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ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะการท างานของบุคลากรส านักงานวัฒนธรรม
จังหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน 

Factors affecting the performance of the cultural office personnel provinces 
in the upper north. 

มะลิวรรณ  ปันแกว้ 1 

บทคดัย่อ 
 การวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการท างาน
ของบุคลากรส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน (2) เพื่อศึกษาปัจจยัค ้ าจุนท่ีมีผลต่อ
สมรรถนะการท างานของบุคลากรส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน ( 3) เพื่อศึกษา
สมรรถนะการท างานของบุคลากรส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน (4) เพื่อสร้างสมการ
พยากรณ์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการท างานของส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน  
(5) เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนวทางการพฒันาสมรรถนะการท างานของส านักงานวฒันธรรมจงัหวัดในเขต
ภาคเหนือตอนบน กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ศึกษา คือ บุคลากร ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการ พนกังาน 
ลูกจา้ง บุคลากรเครือข่ายของส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน ไดแ้ก่ จงัหวดัล าปาง จงัหวดั
เชียงใหม่ จงัหวดัล าพูน จงัหวดัพะเยา และจงัหวดัแพร่  โดยใช้แบบสอบถามส ารวจ ทั้งหมด  175  คน โดย
เลือกใชสู้ตรการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Yamane จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสรุปไดด้งัน้ี 1) บุคลากร
ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน มีปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบในงาน และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน อยู่ในระดบัมาก 2) บุคลากรส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน มีปัจจยัค ้าจุนด้าน
นโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการ
ท างานและความมัน่คง และดา้นผลประโยชน์ตอบแทน อยู่ในระดบัมาก 3) บุคลากรส านกังานวฒันธรรม
จงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน มีสมรรถนะการท างานดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ ดา้นทศันคติ ดา้นคุณลกัษณะ
พึงประสงค ์อยูใ่นระดบัมาก 4) บุคลากรส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน ท่ีมีสมรรถนะ
ในการท างานมากจะสัมพนัธ์กบัผูท่ี้เป็นเพศชาย ระดบัการศึกษา และต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 5) ตวัแปรท่ี
สามารถใชพ้ยากรณ์สมรรถนะการท างานของบุคลากรส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน 
ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั ปัจจยัค ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพ
การท างานและความมัน่คง และดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 

ค าส าคัญ : สมรรถนะ บุคลากร ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดั 
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Abstract 
 The purpose of this research is (1)  to study motivation factors affecting the performance of the 
Provincial Cultural Office personnel in the Upper North Region (2) to study the supporting factors affecting 
the work performance of personnel.  Provincial Cultural Office in the Upper North ( 3)  To study the 
performance of the Provincial Cultural Office personnel in the Upper North Region ( 4)  to create  
a forecasting equation for factors affecting the performance of the Provincial Cultural Office in the Upper 
North Region (5) to study Recommendations for the development of performance of the Provincial Cultural 
Office in the Upper North Region.  The wardrobe used for the study is the study room for this research, 
which is a network employee of the Cultural Office in the Northern Region on Lampang Province, Chiang 
Mai Province, Lampang Province, and spread by survey of 175 people using the calculation formula. 
Yamane sample size and stratified sample. The analysis results can be summarized as follows: 1) Personnel 
at Provincial Cultural Office in the Upper North Region There are motivating factors for success in work. 
Acceptance The nature of the work performed Job responsibility And the advancement in the job duties 
Very level.  2)  Personnel at Provincial Cultural Office in the Upper North Region There are factors 
supporting policy and administration.  Supervisory Relationship with colleagues In terms of working 
conditions and securityAnd benefits Very level.  3)  Personnel at Provincial Cultural Office in the Upper 
North Region Have competencies in knowledge, skills, attitudes, desirable characteristics.  Very level.  4) 
Personnel at Provincial Cultural Office in the Upper North Region That has the ability to work much in 
relation to those who are male.  Education level And job position.  5)  Variables that can be used to predict 
the performance of provincial cultural office personnel in the upper northern region were the motivating 
factors for the success of the person.  To be respected And the nature of the work performed Support factor 
Relationship with colleagues In terms of working conditions and security And benefits. 

Keywords : performance, personnel, cultural office personnel provinces 
 

ความส าคญัของปัญหาการวจิยั 
การท างานในยุคปัจจุบนัต้องแข่งขนักบั

ความรวดเร็วของเทคโนโลยี  ท าให้การท างาน 
มีความเปล่ียนแปลงไปอยา่งมาก ไม่วา่จะเป็นความ
ทนัสมยัของเทคโนโลยี ความรวดเร็วของขอ้มูล
ข่าวสารท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบัน ท าให้ข้าราชการ 
พนักงาน เจ้าหน้า ท่ี  บุคลากรทั้ งภาครัฐและ

ภาคเอกชน ตอ้งปรับตวัจากสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน 
ทุกหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนต่างเล็งเห็น
คุณค่าท่ียึดมัน่ให้ประชาชนเป็นศูนยก์ลางในการ
พัฒนาและพยายามปรับการท างานให้เข้ากับ
นโยบายของรัฐบาล  การจดัการภาครัฐท่ีไม่เท่าทนั
การเปล่ียนแปลง ไม่ยดืหยุน่ ไม่คล่องตวั ขา้ราชการ
แ ล ะ บุ ค ล า ก ร ภ า ค รั ฐ  มี ก า ร ท า ง า น แ บ บ  
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“เช้าชาม เย็นชาม” ไม่มีการปรับตัวและพฒันา
ความรู้ความสามารถในการท างาน การปฏิบติังาน
ไม่สอดคล้องและไม่ทนักบัการเปล่ียนแปลงของ
สังคมในยุคปัจจุบัน ส่งผลท าให้การบริการต่อ
ประชาชนมีความล่าชา้และไม่สามารถตอบสนอง
ต่อความต้องการได้ ปัจจุบนัหลายหน่วยงานใน
ภาคราชการและภาคเอกชน ไดน้ าแนวคิดเก่ียวกบั 
Competency ม า ใช้ ในก ารพัฒนาข้ า ร า ชก า ร
บุคลากร พนักงานและเจา้หน้าท่ี เพื่อให้มีผลการ
ปฏิบติังานท่ีประสบความส าเร็จและท าให้บรรลุ
วิสัยทศัน์และนโยบายขององคก์รได ้ซ่ึงการพฒันา
ความสามารถของบุคลากรในองค์กร ไม่ได้เป็น
หน้าท่ีของผูบ้ริหารหรือฝ่ายทรัพยากรมนุษยเ์พียง
ฝ่ายเดียว ท่ีจะตอ้งมีการส่งเสริมและสนบัสนุนการ
พฒันาใหบุ้คลากรมีความสามารถและเหมาะสมใน
การท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการพฒันา
ประเทศ แต่เป็นหน้าท่ีของผู ้ปฏิบัติงานทุกคน  
ท่ีจะตอ้งมีความรู้ ทกัษะ ทศันะคติ และคุณลกัษณะ
อนัพึงประสงค ์(สมรรถนะ) ในการท างาน ซ่ึงเป็น
ส่ิงหน่ึงท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งมีในการท างาน  

การท่ีจะพฒันาบุคลากรให้มีสมรรถนะใน
ด้านการปฏิบัติงาน เป็นส่ิงส าคัญและมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องท าการศึกษาสมรรถนะท่ี
ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ซ่ึงสมรรถนะเหล่านั้ น
ประกอบด้วย  ความ รู้  ทักษะ  ทัศนคติ  และ
คุณลกัษณะพึงประสงค์ ให้แต่ละองค์ประกอบมี
ความสอดคล้องกับการปฏิบติังานของบุคลากร 
และส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรท าให้
องค์กรนั้ นประสบความส าเ ร็จและบรรลุตาม
วตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ โดยองค์กรจะต้องมี
ผู ้บริหารท่ีคอยพยายามพัฒนาผู ้ปฏิบัติงานใน
องค์ ก ร ให้ มี แ ผนก า รด า เ นิ น ง าน ท่ี ชั ด เ จน  

มีการก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยม และทิศ
ทางการท างานท่ีชดัเจน มีการถ่ายทอดนโยบายการ
ท างาน และมีแนวโน้มผลักดันและกระตุ้นให้
บุคลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มก าลงัความสามารถ 
แก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
และเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเสนอความ
คิดเห็นและมีส่วนร่วมในการพฒันาองค ์  
 ผู ้วิ จ ัย มีความสนใจ ท่ีจะ ศึกษา ปั จจัย 
ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการท างานของข้าราชการ 
พนกังาน เจา้หนา้ท่ี และบุคลากรของภาครัฐ ท่ีตอ้ง
มีการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ในปัจจุบัน 
ท่ีเกิดข้ึน เพื่อให้มีการพัฒนาและปรับปรุงการ
ท างานเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรให้มาก
ท่ีสุด โดยผูว้ิจ ัยได้เลือกศึกษา ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
สมรรถนะการท างานของบุคลากรภาครัฐ โดย
ศึกษา  ส านัก ง านวัฒนธรรมจังหวัดใน เขต
ภาคเหนือตอนบน ซ่ึงเป็นหน่วยงานภาครัฐท่ีสังกดั
อยู่ ในส านัก ง านปลัดกระทรวงว ัฒนธรรม  
โดยผูว้ิจยัไดเ้ลือกปัจจยัในการศึกษา ประกอบดว้ย 
ปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน 
ซ่ึงแต่ละปัจจยัดังกล่าวฯ จะส่งผลต่อสมรรถนะ
การท างานของบุคลากรส านักงานวัฒนธรรม
จงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบนอย่างไร และคาด
ว่าจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาและปรับปรุง 
การท างานทั้ งในส่วนของผู ้บริหาร ข้าราชการ 
เจ้าหน้าท่ี บุคลากรสังกัดส านักงานวฒันธรรม
จงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน 

ด้วยเหตุผลท่ีกล่าวมาผูว้ิจ ัยจึงเลือกท่ีจะ
ศึกษา “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการท างานของ
บุคลากรส านักงานวัฒนธรรมจังหวัดในเขต
ภาคเหนือตอนบน” 

 



4 
 

วตัถุประสงค์การวจิยั 
1. เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ

สมรรถนะการท างานของบุคลากรส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน 

2.  เ พื่ อ ศึ กษ า ปั จ จัย ค ้ า จุ น ท่ี มี ผ ล ต่ อ
สมรรถนะการท างานของบุคลากรส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน 

3. เพื่อศึกษาสมรรถนะการท างานของ
บุคลากรส านักงานวัฒนธรรมจังหวัดในเขต
ภาคเหนือตอนบน 

4. เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อสมรรถนะการท างานของส านกังานวฒันธรรม
จงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน 

5. เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนวทางการพฒันา
สมรรถนะการท างานของส านักงานวฒันธรรม
จงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน 
 

สมมตฐิานการวจิยั 
1.  ปัจจัย ส่วนบุคคล ได้แ ก่  เพศ อายุ  

สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน 
ต าแหน่ง อตัราเงินเดือน ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อ
สมรรถนะการท างานของบุคลากรส านักงาน
วัฒนธรรมจังหวัดในเขตภาคเหนือตอนบนท่ี
แตกต่างกนั 

2.  ปัจจัยแรง จู งใจ  ประกอบไปด้วย 
ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับ 
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ความรับผิดชอบในงาน 
ความก้า วหน้ า ในหน้ า ท่ี ก า รง าน  ส่ งผล ต่อ
สมรรถนะการท างานของบุคลากรส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน 

3. ปัจจยัค ้ าจุน ประกอบไปด้วย นโยบาย
และการบ ริหาร  ก ารปกครองบังคับบัญชา 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน
และความมัน่คง ผลประโยชน์ตอบแทน ส่งผลต่อ
สมรรถนะการท างานของบุคลากรส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน 
 

กรอบแนวคิดงานวจิัย 

 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 1.1 ปัจจยัจูงใจในท่ีน้ี เป็นการศึกษาระดบั
คว าม คิด เ ห็นของก าร จู ง ใ จ ท่ี ส่ งผล ต่อการ
ปฏิบติังานในด้านความส าเร็จในการท างาน การ
ไ ด้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ  ลั ก ษณ ะ ง า น ท่ี ป ฏิ บั ติ   
ความรับผิดชอบในงาน และความก้าวหน้าใน
หน้าท่ีการงาน ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการท างาน 
ของบุคลากรส านักงานวฒันธรรมจงัหวดัในเขต
ภาคเหนือตอนบน 
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 1.2 ปัจจยัค ้าจุนในท่ีน้ี เป็นการศึกษาระดบั
ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ข อ ง ก า ร ค ้ า จุ ้ น ท่ี ส่ ง ผ ล ต่ อ 
การปฏิบติังานของบุคลากร อนัประกอบไปด้วย 
ด้านนโยบายการบริหารงาน  ด้านการปกครอง
บงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ด้ า น ส ภ า พ ก า ร ท า ง า น แ ล ะ ค ว า ม มั่ น ค ง  
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะ
การท างานของบุคลากรส านักงานวัฒนธรรม
จงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน 
 1.3 สมรรถนะการท างาน เป็นการศึกษา
สมรรถนะท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร
ในส านักงานวัฒนธรรมจังหวัดล าปาง  โดย
ประกอบไปด้ว ยสมรรถนะ  4 ด้ าน  ได้แ ก่   
สมรรถนะด้านความรู้   สมรรถนะด้านทักษะ   
สมรรถนะด้ านทัศนค ติ    สมรรถนะด้ า น
คุณลกัษณะพึงประสงค ์
2. ขอบเขตดา้นประชากร 
 บุคลากร ส าหรับการวิจัยในคร้ังน้ี คือ 
ขา้ราชการ พนกังาน ลูกจา้ง บุคลากรเครือข่ายของ
ส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน 
ไดแ้ก่ จงัหวดัล าปาง จงัหวดัเชียงใหม่ จงัหวดัล าพูน 
จังหวัดล าปาง จังหวัดพะเยา และจังหวัดแพร่    
โดยใชแ้บบสอบถามส ารวจ ทั้งหมด  175  คน  
3. ระยะเวลาในการวจิยั 
 การวิจยัคร้ังน้ี เก็บรวบรวมขอ้มูลตวัอย่าง
ก า ร วิ จั ย ใ น ช่ ว ง เ ดื อ น  พ ฤ ศ จิ ก า ย น  2563  
ถึง มกราคม 2564 
 

ตัวแปรที่ใช้ในการวจิัย 
ตวัแปรอิสระ คือ  

ลักษณะส่วนบุคคล ได้แ ก่  เพศ อายุ  

สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน การ

ท างาน  ต าแหน่ง และอตัราเงินเดือน 

 ปัจจัยจูงใจ ได้แก่  ความส าเร็จในการ
ท างาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ความรับผิดชอบในงาน และความก้าวหน้าใน
หนา้ท่ีการงาน  
 ปัจจยัค ้ าจุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการ
บริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา  ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการ
ท างานและความมัน่คง และดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
ตวัแปรตาม คือ  

สมรรถนะการท า ง านของ บุคล ากร
ส านักงานวฒันธรรมในเขตภาคเหนือตอนบน 
ประกอบด้วย  ความ รู้  ทักษะ  ทัศนคติ  และ
คุณลกัษณะพึงประสงค ์
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ ระดับ

ช านาญการพิเศษ ระดับช านาญการ และระดับ
ปฏิบติัการ พนกังาน ลูกจา้ง บุคลากรเครือข่ายของ
ส านักงานวัฒนธรรมจังหวัดในเขตภาคเหนือ
ตอนบน  

2. ส านักงานวัฒนธรรมจังหวัดในเขต
ภาคเหนือตอนบน หมายถึง ส านกังานวฒันธรรม
จังหวัด ท่ีอยู่สั งกัดส านักงานปลัดกระทรวง
วฒันธรรม เป็นหน่วยงานภาครัฐท่ีสังกัดอยู่ใน
ส่วนภูมิภาค ไดแ้ก่ จงัหวดัล าปาง จงัหวดัเชียงใหม่ 
จังหวัดล าพูน  จังหวัดล าปาง  จังหวัดพะ เยา  
และจงัหวดัแพร่ 
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3. ลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะ
ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการศึกษาน้ีจาก
แบบสอบถามจ าแนกไว ้ 7 ลกัษณะ ดงัน้ี เพศ อาย ุ 
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน  
ต าแหน่ง อตัราเงินเดือน  
 4. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) คือ เป็น
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนมี
ความรู้สึกชอบและรักงานท่ีได้รับมอบหมายให้
ปฏิบติั เป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่
บุ คคล ในองค์ ก า ร ให้ มี คว ามสามา รถ ท่ี จะ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
 5. ปัจจยัค ้ าจุน(Maintenance Factor) หรือ
อาจเรียกวา่ ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้า
จุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่
ตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้ง
กบับุคคลในองคก์ารบุคคลในองคก์ารจะเกิดความ
ไม่ชอบงานข้ึน  

6. สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ และ
ทั ศ น ค ติ ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง พนั ก ง า น  
ซ่ึ ง มี  คุ ณลัก ษณะพึ ง ป ร ะส งค์  แ ล ะท า ใ ห้
ผูป้ฏิบติังานสามารถน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 
ตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวจิยั 
1. ทราบขอ้มูลของสมรรถนะท่ีส่งผลต่อ

การปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานวฒันธรรม
จงัหวดัล าปางในเขตภาคเหนือตอนบน 

2. สามารถน าผลท่ีไดไ้ปใช้ในการพฒันา
สมรรถนะการท างานของบุคลากรส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัล าปางในเขตภาคเหนือตอนบน 

3.  สามารถใช้ข้อมูล เ ป็นแนวทางใน
การศึกษาสมรรถนะท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของ

บุคลากรส านักงานวัฒนธรรมจังหวัดในเขต
ภาคเหนือตอนบนต่อไปได ้
 

วธีิด าเนินการวจิยั 
 ประชากรท่ีใชใ้นการท าการวิจยัคร้ังน้ี คือ 
บุ คล ากรของส านัก ง านวัฒนธรรมจังหวัด 
ในเขตภาคเหนือตอนบน ได้แก่ จังหวดัล าปาง 
ล าพูน เชียงใหม่ พะเยา และแพร่  จ านวน 175 คน  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยั
ทราบจ านวนประชากรทั้งหมด และเลือกระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ผูว้ิจยัจึงเลือกใชสู้ตรการ
ค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Yamane (1973, 
p.886) จากประชากรทั้ งหมด 300 คน ใช้สูตร
ค านวณแลว้ไดจ้  านวนตวัอยา่งจากการค านวณ 175 
ตวัอยา่ง และด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. จดัท าหนังสือถึงส านักงานวฒันธรรม
จงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน เพื่อขออนุญาตให้
บุคลากรตอบแบบสอบถาม และมอบหมายให้
บุคลากรในส านักงานวฒันธรรมจังหวดัในเขต
ภาคเหนือตอนบนของแต่ละจงัหวดั เป็นผูร้วบรวม
และจดัส่งแบบสอบถามกลบัมาใหผู้ว้จิยัด าเนินการ
ต่อไป 
 2. ผูว้ิจยัจดัท าแบบสอบถามออนไลน์ เพื่อ
ส ะ ด วก ในก า ร จัด เ ก็ บ ข้อ มู ล  แ ล ะ ส่ ง ล้ิ ง ค์
แบบสอบถามให้แก่ผูรั้บผิดชอบในแต่ละจงัหวดั 
ช่วยประชาสัมพัน ธ์การตอบแบบสอบถาม
ออนไลน ์
 3. น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความ
ครบถ้วนในทุกข้อค าถาม  ของการตอบค าถาม   
ให้คะแนนตามเกณฑ์และวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยวิธี
ทางสถิติ 
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สถติทิี่ใช้ในการวจิยัเพ่ือวเิคราะห์ข้อมูล 
วิธีวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติ ซ่ึงค่าสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
 1.  ค่า ร้อยละ (percentage) ส าหรับการ
วเิคราะห์เพื่อการบรรยายสถานภาพทัว่ไปของกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีศึกษา 
 2. ใช้ค่าคะแนนเฉล่ีย (mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ส าหรับ 
การวเิคราะห์วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1, 2, 3, 4 และ 5 
 3. ใช้ Independent Sample t-test ส าหรับ
ทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 โดยใช้ระดบันัยส าคญั 
0.05 (ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95 %) 
 4.  ใ ช้  One-way ANOVA ห รื อ  F- test 
ส าหรับทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 2, 3 โดยใช้ระดบั
นยัส าคญั 0.05 (ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95 %) 
 5. ใชส้ถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
( stepwise multiple regression)  ส า ห รั บ ก า ร
วิ เคราะ ห์ว ัต ถุประสงค์ข้อ ท่ี  4 และทดสอบ
สมมติฐานขอ้ท่ี 2, 3 
 

ผลการวจิยั 
 จากผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรส านกังาน
วัฒนธรรมจังหวัดในเขตภาคเหนือตอนบน  
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 30 – 40 ปี สถานภาพ
โสด ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ระยะเวลาในการ
ท างาน มากกว่า 2 ปี แต่ไม่ เกิน 5 ปี ต าแหน่ง
นกัวชิาการวฒันธรรม และมีอตัราเงินเดือน 15,001 
– 20,000 บาท ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการ
ท างานของบุคลากรส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัใน
เขตภาคเหนือตอนบนโดยรวม (M=3.73) อยู่ใน
ระดบัมาก และรายดา้น ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการ
ท า ง า น  (M= 3. 99)  ก า ร ไ ด้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ  

(M=3.80) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (M=3.75) ความ
รับผิดชอบในงาน (M=3.64) และความกา้วหนา้ใน
หน้าท่ีการงาน (M=3.48) พบว่า ทุกด้านอยู่ใน
ระดับมาก ปัจจยัค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการ
ท างานของบุคลากรส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัใน
เขตภาคเหนือตอนบน (M=3.57) อยู่ในระดบัมาก 
และรายด้าน ได้แก่  นโยบายและการบริหาร 
(M=3.43) การปกครองบังคับบัญชา(M=3.53)
คว ามสั มพัน ธ์ กับ เพื่ อน ร่ วมง าน (M=3 . 8 2 )  
สภาพการท างานและความมั่นคง(M=3.50) 
ผลประโยชน์ตอบแทน(M=3.58) ทุกด้านอยู่ใน
ระดับมาก สมรรถนะท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการ
ท างานของบุคลากรส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัใน
เขตภาคเหนือตอนบน (M=4.01) อยู่ในระดบัมาก 
และรายด้าน ได้แก่ ด้านความรู้(M=4.03) ด้าน
ทักษะ(M=3.97) ด้านทัศนคติ (M=4.01) ด้าน
คุณลกัษณะพึงประสงค์ (M=4.06) ทุกด้านอยู่ใน
ระดบัมาก 

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 1) 
ปัจจยัดา้นเพศ พบวา่ บุคลากรส านกังานวฒันธรรม
จังหวัดในเขตภาคเหนือตอนบนท่ีเพศต่างกัน  
มีสมรรถนะการท างานทุกด้านท่ีแตกต่างกัน  
ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ขอ้ท่ี 1 และเม่ือพิจารณาแต่ละดา้นของสมรรถนะ 
พบว่า บุคลากรท่ีเพศต่างกัน มีสมรรถนะการ
ท างาน ด้านความรู้ ด้านทกัษะ ด้านทศันคติ และ
ด้านคุณลกัษณะพึงประสงค์แตกต่างกัน ท่ีระดับ
นัยส าคญั 0.05 กล่าวคือ บุคลากรท่ีเป็นเพศชาย  
จะมีสมรถนะการท างานท่ีดีกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศ
หญิง 2) ปัจจัยอายุ  พบว่า  บุคลากรส านักงาน
วฒันธรรมจงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบนท่ีอายุ
ต่ างกัน  มีสมรรถนะการท างานทุกด้านท่ีไม่
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แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานขอ้ท่ี 1 และเม่ือพิจารณาแต่ละด้าน
ของสมรรถนะ พบว่า  บุคลากรท่ีอายุ ต่างกัน  
มีสมรรถนะการท างาน ด้านความรู้ ด้านทักษะ 
ด้านทศันคติ และด้านคุณลกัษณะพึงประสงค์ไม่
แตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05   3)ปัจจัย
สถานภาพ พบว่า บุคลากรส านักงานวฒันธรรม
จังหวัดในเขตภาคเหนือตอนบนท่ีสถานภาพ
ต่างกัน  มีสมรรถนะการท างานทุกด้านท่ีไม่
แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานขอ้ท่ี 1 และเม่ือพิจารณาแต่ละด้าน
ของสมรรถนะ พบว่า บุคลากรท่ีมีสถานภาพ
ต่างกนั มีสมรรถนะการท างาน ด้านความรู้ ด้าน
ทักษะ ด้านทัศนคติ และด้านคุณลักษณะพึง
ประสงค์ไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 
4)ปัจจยัระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรส านกังาน
วฒันธรรมจงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบนท่ีระดบั
การศึกษาต่างกนั มีสมรรถนะการท างานโดยรวม 
ไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 ซ่ึงไม่
สอดคล้องกบัสมมติฐานขอ้ท่ี 1 และเม่ือพิจารณา
สมรรถนะการท างานในแต่ละดา้น พบวา่ บุคลากร
ท่ีระดบัการศึกษาต่างกนั มีสมรรถนะการท างาน
ด้านทกัษะแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 โดย
ระดบัการศึกษาปริญญาเอกมีสมรรถนะการท างาน
ดา้นทกัษะมากกว่าระดบัอ่ืนๆ ส่วนสมรรถนะการ
ท า ง านด้ านความ รู้  ด้ านทัศนค ติ  และด้ าน
คุณลกัษณะพึงประสงค ์ท่ีระดบัการศึกษาต่างกนั มี
สมรรถนะการท างานไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับ
นัยส าคญั 0.05  5) ปัจจยัระยะเวลาในการท างาน 
พบวา่ บุคลากรส านกังานวฒันธรรมจงัหวดัในเขต
ภาคเหนือตอนบนท่ีระยะเวลาในการท างานต่างกนั 
มีสมรรถนะการท างานทุกด้านท่ีไม่แตกต่างกัน 

ระดับนัยส า คัญ  0 . 0 5  ซ่ึ ง ไม่ สอดคล้อ งกับ
สมมติฐานขอ้ท่ี 1 และเม่ือพิจารณาแต่ละดา้นของ
สมรรถนะการท างาน พบวา่ บุคลากรท่ีมีระยะเวลา
ในการท างานต่างกนั มีสมรรถนะการท างาน ดา้น
ความ รู้  ด้ านทักษะ  ด้ านทัศนค ติ  และด้ า น
คุณลักษณะพึงประสงค์ไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับ
นยัส าคญั 0.05  6) ปัจจยัต าแหน่ง พบว่า บุคลากร
ส านักงานวัฒนธรรมจังหวัดในเขตภาคเหนือ
ตอนบนท่ีต าแหน่งต่างกนั มีสมรรถนะการท างาน
โดยรวม ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ซ่ึง
ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานข้อ ท่ี  1  และ เ ม่ือ
พิจารณาสมรรถนะการท างานในแต่ละดา้น พบวา่ 
บุคลากรท่ีต าแหน่งต่างกนั มีสมรรถนะการท างาน
ด้านทศันะคติแตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคญั 0.05 
โดยต าแหน่งนกัวชิาการเงินและบญัชี และต าแหน่ง
นักจัดการงานทั่วไปมีสมรรถนะการท างานด้าน
ทัศนคติมากกว่าระดับอ่ืนๆ ส่วนสมรรถนะการ
ท างานดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และดา้นคุณลกัษณะ
พึงประสงค์ ท่ีต  าแหน่งต่างกัน มีสมรรถนะการ
ท างานไม่แตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05  
7) ปัจจยัอตัราเงินเดือน พบว่า บุคลากรส านกังาน
วฒันธรรมจงัหวดัในเขตภาคเหนือตอนบนท่ีอตัรา
เงินเดือนต่างกนั มีสมรรถนะการท างานทุกดา้นท่ี
ไม่แตกต่างกัน  ระดับนัยส าคัญ 0 .05  ซ่ึ งไม่
สอดคล้องกบัสมมติฐานขอ้ท่ี 1 และเม่ือพิจารณา
แต่ละด้านของสมรรถนะการท างาน พบว่า 
บุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนั มีสมรรถนะการ
ท างาน ด้านความรู้ ด้านทกัษะ ด้านทศันคติ และ
ด้านคุณลักษณะพึ งประสงค์ไม่ แตก ต่างกัน  
ท่ี ร ะ ดับ นั ย ส า คัญ  0 . 0 5   8 )  ก า ร ท ดส อบ
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจ ทั้ง 5 ดา้น และปัจจยั
ค ้ า จุน  ทั้ ง  5 ด้าน  โดยใช้การถดถอยพหุคูณ 
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( stepwise multiple regression)  พ บ ว่ า  ปั จ จั ย
แรงจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บ
การยอมรับ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ
ในงาน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และปัจจยั
ค ้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหาร การปกครอง
บงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพ
การท างานและความมัน่คง ผลประโยชน์ตอบแทน มี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางบวก กับสมรรถนะการ
ท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 

ดา้นปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการท างาน
ของบุคลกรส านักงานวฒันธรรมจังหวดัในเขต
ภาคเหนือตอนบน โดยใช้การถดถอยพหุคูณ 
( stepwise multiple regression)  พบว่า  มีตัวแปร
อิสระ 7 ตวัแปร ท่ีได้รับการคดัเลือกเข้าสู่สมการ
ถดถอย ไดแ้ก่ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั(A3) สภาพ
การท างานและความมั่นคง(S4) การได้รับการ

ยอมรับนบัถือ(A2) การปกครองบงัคบับญัชา(S2) 
คว ามส า เ ร็ จ ในการท า ง านของ บุคคล (A1) 
ผลประโยชน์ตอบแทน(S5) และความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน(S3) โดยค่า Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 ทุกตวั
แปร ให้ความหมายวา่ ตวัแปรอิสระทั้ง 7 ตวัแปรน้ี 
มี ผล ต่อสมรรถนะการท างานของบุคลากร
ส านักงานวัฒนธรรมจังหวัดในเขตภาคเหนือ
ตอนบนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 2 และขอ้ 3  
ดงัตารางท่ี 1 และตารางท่ี 2 

 
 

 

 

 
ตารางที ่1 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณพยากรณ์ ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีเพิ่มข้ึน 
ระหวา่งตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สู่สมการถดถอย 

ขั้นที่ ตัวแปรพยากรณ์ R R2 
R2-

change 
SE est F Sig. 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 

A3 
A3,S4 
A3,S4,A2 
A3,S4,A2,S2 
A3,S4,A2,S2,A1 
A3,S4,A2,S2,A1,S5 
A3,S4,A2,S2,A1,S5,S3 

0.47 
0.53 
0.56 
0.58 
0.63 
0.64 
0.66 

0.22 
0.28 
0.31 
0.34 
0.39 
0.42 
0.44 

0.22 
0.28 
0.31 
0.34 
0.39 
0.42 
0.44 

0.52 
0.50 
0.49 
0.48 
0.46 
0.45 
0.50 

50.06 
34.07 
26.06 
22.56 
22.39 
20.26 
19.12 

0.00* 
0.00* 
0.00* 
0.00* 
0.00* 
0.00* 
0.00* 

*ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
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ตารางที่ 2 ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ (b) และคะแนนมาตรฐาน (beta) และแสดง
สมการถดถอยพหุคูณ 

ตัวแปรพยากรณ์ b SE est beta t Sig. 
1. ค่าคงตวั 
2. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั(A3)  
3. สภาพการท างานและความมัน่คง(S4)  
4. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ(A2)  
5. การปกครองบงัคบับญัชา(S2)  
6. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล(A1) 
7. ผลประโยชน์ตอบแทน(S5)  
8. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน(S3)  

1.36 
0.29 
0.20 
0.36 
0.65 
0.31 
0.14 
0.14 

0.24 
0.07 
0.06 
0.08 
0.04 
0.08 
0.05 
0.05 

- 
0.03 
0.02 
0.04 
0.10 
0.31 
0.19 
0.21 

5.56 
3.41 
2.32 
3.43 
1.32 
3.61 
2.52 
2.75 

0.00* 
0.00* 
0.00* 
0.00* 
0.00* 
0.00* 
0.00* 
0.00* 

*ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
สมการในรูปแบบคะแนนดิบ 

สมรรถนะการท างาน = 1.36+0.29(A3) + 0.20(S4) + 0.36(A2) + 0.65(S2) + 0.31(A1)  
                                      + 0.14(S5) + 0.14(S3) 

                                                       (3.41)  (2.32)  (3.43)  (1.32)  (3.61)  (2.52)  (2.75) 
สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

สมรรถนะการท างาน = 0.03 + 0.02 + 0.04 + 0.10 + 0.31 + 0.19 + 0.21 
                            (3.41)  (2.32)  (3.43)  (1.32)  (3.61)  (2.52)  (2.75) 

อภปิรายผล 
จ า ก ผ ล ก า ร วิ จั ย  ปั จ จั ย ท่ี ส่ ง ผ ล ต่ อ

สมรรถนะการท างานของบุคลากรส านักงาน
วฒันธรรมจังหวดัในเขตภาคเหนือตอนบน  มี
ประเด็นส าคญัท่ีสามารถน ามาอภิปรายผล ไดด้งัน้ี
ปัจจยัจูงใจทั้ง  5 ดา้น เป็นสิ่งที ่จ  า เป็นต่อกา ร
ท างานของบุคลากรโดยตรง ดงัน้ี 
 ความส าเร็จในการท างาน เป็นแรงจูงใจใน
การท างานท่ีมีความส าคญัต่อสมรรถนะการท างาน
ของบุคลากร เน่ืองจากหากบุคลากรมีความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายจาก
ผู ้บัง คับบัญช า  ไ ด้ รั บ โอก าสได้ ใ ช้ ค ว าม รู้
ความสามารถของตนได้อย่างเต็มท่ี  ย่อมเป็น
แรงจูงใจให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่ตั้งใจปฏิบติังาน
นั้นได้ส าเร็จทนัเวลาและมีคุณภาพ สอดคล้องกบั 
นฤมลกิตตะยานนท ์(อา้งถึงใน สมเกียรติ แกว้หอม
, 2555) กล่าววา่ ระดบัความพยายามในการท างาน 
จะเกิดข้ึนจากการมีแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่
ความตอ้งการ แรงผลกัดนั อารมณ์ความรู้สึกความ
สนใจ ความตั้งใจ เพราะว่าคนท่ีมีแรงจูงใจในการ
ท างานสูงจะมีความพยายามท่ีจะอุทิศก าลงักายและ
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ก าลงัใจให้แก่การท างาน มากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใน
การท างานต ่า 
 การได้รับการยอมรับนับถือ เป็นแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานที่ท  าให้บุคคลไดรั้บการยอมรับ
ทั้งเพื ่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา เพราะใน
องคก์รที่มีบุคคลที่มีวยัวุฒิ และคุณวุฒิที่แตกต่าง
ก นั เข า้มาปฏ ิบ ตั ิง าน เพิ ่มมาก ขึ้น  ซึ่ ง แต ่ล ะ
หน ่ว ย ง า น อ า จ จ ะ ม ีบ ุค ล า ก ร ที ่ม ีอ า ย ุแ ล ะ
ประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกนัออกไปเช่นกนั  
หากมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ ก็จะไดรั้บ
ก า รยอมร ับน บัถ ือม า กก ว ่า  สอดคล้องกับ  
บุศรา เตียรบรรจง (2546 : 4) ท่ีศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ
ที่มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบตัิงานของ
พยาบาลโรงพยาบาลสิงห์บุรี พบวา่ การที่ไดร้ับ
การยอมร ับนบัถ ือจากผู บ้ งั ค บับญัชา เพื ่อน
ร่วมงานในเร่ืองผลงาน จะส่งผลให้เกิดความรู้สึก
ภูมิใจในฐานะของตนเอง 
 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ บุคลากรพึงพอใจท่ี
ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีท า ซ่ึงเป็นงาน
ท่ีทา้ทายความสามารถตรงกบัความตอ้งการในการ
ปฏิบติังาน และตรงตามต าแหน่งของตนเอง หรือ
อาจจะเป็นงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน และกระตุน้
ให้ตอ้งปฏิบติังาน นอกจากนั้นยงัเสริมสร้างให้มี
การพฒันาตนเองให้ความรู้ความสามารถมากข้ึน 
ยงัรวมไปถึงการท่ีหน่วยงานมีสถานท่ีปฏิบติังานท่ี
มีความเหมาสม มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี
สร้างความสะดวกสบายแก่ บุคลากรอีกด้วย 
สอดคลอ้งกบั สมยศ นาวกีาร ( 2544 : 394) กล่าววา่ 
เน่ืองจากพนกังานแต่ละคนมีความรู้ความสามารถ
ท่ีแตกต่างกนั รวมถึงมีความสนใจในลกัษณะงาน
ท่ีแตกต่างกันตามท่ีตนเองถนัด ดังนั้ นการ ท่ี
พนักงานได้ท างานตรงกับลักษณะงานท่ีตนเอง

ชอบหรือถนัด ย่อมมีผลท าให้พนักงานมีความ
กระตือรือร้นและมีความภาคภูมิใจเม่ืองานท่ีตนเอง
รับผดิชอบบรรลุเป้าหมาย 

ความรับผิดชอบในงาน เป็นแรงจูงใจให้
บุคคลมีความตั้งใจปฏิบติังาน ก่อให้เกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน เ น่ืองจากการได้ รับ
มอบหมายงานท่ีชัดเจน เหมาะสมกับต าแหน่ง
หน้าท่ีย่อมท าให้บุคคลปฏิบติังานดว้ยความรับผดิ
ชอบ มีความกระตือรือร้น ใชค้วามรู้ความสามารถ 
ของตนคิดหาวิธีการท างานใหม่ๆ เพื่อให้งานท่ีรับ
มอบหมายส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับ  เฮอ ร์ซ เบอร์ก  (Herzberg, 1979)  ก ล่ าวว่า  
ความรับผิดชอบในงาน เป็นความพึงพอใจท่ี
เกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบและ
มีอ านาจรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ีไม่ควบคุมมาก
เกินไปจนขาดความเป็นอิสระในการท างาน 
เช่นเดียวกบั (Gordon 2002 อา้งถึงใน สมบติั บารมี, 
2551) กล่าวว่า การจูงใจในการท างานจะมุ่งเน้น 
เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ ท่ีพึงประสงค์ของพนักงาน 
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร พนกังานจะ
ถูกจูงใจเพื่อให้เพิ่มความพยายามเป็นพิเศษ หรือ 
เพิ่มความอุตสาหะมากข้ึนเพื่อให้ได้ผลงานตาม
มาตรฐาน 

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน บุคลากร
ไดร้ับการสนบัสนุนจากหน่วยงานในการพฒันา
ความรู้ความสามารถในดา้นต่าง เพื ่อเพิ ่มพ ูน
ความรู้และประสบการณ์ รวมไปถึงมีโอกาสได้
เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งตามความสามารถของ
ตนเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 
1979)  ก ล่าวว่า  การได้รับการเ ล่ือนขั้ น เ ล่ือน
ต าแหน่งให้สูงข้ึน ของบุคคลในองคก์ร หรือไดรั้บ
การฝึกอบรมจะเป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลอยากท างาน 
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เช่นเดียวกบั สมยศ นาวีการ ( 2544 : 394) กล่าววา่ 
องคก์รท่ีมีการบริหารงานท่ีให้โอกาสให้พนักงาน
มีความกา้วหน้าในอาชีพ การก าหนดค่าตอบแทน
และสวสัดิการท่ีดี รวมไปถึงการมีโอกาสกา้วหน้า
มากกวา่หน่วยงานอ่ืนๆ ยอ่มเป็นท่ีสนใจและจูงใจ
ใหพ้นกังานเขา้มาร่วมท างานและอยูก่บัองคก์รเป็น
เวลานาน 

ปัจจยัค ้าจุน ทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ นโยบายและ
ก า ร บ ริ ห า ร  ก า ร ป ก ค ร อ ง บั ง คั บ บั ญ ช า 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน
และความมั่นคงและผลประโยชน์ตอบแทน มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะการท างาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เน่ืองจาก

ปัจจยัค ้ าจุนทั้ง 5 ดา้น เป็นสิ่งที ่จ  าเป็นต่อการ
ท างานของบุคลากรโดยตรง ดงัน้ี 

นโยบายและการบริหาร  การท่ีองค์กรมี
นโยบายและการบริหารท่ีดี มีความชัดเจนและ
เหมาะสมกบัสภาพงานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนั จะเป็น
แรงจูงใจให้บุคลากรภายในองคก์รเกิดความทุ่มเท
ในการปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร  

การปกครองบังคับบัญชา  การยกย่อง
ชมเชยจากผูบ้ริหาร เป็นการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี 
กบั ผูบ้งัคบับญัชาและบุคลากร สร้างความเป็นมิตร 
ความรู้สึกดีต่อกนั และค าชมอาจจะกลายเป็น การ
ให้ก าลงัใจในการท างานต่อไป และความสัมพนัธ์
กับผูบ้งัคบับญัชาการท่ีได้ท างานร่วมกัน พบปะ
สนทนากนั สร้างความเป็นมิตรช่วยเหลือและสร้าง
ความเช่ือใจกบัผูบ้งัคบับญัชา เม่ือบุคลากรได้รับ
การยกย่องชมเชยจากผูบ้ริหาร ท าให้มีก าลงัใจใน
การท างานต่อไป ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ
เฉลิม สุขเจริญ (2557) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง 
แรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี พบวา่ ผูท่ี้มีการปฏิบติังานดี ไดรั้บค า
ช่ืนชมอยูเ่สมอก็จะมีแรงผลกัดนัในการท างาน เกิด
แรงบนัดาลใจ และท างานอย่างตั้งอกตั้งใจ ไม่ย่อ
ทอ้ เพื่อท าใหง้านประสบผลส าเร็จ 

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  การท่ี
บุคลากรสามารถท างานร่วมกนั ให้ความช่วยเหลือ
เก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั แต่ถา้บุคลากรมีความสัมพนัธ์
อันดีกับเพื่อนร่วมงานน้อย จะส่งผลต่อความ
คล่องตวัในการประสานงานกนัและการช่วยเหลือ
เ ก้ือกูลกันก็จะน้อยตามไปด้วย เ ช่นเดียวกับ  
ชูเกียรติ ยิม้พวง (2554) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจ
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน : กรณีศึกษา บริษทั บาง
บอกกล๊าส จ ากดั โรงงานจงัหวดั ปทุมธานี กล่าววา่ 
จึงควรมีการเพิ่มในส่วนของกิจกรรมสันทนาการ 
เพื่อให้พนักงานมีส่วนร่วม เพื่อเพิ่มในส่วนของ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากยิง่ข้ึน 

สภาพการท างานและความมั่นคง  การท่ี
อ ง ค์ ก ร มี บ ร ร ย า ก า ศ ใ น ก า ร ท า ง า น ท่ี ดี  
สภาพแวดล้อมเ อ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในการปฏิบัติงานมี
เพี ย งพอและใช้ก า รได้ ดี  จ ะ เ ป็นแรง จู ง ใ จ 
ให้บุคลากรในองค์กรเกิดความต้องการในการ
ท างานและมีความสุขในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับการศึกษาของ ณัฐวตัร สนหอม ) 2550 : 70 (

ศึกษา เ ร่ือง  ปัจจัย ท่ี มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สัมมากร จ ากัด 
(มหาชน) พบวา่ ดา้นบรรยากาศในการท างานตอ้ง
มีความเหมาะสมทั้งด้านกายภาพและด้านความ
สมคัรสมานสามคัคีในหน่วยงาน จะเป็นแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน 
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ผลประโยชน์ตอบแทน  เ งินเดือนและ
สวสัดิการต่างๆในการจูงใจการปฏิบัติงาน ถ้า
พ นั ก ง า น รู้ สึ ก ว่ า ไ ม่ มี ค ว า ม เ ห ม า ะสมกับ
ความสามารถในการปฏิบติังานและไม่ครอบคลุม 
จะไม่สามารถท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานจนเกิดความทุ่มเทหรือกระตือรือร้นใน
การปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร  
ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ รัชดาภรณ์ สงฆ์
สุวรรณ ) 2549 : 79 (ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของข้าราชการ กรณีศึกษา ส านักงาน
ส่ง เส ริมสวัส ดิภาพและพิทักษ์ เ ด็ก  เย าวชน 
ผูด้อ้ยโอกาส คนพิการ และผูสู้งอายุ พบว่า ค่าจา้ง
และสวสัดิการเป็นส่ิงจูงใจขา้ราชการในการท างาน
ค่อนข้างมาก ข้าราชการส่วนใหญ่มีความเห็นว่า
เงินเดือนและสวสัดิการท่ีได้รับมีความยุติธรรม
และเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบอยู ่

ข้อเสนอแนะ 
 1. ผลการวิจยั พบว่า ความส าเร็จในการ
ท างานมีผลต่อสมรรถนะการท างานของบุคลากร 
ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรเคยมีประสบการณ์ในการ
ท างานท่ีมาจากความผิดพลาดหรือไม่บรรลุ
วตัถุประสงค์จากงานท่ีได้รับมอบหมาย ท าให้มี

การพฒันาตนเองและน ามาปรับใช้ในการท างาน
จนประสบผลส าเร็จ 
 2. ผลการวจิยั พบวา่ การไดรั้บการยอมรับ
มีผลต่อสมรรถนะการท างานของบุคลากร ทั้งน้ี
หากองคก์รมีการ ควรให้บุคลากรเขา้มามีส่วนร่วม
ในการด าเนินงานขององคก์ร ไม่วา่จะเป็นการวาง
แผนการด าเนินงานและกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ร
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 
 3. ผลการวิจยั พบวา่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั
มีผลต่อสมรรถนะการท างานของบุคลากร ทั้งน้ี
องค์กรควรมอบหมายให้บุคลากรท างานตาม
ความสามารถของตน เพื่อให้รู้สึกว่างานท่ีก าลัง
ปฏิบติัเป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อหน่วยงาน ท าให้
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 4. ผลการวิจยั พบว่า ความรับผิดชอบใน
งานมีผลต่อสมรรถนะการท างานของบุคลากร 
ทั้งน้ีเน่ืองจากหากบุคลากรมีความรับผิดชอบต่อ
งานท่ีตนเองไดรั้บมอบหมาย มีความกระตือรือร้น
และพยายามแกไ้ขปัญหาท่ีอาจะจะเกิดข้ึนไดอ้ย่าง
ทนัเวลา 
 5. ผลการวิจัย พบว่า ความก้าวหน้าใน
หนา้ท่ีการงานมีผลต่อสมรรถนะการท างานของ

บุคลากร องค์กรควรปรับปรุงการเติบโตและ
ความก้าวหน้าในการสายงานของแต่ละต าแหน่ง 
และพฒันาความรู้ ความสามารถของบุคลากร 
 6. ผลการวิจัย พบว่า นโยบายและการ
บริหารมีผลต่อสมรรถนะการท างานของบุคลากร 
ทั้ ง น้ีองค์กรควรมีการช้ีแจงแบบแผนก าหนด
ทิศทางหรือนโยบายต่างๆให้พนกังานไดรั้บทราบ
อย่างชดัเจน เพื่อให้พนกังานมีความรู้ความเขา้ใจ
สามารถน าไปปรับใชใ้นการท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

 7. ผลการวิจยั พบว่า การปกครองบงัคบั
บญัชามีผลต่อสมรรถนะการท างานของบุคลากร 
ทั้ งน้ีผู ้บังคับบัญชาควรให้ความสนใจและเป็น
กันเองกับพนักงานอย่างจริงใจ และควรจัดหา
โอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อกระชบัความสัมพนัธ์
ใหพ้นกังานดว้ยความรู้สึกยนิดี 
 8. ผลการวิจัย พบว่า ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงานมีผลต่อสมรรถนะการท างานของ
บุคลากร ทั้งน้ีหากองคก์รมีการส่งเสริมให้บุคลกร
ในองค์กรท ากิจกรรมร่วมกัน มีความสามัคคี  
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มีทศันคติท่ีดีต่อกนั จะท าให้ พนกังานรู้สึกว่าเป็น
ครอบครัวเดียวกนั 
 9. ผลการวจิยั พบวา่ สภาพการท างานและ
ความมั่นคงมีผลต่อสมรรถนะการท างานของ
บุคลากร ทั้งน้ีองค์กรควรปรับปรุงสถานท่ีท างาน
ภายในองคก์ร 

 10. ผลการวิจยั พบว่า ผลประโยชน์ตอบ
แทนมีผลต่อสมรรถนะการท างานของบุคลากร 
ทั้งน้ีองคก์รควรพิจารณาปรับปรุงในเร่ืองของสิทธิ
สวัส ดิก าร ต่ า งๆ  รวมไป ถึ งค่ าตอบแทนให้
เหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีตอ้งปฏิบติัในภารกิจ
เร่งด่วน 
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