเช่น จํานวนบุคลากรในแต่ละกลุ่มงาน ความรู้

ความสามารถพื้นฐาน ความรู้ ความสามารถท่ีเก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ความเป็นผูน้าํ ทกัษะการส่ือสาร 

ทกัษะดา้นเทคโนโลยี ทกัษะดา้นการบริหารจดัการ ค่านิยมที่พึงปรารถนา ความสามารถในการ

พฒันาคน พฒันางาน และการปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกบันโยบายและแผนการดาํเนินงานของ

องคก์ร เป็นตน้ อีกทั้งยงัสอดคลอ้ง Organ & Podsakoff Mackenzie (1994)  ท่ีกล่าวว่า ผลของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมีความสัมพันธ์ทางตรงต่อประสิทธิผลขององค์กร 

ประกอบดว้ยส่งเสริมใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดห้ลายบทบาท ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพทางดา้น

การบริหารจดัการ มีทรัพยากรบุคคลท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งไม่จาํกดั และมีเป้าหมายในการสร้างผลงาน  มีการ

ช่วยเหลือผูร่้วมงานในการทาํงาน ทั้งภายในและภายนอกกลุ่ม ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพของผูร่้วมงาน 

เน่ืองจากมีการช่วยเหลือกนัในการปฏิบติังานส่งผลให้เกิดผลการเรียนรู้ ทาํให้บุคลากรสามารถสร้าง

ผลงานไดเ้ร็วข้ึน สามารถรักษาและดึงดูดในบุคลากรท่ีดีคงอยูก่บัองคก์ร รวมทั้งยงัเป็นการสนบัสนุน

ใหเ้กิดความมัน่คง และเพิ่มเสถียรภาพต่อการปฏิบติังานใหก้บัองคก์รอีกดว้ย 

3. ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ 

พนกังาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานกังานใหญ่ ให้ความสําคญักบัความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม

ในระดบัมากท่ีสุด และใหค้วามสาํคญักบัความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นการคง
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อยู่กบัองค์กร และดา้นบรรทดัฐาน อย่างมีนยัสําคญั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Porter และ Smith ท่ีกล่าวว่า 

ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นลักษณะของความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองค์กรท่ีแสดงออกมาใน

รูปแบบของความเช่ือมัน่ การยอมรับค่านิยมและเป้าหมายองค์กร ความเต็มท่ีท่ีจะใช้พลงังานอย่าง

เต็มท่ีในการทาํงานให้องค์กร ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่ยงัคงความเป็นพนกังานขององค์กร 

และสอดคลอ้งกบั พิชิต  เทพวรรณ์ (2554, น. 174) ท่ีกล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีเกิดจาก

การท่ีพนักงานมีความสุขและความเช่ือในส่ิงท่ีพวกเขาได้กระทาํและรับรู้ถึงคุณค่าในส่ิงนั้น โดย

พนกังานมีความพอใจในส่ิงท่ีเขาไดท้าํ งานหรือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นตรงกบัความสนใจและ

ทกัษะท่ีตนมีอยู ่พนกังานมีความเช่ือ รับรู้ไดว้่าส่ิงท่ีเขาทาํนั้นมีความหมายต่องาน ต่อองค์กรและต่อ

สังคม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีส่งผลต่อความรู้สึกผูกพนัในงานของพนักงาน พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่ากับ

องค์กร โดยพนกังานไดรั้บการยอมรับจากองคก์รและไดรั้บรางวลัจากส่ิงท่ีเขาไดป้ฏิบติัไป ทั้งน้ี ใน

อีกดา้นหน่ึง ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความผูกพนัในงานของพนกังานท่ีส่งผลต่อการพฒันาตนเอง 

พฒันางานเพื่อให้ผลงานมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สิริรัตน สวยสม 

(2546, น. 4) ท่ีกล่าววา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เป็นความสามารถของพนกังานในการปฏิบติังาน

ตามท่ีไดรั้บมอบหมายตามเป้าหมายขององคก์ร โดยพิจารณาจากหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ซ่ึงประเมิน

ได ้2 ลกัษณะ คือ ประสิทธิภาพจากการประเมินผลการทาํงานโดยตนเอง ซ่ึงหมายถึง การพิจารณา

ตนเองในด้านความรู้ความเขา้ใจ ความรู้สึกพอใจ การประสบความสําเร็จในการทาํงาน การแก้ไข

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากงาน และประสิทธิภาพจากการประเมินผลการทาํงานโดยผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง 

ความคิดเห็นของผู ้บังคับบัญชาต่อการทาํงานของผู ้ใต้บังคับบัญชาในด้านความรู้ความเข้าใจ            

การรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี การกระตือรือร้น ความรวดเร็วในการทาํงาน การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ การไดรั้บ

ความไวว้างใจในการทาํงาน และสอดคลอ้งกบัธงชยั สันติวงษ์ (2542, น. 257 อา้งถึงใน ประสงค ์ 

ตระกูลแสงเงิน, 2550, น. 17-18) ท่ีกล่าวถึงเทคนิคในการประเมินผลการทาํงานของพนกังานทั้ง 7 

ดา้น ที่แสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในอีกทางหน่ึง ประกอบดว้ย ปริมาณ

งาน คุณภาพงาน ความรู้เก่ียวกบังาน คุณภาพเก่ียวกบัลกัษณะส่วนตวั ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น มีความน่า

ไวว้างใจ และมีความคิดริเร่ิม ซ่ึงสรุปได้ว่า องค์กรได้กาํหนดความมากน้อยเก่ียวกบัจาํนวนเป็น

มาตรฐานในการมอบหมายงานให้การทาํงานแก่พนักงานเป็นรายบุคคล ความมีคุณภาพเก่ียวกับ

ผลงาน อาทิเช่น มีความถูกตอ้ง  มีความครบถ้วน ทนัเวลา ผลงานท่ีสําเร็จเป็นท่ีพึงพอใจจากผูท่ี้

เก่ียวขอ้ง  ผูท้าํงานมีความรู้ความเขา้ใจอยา่งชดัเจนในวิธีปฏิบติัเก่ียวกบังาน รวมถึงการนาํทกัษะ และ

เทคนิคต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นมาประยุกต์ใชก้บังานเก่ียวกบัตนเอง และงานท่ีเก่ียวขอ้งไดเ้ป็นอย่างดี การท่ี

ผูท้าํงานมีความกระตือรือร้นในการใฝ่หาความรู้ทั้งในงานท่ีทาํอยูแ่ละงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งรวมถึงการท่ี
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ผูท้าํงานมีความสามารถ และเต็มใจทาํงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน การให้ความช่วยเหลือระหว่างกนั    

ซ่ึงส่งผลถึงความสําเร็จของงาน การมีความสามคัคีทั้งกบัผูบ้งัคบับญัชาและลูกน้องเพื่อการมุ่งสู่

เป้าหมายเดียวกนั ทั้งน้ี การท่ีจะพฒันาให้พนกังานมีความผกูพนัในงานไดน้ั้นตอ้งใชก้ระบวนการท่ีมี

การปฏิบติัอยา่งมีขั้นตอน และตอ้งกระทาํอยา่งต่อเน่ือง เป็นระบบและสมํ่าเสมอ หากองคก์รสามารถ

สร้างความผกูพนัในงานให้แก่พนกังานได ้ก็จะเป็นแนวทางท่ีทาํให้องค์กรมีความไดเ้ปรียบทางการ

แข่งขนัเน่ืองจากมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความจงรักภกัดีต่องานและต่อองค์กร ซ่ึงจะส่งผลความตั้งใจ     

ท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อการคงอยู่กับองค์กรต่อไป อีกทั้ งยงั

สอดคลอ้งกบั O’Malley (2000) ท่ีแบ่งประโยชน์ของความผกูพนัต่อองคก์รเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ การ

ทาํให้พนกังานอยูก่บัองคก์รไดน้านข้ึน(Enhance Employee Persistence) โดยวดัไดจ้ากการลดอตัรา

การลาออก การเลิกงานก่อนเวลาอนัควร การขาดงาน การมาสาย และทุ่มเทในการปฏิบติังานล่วงเวลา 

การทาํให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (Promotes Citizenship Behavior) กล่าวคือ    

เม่ือพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรก็จะทาํให้เกิดพฤติกรรมในการช่วยเหลือผูอ่ื้น มีศีลธรรมและ

คุณธรรมเพิ่มข้ึน เช่น การลดความไม่ซ่ือสัตย์ในองค์กร และการทาํให้ผลการปฏิบัติงานดีข้ึน 

(Increases Organizational Performance)กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรจะมีผลการ

ปฏิบติังานท่ีดีข้ึน มีคุณภาพการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ส่งผลใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์รไดน้านข้ึน มีความ

ผกูพนัต่อองคก์ร และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย  

 จากผลการศึกษาท่ีได ้ทาํใหผู้ศึ้กษาทราบถึงระดบัพฤติกรรมท่ีดีของสมาชิกในองคก์ร และ

ความผูกพนัต่อองค์กร ท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานการไฟฟ้า     

ส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่ โดยสามารถเสนอแนะแนวทางท่ีไดรั้บจากผลการศึกษา ดงัน้ี 

 5.3.1  ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 

  1. องค์กรควรให้ความสําคญักับการปรับปรุงระบบการทาํงาน การบริหาร

จดัการในองค์กร การประเมินผลท่ีโปร่งใสและเป็นธรรม อนัจะส่งผลต่อความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานดว้ย 

2. องค์กรควรสร้างการรับรู้ในเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรให้แก่

พนกังานในทุกหน่วยงาน และจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้พนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์กร อาทิเช่น สร้างการรับรู้พฤติกรรมการช่วยเหลือ พฤติกรรมการมีนํ้ าใจนักกีฬา โดยการจดั

อบรมหรือจดัการประชุมเชิงปฏิบติัการ (Work shop) เพื่อให้พนกังานเรียนรู้วา่การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 
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ถ้ามีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรทั้ งสองด้านน้ีประกอบกันจะส่งผลให้งานท่ีได้รับ

มอบหมายมีประสิทธิภาพมากข้ึนทั้งในด้านคุณภาพ เวลา และปริมาณงาน กล่าวคือเม่ือพนักงาน        

มีทัศนคติเชิงบวกต่อกัน ไม่ใช้อารมณ์ในการส่ือสารระหว่างกัน ยินดีท่ีจะช่วยเหลือ แก้ปัญหา           

ใหค้าํแนะนาํแก่เพื่อนร่วมงานแลว้ จะส่งผลให้งานบรรลุตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้และสร้างการรับรู้

วา่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเป็นพื้นฐานท่ีนาํไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานท่ีเพิ่มสูงข้ึน ประสิทธิผลขององค์กรท่ีจะบรรลุเป้าหมายได้ง่ายข้ึน และนาํไปสู่การพฒันา

องค์กรอย่างย ัง่ยืนต่อไป และหากพนักงานสามารถรับรู้ ยอมรับ และเปล่ียนแปลงพฤติกรรม          

ส่วนบุคคลไดก้็จะมีผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมองคก์ร รวมถึงการพฒันาและการเติบโตอย่าง

ย ัง่ยนืขององคก์รดว้ย 

3. องคก์รควรสร้างการเรียนรู้ในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รให้แก่พนกังาน เร่ิมตั้งแต่

วนัแรกท่ีไดเ้ขา้มาปฏิบติังานในองคก์ร กล่าวคือ มีการปฐมนิเทศพนกังานใหม่ การให้ความรู้ในเร่ือง

วฒันธรรม ค่านิยมองค์กร ระเบียบ วิธีปฏิบติัเบ้ืองตน้สําหรับการทาํงานในองค์กรน้ี การให้โอกาส

พนกังานในการรับรู้ ถ่ายทอด และนาํเสนอเร่ืองต่าง ๆ จากการอบรมหรือจากการปฏิบติังานในรูปแบบ     

ท่ีตอ้งการ อาทิเช่น ทาํรายงาน จดัการประชุมในหน่วยงานเพื่อนาํเสนอผลงาน นาํเสนอผลงานผ่าน

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีนิยมใช้ในปัจจุบนั เป็นตน้ ซ่ึงจะแสดงถึงผลสําเร็จของการจดัการ

ความรู้ขององค์กรในการถ่ายทอดความรู้ของพนกังานใหม่โดยใช้ระบบสารสนเทศในการเช่ือมโยง

ให้เกิดประโยชน์อย่างมีระบบดว้ย และส่งผลต่อการสร้างให้พนักงานใหม่มีความผูกพนัต่อองค์กร

นบัตั้งแต่เร่ิมเขา้ปฏิบติังานกบัองค์กรทั้งทางดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และดา้นบรรทดัฐาน 

โดยส่งเสริมให้พนักงานใหม่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรจากผลงานท่ีได้ทาํ การได้รับ

รางวลั การไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้ริหาร ซ่ึงมีผลให้พนกังานมีความภูมิใจท่ีไดท้าํงานในองคก์รน้ี และ

ส่งผลต่อการคงอยูก่บัองคก์รคือ จะทาํงานกบัองคก์รน้ีต่อไป รวมถึงการให้โอกาสพนกังานทุกระดบั

ในการพฒันาตนเอง พฒันางาน โดยส่งเสริมให้พนกังานมีความรู้เฉพาะตวัและความรู้ในงานท่ีปฏิบติั 

จากการส่งให้พนกังานเขา้รับการอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ และการสนบัสนุนให้พนกังานศึกษาต่อ 

เพื่อนาํความรู้ท่ีได้มาพฒันาศกัยภาพของตนเอง และเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบติังานของ

พนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบันโยบายการบริหารและพฒันาขององค์กร โดยมุ่งเนน้ ส่งเสริมการพฒันา

ทุนมนุษยเ์พื่อการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื  
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5.3.2  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

  1. องคก์รควรดาํเนินงานตามนโยบายการบริหารและพฒันา 4S -12 Strategies อยา่ง

ต่อเน่ือง เพื่อการเติบโตอย่างย ัง่ยืน และมัน่คงขององค์กร โดยพฒันาทกัษะพนักงานสู่การทาํงาน    

อยา่งมืออาชีพ โดยเร่ิมสร้างโอกาสให้แก่พนกังานในการพฒันาตนเองซ่ึงจะส่งผลต่อการพฒันางาน

และเพิ่มประสิทธิภาพให้กับองค์กรต่อไป สร้างกลไกการนําศกัยภาพของพนักงานมาใช้ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร ดงัเช่น ส่งเสริมการสร้างนวตักรรมโดยพนกังานขององค์กรและขยายผล

การใชง้านอยา่งเป็นระบบ 

  2. องค์กรควรส่งเสริมการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน โดย

ส่งเสริมให้กระบวนการจดัการความรู้ขององคก์รสู่การปฏิบติังานประจาํวนั การสร้างความเขา้ใจใน

องค์ความรู้ของการปฏิบติังานให้แก่พนักงานทุกระดบัอย่างทัว่ถึงทั้งองค์กร โดยการสร้างและให้

ความรู้เก่ียวกับกระบวนการจดัการความรู้เพื่อพฒันาให้พนักงานเป็นนักจดัการความรู้ สามารถ

เผยแพร่ความรู้ท่ีมีให้แก่เพื่อนร่วมงานในการกระจายความรู้ในงานอย่างเป็นระบบและใช้งานได ้    

ทัว่ทั้งองคก์ร 

  3. องคก์รควรสร้างภาพลกัษณ์และดาํเนินงานตามหลกัการกาํกบัดูแลกิจการท่ีดีตาม

หลักธรรมาภิบาล โดยพฒันาและส่งเสริมหลักการกํากับดูแลกิจการท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาล         

การดาํเนินงานดว้ยความโปร่งใส มีมาตรฐานทางจริยธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพ สร้างการรับรู้

และส่งเสริมกิจกรรมท่ีเก่ียวกับการกํากับดูแลกิจการท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาลให้แก่พนักงาน            

อนัจะส่งผลต่อการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รมากยิ่งข้ึน ในหลาย ๆ  ดา้น อาทิเช่น พฤติกรรม

การพฒันาตนเอง พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมการปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์กร   

เป็นตน้ และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีเพิ่มมากข้ึนดว้ย 

  4. องค์กรควรดําเนินนโยบายการเสริมสร้างความมั่นคง โดยกําหนดเป้าหมาย          

ท่ีจะสร้างให้การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นองคก์รท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 

ท่ีขบัเคล่ือนโดยบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ทาํงานอยา่งมีความสุขและมุ่งมัน่ในการทาํงาน ทั้งน้ี หากองคก์ร

ตอ้งการสร้างบุคลากรท่ีมีคุณภาพ องค์กรควรสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีและสร้างบรรยากาศท่ีทาํงาน

ร่วมกนัอยา่งมีความสุข โดยอาจทาํการวิจยั ทาํแบบสํารวจเก่ียวกบับรรยากาศและคุณภาพชีวิตในการ

ปฏิบติังานภายในองค์กร และนาํผลท่ีได้มาปรับใช้หรือสร้างกิจกรรม โครงการท่ีทาํให้พนักงาน

ทาํงานไดอ้ยา่งมีความสุข อนัจะส่งผลต่อประสิทธิผล ผลิตภาพท่ีเพิ่มข้ึนจากการปฏิบติังานดว้ย 

  5. องค์กรควรให้ความสําคญักบัการพฒันาแผนสืบทอดตาํแหน่งในทุกระดบัการ

ปฏิบติังาน ทั้งพนกังานระดบัปฏิบติัการไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง รวมถึงการสร้างความเขา้ในใน

154 



เร่ืองแผนสืบทอดตาํแหน่ง และการส่ือสารระหวา่งพนกังานและผูบ้ริหารของหน่วยงาน รวมทั้งการ

สร้างความเขา้ใจ สร้างการรับรู้อยา่งเป็นธรรมเก่ียวกบักฎ ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสืบทอดตาํแหน่ง

ด้วย เน่ืองจาก เม่ือพนักงานรับรู้และเข้าใจ จะส่งผลต่อความตั้งใจ ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน     

ความตอ้งการท่ีจะพฒันาผลงานและพฒันาตนเอง มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และมีความผูกพนัต่อ

องค์กร โดยมีความตอ้งการท่ีจะทาํงานอยู่ในองค์กรน้ีต่อไปเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร และ

เป้าหมายในปฏิบติังานของพนกังานดว้ย 

 

5.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 

5.4.1 ควรศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กร           

ในเชิงเปรียบเทียบระหว่างองค์กรท่ีมีรูปแบบการดําเนินงานท่ีคล้ายคลึงกันว่ามีความสัมพนัธ์            

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัของพนกังานในทิศทางเดียวกนัหรือไม่ เพื่อนาํผลการศึกษาท่ีไดม้าปรับ

ใชก้บัองคก์รต่อไป 

5.4.2 ควรศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรในเชิงลึก เน่ืองจากสาเหตุส่วนใหญ่ของ

ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นนามธรรม เป็นความรู้สึก ดงัเช่น ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้ าจุนด้านใดท่ีมี

ความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานและส่งให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน

อยา่งไร รวมถึงการนาํผลท่ีไดจ้ากการศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รน้ีไปเป็นแนวทางในการจดัทาํ

แผนการดาํเนินการในด้านบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ในส่วนของการพฒันาระบบการบริหาร

บุคลากรผูมี้ความสามารถสูง (Talent Management) แผนการเสริมสร้างการรับรู้แนวทางการทาํงาน

ร่วมกนัอยา่งมีความสุข (Happy Workplace) ของพนกังานในองคก์ร และแผนการสร้างระบบบริหาร

จดัการคนเก่งและพฒันาขีดความสามารถของบุคคลดว้ย  

5.4.3 ควรศึกษาปัจจยัในดา้นอ่ืนท่ีจะมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และ

นาํผลการศึกษาท่ีไดม้าเปรียบเทียบกบัผลการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมท่ีดีของสมาชิก

ในองค์กร และความผูกพนัต่อองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค และนาํขอ้มูลท่ีไดรั้บจากผลการศึกษาและเปรียบเทียบมาใชเ้สริมสร้างให้การปฏิบติังาน

ของพนกังานมีประสิทธิภาพ และใหป้ระโยชน์สูงสุดต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน 
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ประกอบการศึกษาเท่านั้น จึงขอความร่วมมือจากท่านในการให้ความคิดเห็นในขอ้ท่ีตรงกบัความ

คิดเห็นของท่านท่ีสุด การตอบแบบสอบถามของท่านจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อการปฏิบติังานและ

องคก์รของท่าน ผูว้จิยัจึงขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดี       

แบบสอบถามฉบับนี ้ประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี ้

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ไดแ้ก่ พฤติกรรม

การช่วยเหลือ  พฤติกรรมการมีนํ้าใจเป็นนกักีฬา  พฤติกรรมความจงรักภกัดีต่อองคก์ร  พฤติกรรมการ

ปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์กร  พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

พฤติกรรมการพฒันาตนเอง  ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่          

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่  ความผูกพนัด้านจิตใจ     

ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สาํนกังานใหญ่  

 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ คุณภาพของงาน  

ปริมาณงาน  เวลาท่ีใชท้าํงาน ค่าใชจ่้าย ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่ 

 

 

 

เลขท่ีแบบสอบถาม□□□ 
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ส่วนที ่1   ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

1. เพศ     

 1. ชาย    2. หญิง 

2. อาย ุ    

 1. 20 - 25 ปี    2. 26 - 30 ปี   

 3. 31 - 35 ปี    4. 36 - 40 ปี 

 5. 41 - 45 ปี    6. 46 - 50 ปี 

 7. 50 ปีข้ึนไป 

3. รายได ้  

 1. ตํ่ากวา่ 10,000 บาท    2. 10,001-20,000 บาท 

 3. 20,001-30,000 บาท   4. 30,001-40,000 บาท  

 5. 40,001-50,000 บาท   6. 50,001 บาทข้ึนไป 

4. ระดบัการศึกษา    

 1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   2. ปริญญาตรี 

 3. ปริญญาโท    4. สูงกวา่ปริญญาโท 

5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  

 1. นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 5 ปี  2. 6-15 ปี 

 3. 16-20 ปี    4. 21-25 ปี 

 5. 26-30 ปี    6. 31  ปีข้ึนไป 

6. ระดบัตาํแหน่ง 

 1. ระดบั 1-3    2. ระดบั 4-6 

 3. ระดบั 7-9    4. ระดบั 10 ข้ึนไป 
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  

สาํนกังานใหญ่     

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงใน ช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดในแต่ละขอ้เพียง

ขอ้เดียว 

(ระดบั  5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่  4 = เห็นดว้ย  3 = ไม่แน่ใจ  2 = ไม่เห็นดว้ย  1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยิ่ง 

เห็น

ดว้ย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ย

อยา่งยิ่ง 

5 4 3 2 1 

พฤติกรรมการช่วยเหลือ 

7. ท่านรู้สึกพร้อมท่ีจะปฏิบติังานแทนเพื่อนร่วมงาน

ดว้ยความเตม็ใจ 

     

8. ท่านรู้สึกยนิดีใหค้าํแนะนาํแก่เพื่อนร่วมงานเพื่อให้

งานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ 

     

9. ท่านรู้สึกวา่เพื่อนร่วมงานของท่านไม่ไดรั้บโอกาส

ใหแ้สดงความคิดเห็นในขณะท่ีปฏิบติังานร่วมกบัท่าน 

     

10. ท่านรู้สึกอยากปฏิเสธการทาํงานอ่ืน ๆ ท่ี

นอกเหนือจากงานในภาระหนา้ท่ีของท่าน 

     

พฤติกรรมการมีนํ้าใจเป็นนกักีฬา 

11.ท่านคิดวา่ท่านรับฟังทุกความคิดเห็นของผูบ้งัคบั 

บญัชา เพื่อนร่วมงานท่ีมีต่อผลงานของท่าน 

     

12. ท่านคิดวา่หากมีปัญหาเกิดข้ึนระหวา่งการ

ปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน ท่านสามารถแกปั้ญหา

และทาํใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมายได ้

     

13. ท่านคิดวา่ผลงานของท่านไม่มีคุณค่ากบัองคก์ร      

14. ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาไม่ยติุธรรมท่ีไม่ชมเชย

ผลงานของท่าน 
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยิ่ง 

เห็น

ดว้ย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ย

อยา่งยิ่ง 

5 4 3 2 1 

พฤติกรรมความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

15.ท่านรู้สึกวา่ท่านใหค้วามสาํคญัต่อพฤติกรรมของ

ท่านท่ีจะมีผลกระทบต่อภาพลกัษณ์ขององคก์ร 

     

16. ท่านรู้สึกยินดีท่ีจะทาํกิจกรรมร่วมกบัองคก์รดว้ย

ความเตม็ใจ 

     

17.  ท่านรู้สึกการแกปั้ญหาเพื่อใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมาย

ไม่ก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร 

     

18.  ท่านรู้สึกการเสียสละประโยชน์ส่วนตวั เพื่อใหอ้งคก์ร

บรรลุเป้าหมายเป็นส่ิงไม่สาํคญั 

     

พฤติกรรมการปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ร 

19. ท่านรู้สึกท่านใชท้รัพยากรขององคก์รอยา่งคุม้ค่า 

เพื่อใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมาย 

     

20. ท่านรู้สึกกระตือรือร้นในการทาํความเขา้ใจระเบียบ 

วธีิปฏิบติัใหม่ ๆ ท่ีองคก์รกาํหนดข้ึน 

     

21. ท่านรู้สึกวา่ไม่สามารถปฏิบติัตามระเบียบ ขอ้บงัคบั

ท่ีองคก์รกาํหนดได ้

     

22. ท่านรู้สึกไม่ยอมรับใน กฎ ระเบียบ วิธีปฏิบติัของ

องคก์ร 

     

พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค ์

23. ท่านใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พื่อนาํมาพฒันางานของ

ท่านอยา่งต่อเน่ือง 

     

24. ท่านรู้สึกกวา่การนาํวธีิการใหม่ ๆ  มาใชใ้นการ

ปฏิบติังานเป็นเร่ืองทา้ทาย 

     

25. ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะเปล่ียนแปลงรูปแบบการ

ทาํงานใหเ้ป็นไปในแนวทางเดียวกบัองคก์ร 
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยิ่ง 

เห็น

ดว้ย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ย

อยา่งยิ่ง 

5 4 3 2 1 

26. ท่านรู้สึกไม่พร้อมท่ีจะนาํเคร่ืองมือใหม่ ๆ  มาใชพ้ฒันา

งานของท่าน 

     

พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 

27. ท่านรู้สึกยนิดีท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของ

องคก์รดว้ยความเตม็ใจ 

     

28. ท่านรู้สึกวา่พร้อมท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุ

เป้าหมายขององคก์ร 

     

29. ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะใหค้าํแนะนาํแก่ผูป้ฏิบติั งาน 

เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

     

30. ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จ

ในกิจกรรมท่ีองคก์รจดัข้ึน 

     

พฤติกรรมการพฒันาตนเอง 

31. ท่านรู้สึกยนิดีท่ีจะศึกษาต่อเพื่อนาํความรู้ท่ีไดม้า

พฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

     

32. ท่านรู้สึกพร้อมท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนู

ความรู้และพฒันางานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั 

     

33.  ท่านรู้สึกวา่การไดรั้บโอกาสใหเ้ขา้ฝึกอบรมเพื่อ

พฒันาตนเองเป็นส่ิงไม่สาํคญั 

     

34.  ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะเรียนรู้วธีิการใหม่ ๆ ในการ

พฒันาผลงานของตนเอง 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาํนกังาน

ใหญ่  

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงใน ช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดในแต่ละขอ้เพียง

ขอ้เดียว 

(ระดบั  5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่  4 = เห็นดว้ย  3 = ไม่แน่ใจ   2 = ไม่เห็นดว้ย   1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 
 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยิ่ง 

เห็น

ดว้ย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ย

อยา่งยิ่ง 

5 4 3 2 1 

ความผูกพนัด้านจิตใจ 

35. ท่านรู้สึกมีความสุขกบังานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั      

36. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานหนา้ท่ีน้ีในองคก์ร      

37. ท่านรู้สึกวา่ตนเองไม่มีความสาํคญักบัองคก์ร      

38. ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะบอกบุคคลภายนอกวา่

ปฏิบติังานท่ีองคก์รน้ี 
     

ความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์กร 

39. ท่านรู้สึกพร้อมท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย

อยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหง้านสาํเร็จตาม

เป้าหมายองคก์ร 

     

40. ท่านรู้สึกมีความตั้งใจในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายใหส้าํเร็จ 
     

41. ท่านรู้สึกไม่พอใจต่อผลประเมินการปฏิบติังาน

เพื่อปรับข้ึนเงินเดือนของหน่วยงาน 

     

42. ท่านรู้สึกไม่พอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ร

และคิดจะลาออกจากองคก์ร 
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ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยิ่ง 

เห็น

ดว้ย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ย

อยา่งยิ่ง 

5 4 3 2 1 

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 

43. ท่านรู้สึกยนิดีท่ีจะปฏิบติัตาม กฎ ระเบียบท่ี

องคก์รกาํหนดข้ึน 

     

44. ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายของ

องคก์รเป็นส่ิงสาํคญั 
     

45. ท่านรู้สึกวา่การไม่ปฏิบติัตาม กฎ ระเบียบของ

องคก์รเป็นเร่ืองท่ีถูกตอ้ง 
     

46. ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะปฏิบติังานใหส้าํเร็จตาม

เป้าหมายองคก์ร 
     

ส่วนที ่4  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของพนกังานการไฟฟ้า   ส่วนภูมิภาค 

สาํนกังานใหญ่  

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงใน ช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดในแต่ละขอ้เพียง

ขอ้เดียว 

(ระดบั  5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่  4 = เห็นดว้ย  3 = ไม่แน่ใจ   2 = ไม่เห็นดว้ย   1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยิ่ง 

เห็นดว้ย ไม่

แน่ใจ 

ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 

5 4 3 2 1 

คุณภาพของงาน 

47. ท่านคิดวา่ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายได้

ถูกตอ้ง 
     

48. ท่านคิดวา่ความสามารถในการปฏิบติังานของ

ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยิ่ง 

เห็นดว้ย ไม่

แน่ใจ 

ไม่

เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 

5 4 3 2 1 

49. ท่านคิดวา่ไม่ไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 

เพื่อท่านปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมาย 

     

50. ท่านคิดวา่ผลงานของท่านไม่มีคุณค่ากบัองคก์ร      

ปริมาณงาน 

51. ท่านรู้สึกวา่สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการ

ปฏิบติังานทาํใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ 

     

52. ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย

สาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

     

53. ท่านรู้สึกวา่ไม่พอใจกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

54. ท่านรู้สึกว่าปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้

ปฏิบติัไม่เหมาะสมกับความรู้และความสามารถ

ของท่าน 

     

เวลาทีใ่ช้ทาํงาน 

55. ท่านคิดวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตาม

กาํหนดเวลา เม่ือเปรียบเทียบความยาก-ง่ายของงาน 

     

56. ท่านคิดวา่ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ

ตามกาํหนดเวลา 

     

57. ท่านคิดวา่กรอบระยะเวลาในการปฏิบติังานแต่

ละงานไม่เหมาะสม 

     

58. ท่านคิดวา่ปฏิบติังานไม่ทนัเวลาตามเป้าหมายท่ี

กาํหนดไว ้
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยิ่ง 

เห็น

ดว้ย 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 

5 4 3 2 1 

ค่าใช้จ่าย 

59. ท่านรู้สึกวา่องคก์รของท่านส่งเสริมให้

พนกังานใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า เพื่อประโยชน์

สูงสุดต่อองคก์ร 

     

60. ท่านรู้สึกวา่เห็นดว้ยกบัมาตรการควบคุม

ค่าใชจ่้ายท่ีองคก์รนาํมาใชใ้ห้สอดคลอ้งกบั

สถานะปัจจุบนัขององคก์ร 

     

61. ท่านรู้สึกไม่พอใจท่ีองคก์รควบคุมค่าใชจ่้ายใน

การปฏิบติังานล่วงเวลา ในกรณีท่ีมีความ

จาํเป็นตอ้งปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามกาํหนดเวลา 

     

62. ท่านรู้สึกไม่พอใจกบัโครงการรณรงคป์ระหยดั

พลงังานขององคก์ร 

     

 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ 

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

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

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

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

**ขอขอบพระคุณท่ีท่านใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม** 
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ภาคผนวก ข 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒ ิและค่าดชันีความสอดคล้องของข้อคาํถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 



สาํหรับการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดรั้บการตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหาสาระของ ขอ้คาํถาม                   

จากผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 3 ท่าน ซ่ึงมีรายนามดงัต่อไปน้ี 
  1.  นางป่ินพร  ถิระศุภะ  ผูเ้ช่ียวชาญ ระดบั 12 สายงานการไฟฟ้า ภาค 1 การไฟฟ้า      

ส่วนภูมิภาค สาํนกังานใหญ่ 

  2.  ผศ.ดร. กลา้หาญ  ณ น่าน  อาจารยป์ระจาํสาขาการจดัการ คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  

  3.  ดร. ปิยฉตัร บูระวฒัน์  อาจารยป์ระจาํสาขาการจดัการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  

การตรวจสอบค่าความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามจากผูท้รงคุณวฒิุทั้ง 3 ท่าน ดงัต่อไปน้ี 

ข้อคําถาม 

ความคิดเห็น ค่า   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 

1 2 3     

ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล 

     1.  เพศ 

   ชาย +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   หญิง +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

2. อาย ุ

   20-25 ปี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   26 – 30 ปี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   31 - 35 ปี  +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   36 - 40 ปี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   41 - 45 ปี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   46 - 50 ปี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   51 ปีข้ึนไป +1 +1 +1 1.0 ผา่น 
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ข้อคําถาม 

ความคิดเห็น ค่า   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 

1 2 3     

3. รายได ้

   ตํ่ากวา่ 10,000 บาท +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   10,001-20,000 บาท +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   20,001-30,000 บาท +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   30,001-40,000 บาท +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   40,001-50,000 บาท +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   50,001 บาทข้ึนไป +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

4. ระดบัการศึกษา 

   ตํ่ากวา่ปริญญาตรี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   ปริญญาตรี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   ปริญญาโท +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   สูงกวา่ปริญญาโท +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

   นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั      5 ปี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   6-15 ปี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   16-20 ปี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   21-25 ปี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   26-30 ปี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   31 ปีข้ึนไป +1 +1 +1 1.0 ผา่น 
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ข้อคําถาม 

ความคิดเห็น ค่า   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 

1 2 3     

6. ระดบัตาํแหน่ง 

   ระดบั 1-3 +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   ระดบั 4-6 +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   ระดบั 7-9 +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

   ระดบั 10 ข้ึนไป +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

ส่วนท่ี 2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

พฤติกรรมการช่วยเหลอื 

7. ท่านคิดวา่ท่านพร้อมท่ีจะปฏิบติังานแทน       

เพื่อนร่วมงานดว้ยความเตม็ใจ 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

8. ท่านรู้สึกยนิดีใหค้าํแนะนาํแก่เพื่อน

ร่วมงานเพื่อใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

9. ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานของท่านไม่ได้

รับโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นในขณะท่ี

ปฏิบติังานร่วมกบัท่าน 

+1 +1 0 0.6 ผา่น 

10. ท่านรู้สึกอยากปฏิเสธการทาํงานอ่ืน ๆ 

ท่ีนอกเหนือจากงานในภาระหนา้ท่ีของท่าน 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

พฤติกรรมการมีนํา้ใจเป็นนักกฬีา 

11.ท่านคิดวา่ท่านรับฟังทุกความคิดเห็น

ของผูบ้งัคบั บญัชา เพื่อนร่วมงานท่ีมีต่อ

ผลงานของท่าน 

+1 +1 +1 1.0 ผา่น 
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ข้อคําถาม 

ความคิดเห็น ค่า   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 

1 2 3     

12. ท่านคิดวา่หากมีปัญหาเกิดข้ึนระหวา่ง

การปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน ท่าน

สามารถแกปั้ญหาและทาํใหง้านสาํเร็จตาม

เป้าหมายได ้

+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

13. ท่านมีความรู้สึกวา่ผลงานของท่านไม่มี

คุณค่ากบัองคก์ร 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

14. ท่านมีความรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชาไม่

ยติุธรรมท่ีไม่ชมเชยผลงานของท่าน 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

พฤติกรรมความจงรักภักดีต่อองค์กร 

15.ท่านรู้สึกวา่ท่านใหค้วามสาํคญัต่อ

พฤติกรรมของท่านท่ีจะมีผลกระทบต่อ

ภาพลกัษณ์ขององคก์ร 

+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

16. ท่านรู้สึกยินดีท่ีจะทาํกิจกรรมร่วมกบั

องคก์รดว้ยความเตม็ใจ 
+1 +1 0 0.6 ผา่น 

17.  ท่านคิดวา่การแกปั้ญหาเพื่อใหง้านสาํเร็จ

ตามเป้าหมายไม่ก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

18.  ท่านคิดวา่การเสียสละประโยชน์ส่วนตวั 

เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายเป็นส่ิงไม่สาํคญั 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

พฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร 

19. ท่านคิดวา่ท่านใชท้รัพยากรขององคก์ร

อยา่งคุม้ค่า เพื่อใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมาย 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

20. ท่านรู้สึกกระตือรือร้นในการทาํความ

เข้าใจระเบียบ วิธีปฏิบัติใหม่ ๆ ท่ีองค์กร

กาํหนดข้ึน 

+1 +1 +1 1.0 ผา่น 
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ข้อคําถาม 

ความคิดเห็น ค่า   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 

1 2 3     

21. ท่านรู้สึกวา่ไม่สามารถปฏิบติัตามระเบียบ 

ขอ้บงัคบัท่ีองคก์รกาํหนดได ้
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

22. ท่านรู้สึกไม่ยอมรับใน กฎ ระเบียบ วิธี

ปฏิบติัขององคก์ร 
0 +1 +1 0.6 ผา่น 

พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์ 

23. ท่านใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พื่อนาํมาพฒันางาน

ของท่านอยา่งต่อเน่ือง 
0 +1 +1 0.6 ผา่น 

24. ท่านมีความรู้สึกกวา่การนาํวธีิการใหม่ ๆ  มาใช้

ในการปฏิบติังานเป็นเร่ืองทา้ทาย 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

25. ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะเปล่ียนแปลงรูปแบบ

การทาํงานใหเ้ป็นไปในแนวทางเดียวกบัองคก์ร 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

26. ท่านรู้สึกไม่พร้อมท่ีจะนาํเคร่ืองมือใหม่ ๆ  มา

ใชพ้ฒันางานของท่าน 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

27. ท่านรู้สึกยนิดีท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 

ขององคก์รดว้ยความเตม็ใจ 
+1 0 +1 0.6 ผา่น 

28. ท่านรู้สึกพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
+1 0 +1 0.6 ผา่น 

29. ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะใหค้าํแนะนาํแก่ผู ้

ปฏิบติั งาน เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้ง

ไว ้

+1 0 +1 0.6 ผา่น 

30. ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของ

ความสาํเร็จในกิจกรรมท่ีองคก์รจดัข้ึน 
+1 0 +1 0.6 ผา่น 
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ข้อคําถาม 

ความคิดเห็น ค่า   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 

1 2 3     

พฤติกรรมการพฒันาตนเอง 

31. ท่านรู้สึกยนิดีท่ีจะศึกษาต่อเพื่อนาํความรู้ท่ี

ไดม้าพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
0 +1 +1 0.6 ผา่น 

32. ท่านรู้สึกพร้อมท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อ

เพิ่มพนูความรู้และพฒันางานท่ีปฏิบติัอยูใ่น

ปัจจุบนั 

0 +1 +1 0.6 ผา่น 

33.  ท่านคิดวา่การไดรั้บโอกาสใหเ้ขา้ฝึกอบรม

เพื่อพฒันาตนเองเป็นส่ิงไม่สาํคญั 
+1 0 +1 0.6 ผา่น 

34.  ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะเรียนรู้วธีิการใหม่ ๆ 

ในการพฒันาผลงานของตนเอง 
+1 0 +1 0.6 ผา่น 

ส่วนที ่3 ความผูกพนัต่อองค์กร 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจิตใจ 

35. ท่านรู้สึกมีความสุขกบังานท่ีปฏิบติัอยูใ่น

ปัจจุบนั 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

36. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานหนา้ท่ีน้ีใน

องคก์ร 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

37. ท่านรู้สึกวา่ตนเองไม่มีความสาํคญักบั

องคก์ร +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

38. ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะบอกบุคคลภายนอกวา่

ปฏิบติังานท่ีองคก์รน้ี +1 +1 +1 1.0 ผา่น 
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ข้อคําถาม 

ความคิดเห็น ค่า   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 

1 2 3     

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่กบัองค์กร 

39. ท่านรู้สึกพร้อมท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหง้าน

สาํเร็จตามเป้าหมายองคก์ร 

+1 +1 0 0.6 ผา่น 

40. ท่านรู้สึกมีความตั้งใจในการปฏิบติังานท่ี

ไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ +1 +1 0 0.6 ผา่น 

41. ท่านรู้สึกไม่พอใจต่อผลประเมินการ

ปฏิบติังานเพื่อปรับข้ึนเงินเดือนของหน่วยงาน 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

42. ท่านรู้สึกไม่พอใจในสวสัดิการท่ีไดรั้บจาก

องคก์รและคิดจะลาออกจากองคก์ร 
0 +1 +1 0.6 ผา่น 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านบรรทดัฐาน 

43. ท่านรู้สึกยนิดีท่ีจะปฏิบติัตาม กฎ ระเบียบท่ี

องคก์รกาํหนดข้ึน 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

44. ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานใหบ้รรลุ

เป้าหมายขององคก์รเป็นส่ิงสาํคญั +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

45. ท่านคิดวา่การไม่ปฏิบติัตาม กฎ ระเบียบ

ขององคก์รเป็นเร่ืองท่ีถูกตอ้ง +1 +1 +1 1.0 ผา่น 

46. ท่านรู้สึกไม่ยนิดีท่ีจะปฏิบติังานใหส้าํเร็จ

ตามเป้าหมายองคก์ร +1 0 +1 0.6 ผา่น 
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ข้อคําถาม 

ความคิดเห็น ค่า   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 

1 2 3     

ส่วนที ่4 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

คุณภาพของงาน 

47. ท่านคิดวา่ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายได้

ถูกตอ้ง +1 0 +1 0.6 ผา่น 

48. ท่านคิดวา่ความสามารถในการปฏิบติังาน

ของท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา +1 0 +1 0.6 ผา่น 

49. ท่านคิดวา่ไม่ไดรั้บคาํชมเชยจาก

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อท่านปฏิบติังานไดส้าํเร็จตาม

เป้าหมาย 

+1 0 +1 0.6 ผา่น 

50. ท่านคิดวา่ผลงานของท่านไม่มีคุณค่ากบั

องคก์ร 
+1 0 +1 0.6 ผา่น 

ปริมาณงาน 

51. ท่านคิดวา่สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนใน

การปฏิบติังานทาํใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมาย

สาํเร็จ 

+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

52. ท่านคิดวา่การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย

สาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

53. ท่านรู้สึกไม่พอใจกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 
+1 0 +1 0.6 ผา่น 

54. ท่านคิดวา่ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้

ป ฏิ บั ติ ไ ม่ เ ห ม า ะ ส ม กั บ ค ว า ม รู้ แ ล ะ

ความสามารถของท่าน 

+1 0 +1 0.6 ผา่น 
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ข้อคําถาม 

ความคิดเห็น ค่า   

ของผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC สรุปผล 

 

1 2 3     

เวลาทีใ่ช้ทาํงาน 
55. ท่านคิดวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตาม

กาํหนดเวลา เม่ือเปรียบเทียบความยาก-ง่ายของ

งาน 

+1 0 +1 0.6 ผา่น 

56. ท่านคิดวา่ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย

สาํเร็จตามกาํหนดเวลา 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

57. ท่านคิดวา่กรอบระยะเวลาในการปฏิบติังาน

แต่ละงานไม่เหมาะสม 
+1 0 +1 0.6 ผา่น 

58. ท่านปฏิบติังานไม่ทนัเวลาตามเป้าหมายท่ี

กาํหนดไว ้
+1 0 +1 0.6 ผา่น 

ค่าใช้จ่าย 

59. ท่านคิดวา่องคก์รของท่านส่งเสริมให้

พนกังานใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า เพื่อ

ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 

+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

60. ท่านเห็นดว้ยกบัมาตรการควบคุมค่าใชจ่้าย

ท่ีองคก์รนาํมาใชใ้หส้อดคลอ้งกบั

สถานะปัจจุบนัขององคก์ร 

+1 0 +1 0.6 ผา่น 

61. ท่านรู้สึกไม่พอใจท่ีองคก์รควบคุมค่าใชจ่้าย

ในการปฏิบติังานล่วงเวลา ในกรณีท่ีมีความ

จาํเป็นตอ้งปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามกาํหนดเวลา 

+1 0 +1 0.6 ผา่น 

62. ท่านรู้สึกไม่พอใจกบัโครงการรณรงค์

ประหยดัพลงังานขององคก์ร 
+1 +1 +1 1.0 ผา่น 

 หลักการพิจารณา ถ้าดัชนีมีค่า IOC ท่ีค ํานวณได้มากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 แสดงว่า                    

ข้อคาํถามนั้นใช้ได้ ถ้าคาํถามใดมีค่าดัชนีตํ่ากว่า 0.5 ข้อคาํถามนั้นจะถูกตดัออกไปหรือนําไป

ปรับปรุงแก้ไขใหม่ให้ดีข้ึน ในท่ีน้ีจากตารางข้างต้นพบว่า ทุกข้อคาํถามมีดัชนี IOC มากกว่า                    

0.5 ซ่ึงหมายความวา่ ขอ้คาํถามทุกขอ้สามารถนาํไปใชเ้ป็นแบบสอบถามได ้

 

185 

 



ประวตัผู้ิเขยีน 

 

ช่ือ-นามสกุล นางอรฤดี   ธิติเสรี 

วนั เดือน ปี เกดิ 24 พฤษภาคม 2526 

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน บา้นเลขท่ี 969/443 หมู่บา้นภสัสร4 ถนนรังสิต-นครนายก 

ตาํบลประชาธิปัตย ์อาํเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 12130 

เบอร์โทรศัพท์ 089-489-3560 

E-mail Adress fay_fai@hotmail.com 

ประวตัิการศึกษา 

 พ.ศ. 2559 ปริญญาโท มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  

  สาขาการจดัการทัว่ไป 

 พ.ศ. 2548 บริหารธุรกิจบณัฑิต (คอมพิวเตอร์ธุรกิจ) 

  มหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม 

ประวตัิการทาํงาน  

 พ.ศ. 2548-ปัจจุบนั การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค กระทรวงมหาดไทย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

186 

 


	หน้าปกนอก
	หน้าปกใน
	ใบอนุมัติ
	บทคัดย่อ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	บทที่1
	1.1  ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา

	บทที่ 2
	บทที่3
	บทที่4
	บทที่5
	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ภาคผนวก ก
	ภาคผนวก ข
	ประวัติผู้เขียน

