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ABSTRACT 

The purposes of this research were as follows to; study the level of 

Perceived Organization Support, Intrinsic Motivation, and Organization Effectiveness 

of a Metropolitan Waterworks Authority and study the correlation between 3 

variables. The research tool was a questionnaire. Data were collected from 294 people 

of a Metropolitan Waterworks Authority. Statistics used for data analysis were 

percentages, means, standard deviations, and Pearson Product Moment Coefficient. 

The research results showed the following: (1) The Perceived Organization Support 

was at a high level. When considering each aspect, the research found that the factor 

of Job security had the highest mean. (2) The Intrinsic Motivation was at a high level. 

When considering each aspect, the research found that the factor of need for 

competence had the highest mean. (3) The Organization Effectiveness was at a high 

level. When considering each aspect, the research found that the factor of Production 

had the highest mean. (4) There was a significant positive correlation between the 3 

variables. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ทีม่าและความส าคญัของปัญหา 
การด าเนินชีวิตของมนุษยใ์นปัจจุบนัน้ีถือได้ว่ามีความแตกต่างออกไปจากอดีตเป็น

อย่างมาก เน่ืองจากทุกวนัน้ีมนุษย์เราก าลังใช้ชีวิตอยู่ในโลกท่ีมีกระแสการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา และไม่ใช่เพียงแค่การเปล่ียนแปลงแบบคล่ืนลูกใหม่ หากแต่เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีไม่
หยุดน่ิง รวดเร็ว และตลอดเวลา จนกล่าวไดว้่าเป็นการเปล่ียนแปลงแบบคล่ืนสึนามิ ซ่ึงกระแสการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกเรานั้นส่งผลให้หลาย ๆ ประเทศทัว่โลกได้มีการต่ืนตวัในการ
พฒันาประเทศของตนในดา้นต่าง ๆ ดว้ยเช่นกนั ไม่วา่จะเป็นในดา้นเศรษฐกิจ การเมืองการปกครอง 
กฎหมาย ความเจริญกา้วหน้าทางวิทยาศาสตร์และการแพทย ์รวมไปถึงดา้นสังคมดว้ย ซ่ึงองคก์าร
ต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นหน่วยงานภาครัฐ หรือ ภาคเอกชน ลว้นตอ้งมีการปรับตวัและพฒันาศกัยภาพของ
ตนในดา้นต่าง ๆ เพื่อความอยู่รอดและเพื่อให้สามารถแข่งขนักบัองค์การอ่ืน ๆ ได ้โดยปัจจยัท่ีมี
ความส าคญัในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงองค์การเพื่อการพฒันาศกัยภาพและการแข่งขนันั้นเป็นท่ี
แน่นอนอย่างยิ่งว่า ทรัพยากรมนุษย์ ก็เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากปัจจยัหน่ึงเช่นกัน หลาย ๆ 
องคก์ารมีการวางแผนและก าหนดกลยทุธ์ต่าง ๆ  เพื่อท่ีจะดึงดูดบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มา
ท างานเพื่อพฒันาองค์การ ในขณะเดียวกันก็มีการรักษาและพฒันาบุคลากรในองค์การเพื่อให้
องคก์ารมีคนเก่งและคนดีอยูก่บัองคก์ารไดอ้ยา่งยาวนานท่ีสุด 

ซ่ึงการท่ีองค์การสามารถรักษาบุคลากรท่ีดีไวไ้ด้จะเป็นภาพสะท้อนให้เห็นได้ว่า
องค์การนั้น ๆ มีประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์รวมถึงมีสภาพแวดลอ้มองค์การท่ีดี
และเหมาะสม ซ่ึงเป็นพื้นฐานในการท าให้บุคลากรตระหนกัไดว้า่ ตนเป็นทรัพยากรส าคญัในการท่ี
จะขบัเคล่ือนองคก์ารให้บรรลุยงัวตัถุประสงค์ขององค์การ และขบัเคล่ือนองค์การให้มุ่งหน้าเขา้สู่
การแข่งขนัไดอ้ยา่งมัน่คง 

ในปัจจุบนัมนุษยทุ์กคนลว้นมีหน้าท่ีการงานท่ีแตกต่างกนัออกไปแล้วแต่ความถนัด 
หรือ สายงานตามวชิาชีพท่ีไดเ้รียนรู้มา บางคนอาจเป็นวศิวกร บางคนอาจเป็นแพทย ์บางคนอาจเป็น
พยาบาล หรือ บางคนอาจจะเป็นเจา้หนา้ท่ีธุรการ แต่ทั้งน้ีทั้งนั้นทุกอาชีพท่ีท างานอยูภ่ายใตอ้งคก์าร
ใดองค์การหน่ึงล้วนต้องการแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดการกระตุ้นให้มีความ
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กระตือรือร้นในการท างานใหบ้รรลุซ่ึงวตัถุประสงคข์ององคก์าร เม่ือกล่าวถึงแรงจูงใจตามท่ี Hoy & 
Miskle (2008) ไดแ้บ่งแรงจูงใจ ออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) และ
แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) ดงันั้นในงานวิจยัน้ีเราจะท าการศึกษาถึงแรงจูงใจของ
บุคลากรทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ซ่ึงเราจะกล่าวถึงแรงจูงใจภายนอกผ่านการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์าร ทั้งน้ีเน่ืองจากการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารเปรียบเสมือนส่ิงกระตุน้
หรือส่ิงเร้าจากภายนอกท่ีมีต่อตวับุคคลนั้นเอง นอกจากนั้นพนกังานทุกคนลว้นมีความตอ้งการท่ีจะ
ได้รับการสนับสนุนในด้านต่าง ๆ จากองค์การท่ีตนเองสังกัดอยู่ ซ่ึงอาจจะเป็นการสนับสนุน
ความกา้วหนา้ในงาน หรือ การสนบัสนุนดา้นสวสัดิการต่าง ๆ เป็นตน้ 

การสนบัสนุนจากองคก์าร (Organizational Support) เปรียบเสมือนการแลกเปล่ียนซ่ึง
กนัและกนัระหวา่งองคก์ารกบับุคลากรในองคก์ารนั้น ๆ  กล่าวคือ เม่ือองคก์ารตอ้งการให้บุคลากร
ท างานใหแ้ก่องคก์ารอยา่งเตม็ท่ีเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีองคก์ารตั้งไว ้
ดังนั้ นองค์การจึงสนับสนุนและช่วยเหลือบุคลากรในด้านต่าง ๆ  เม่ือบุคลากรได้รับรู้ถึงการ
สนบัสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) ท่ีเป็นไปในทิศทางบวก บุคลากรก็จะ
ตอบแทนกลบัคืนให้แก่องค์การในทางบวกดว้ยเช่นเดียวกนั โดยอาจจะเป็นไปในรูปแบบของการ
ทุ่มเทแรงกายแรงใจท างานใหแ้ก่องคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จ สนบัสนุนและส่งเสริมกิจกรรมต่าง 
ๆ ขององค์การอย่างสม ่าเสมอ เป็นตน้ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัการศึกษาของไอเซนเบอร์เกอร์และ
คณะ (Eisenberger et al., 1986) พบวา่หากบุคลากรมีการรับรู้วา่องคก์ารมีการสนบัสนุนหรือส่งเสริม
ให้บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในงาน จะท าให้บุคลากรเกิดความผูกพนัในงานและก่อให้เกิด
ประสิทธิผลต่อองคก์าร 

การท่ีบุคลากรไดรั้บรู้ถึงการสนบัสนุนขององคก์ารนั้นจะเป็นแรงกระตุน้และผลกัดนั
ให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองค์การ มีความจงรักภกัดีต่อองค์การท าให้พนกังานไม่ลาออกจาก
องคก์าร รวมไปถึงส่ิงท่ีส าคญัอีกส่ิงหน่ึงคือ เม่ือพนกังานไดรั้บรู้ถึงการสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีต่อ
พนักงานจะเป็นส่ิงท่ีช่วยกระตุ้นให้พนักงานท างานให้องค์การบรรลุตามวตัถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ จะมุ่งเน้นไปในแง่ของการสร้างแรงจูงใจ
ภายนอกใหแ้ก่บุคลากรในองคก์ารเป็นส่วนใหญ่ เน่ืองจากการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารนั้นจะ
เป็นส่ิงท่ีผลกัดนัใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมการท างานเพื่อตอบสนองต่อส่ิงจูงใจท่ีองคก์ารหยิบยื่น
ให ้ 

จากท่ีกล่าวมาแล้วในข้างตน้นอกจากแรงจูงใจภายนอกแล้วยงัมีอีกหน่ึงประเด็นท่ี
ส าคญัเก่ียวกบัแรงจูงใจ นัน่ก็คือแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายในเป็นอีกปัจจยัท่ีส าคญัต่อการท างาน
ของบุคลากรให้บรรลุยงัเป้าประสงคข์ององคก์าร เน่ืองจากแรงจูงใจภายในจะเป็นส่ิงท่ีผลกัดนัจาก
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ภายในตวับุคคล อาจจะเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ 
ความตอ้งการ ฯลฯ ส่ิงต่าง ๆ ดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร 

กฤษณา ศกัด์ิศรี (2534 , หน้า 136-138) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) ไวว้า่ เม่ือบุคคลไดม้องเห็นถึงคุณค่าของกิจกรรมท่ีท าและท าอยา่งเต็มใจ ซ่ึง
บุคคลนั้นจะมองเห็นว่าผลส าเร็จของกิจกรรมนั้น ๆ ท่ีตนกระท าเป็นรางวลัในตวัอยู่แลว้ ซ่ึงบุคคล
ประเภทน้ีจะมีความตอ้งการและแสดงพฤติกรรมบางอยา่งดว้ยเหตุผลและความพึงพอใจของตนเอง 
(As a state in individual wants to do or learn something for its own sake) แรงจูงใจประเภทน้ีเป็น
แรงจูงใจท่ีบุคคลเกิดข้ึนเอง อยากท าดว้ยความตอ้งการของตนเอง ไม่ตอ้งมีใครมาบงัคบั และไม่ตอ้ง
มีส่ิงจูงใจมาล่อ ทั้งน้ีแรงจูงใจดงักล่าวเกิดจาก เจตคติ ความสนใจ ความตั้งใจ ความตอ้งการ  การ
มองเห็นคุณค่า เป็นตน้ และมกัเป็นแรงผลกัดนัท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีคงทนถาวร อยา่งไรก็ตามการ
ท่ีบุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการท างานมากหรือน้อยข้ึนอยู่กบัแรงจูงใจเป็นส าคญั เน่ืองจาก
แรงจูงใจจะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของบุคคลให้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั อนัจะน าไปสู่
ความส าเร็จของผลงาน หากองคก์ารสามารถท าให้บุคคลกา้วไปถึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการได ้บุคคล
นั้นก็อยากจะปฏิบติังานในองค์การ เกิดความจงรักภกัดีและคงอยู่กบัองค์การต่อไป ในทางตรงกนั
ขา้มหากองคก์ารไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลไดแ้ลว้ ระดบัการคงอยูข่องบุคคลก็
จะลดลงและเกิดความห่างเหินต่อองค์การ อาจมีการปฏิบัติงานด้วยความเฉ่ือยชา ขาดความ
กระตือรือร้น และไม่เกิดประสิทธิผลต่อองคก์าร 

ซ่ึงในปัจจุบนัเร่ืองของประสิทธิผลองค์การ (Organizational Effectiveness) ถือเป็น
เร่ืองท่ีส าคญัอยา่งยิง่ในศาสตร์ดา้นการบริหารจดัการองคก์าร ทั้งน้ีเน่ืองจากประสิทธิผลองคก์ารเป็น
เคร่ืองแสดงให้เห็นวา่องค์การนั้นไดบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไวแ้ลว้และสามารถ
ด ารงอยู่และขบัเคล่ือนต่อไปได ้ซ่ึงสอดคล้องกบั ภรณี กีร์ติบุตร (2529) ท่ีกล่าวว่า เคร่ืองช้ีวดัท่ี
แสดงให้เห็นว่าองคก์ารประสบความส าเร็จในการบริหาร คือ ประสิทธิผลองคก์าร โดยสามารถวดั
ความมีประสิทธิผลองคก์าร (พิภพ วชงัเงิน, 2547, หนา้ 19-20) ไดจ้าก ความสามารถในการหาก าไร 
การเจริญเติบโต การไดม้าของทรัพยากร ความสามารถในการปรับตวั นวตักรรม ผลผลิต ความ
พอใจผูบ้ริโภค หรือ ลูกคา้ และความพอในของลูกจา้ง หรือ ความไวว้างใจ ทั้งน้ีอาจข้ึนอยูก่บับริบท
และโครงสร้างของแต่ละองคก์ารท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงในงานวจิยัน้ีเราจะมุ่งศึกษาถึงประสิทธิผล
องคก์ารในดา้นการผลิต ดา้นประสิทธิภาพ ดา้นความพอใจ ดา้นการปรับตวั และดา้นการพฒันา 

การประปานครหลวง จดัไดว้า่เป็นรัฐวสิาหกิจ และเป็นองคก์ารท่ีท าหนา้ท่ีหลกัในการ
ผลิต จดัส่ง และจ าหน่ายน ้ าประปา ให้แก่ประชาชน ซ่ึงเป็นองค์การท่ีช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนให้มีความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน จากขอ้มูลล่าสุดประเทศไทยใช้น ้ าสูงสุดเป็นอนัดบั 5 ของโลก 
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และมีแนวโน้มท่ีจะเพิ่มข้ึน ท าให้องค์การแห่งน้ีตอ้งเพิ่มศกัยภาพในการท างานในทุก ๆ ด้าน ใน
ขณะเดียวกนักบัการท่ีมีกระแสสังคมท่ีตอ้งการสนบัสนุนให้มีการอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติ และ
การรณรงค์ให้มีการประหยดัน ้ า ท าให้องค์การตอ้งมีการค านึงถึงปัจจยัทางดา้นส่ิงแวดลอ้มให้มาก
ข้ึน ซ่ึงท าให้บุคลากรในองค์การมีภาระงานท่ีเพิ่มมากข้ึนและจ าเป็นท่ีต้องมีการพฒันาความรู้
ความสามารถอยูต่ลอดเวลา ดงันั้นองคก์ารจึงควรมีการส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรในดา้นต่าง ๆ 
เพื่อเป็นแรงจูงใจใหแ้ก่บุคลากร 

ตามหลกัการก ากบัดูแลกิจการท่ีดีท่ีเป็นมาตรฐานสากล ก าหนดให้มีการจดัท าแนวทาง
เก่ียวกบัจริยธรรมธุรกิจหรือจรรยาบรรณ ( Code of Ethics ) เพื่อให้การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องคก์รเป็นไปในลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามกฎหมายและจริยธรรมท่ีดี  ในปีพ.ศ. 2555 การประปานคร
หลวงไดป้รับปรุงจริยธรรมการด าเนินงาน เพื่อให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งทุกคนยึดถือเป็นแนวทางปฏิบติั โดย
จริยธรรมขององค์การ แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย ความรับผิดชอบต่อรัฐบาล ความ
รับผิดชอบต่อลูกคา้ ความรับผิดชอบต่อคู่คา้ และหรือ เจา้หน้ี ความรับผิดชอบต่อพนักงาน และ
ความรับผดิชอบต่อสังคม 

ซ่ึงจะเห็นไดว้า่การประปานครหลวงไม่ไดใ้หค้วามส าคญัเพียงแค่คุณภาพชีวิตและการ
ให้บริการแก่ประชาชนเพียงเท่านั้น แต่การประปานครหลวงยงัเป็นอีกองคก์ารหน่ึงท่ีไดเ้ล็งเห็นถึง
ความส าคญัของพนกังานในองค์การ โดยมีการก าหนดจริยธรรม ดา้นความรับผิดชอบต่อพนกังาน
ไว ้อนัประกอบไปดว้ย 

1. ให้ผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีเป็นธรรมแก่พนกังาน มีกฎระเบียบให้พนกังานถือ
ปฏิบติัอยา่งชดัเจน  

2. ดูแลสภาพแวดล้อมในการท างานให้มีความปลอดภยัในชีวิต และทรัพยสิ์นของ
พนกังานอยูเ่สมอ  

3. ใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาความรู้ความสามารถของพนกังาน  
4. บริหารงานโดยหลีกเล่ียงการกระท าใดๆ ท่ีไม่เป็นธรรม ซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อความ

มัน่คงในหนา้ท่ีการงานของพนกังาน  
5. ใหพ้นกังานถือปฏิบติัในเร่ืองจรรยาบรรณของพนกังานโดยเคร่งครัด  
ซ่ึงจะท าให้เกิดการกระตุน้แรงจูงใจแก่พนกังานให้ปฏิบติัหน้าท่ีให้แก่องค์การอย่าง

เตม็ก าลงัความสามารถ ใหบ้รรลุซ่ึงวตัถุประสงคข์ององคก์ารและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
ผูว้ิจยัจึงมีความตอ้งการท่ีจะมุ่งศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุน

จากองคก์าร แรงจูงใจภายในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองคก์าร ของบุคลากรการประปานคร
หลวง โดยผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่ ผลจากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีจะสามารถน าไปใชใ้นการพฒันา
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องค์การ โดยใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมให้เกิดการสนับสนุนจากองค์การและกระตุ้นใน
พนกังานเกิดแรงจูงใจในการท างาน เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถขบัเคล่ือนไปไดท้่ามกลางการแข่งขนัใน
ยคุโลกาภิวฒัน์น้ี 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การของบุคลากรการประปา 

นครหลวง 
1.2.2 เพื่อศึกษาระดบัของแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานของบุคลากรการประปา

นครหลวง 
1.2.3 เพื่อศึกษาระดบัของประสิทธิผลองคก์ารของบุคลากรการประปานครหลวง 
1.2.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ แรงจูงใจ

ภายในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองคก์าร 

 
 
1.3 ขอบเขตการวจิัย 

 
1.3.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา   

ขอบเขตเน้ือหาในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาในประเด็นดา้นการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แรงจูงใจจากภายในในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองค์การ 
เพื่อใหท้ราบถึงระดบัและความสัมพนัธ์ของแต่ละตวัแปร โดยผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาภาคเอกสารจาก
งานวจิยั บทความวชิาการ และหนงัสือต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
1.3.2 ขอบเขตด้านพืน้ที ่ 

 ผูว้ิจยัได้ท าการวิจยัโดยใช้กรณีศึกษาจากการประปานครหลวง เฉพาะ
ส านักงานใหญ่การประปานครหลวง ทั้ งน้ีเน่ืองจากต้องการทราบถึงระดับของการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลองค์การ รวมถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งสาม ซ่ึงตวัแปรทั้งสามมีความส าคญัมีบุคลากรจ านวนมากเพียงพอ
ต่อการศึกษา 
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1.3.3 ขอบเขตด้านประชากร 
การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แรงจูงใจจากภายในในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองค์การ 
กรณีศึกษา การประปานครหลวง โดยศึกษาจากบุคลากรท่ีท างานในองคก์ารดงักล่าวจ านวน 1,351 
คน และมีกลุ่มตวัอยา่งอยูท่ี่ 309 คน 

 
 
1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1.4.1 เพื่อทราบถึงระดบัของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการ
ประปานครหลวงเพื่อทราบถึงระดบัของแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานของบุคลากรการประปา
นครหลวง 

1.4.2 เพื่อทราบถึงระดบัของประสิทธิผลองคก์ารตามความคิดของบุคลากรการประปา
นครหลวง 

1.4.3 เพื่อใหท้ราบถึงรูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
แรงจูงใจภายในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองคก์าร 

1.4.4 เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างเสริมและปรับปรุง การบริหารและการจดัการดา้น
ทรัพยากรบุคคลขององค์การ โดยเสริมสร้างให้บุคลากรรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การ เกิด
แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน และเสริมสร้างประสิทธิผลแก่องคก์าร 

1.4.5 เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูท่ี้สนใจท าการวิจยัเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์าร แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองคก์ารต่อไป 

 
 
1.5 ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจิัย 

 
1.5.1 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) แบ่ง

ออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 
1.5.1.1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
1.5.1.1  ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ 
1.5.1.2  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
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1.5.1.3  ดา้นการปฏิบติังาน 
 
1.5.2 แรงจูงใจภายในการปฏิบัติงาน (Intrinsic Motivation) แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 

1.5.2.1 ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย 
1.5.2.2  ดา้นความสนใจและความเพลิดเพลิน 
1.5.2.3  ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง 
1.5.2.4  ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ  
1.5.2.5  ดา้นความมุ่งมัน่ 

 
1.5.3 ประสิทธิผลองค์การ (Organizational Effectiveness) แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 

1.5.3.2  ดา้นการผลิต 
1.5.3.2 ดา้นประสิทธิภาพ 
1.5.3.3  ดา้นความพอใจ 
1.5.3.4  ดา้นการปรับตวั 
1.5.3.5  ดา้นการพฒันา 

 
 

1.6 นิยามศัพท์ทีใ่ช้ในการวจิัย 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บรู้ถึงการสนบัสนุน

จากองคก์าร ซ่ึงแสดงให้บุคลากรไดท้ราบและเห็นวา่องคก์ารไดเ้ล็งเห็นถึงคุณค่า ความส าคญั และ
การทุ่มเทในการท างานของบุคลากร องค์การจึงต้องการท่ีจะตอบแทนความทุ่มเทดงักล่าวของ
บุคลากร โดยผา่นทางนโยบายหรือตวัแทนขององคก์าร เพื่อให้บุคลากรไดมี้ความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน ซ่ึง
การสนบัสนุนจะแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ประกอบดว้ย 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้
เก่ียวกบัค่าตอบแทน เงินเดือน นโยบายและสวสัดิการในดา้นต่างๆท่ีไดรั้บจากองคก์าร เพื่อคุณภาพ
ชีวติท่ีดีของพนกังานในองคก์ารและครอบครัว 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า หมายถึง การ
รับรู้วา่องคก์ารใหโ้อกาสแก่พนกังานในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ความกา้วหนา้ตามสายงาน การ
จดัใหมี้การศึกษาอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะ ความสามารถต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์
แก่การท างาน และความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
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การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างาน หมายถึง การรับรู้ว่า
องคก์ารใหโ้อกาสและจะยงัคงจา้งพนกังานใหท้ างานต่อไป ไม่ปลดออกหรือเลิกจา้ง 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้วา่ฝ่ายบริหาร
และผูบ้งัคบับญัชาให้การส่งเสริมสนบัสนุน สอนงาน ให้ความไวว้างใจ และให้ความช่วยเหลือแก่
พนักงานเม่ือมีปัญหา เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และจดัให้มีส่ิง
อ านวยความสะดวกในองคก์าร เช่น เคร่ืองมือ วสัดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ เพื่อให้พนกังานสามารถท างาน
ไดอ้ยา่งสะดวกสบาย และสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี น่าพึงพอใจและปลอดภยั 

แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนมาจากตวัของบุคคลเอง 
โดยไม่ตอ้งมีรางวลัหรือส่ิงตอบแทนใด ๆ มาแลกเปล่ียน บุคคลจะมุ่งมัน่ท างานเพราะความตอ้งการ
ของตน ซ่ึงไดรั้บอิทธิพลมาจากส่ิงเร้าภายใน ซ่ึงแรงจูงใจภายในนั้นจะเกิดไดจ้าก เจตคติ ความคิด 
ความสนใจ ความตั้งใจ ความตอ้งการ  การมองเห็นคุณค่า เป็นตน้ ซ่ึงมกัจะเป็นพฤติกรรมท่ีคงทน
ถาวร แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 

แรงจูงใจภายในด้านความต้องการส่ิงที่ท้าทาย หมายถึง ความชอบหรือความพึงพอใจ
ตอ้งการท างานท่ีแปลกใหม่ ไม่ซ ้ าเดิม ซบัซ้อน และมีความยากพอเหมาะสมกบัความสามารถ โดย
อาจตอ้งใชค้วามสามารถในการท างานอยา่งมากเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

แรงจูงใจภายในด้านความสนใจ – ความเพลิดเพลิน หมายถึง การมีความกระตือรือร้น 
ความอยากรู้อยากเห็น ตลอดจนมีความสุข พอใจและเพลิดเพลินในการท างานหรือกิจกรรมท่ี
น่าสนใจ และเป็นประ โยชน์ต่อองคก์าร 

แรงจูงใจภายในด้านความเป็นตัวของตัวเอง หมายถึง การมีความคิดริเร่ิมท าส่ิงต่าง ๆ 
ดว้ยตนเอง ตอ้งการมีอิสระในการคิดและการกระท า  

แรงจูงใจภายในด้านความต้องการมีความสามารถ หมายถึง ความต้องการมี
ประสิทธิผลในการจดัการกบัสภาพแวดลอ้มและทรัพยากรในองคก์าร รวมทั้งมีความตอ้งการท่ีจะ
เรียนรู้ พฒันาทกัษะและความสามารถเพื่อใหเ้กิดความเช่ียวชาญในตน 

แรงจูงใจภายในด้านความมุ่งมั่น หมายถึง การมุ่งมัน่ท างานให้บรรลุดว้ยความสามารถ
ของตนเอง มีความยึดมัน่ทุ่มเทให้กบังานโดยไม่หวงัผลตอบแทนภายนอก ซ่ึงความส าเร็จจากงาน
เป็นแรงบนัดาลใจภายในมากกวา่รางวลัหรือเกียรติยศภายนอก 

ประสิทธิผลองค์การ  หมายถึง การปฏิบัติงานใด ๆ ขององค์การให้บรรลุซ่ึง
เป้าประสงคข์ององคก์าร โดยไดรั้บประโยชน์สูงสุด  ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ดา้น ประกอบดว้ย 

ประสิทธิผลองค์การด้านการผลิต  หมายถึง ความสามารถขององค์การในการผลิต
สินคา้และบริการในปริมาณและคุณภาพท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนได ้
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ประสิทธิผลองค์การด้านประสิทธิภาพ  หมายถึง ความสามารถในการแปรรูปหรือ
จดัสรรทรัพยากรหรือปัจจยัการผลิตท่ีเป็นตวัป้อนอย่างส้ินเปลืองน้อยท่ีสุด เพื่อให้ออกมาเป็น
ผลผลิตท่ีมีความคุม้ค่าและใหป้ระโยชน์สูงสุด 

ประสิทธิผลองค์การด้านความพอใจ  หมายถึง ความสามารถขององค์การในการ
สนองตอบความตอ้งการของบุคลากร ซ่ึงจะท าใหบุ้คลากรมีความภาคภูมิใจต่อองคก์าร 

ประสิทธิผลองค์การด้านการปรับตัว  หมายถึง ความสามารถขององค์การท่ีจะ
สนองตอบต่อการเปล่ียนแปลงทั้ งภายในและภายนอกองค์การ หรือสนองตอบต่อภาวการณ์
เปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึนอย่างกะทนัหนั หรือในภาวะฉุกเฉินท่ีมีผลกระทบต่อองคก์าร เพื่อให้
องคก์ารสามารถด ารงอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงต่อไปได ้ 

ประสิทธิผลองค์การด้านการพฒันา หมายถึง กระบวนการท่ีมุ่งเนน้ด าเนินการเพื่อการ
เพิ่มพูนความมีประสิทธิผลขององค์การ โดยการส่งเสริมให้องค์การมีความสามารถท่ีจะเผชิญกบั
ปัญหาและสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสามารถบรรลุ
เป้าหมายได ้

การประปานครหลวง (กปน.) หมายถึง รัฐวิสาหกิจท่ีจดัตั้งตามพระราชบญัญติัการ
ประปานครหลวง พ.ศ. 2510 มีวตัถุประสงคเ์พื่อส ารวจจดัหาแหล่งวตัถุดิบและจดัให้ไดม้าซ่ึงน ้ าดิบ
เพื่อใช้ในการประปา รวมทั้งผลิต จัดส่งและจ าหน่ายน ้ าประปาในเขตท้องท่ีกรุงเทพมหานคร 
จงัหวดันนทบุรี จงัหวดัสมุทรปราการ และควบคุมมาตรฐานเก่ียวกบัระบบประปาเอกชนในเขต
ทอ้งท่ีดงักล่าว 
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บทที ่2 

การทบทวนวรรณกรรม 
  
 

การศึกษาวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร แรงจูงใจ
ภายในในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองคก์าร กรณีศึกษา การประปานครหลวง ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยั
ได้ท าการศึกษา รวบรวมเอกสารทางวิชาการ ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง โดยประกอบด้วย
รายละเอียดต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจภายใน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผล 
2.4 ขอ้มูลของการประปานครหลวง  
2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.6 กรอบแนวคิดงานวจิยั 
2.7 สมมติฐานงานวจิยั 

 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 

2.1.1 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
   จากการศึกษาและคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัต่าง ๆ พบว่า นักวิจยัหลายท่านได้ให้
ความหมายท่ีเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดงัน้ี คือ  

ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986, p.500) ให้ความหมายวา่ การรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ารว่าเป็นความเช่ือของพนกังานวา่ องค์การไดม้องเห็นคุณค่าในการทุ่มเท
ท างานของพนกังาน องคก์ารจึงแสดงออกถึงความห่วงใย ตอ้งการให้พนกังานมีความเป็นอยูท่ี่ดี ซ่ึง
พนกังานจะรับรู้ส่ิงเหล่าน้ีไดจ้ากผลการตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานให้กบัองคก์าร ไม่วา่จะ
เป็นการไดรั้บเงินเดือนหรือผลต่อแทนท่ีเพิ่มข้ึน การไดเ้ล่ือนต าแหน่ง รวมถึงการไดรั้บในส่ิงท่ีเป็น
รูปธรรม เช่น ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน สวสัดิการต่าง ๆ หรือ ส่ิงท่ีเป็นนามธรรม 
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เช่น วฒันธรรมองค์การ หรือ การสร้างค่านิยมท่ีส่งเสริมให้คนในองค์การเกิดความร่วมมือกัน 
เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุตามเป้าหมายท่ีไดว้างไวแ้ละไดรั้บการยอมรับ ซ่ึงต่อมาในปี 2001 ไอเซนเบอร์
เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 2001, p.42) ไดเ้พิ่มเติมความหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์การว่า เป็นความเช่ือ หรือ ความรู้สึกของพนกังานท่ีไดรั้บจากประสบการณ์ในการท างาน ว่า
องคก์ารเปรียบเสมือนบุคคลท่ีมีจิตใจดี หรือ บุคคลท่ีมีจิตใจท่ีโหดร้าย โดยพนกังานจะพิจารณาจาก
นโยบาย กระบวนการ บรรทดัฐาน รวมถึงการกระท าขององคก์ารซ่ึงส่งผลกระทบต่อพนกังาน การ
รับรู้การสนบัสนุนจากองค์การสามารถตอบสนองความตอ้งการทางจิตสังคมของพนกังาน ท าให้
รู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดแ้ละพร้อมเสมอท่ีจะด าเนินการในดา้นต่าง ๆ เพื่อให้ความช่วยเหลือเม่ือ
พนกังานตอ้งการ 

จอร์ช และคณะ (George et al., 1993) ให้ความหมาย การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์าร ว่าหมายถึง การท่ีองค์การสามารถตอบสนองความตอ้งการทางสังคมให้แก่พนกังาน และ
สามารถให้ความเช่ือมัน่ไดว้่า องค์การพร้อมในการท่ีจะช่วยเหลือและตอบแทนในความทุ่มเทใน
การท างานของพนกังาน 

ลามาสโตร (Lamastro, 2002) ให้ความหมาย การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ไวว้า่ 
พฤติกรรมของผูบ้ริหารองค์การท่ีไดใ้ห้การสนบัสนุน การจดับรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ือและสะดวก
ต่อการท างานของพนกังาน โดยท่ีพนกังานประเมินการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การไดจ้ากการ
ปฏิบติัต่อพนกังานขององคก์ารผา่นตวัแทนหรือนโยบายขององคก์าร 

จนัทร์พา ทดัภูธร (2543, หนา้ 9) ไดใ้ห้ความหมาย การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
วา่เป็นการรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัการสนบัสนุนจากองคก์ารในดา้นต่าง ๆ 5 ดา้น อนัประกอบไป
ดว้ย ดา้นผลตอบแทน ดา้นโอกาสกา้วหน้า ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นจิตวิทยาสังคม และ
ดา้นสภาพการท างาน 

เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548, หน้า 23) ให้ความหมาย การรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์าร หมายถึง ความคิดเห็นของพนกังานท่ีไดรั้บจากประสบการณ์จากการท างานในองคก์ารว่า 
องคก์ารไดใ้ห้คุณค่าให้การยอมรับและเห็นถึงความส าคญัในการทุ่มเทท างาน มีความห่วงใย และมี
ความผูกพนัต่อพนกังาน โดยการให้การสนบัสนุนการท างานในด้านต่าง ๆ ผ่านทางนโยบายและ
ตวัแทนขององคก์าร เพื่อใหพ้นกังานมีความเป็นอยูใ่นการท างานท่ีดี 

จริยา หอมกรุ่น (2549, หน้า 6) ให้ความหมายการรับรู้การสนับสนุนองค์การว่า 
หมายถึง ความเช่ือ หรือ ความคิดเห็นของพนักงานจากประสบการณ์ท่ีได้ รับจากการท างานใน
องคก์ารวา่องคก์ารนั้นเห็นคุณค่าในการทุ่มเทท างานและห่วงใยในความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน 
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รชฏ ชยสดมภ ์(2550, หนา้ 7) ไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร
วา่ หมายถึง การรับรู้ของพนกังานว่าองค์การและหัวหน้างานในฐานะตวัแทนองค์การไดม้องเห็น
คุณค่า มองเห็น ความส าคญัในส่ิงท่ีพนกังานกระท าเพื่อองคก์ารและตอบแทนพวกเขาดว้ยการแสดง
ให้เห็นถึงความห่วงใยต่อความเป็นอยู่ของพวกเขา ดว้ยการให้การสนบัสนุน หรือ การตอบสนอง
ความตอ้งการของพวกเขา 

ทศันา เจนวณิชสถาพร (2553, หน้า 11) สรุปความหมายของการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การวา่ คือ ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีไดจ้ากประสบการณ์การท างาน ว่าองคก์ารให้ความ
มัน่ใจ มัน่คงในการท างาน และให้โอกาสความกา้วหนา้แก่บุคลากรเหมาะสมหรือไม่ โดยบุคลากร
รับรู้ไดจ้ากส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์ารผา่นทางนโยบาย หรือ กฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีองคก์ารก าหนดข้ึนและ
ส่งผลต่อบุคลากร 

ประเวช ชุ่มเกษรกูลกิจ (2554, หน้า 11) ให้ความหมายการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์ารวา่ หมายถึง ความคิด ความเช่ือ หรือ ความรู้สึกของพนกังานซ่ึงเกิดจากประสบการณ์ในการ
ท างานว่า องค์การได้ให้ความส าคัญและเห็นคุณค่าในการท างานของพนักงาน มีนโยบายท่ี
สนบัสนุนการท างานและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือดว้ยวธีิการต่าง ๆ เม่ือพนกังานตอ้งการ 

จากความหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การทั้งหมดในขา้งตน้ ในงานวิจยั
คร้ังน้ี ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support) 
เปรียบเสมือนการแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนัระหว่างองค์การกบับุคลากรในองค์การ  กล่าวคือ เม่ือ
องค์การตอ้งการให้บุคลากรท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีองค์การตั้งไว ้องค์การจึงให้การ
สนบัสนุนและช่วยเหลือบุคลากรในดา้นต่าง ๆ  เม่ือบุคลากรไดรั้บรู้ถึงการสนบัสนุนจากองค์การ 
(Perceived Organizational Support) ท่ีเป็นไปในทิศทางบวก บุคลากรก็จะตอบแทนกลบัคืนให้แก่
องค์การในทางบวกด้วยเช่นเดียวกนั โดยอาจจะเป็นไปในรูปแบบของการทุ่มเทแรงกายแรงใจ
ท างานใหแ้ก่องคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จ สนบัสนุนและส่งเสริมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารอยา่ง
สม ่าเสมอ 

 
2.1.2 ทฤษฎเีกีย่วกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
ทฤษฎีการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปล่ียนทาง

สังคม บลาว (Blau, 1964) ไดเ้สนอทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social exchange) โดยไดแ้บ่ง
การแลกเปล่ียนออกเป็น 2 ประเภท คือ การแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ และ การแลกเปล่ียนทางสังคม  
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การแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ (Economic exchange) เป็นการแลกเปล่ียนระหวา่งรางวลั
กบัผลการปฏิบติังาน โดยบุคคลจะมีความคาดหวงัวา่เขาควรจะไดรั้บบางอยา่งตอบแทนจากการลง
แรงในการท างาน เช่น เงินเดือน สวสัดิการ สถานะหรือต าแหน่ง  

การแลกเปล่ียนทางสังคม (Social exchange) นั้นจดัเป็นความสัมพนัธ์ท่ีอยูบ่นพื้นฐาน
ของการแลกเปล่ียนระหว่างบุคคล กล่าวคือ เม่ือบุคคลได้รับส่ิงของหรือผลประโยชน์ใด ๆ จาก
บุคคลอ่ืน ๆ แลว้บุคคลนั้นควรตอบแทนด้วยส่ิงต่าง ๆ แก่บุคคลนั้นตามความเหมาะสม เช่น เม่ือ
พนกังานรับรู้ว่าองคก์ารห่วงใยและเขา้ใจในความตอ้งการของพนกังาน เกิดการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์ารในทางบวก การแลกเปล่ียนทางสังคมก็จะเพิ่มข้ึน ดงันั้นพนกังานจะตอบแทนองคก์าร
โดยทุ่มเทความรู้ความสามารถ และความพยายามในการท างานของตน เพื่อตอบแทนองคก์าร  

การแลกเปล่ียนทางสังคมจดัเป็นความสัมพนัธ์ท่ีตั้ งอยู่บนฐานของความไวว้างใจ 
กล่าวคือ เม่ือฝ่ายหน่ึงไดใ้ห้ความช่วยเหลืออีกฝ่าย ฝ่ายท่ีให้นั้นท าไปดว้ยความเช่ือใจว่าฝ่ายรับจะ
ตอบแทนกลบั จะเห็นได้ว่าความแตกต่างท่ีส าคญัท่ีสุดระหว่างการแลกเปล่ียนทั้ง 2 ประเภท คือ 
ลกัษณะเฉพาะเจาะจงของความเก่ียวเน่ือง เน่ืองจากการแลกเปล่ียนทางสังคมไม่ไดก้  าหนดการตอบ
แทนเฉพาะเจาะจงเหมือนการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ แต่ข้ึนอยู่กบับรรทดัฐานของการตอบแทน
ซ่ึงกนัและกนั (Norm of reciprocity) หรือ มาตรฐานในการแลกเปล่ียนทางสังคมของกลุ่ม กล่าวคือ 
เม่ือไดรั้บส่ิงของหรือผลประโยชน์ใด ๆ จากบุคคลอ่ืน ๆ แลว้บุคคลควรตอบแทนดว้ยส่ิงต่าง ๆ แก่
บุคคลนั้นตามความเหมาะสม การ์ดเนอร์ (Gouldner, 1960) กลไกท่ีสังคมสร้างข้ึนนั้นมีอ านาจใน
การก าหนดพฤติกรรมมาก ดงันั้นคนท่ีเคยไดรั้บความช่วยเหลือจากผูอ่ื้นมาก่อน นอกจากจะตอบ
แทนคืนแก่ผูท่ี้ใหต้นเองแลว้ ยงัมีแนวโนม้สูงท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้นในอนาคตดว้ย (Feldman, 1998)  

ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986, p.500) อธิบายวา่ พนกังานรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การโดยมีพื้นฐานอยู่บนบรรทัดฐานของการแลกเปล่ียนซ่ึงกันและกัน 
กล่าวคือ เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบแทนจากบุคคลอ่ืนเป็นอยา่งดี บุคคลนั้นจะตอ้งตอบแทนบุคคลอ่ืน
อยา่งดีดว้ยเช่นกนั ในการท างานนั้นมกัจะพบวา่เม่ือองคก์ารหยบิยืน่ผลประโยชน์ให้กบัพนกังาน ไม่
วา่จะเป็น ทรัพยากรในการท างาน หรือสภาพแวดลอ้มในการท างาน พนกังานจะรับรู้วา่พวกเขาเป็น
หน้ีบุญคุณองค์การและหาทางตอบแทนคืนให้กบัองคก์ารเช่นกนั จึงอาจกล่าวไดว้า่ ความผูกพนัท่ี
พนกังานมีให้ต่อองค์การนั้นเป็นผลมาจากการรับรู้ว่าองค์การมองเห็นคุณค่าและความพยายามใน
การท างานของพวกเขา และพวกเขาต่างหวงัวา่ความพยายามท่ีพวกเขาทุ่มเทให้กบัองค์การเพื่อให้
องคก์ารไปสู่เป้าหมายนั้นจะไดรั้บรางวลัจากองคก์ารเป็นการตอบแทนดว้ยเช่นกนั 

สรุปไดว้า่การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารพฒันามาจากแนวคิดการแลกเปล่ียนทาง
สังคมวา่ บุคคลจะสร้างความสัมพนัธ์ทางสังคมต่อกนั จากการแลกเปล่ียนรางวลัหรือผลประโยชน์ท่ี
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แต่ละฝ่ายมีใหก้นั เม่ือมองในมุมมองขององคก์ารกบัพนกังานก็จะพบวา่ ยิ่งพนกังานรับรู้วา่องคก์าร
ให้การสนบัสนุนมากเท่าใด เขาก็จะคาดหวงัว่าจะไดร้างวลัหรือผลตอบแทนจากการท่ีเขาไดทุ้่มเท
ความพยายามในการท างานมากข้ึนเท่านั้น 

 
2.1.3 ปัจจัยทีม่ีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
โรเดส และไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoddes and Eisenberger, 2002, pp. 699-702) 

ท าการศึกษารวบรวมงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และพบว่ามีปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ดงัต่อไปน้ี 

1. ปัจจยัดา้นองคก์าร 
1.1 ความยติุธรรม (Fairness) การท่ีองคก์ารแสดงใหเ้ห็นถึงความยุติธรรม

ในการพิจารณาผลตอบแทนจากการท างาน หรือ ความยุติธรรมเชิงกระบวนการจะมีผลต่อการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์าร เน่ืองจากหากบุคคลรับรู้วา่วธีิการ กลไก หรือ กระบวนการต่าง ๆ ท่ีใชใ้น
การก าหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม ก็จะท าให้เกิดการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การว่า
องคก์ารค านึงถึงความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน 

1.2 การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน (Supervisor Support) ในมุมมองของ
พนักงานหัวหน้างานเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์การซ่ึงมีหน้าท่ีในการให้ค  าแนะน าและ
ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน พนกังานจะรับรู้ถึงการกระท าของหัวหนา้งานว่าให้ความ
ห่วงใยหรือใส่ใจในความเป็นอยู่ของพวกเขาอย่างไร และพนกังานมีความเขา้ใจว่าการท่ีหัวหน้า
ประเมินผลการปฏิบติังานนั้นจะส่งต่อไปยงัผูบ้ริหารระดบัสูงข้ึนไป ซ่ึงจะท าให้พนกังานเช่ือมโยง
การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร  

1.3 รางวลัจากองคก์ารและสภาพการท างาน (Organizational Reward and 
Job Condition)  

1.3.1 การยอมรับและเห็นความส าคญั ค่าตอบแทน การ
เล่ือนต าแหน่ง และโอกาสในการรับรางวลัท่ีน่าพอใจ ถือเป็นการส่ือสารกบัพนกังานวา่องคก์ารให้
คุณค่าต่อการท างานและก่อใหเ้กิดการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

1.3.2 ความมัน่คงในการท างาน เป็นการสร้างความเช่ือมัน่
ใหก้บัพนกังานวา่องคก์ารตอ้งการท่ีจะรักษาพนกังานไว ้

1.3.3 อิสระในการตดัสินใจ ไดแ้ก่ การจดัตารางเวลางาน 
วิธีในการท างาน การให้งานมีความหลากหลาย เป็นการรับรู้ของพนกังานว่าสามารถควบคุมการ
ท างานของตน ซ่ึงการแสดงว่าองคก์ารเช่ือใจในการตดัสินใจของพนกังาน จดัเป็นการเพิ่มการรับรู้
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การสนับสนุนจากองค์การ เพราะการให้อิสระในการตดัสินใจเป็น ส่ิงท่ีแสดงให้เห็นว่าองค์การ
เช่ือถือความสามารถในการตดัสินใจท างานของพนักงาน ซ่ึงช่วยเพิ่มการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์าร  

1.3.4 ความเครียด เป็นความรู้สึกเกิดจากการท่ีพนักงาน
รู้สึกว่าไม่สามารถจดัการกับสภาพการท างานท่ีกดดนัได้ ความเครียดอาจเกิดจากการกดดนัใน
องค์การ หรือ จากความกดดนัภายนอก ความเครียดจะลดระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 
แหล่งของความเครียดท่ีเกิดจากงานท่ีจะลดการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ไดแ้ก่ การมีภาระงาน
ท่ีมากเกินไป การขาดขอ้มูล ความไม่ชดัเจนของขอ้มูลในงาน และความขดัแยง้ในบทบาท 

1.3.5 การฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นการส่ือสารวา่องคก์าร
มีการลงทุนกบัพนกังาน ท าใหพ้นกังานเกิดการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

1.3.6 ขนาดขององคก์าร พนกังานจะรู้สึกวา่ตนมีคุณค่านอ้ย
ถา้อยูใ่นองคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่ เพราะองคก์ารขนาดใหญ่มีนโยบายและวิธีการท างานท่ีเป็นทางการ
สูง ท าให้ความยืดหยุน่ในการตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานมีนอ้ยลง จึงลดการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร  

2. ปัจจยัส่วนบุคคล 
2.1 บุคลิกภาพ 
อารมณ์ความรู้สึกทางบวกและลบมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ เพราะท าให้พนักงานตีความการกระท าขององค์การว่าใจดีมีเมตตาหรือ
โหดร้าย บุคลิกภาพมีผลต่อการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร เพราะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน
ของพนักงาน อารมณ์ทางบวกท าให้พนักงานมีพฤติกรรมท่ีเป็นมิตร ท าให้พนักงานมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดี มีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน อารมณ์ทางลบส่งผลให้พนกังาน
มีพฤติกรรมก้าวร้าวหรือขาดงาน ซ่ึงจะบัน่ทอนสัมพนัธภาพในการท างานและลดการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร  

2.2 ปัจจยัส่วนบุคคล 
อายุ การศึกษา เพศ และอายุงาน มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ เช่น พนกังานอายุน้อยจะรู้สึกไม่พึงพอใจองค์การมากกว่าและมีแนวโน้มท่ีจะลาออกสูง 
พนกังานท่ีมีอายุงานมากจะมีประสบการณ์ในการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารมากกวา่ ท าให้มี
ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร ท าใหเ้กิดการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารสูงกวา่  
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2.1.4 ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
โรเดสและไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoddes & Eisenberger, 2002. pp.699-702) ได้

ท าการศึกษาวเิคราะห์งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบผลท่ีเกิดจากการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร คือ  
1. ความผกูพนัต่อองคก์าร  
จากแนวคิดพื้นฐานเร่ืองการแลกเปล่ียน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท าให้

พนักงานรู้สึกว่าตนมีหน้าท่ีท่ีจะตอ้งห่วงใยในสวสัดิภาพขององค์การ บุคคลเกิดความรู้สึกว่าตน
จ าเป็นตอ้งห่วงใยเพื่อท่ีจะไดรั้บความห่วงใย การรับรู้การสนับสนุนทางอารมณ์จะเพิ่มความรู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน พนกังานจะรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ท าให้พนกังานรู้สึก
ว่าตนตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีตามบทบาทในสังคมของตน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การยงัท าให้
พนกังานรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและมีความหมาย ช่วยลดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู ่
ซ่ึงเกิดข้ึนเม่ือพนกังานรู้สึกวา่ถูกบงัคบัใหอ้ยูก่บัองคก์ารเน่ืองจากค่าครองชีพท่ีสูง  

2. อารมณ์ในการท างาน  
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีผลต่ออารมณ์ในการท างาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจ

ในงานและสภาพอารมณ์ท่ีดี การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การจะเพิ่มความพึงพอใจในงาน เพิ่ม
การคาดหวงัในรางวลัท่ีบุคคลจะได้รับจากการท างานและเป็นสัญญาณว่าพนกังานจะไดรั้บความ
ช่วยเหลือเม่ือตอ้งการ สภาพอารมณ์ทางบวกต่างจากความพึงพอใจในงานตรงท่ีเป็นสภาวะทาง
อารมณ์โดยทัว่ไปท่ีไม่เฉพาะเจาะจงต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงมีผลมาจากส่ิงแวดล้อม การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนมีความสามารถและมีคุณค่า เป็นการเพิ่มสภาวะทาง
อารมณ์ท่ีดี  

3. ความเก่ียวพนัในงาน  
ความเก่ียวพนัในงาน (Job Involvement) หมายถึง การท่ีพนกังานแสดงความสนใจใน

งานของตน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจะช่วยเพิ่มการรับรู้ความสามารถของพนกังานท าให้
พนกังานมีความสนใจในงานมากข้ึน  

4. ผลการปฏิบติังาน  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การช่วยเพิ่มผลการปฏิบติังาน ท าให้พนกังานท างาน

นอกเหนือจากหน้าท่ีได้รับมอบหมาย เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การปกป้ององค์การจาก
ความเส่ียง การให้ขอ้เสนอแนะในการท างาน และการเสาะหาความรู้และทกัษะท่ีมีประโยชน์ต่อ
องคก์าร  
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5. ความเครียด  
การสนบัสนุนทางดา้นเคร่ืองมือและการสนบัสนุนทางอารมณ์ ในระหวา่งท่ีพนกังาน

ตอ้งการการช่วยเหลือ จะช่วยลดความเครียดในการท างาน มีงานวิจยัพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์การสามารถช่วยลดผลลบท่ีเกิดจากการท างาน เช่น ความเครียด ความเหน่ือยล้า ความ
เหน่ือยหน่ายในงาน ความวติกกงัวล และอาการปวดศีรษะได ้ 

6. ความตอ้งการคงอยูใ่นองคก์าร  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความต้องการของ

พนกังานในการคงอยูใ่นองคก์าร ซ่ึงแตกต่างกบัการรับรู้วา่ตนจ าเป็นตอ้งอยูใ่นองคก์รเน่ืองจากความ
จ าเป็นทางดา้นเศรษฐกิจหรือความผกูพนัในองคก์ารดา้นการคงอยู ่ 

7. พฤติกรรมการผละงาน  
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารจะเพิ่มความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ ซ่ึงจะลด

พฤติกรรมการผละงานในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การท างานอย่างเฉ่ือยชา การขาดงาน นอกจากน้ีการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารยงัช่วยลดแนวโนม้ในการลาออก และเพิ่มพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ในองคก์าร  
 
  2.1.5 การวดัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
  ไอเซนเบอร์เกอและคณะ (Eisenberger et al. 1986) เป็นผูริ้เร่ิมแนวคิดทฤษฎีการ
สนบัสนุนจากองคก์าร (Organizational Support Theory) ข้ึนในปี 1986 และไดส้ร้างแบบวดัการรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์าร (Survey of Perceived Organizational Support; SPOS) ข้ึนพร้อม ๆ กบั
การศึกษาแนวคิดดงักล่าว ในการสร้างแบบสอบวดัน้ี ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะไดส้ ารวจและเก็บ
ขอ้มูลกบัพนักงาน 361 คนในองค์การท่ีมีความแตกต่างกนั โดยแบบวดัท่ีสร้างข้ึนมีจ านวนข้อ
ค าถาม 36 ขอ้ แบ่งเป็น  

1. การตดัสินการประเมินของพนกังานต่อการสนบัสนุนจากองคก์าร ประกอบดว้ย  
 ความพอใจกบัพนกังานเสมือนเป็นสมาชิกขององคก์าร มี 2 ขอ้  
 ความพอใจกบัการปฏิบติังานของพนกังาน มี 3 ขอ้  
 การคาดหมายต่อคุณค่าในอนาคตของพนกังาน มี 1ขอ้  
 การขอบคุณในการใชค้วามพยายามสูงของพนกังาน มี 1 ขอ้  
 การใส่ใจกบัเป้าหมายและความคิดเห็นของพนกังาน 2 ขอ้  
 ความใส่ใจขององคก์ารเก่ียวกบัความยติุธรรม มี 1 ขอ้  
 การเพิ่มคุณค่าในงาน มี 1 ขอ้  
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 ใชค้วามสามารถของพนกังานอยา่งเตม็ท่ี มี 1 ขอ้  
 ความพอใจของพนกังานท่ีมีต่องานมี 1 ขอ้ 
 ความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน มี 5 ขอ้  

2. เป็นข้อความท่ีเก่ียวกับการกระท าขององค์การท่ีมีผลกระทบต่อพนักงาน 
ประกอบดว้ย  

 องคก์ารเตม็ใจท่ีจะช่วยในการแกปั้ญหาเก่ียวกบังาน มี 1 ขอ้  
 ใหค้่าจา้งท่ีต ่ากวา่กบัพนกังานใหม่ มี 1 ขอ้  
 ตอบสนองโดยใหข้อ้วจิารณ์ท่ีเป็นไปไดก้บัพนกังาน มี 1 ขอ้  
 ความผดิพลาด มี 1 ขอ้  
 ผลการปฏิบติังานท่ีแย ่มี 1 ขอ้  
 ผลการปฏิบติังานท่ีมีการปรับปรุง มี 1 ขอ้  
 การเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งการเก่ียวกบัสภาพการท างาน มี 1 ขอ้  
 ความตอ้งการช่ือเสียง มี 1 ขอ้  
 การตดัสินใจออก มี 1 ขอ้  
 ความลม้เหลวในการท าใหง้านสมบูรณ์ทนัเวลา มี 1 ขอ้  
 การรักษาพนกังานท่ีท างานมานาน มี 2 ขอ้  
 การจา้งใหม่ส าหรับพนกังานท่ีเลิกจา้ง มี 1 ขอ้  
 โอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง มี 1 ขอ้  
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ ช้ีให้เห็นว่าแบบสอบถามไม่สามารถแบ่งเป็นมิติได ้

เพราะแบบสอบถามจะมีค่าความเช่ือมัน่สูงเม่ือไม่ไดแ้บ่งมิติในการวดั สาเหตุท่ีแบบสอบวดัมีมิติ
เดียวน้ีเองไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al. 1986) จึงไดเ้ลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่าถ่วง
น ้าหนกั (Loading Item) สูงท่ีสุด 17 ขอ้มาใชใ้นเป็นแบบสอบวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร
ฉบบัสั้น ซ่ึงต่อมาโรเดนและไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoades & Eisenberger 2002, p. 699) ไดเ้ลือกเอา
ขอ้ค าถามในแบบวดัการรับรู้การสนบัสนุนองค์การจากฉบบัดงักล่าวมาสร้างแบบวดัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารฉบบัยอ่ซ่ึงมีจ านวนขอ้ค าถามเพียง 8 ขอ้  

การศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารในประเทศไทย พบวา่งานวิจยัส่วนใหญ่
ไดศึ้กษาตามแนวคิดของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al. 1986) แต่งานวิจยัส่วนใหญ่
ในประเทศไทยมกัจะสร้างแบบสอบวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารเป็นหลายมิติ ซ่ึงงานวิจยั
ส่วนใหญ่ในประเทศไทยมกัจะแบ่งแบบสอบวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารออกเป็น 5 ดา้น 
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(จนัทร์พา ทดัภูธร, 2543: เปรมจิตร คลา้ยเพช็ร์, 2548: รชฏ ชยัสดมภ:์ 2550) คือ ดา้นผลตอบแทน 
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นจิตวทิยาสังคม และดา้นสภาพการท างาน  

จากการศึกษาการวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของผูว้ิจยั พบวา่การศึกษาเร่ือง
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารแมจ้ะมีความหลายหลาย แตกต่างกนัไปตามบริบทของตวัแปรใน
กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา แต่งานวิจยัส่วนใหญ่มกัจะยึดแนวทางการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารตาม
แนวของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ(Eisenberger et al. 1986) ส าหรับงานวิจยัน้ีเพื่อให้เกิดความ
เหมาะสมตามบริบทของการศึกษา ผูว้ิจยัจึงเลือกประยุกตใ์ชแ้นวคิดของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ 
(Eisenberger et al. 1986) ผสานกบัการวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ตามแนวทางของเปรม
จิตร คลา้ยเพช็ร์ (2548, น.34) ไดเ้สนอองคป์ระกอบของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดยแบ่ง
ออกเป็น 4 ดา้น ซ่ึงจะตดัดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นจิตอารมณ์ออกไป เน่ืองจากวา่
ในงานวจิยัน้ีมองวา่การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารเปรียบไดก้บัแรงจูงใจภายนอก ดงันั้นตวัแปร
ของการรับรู้การสนบัสนุนในงานจึงประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 4 ดา้น ดงัน้ี 

1. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การ
รับรู้เก่ียวกบัค่าตอบแทน เงินเดือน นโยบายและสวสัดิการในดา้นต่างๆท่ีไดรั้บจากองค์การ เพื่อ
คุณภาพชีวติท่ีดีของพนกังานในองคก์ารและครอบครัว 

2. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ หมายถึง 
การรับรู้วา่องคก์ารให้โอกาสแก่พนกังานในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ความกา้วหนา้ตามสายงาน 
การจดัให้มีการศึกษาอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะ ความสามารถต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องและเป็น
ประโยชน์แก่การท างาน และความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

3. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความมัน่คงในการท างาน หมายถึง การรับรู้
วา่องคก์ารใหโ้อกาสและจะยงัคงจา้งพนกังานใหท้างานต่อไป ไม่ปลดออกหรือเลิกจา้ง 

4. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการปฏิบติังาน หมายถึง การรับรู้ว่าฝ่าย
บริหารและผูบ้งัคบับัญชาให้การส่งเสริมสนับสนุน สอนงาน ให้ความไวว้างใจ และให้ความ
ช่วยเหลือแก่พนกังานเม่ือมีปัญหา เพื่อให้พนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ
จดัให้มีส่ิงอ านวยความสะดวกในองค์การ เช่น เคร่ืองมือ วสัดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ เพื่อให้พนักงาน
สามารถทางานไดอ้ยา่งสะดวกสบาย และสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี น่าพึงพอใจและปลอดภยั 
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2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจภายใน  
 แรงจูงใจยงัคงเป็นส่ิงส าคัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกองค์การ ซ่ึงจาก
การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร จะท าให้เห็นไดว้า่ การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ จะมุ่งเน้นไปในแง่ของการสร้างแรงจูงใจภายนอกให้แก่บุคลากรใน
องค์การเป็นส่วนใหญ่ เน่ืองจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การนั้นจะเป็นส่ิงท่ีผลักดันให้
บุคลากรแสดงพฤติกรรมการท างานเพื่อตอบสนองต่อส่ิงจูงใจท่ีองคก์ารหยิบยื่นให้ ซ่ึงจะไม่คงทน
ถาวร บุคลากรจะแสดงพฤติกรรมเหล่าน้ีเพื่อตอบสนองต่อส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะกรณีท่ีตอ้งการส่ิง
ตอบแทนเท่านั้น โดยตามท่ี Hoy & Miskle (2008) ได้แบ่งแรงจูงใจ ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) ผูว้ิจยัจึงมี
คิดเห็นวา่องคป์ระกอบอีกส่ิงหน่ึงท่ีส าคญัท่ีควรจะท าการศึกษาคือ แรงจูงใจภายใน ซ่ึงถือไดว้า่เป็น
อีกปัจจยัท่ีส าคญั เน่ืองจากแรงจูงใจภายในจะเป็นส่ิงท่ีผลกัดนัจากภายในตวับุคคล อาจจะเป็นเจตคติ 
ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ ส่ิงต่าง ๆ 
ดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบั
แรงจูงใจภายใน ดงัน้ี 
   

2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจภายใน  
ไวท ์(White 1959 ,อา้งถึงใน Deci and Ryan 1985, p.5) ให้ความเห็นเก่ียวกบัแนวคิด

ใหม่ซ่ึงเป็นท่ียอมรับและสามารถน าไปใชเ้ป็นพื้นฐานทฤษฎีแรงจูงใจได ้โดยสามารถอธิบายสาเหตุ
ของการเล่น(Plays) การส ารวจคน้ควา้ (Exploration) และพฤติกรรมอ่ืน ๆ อีกมากมายซ่ึงไม่ตอ้ง
อาศยัปัจจยัเสริมให้พฤติกรรมคงอยู่และด าเนินต่อไป และยงัสามารถอธิบายกระบวนการทาง
จิตวิทยาอีกหลายอย่างท่ีรวมอยูใ่นพฒันาการของพฤติกรรมตามปกติและพฤติกรรมท่ีเกิดจากความ
ตั้งใจของมนุษย ์ซ่ึง White เรียกวา่แรงจูงใจใฝ่ประสิทธิผล (Effectance Motivation) ทั้งน้ีเน่ืองจาก 
White ให้ความเห็นว่ามนุษยมี์แรงจูงใจมาแต่ก าเนิด (Innately Motivated) ซ่ึงคงหมายถึงแรงจูงใจ
ภายในนัน่เองและน ามาจดัการกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นความรู้สึกของ
การมีความสามารถ (Efficacy) โดยถือวา่เป็นรางวลัท่ีไดรั้บจากการมีปฏิสัมพนัธ์ของความสามารถ
ในการกระท าของบุคคลต่อส่ิงแวดลอ้มภายนอกอีก และยงัท าให้พฤติกรรมคงอยู่ต่อไปไดโ้ดยไม่
จ  าเป็นต้องพึ่งพาแรงเสริมจากภายนอก แรงจูงใจใฝ่ประสิทธิผลเป็นแหล่งพลงัท่ีมีอยู่ภายในตวั
บุคคลซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีหลากหลาย ความต้องการมีประสิทธิผลถือว่าเป็นพื้นฐานของ
แรงจูงใจภายใน ซ่ึงจะท าให้เกิดพลงัความสามารถในการแสดงพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งใช้ส่ิงเร้า ใน
มุมมองของทฤษฎีเชิงประจกัษ์ มีการกล่าวถึงแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนโดยปราศจากส่ิงเร้า (Non - 
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drivebased Motivation) ว่าเป็นแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) และพลงัความสามารถ
(Energy)เป็นส่ิงท่ีมีอยูภ่ายในตวับุคคลโดยธรรมชาติ  

ฮนัท ์(Hunt 1965, อา้งถึงใน Petri 1981, p.315) กล่าวถึงพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนของมนุษย์
วา่ไม่ไดเ้กิดจากอิทธิพลของปัจจยัภายนอกเพียงอยา่งเดียว ถึงแมว้า่ความตอ้งการหลกัของมนุษยจ์ะ
หมดไป แต่มนุษยก์็ยงัสามารถเกิดแรงจูงใจได ้ภายใตส้ถานการณ์ท่ีมีความตอ้งการนอ้ย มนุษยก์็ยงั
แสดงพฤติกรรมของการส ารวจค้นควา้ ความอยากรู้อยากเห็น (Curiosity) และพฤติกรรมการ
ครอบง าบุคคลอ่ืน (Manipulatory) พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนในลกัษณะน้ี Hunt เรียกวา่เป็นแรงจูงใจท่ีเกิด
จากภายใน (Intrinsically Motivated) ในมุมมองของ Hunt นั้น แรงจูงใจเกิดข้ึนจากความไม่
สอดคล้องกนัของประสบการณ์ของบุคคลกบัขอ้มูลท่ีเกิดข้ึนใหม่ ความไม่สอดคล้องกนันั้นเป็น
ตวักระตุน้ให้บุคคลเกิดพฤติกรรมท่ีจะส ารวจคน้ควา้หรือจดัการกบัความไม่สอดคล้องนั้น Hunt 
ยงัให้ความเห็นอีกว่าแรงจูงใจภายในเป็นผลมาจากความสัมพนัธ์ของขอ้มูลท่ีมีอยู่ในตวับุคคลกบั
ระดบัความเหมาะสมของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนซ่ึงมีความน่าสนใจมากท่ีสุด ส่วน Petri ให้ความเห็น
ว่า แนวคิดของแรงจูงใจภายในมกักล่าวถึงการจูงใจท่ีเกิดข้ึนในตวังาน โดยไม่ได้เกิดจากรางวลั
ภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน แต่ตวัพฤติกรรมนั้นเองท่ีถือวา่เป็นรางวลั 

ชิคเซนมอฮาลยี (Csikszentmihalyi 1975, อา้งถึงใน ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ 2554, หน้า 
30) quoted in Deci and Ryan 1985: 29) ใหค้วามส าคญักบัความสนุกสนานเพลิดเพลิน (Enjoyment) 
ของมนุษย์ โดยให้ความเห็นว่ากิจกรรมท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจภายในได้จะมีความสนุกสนาน
เพลิดเพ ลินเ ป็นลักษณะส าคัญอยู่ภ ายในและ เ ป็นรางว ัลส าหรับผู ้ท่ี ได้ท  า กิจกรรมนั้ น 
Csikszentmihalyi ยงัไดใ้หค้วามหมายของ Autotelic วา่เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจจากภายใน 
ซ่ึงเกิดข้ึนพร้อมกับความรู้สึกท่ีต้องการเน้นเป้าหมายหลักของบุคคลและความสนุกสนาน
เพลิดเพลินท่ีแทจ้ริง ซ่ึงจะเกิดข้ึนพร้อมกบัสภาวะไหลล่ืนต่อเน่ือง ซ่ึงเรียกวา่ Flow เป็นการเกิดข้ึนท่ี
ไม่มีการหยุดน่ิง ซ่ึงบุคคลจะร่วมท ากิจกรรมอย่างเต็มท่ี เม่ือเกิดสภาวะของการไหลล่ืนต่อเน่ือง 
(Flow) โดยการกระท ากิจกรรมและความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจะด าเนินไปอยา่งต่อเน่ืองจากช่วงเวลาหน่ึง
ไปสู่ช่วงเวลาต่อไป จนคล้ายกบัว่าบุคคลกบักิจกรรมนั้นหลอมรวมเขา้ดว้ยกนั จากการศึกษาของ 
Csikszentmihalyi พบวา่สภาวะไหลล่ืนต่อเน่ือง (Flow) จะเกิดข้ึนภายใตเ้ง่ือนไขเฉพาะบางอยา่ง ซ่ึง
มีส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ คือ ตอ้งมีความทา้ทายท่ีเหมาะสม เม่ือบุคคลไดพ้บกบักิจกรรมท่ีมีความทา้ทายท่ี
เหมาะสมกบัความสามารถของเขา ก็จะท าให้เกิดความสนุกสนานเพลิดเพลินในการท ากิจกรรมนั้น 
ส่วนกิจกรรมท่ีต ่ากว่าความตอ้งการทา้ทายของบุคคล เช่น ง่ายเกินไปจะน าไปสู่ความเบ่ือหน่าย 
ในขณะท่ีกิจกรรมท่ีสูงกวา่ความสามารถของบุคคลจนเกินไป ก็จะท าให้เขาเกิดความรู้สึกวิตกกงัวล
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และท าให้สภาวะไหลล่ืนต่อเน่ืองหยุดลงได ้ดงันั้นในแนวคิดของ Csikszentmihalyi นั้น แรงจูงใจ
ภายในของบุคคลจะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือสภาวะนั้นมีความทา้ทายท่ีเหมาะสมเท่านั้น 

ดีซี (Deci 1975, p. 61-63) ให้ค  าจ  ากดัความของแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
วา่เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะมีความรู้สึกวา่ตนมีความสามารถและตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง ซ่ึง
เป็นการยืนยนัว่าพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจภายใน (Intrinsically Motivated Behaviors) เป็น
พฤติกรรมซ่ึงถูกจูงใจโดยความตอ้งการของบุคคลเพื่อให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถ 
(Competent) และตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง (Self-Determining) พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน
ถูกแบ่งออกเป็นสองประเภท ประเภทแรกเป็นพฤติกรรมท่ีพยายามค้นหาสถานการณ์ท่ีจะเปิด
โอกาสให้บุคคลไดพ้บกบัความทา้ทาย ซ่ึงเขามีความสามารถจดัการได ้ถา้ระดบัความทา้ทายนั้นต ่า
เกินไป (เช่นถ้าเขาเกิดความเบ่ือหน่าย) หรือถ้าระดับความท้าทายสูงเกินไป เขาก็จะค้นหา
สถานการณ์ท่ีมีความทา้ทายในระดบัท่ีเขาสามารถจดัการได ้พฤติกรรมประเภทท่ีสองซ่ึงท าให้เกิด
แรงจูงใจภายในคือ พฤติกรรมท่ีตอ้งการเอาชนะสถานการณ์ท่ีทา้ทายซ่ึงเขาก าลงัเผชิญหรือท าให้
เกิดข้ึน รวมถึงพฤติกรรมท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการลดความไม่สอดคลอ้งระหว่างความคาดหวงักบั
สภาวะท่ีเป็นจริง (Dissonance) การลดความไม่มัน่ใจ (Uncertainty) หรือลดความผิดเพี้ยนจากท่ีควร
เป็น (Incongruity) 

บีช (Beach 1980, p.438) กล่าวถึง แรงจูงใจภายในว่า เกิดข้ึนในขณะท่ีบุคคลก าลงั
กระท ากิจกรรมซ่ึงเขาไดรั้บความพึงพอใจจากตวักิจกรรมท่ีไดเ้ขา้ร่วม โดย Beach ให้ความเห็นว่า 
แรงจูงใจภายในเป็นรางวลัภายใน (Internal Reward) เป็นส่วนหน่ึงท่ีมีในเน้ืองานโดยตรง ส่วน
ปัจจยัจูงใจภายนอกนั้นเป็นส่ิงล่อใจหรือรางวลัท่ีบุคคลช่ืนชมหลงัจากท่ีเขาไดท้  างานเสร็จส้ินแลว้ 
ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มของงานหรือรางวลัท่ีไดรั้บจากภายนอกเช่น ค่าจา้ง วนัหยุด 
พกัผอ่น และเงินบ านาญ เป็นตน้ 

เฟดแมน (Feldman 2001, p.121) ให้ความหมายของแรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) วา่เป็นแรงจูงใจท่ีท าให้บุคคลกระท ากิจกรรมอนัเน่ืองจากความสนุกสนานของเขาเอง 
แต่ไม่ใช่การกระท าเพื่อหวงัรางวลัจากการกระท านั้น และ Feldman ยงัให้ความหมายของแรงจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic Motivation) ว่าเป็นแรงจูงใจท่ีท าให้บุคคลกระท ากิจกรรมโดยหวงัรางวลัเชิง
รูปธรรม (Tangible Rewards) ซ่ึงการใชร้างวลัเป็นเคร่ืองชกัจูงให้บุคคลกระท านั้น จะเป็นการท าให้
แรงจูงใจภายในสูญเสียไป 

คอร์ซินี (Corsini 2002, p.505) ให้ความหมายของแรงจูงใจภายใน ( Intrinsic 
Motivation) ว่าเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกอนัเน่ืองจากความสนใจหรือความมีคุณค่าท่ีมีในส่ิงนั้น 
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มากกว่าการแสดงพฤติกรรมเพื่อความมุ่งหวงัในรางวลับางอย่างหรือตวัเงิน เช่น การตกปลา 
เน่ืองจากมีความสุขเม่ือไดท้  า แต่ไม่ใช่การตกปลาเพื่อยงัชีพ 

กฤษณา ศักด์ิศรี (2534, หน้า 136-138) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจภายใน 
(Instrinsic Motivation) ไวว้่า เม่ือบุคคลไดม้องเห็นถึงคุณค่าของกิจกรรมท่ีท าและท าอย่างเต็มใจ 
โดยเห็นวา่ผลส าเร็จของกิจกรรมนั้น ๆ เป็นรางวลัในตวัอยูแ่ลว้ ซ่ึงการท่ีบุคคลมีความตอ้งการและ
แสดงพฤติกรรมบางอยา่งดว้ยเหตุผลและความพึงพอใจของตนเอง (As a state in individual wants 
to do or learn something for its own sake) บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในน้ี จะแสดงออกถึงพฤติกรรม
และการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ ด้วยความพึงพอใจและยินดีท่ีจะท าในงานของตนอย่างเต็มใจ ซ่ึง
จุดหมายปลายทางคือการท ากิจกรรมต่าง ๆ นั้น แรงจูงใจประเภทน้ีเป็นแรงจูงใจท่ีบุคคลเกิดข้ึนเอง 
อยากท าด้วยความต้องการของตนเอง ไม่ต้องมีใครมาบงัคบั และไม่ต้องมีส่ิงจูงใจมาล่อ ทั้งน้ี
แรงจูงใจดงักล่าวเกิดจาก เจตคติ ความสนใจ ความตั้งใจ ความตอ้งการ  การมองเห็นคุณค่า เป็นตน้ 
และมกัเป็นแรงผลกัดนัท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีคงทนถาวร  

ประสาท อิศรปรีดา (2541, หนา้ 301) แรงจูงใจภายใน คือ ความรู้สึกถึงความสามารถ
ของตนและความเป็นตวัของตวัเอง นอกจากน้ีความรู้สึกสนุกและเพลิดเพลินก็เป็นรางวลัของการท า
พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน 

ปราณี รามสูต (2542, หนา้ 125-126) กล่าวถึงแรงจูงใจภายในวา่ เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึน
จากพฤติกรรมภายใน ไม่วา่จะเป็น ความสนใจ ความกระหายใคร่รู้ ความรู้สึก ความคิดเห็น ความ
ตั้งใจ ความตอ้งการ ความพอใจ ซ่ึงจะผลกัดนัให้เกิดเป็นพฤติกรรมท่ีมีความคงทนถาวร และบุคคล
จะแสดงพฤติกรรมเหล่านั้นอยา่งสม ่าเสมอ เน่ืองจากเป็นพฤติกรรมภายในของตน  

ปริญดา ยะวงศา (2546, หน้า 26) แรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากความต้องการพื้นฐาน
ภายในร่างกายเป็นแรงจูงใจท่ีมาแต่ก าเนิด เช่น ความหิว ความรู้สึก ความรัก ความอยากรู้อยากเห็น 
ความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ เป็นตน้ 

ดงันั้นจากความหมายท่ีกล่าวมาในขา้งตน้ เราสามารถสรุปความหมายของแรงจูงใจ
ภายใน ไดด้งัน้ี แรงจูงใจภายใน คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนมาจากตวัของบุคคลเอง โดยไม่ตอ้งมีรางวลั
หรือส่ิงตอบแทนใด ๆ มาแลกเปล่ียน บุคคลจะมุ่งมัน่ท างานเพราะความตอ้งการของตน ซ่ึงไดรั้บ
อิทธิพลมาจากส่ิงเร้าภายใน ซ่ึงแรงจูงใจภายในนั้นจะเกิดไดจ้าก เจตคติ ความคิด ความสนใจ ความ
ตั้งใจ ความตอ้งการ  การมองเห็นคุณค่า เป็นตน้ ซ่ึงมกัจะเป็นพฤติกรรมท่ีคงทนถาวร 
 

2.2.2 ความส าคัญของการจูงใจ 
1. การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการท างานใหบุ้คคล 



มุทิกา  สุกรณ์                                                                                                                                                การทบทวนวรรณกรรม / 24 

แรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการท างานต่าง ๆ นั่นก็คือ พลงั (Energy) ซ่ึงเม่ือบุคคลมี
แรงจูงใจในการท างานสูง ก็จะส่งผลให้มีความกระตือรือร้น ขยนัขนัแข็งในการท่ีจะกระท างานนั้น 
ๆ ใหส้ าเร็จลุล่วงไปได ้ซ่ึงแตกต่างไปจากบุคคลท่ีท างานเพียงให้เวลาในแต่ละวนัผา่นพน้ไป หรือท่ี
เรียกวา่ “เชา้ชาม เยน็ชาม” 

2. การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานใหบุ้คคล 
ความพยายาม (Persistence) จะช่วยกระตุน้ให้บุคคลมีความมานะ อดทน และคิดหา

วิธีการท่ีจะน าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่องาน
ของตนให้มากท่ีสุด ไม่คิดทอ้ถอยหรือละความพยายามโดยง่าย แมว้่าจะเกิดอุปสรรคในงานก็ตาม 
และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดีผูท่ี้มีความพยายามก็มกัจะคิดหาวิธีการปรับปรุงและพฒันาให้ดีข้ึน
เร่ือย ๆ 

3. การจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล 
บางคร้ังการเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างาน ก็ก่อให้เกิด

การคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จไดม้ากกวา่ นกัจิตวิทยาบางคนเช่ือวา่การ
เปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล ทั้งน้ีเน่ืองจากเป็นการแสดงให้เห็น
วา่บุคคลก าลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ให้ชีวิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรน
เพื่อจะบรรลุวตัถุประสงค์ใด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผิดพลาดและพยายาม
แกไ้ขใหดี้ข้ึนในทุกวถีิทาง ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการท างานจนในท่ีสุดท าให้คน้พบแนวทาง
ท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 

4. การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหบุ้คคล 
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ี มุ่ งมั่นท างานให้ เ กิดความ

เจริญกา้วหนา้และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณ
ในการท างาน (Work Ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ มัน่คง
ในหนา้ท่ี มีวนิยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าว
น้ีมกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 

จากท่ีกล่าวมาทั้ง 4 ประการ จะเห็นไดว้า่ องคก์ารใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจ
ในการท างานสูง ย่อมส่งผลให้องค์การนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ เจริญก้าวหน้า เพราะ
บุคลากรดงักล่าวจะทุ่มเทพลงังานและความสามารถอย่างเต็มท่ี โดยไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือยเพื่อให้
ผลงานส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยงัมีบุคคลอีกส่วนหน่ึงซ่ึงเช่ือว่าการ
สร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมัน่ท างานให้เจริญก้าวหน้า ยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ีสมบูรณ์
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ให้แก่ผูน้ั้น ช่วยให้ใช้ชีวิตอย่างมีความหมาย และช่วยสร้างคนให้ดีได ้เพราะการท างานเป็นหัวใจ
ส าคญัส่วนหน่ึงของชีวติมนุษย ์ท าใหชี้วติมีคุณค่า 
 

2.2.3 ทฤษฎแีรงจูงใจ 
ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg (Herzberg’s The Motivator Dissatisfaction Theory)  
Herzberg (1966, quoted in Grabame Hill 2001) ไดแ้สดงให้เห็นถึงความตอ้งการของ

คนในการท างาน คือ ความต้องการประการแรกเป็นความต้องการหลีกเล่ียงความไม่พึงพอใจ
สภาพแวดล้อมของงาน เรียกว่า ปัจจยัค ้ าจุน ความต้องการประการท่ีสอง เป็นความต้องการท่ี
ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งใชค้วามสามารถของเขาแสวงหาความกา้วหนา้ เรียกวา่ ปัจจยัเก้ือหนุน ซ่ึงปัจจยั
เหล่าน้ีสามารถจ าแนกองคป์ระกอบไว ้ดงัน้ี  

1. ปัจจยัเก้ือหนุน เป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบั
แรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากงานท่ีท า ไดแ้ก่ 

1.1 ความส าเร็จในการงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจ และปลาบปล้ืม
ในผลส าเร็จของงานเม่ือเขาไดท้  างานหรือสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดเ้ป็นผลส าเร็จ ปัจจยัน้ีนบัว่า
เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัท่ีสุด  

1.2 การยกยองนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่ง 
1.3 ลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีน่าสนใจและท้าทาย

ความสามารถ งานท่ีตอ้งใชค้วามคิดประดิษฐ์คิดคน้หาส่ิงใหม่ ๆ แบบใหม่ ๆ ท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิด
ความพึงพอใจ 

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชาให้โอกาสแก่ผูท้  างาน
ได้รับผิดชอบต่อการท างานของตนอย่างเต็มท่ี โดยไม่จ  าเป็นต้องตรวจสอบหรือควบคุมมาก
จนเกินไป  

1.5 ความก้าวหน้า หมายถึง การไดรั้บเล่ือนเงินเดือนหรือต าแหน่งให้
สูงข้ึนรวมถึงโอกาสท่ีจะได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการท างานเพื่อเจริญก้าวหน้าในการ
ท างาน 
  ปัจจยัเก้ือหนุนน้ี Herzberg เช่ือว่าเป็นตวักระตุน้ให้มนุษยท์  างานหนกัข้ึน ก าหนดให้
บุคคลมีท่าท่ีและความรู้สึกต่องานท่ีท า ปัจจยัน้ีท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจ  

2. ปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัน้ีเป็นส่ิงท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบั
ส่ิงแวดลอ้มภายนอก เป็นแรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากสภาวการณ์ท างาน ไดแ้ก่ 
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2.1 นโยบายและการบริหาร หมายถึง การท างานซ ้ าซ้อนกนั การแก่งแยง่
อ านาจและการด าเนินการท่ีขาดความเป็นธรรม ตลอดจนการบริหารงานท่ีไร้ประสิทธิภาพ 

2.2 วธีิการบงัคบับญัชา หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาขาดความรู้ความสามารถ
ในการปกครอง มีอคติ ไม่ยติุธรรม รวมทั้งไม่สามารถเป็นผูน้ าทางวชิาการและเทคโนโลยใีด  

2.3 สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีมนุษย
สัมพนัธ์ วางตนสูงและไม่ใหค้วามสนิทสนมเป็นกนัเองกบัผูร่้วมงาน  

2.4 สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การท่ีต่างคนต่างท างานโดย
ไม่ค  านึงถึงมิตรภาพ มีการแข่งขนัชิงดีชิงเด่นและเอาตวัรอดโดยการทบัถมผูอ่ื้น 

2.5 สภาพการท างาน หมายถึง ส่ิงแวดล้อมต่าง ๆ ในการท างานไม่
เหมาะสม เช่น สถานท่ีตั้งหน่วยงานไม่ดี ไม่มีอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการท างาน ปริมาณงาน
มีมากหรือนอ้ยเกินไป  

2.6 รายได ้หมายถึง เงินเดือนท่ีไดรั้บอยู่ปัจจุบนัรวมทั้งค่าเบ้ียเล้ียง ค่า
พาหนะเดินทาง ค่าช่วยเหลือบุตร ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบ้ียกนัดาร เงินตอบแทนประเภทอ่ืน ๆ ท่ีพึง
จะไดรั้บตามสิทธิ  

ทฤษฎี X และ Y ของ McGregor 
ทฤษฎี X และ Y ท่ีเรารู้จกักนันั้น แทท่ี้จริงแลว้มีช่ือวา่ “The carrot and stick approach 

: กรอบแนวคิดการจูงใจดว้ย carrot (เปรียบไดก้บัไมน้วม) และ stick (เปรียบไดก้บัไมแ้ข็ง)” โดย 
carrot ในท่ีน้ี หมายถึง การให้รางวลั ส่วน stick หมายถึง การลงโทษ ซ่ึงทฤษฎีน้ีจะกล่าวถึงการ
บริหารไวว้่า คนในองค์กรแบ่งเป็น 2 ประเภท จะบริหารอย่างไรให้ดูว่าคนเป็นอย่างไร ผูบ้ริหาร
จะตอ้งรู้จกัเลือกใชว้ธีิการจูงใจให้ถูกตอ้ง คนงานจึงจะท างานไดดี้ McGregor ไดอ้ธิบายวา่การจูงใจ
คนงานมีอยู ่2 วธีิ คือ วธีิแบบเดิม เรียกวา่ ทฤษฎี X และวิธีแบบมนุษยสัมพนัธ์ เรียกวา่ ทฤษฎี Y ซ่ึง
แต่ละทฤษฎีมีสาระส าคญัดงัต่อไปน้ี 

แนวคิดทฤษฎี X (Theory X) มีสาระส าคญัดงัน้ี คือ 
1. ฝ่ายจดัการมีความรับผิดชอบท่ีจะจดัส่วนประกอบขององค์การ คือ เงิน วสัดุ 

เคร่ืองมือ และคน เพื่อหวงัผลประโยชน์ก าไรทางเศรษฐกิจ 
2. ฝ่ายจดัการมีหนา้ท่ีควบคุมวธีิการจูงใจ และปรับพฤติกรรมของคนงานให้สอดคลอ้ง

กบัความตอ้งการขององคก์ร 
3. ถา้ฝ่ายจดัการไม่ท าหนา้ท่ีควบคุมคนงานอยา่งใกลชิ้ดแลว้ คนงานจะข้ีเกียจเฉ่ือยชา

และไม่ท างานเพื่อองคก์ร 
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โดยทฤษฎี X (Theory X) McGregor ไดต้ั้งขอ้สมมติฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคลไว ้มี
ลกัษณะดงัน้ี คือ 

1. โดยทัว่ไปมนุษยมี์ลกัษณะนิสัยไม่ชอบการท างาน และพยายามจะหลีกเล่ียงงานเม่ือ
มีโอกาสท่ีจะสามารถหลีกเล่ียงได ้ซ่ึงถือวา่สัญชาตญาณของมนุษย ์

2. เน่ืองจากการมนุษยไ์ม่ชอบท างานและอยากจะหลีกเล่ียงงานเม่ือมีโอกาส ดงันั้น
เพื่อใหม้นุษยป์ฏิบติังานใหแ้ก่องคก์รใหบ้รรลุซ่ึงวตัถุประสงค ์จึงตอ้งมีการใชว้ิธีการบงัคบั, ควบคุม
, ก ากบั, สั่งการ หรือ ข่มขู่ ใหท้  างาน และตอ้งใชว้ธีิการลงโทษ เพื่อใหเ้กิดความเกรงกลวั และท างาน
ใหอ้งคก์รจนบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

3. มนุษยโ์ดยทัว่ไปพอใจกบัการสั่งการหรือการถูกบงัคบั ทั้งน้ีเป็นเพราะมนุษยมี์ความ
พยายามท่ีจะปัดรับความผิดชอบดา้นอ่ืน และจะท าแค่เท่าท่ีไดรั้บค าสั่งมาเท่านั้น มนุษยโ์ดยทัว่ไปมี
ความทะเยอทะยานใฝ่สูงนอ้ย แต่มีความตอ้งการในความมัน่คงมากท่ีสุด 

ซ่ึง McGregor เห็นว่าทฤษฎี X เป็นการมองมนุษยแ์บบผิวเผิน เพราะโดยธรรมชาติ
มนุษยมี์ความเป็นเหตุเป็นผล มีความตอ้งการท่ีจะเขา้สังคม และอยากท่ีจะสร้างความร่วมมือระหวา่ง
มนุษยด์้วยกนัให้ดีท่ีสุด McGregor จึงเสนอทฤษฏี Y เพื่อแก้ไขขอ้บกพร่องของทฤษฏี X และ
ช้ีใหเ้ห็นวา่มนุษยมี์ความสามารถท่ีจะรู้จกัและพฒันาตวัเองได ้โดยแนวคิดของ ทฤษฎี Y (Theory Y) 
มีสาระส าคญัดงัต่อไปน้ี 

1. มนุษยทุ์กคนมีความรับผิดชอบและพร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อ
หวงัผลตอบแทนท่ีตนเองปรารถนา  

2. โดยธรรมชาติแลว้มนุษยไ์ม่เฉ่ือยชาหรือมีพฤติกรรมขดัขวางต่อความตอ้งการของ
องคก์าร 

3. โดยธรรมชาติแลว้มนุษยทุ์กคนมีพื้นฐานท่ีดีอยู่แลว้ท่ีจะช่วยท าให้มนุษยส์ามารถ
พฒันาความรับผดิชอบ  

4. หน้าท่ีส าคญัยิ่งของฝ่ายจดัการ คือ จดัสภาพและวิธีการผลิตภายในองค์การใน
ลกัษณะท่ีท าใหค้นงานสามารถตอบสนองความตอ้งการส่วนตวัของตนไดดี้ท่ีสุด 

โดยทฤษฎี Y นั้น McGregor ไดต้ั้งขอ้สมมติฐานท่ีเก่ียวของกบัตวับุคคลไว ้โดยมี
ลกัษณะดงัน้ี คือ  

1. การท่ีมนุษยป์ฏิบติังานโดยการใช้สมองหรือการออกแรง มนุษยอ์าจถือว่างานเป็น
ส่ิงท่ีสนุกและรู้สึกเพลินเพลินกบัการท างาน ดงันั้นงานจะเป็นส่ิงท่ีดีหรือเลวส าหรับมนุษยห์รือไม่
นั้น ข้ึนอยูก่บัสภาพการควบคุมและการไดรั้บการจดัสรรงานอยา่งเหมาะสม ซ่ึงจะสามารถจูงใจคน
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ได ้แต่หากการท างานนั้นเป็นไปในลกัษณะของการถูกบงัคบัหรือมีการลงโทษก็จะส่งผลให้มนุษย์
ไม่ชอบท่ีจะท างาน 

2. วิธีการควบคุมและการลงโทษต่างๆ ไม่ใช่วิธีการท่ีดีท่ีจะช่วยให้องค์การบรรลุ
วตัถุประสงคไ์ด ้แต่องคก์รควรท่ีจะเปิดโอกาสใหบุ้คคลในองคก์รท างานดว้ยความเป็นตวัของตวัเอง 
มีการพิจารณาตวัเองและรับผดิชอบต่อตวัเอง ในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายมา 

3. การท่ีมนุษยจ์ะปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร ยอ่มมีส่วนสัมพนัธ์กบั
โอกาสท่ีบุคคลจะไดรั้บการตอบสนองจากส่ิงจูงใจตามความพอใจของตนเอง 

4. หากมนุษยไ์ดรั้บการจดัสรรงานอยา่งเหมาะสม มนุษยย์อ่มอยากท่ีจะรับผิดชอบใน
ผลส าเร็จของงานท่ีตนไดรั้บมอบหมายมา และยงัแสวงหาความรับผดิชอบเพิ่มข้ึนดว้ย 

5. มนุษย์โดยทั่วไปมีคุณสมบัติท่ีดี คือ มีความคิดอ่านท่ีดี มีความเฉลียวฉลาด มี
ความคิดริเร่ิมในการแกไ้ขปัญหาขององคก์รได ้

6. มนุษยท่ี์อยูใ่นองคก์ารจะมีโอกาสในการแสดงความสามารถเพียงแค่บางส่วนเท่านั้น 
เน่ืองจากภายใตร้ะบบอุตสาหกรรมในปัจจุบนั ยงัไม่เขา้ใจถึงลกัษณะของมนุษยท่ี์แทจ้ริง จึงท าให้
การใชท้รัพยากรมนุษยไ์ม่ไดผ้ลอยา่งเตม็ท่ี 

McGregor เช่ือว่ามนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอ กล่าวคือ มนุษย์ทุกคนนั้นมีความ
ตอ้งการท่ีไม่ส้ินสุด มีมาอย่างต่อเน่ืองตั้งแต่เกิดจนกระทัง่วนัสุดท้ายของชีวิต ซ่ึงสอดคล้องกับ
แนวคิด “ทฤษฎีล าดบัชั้นความตอ้งการของ Maslow” กล่าวคือ คนงานในแบบทฤษฎี X นั้นเรา
สามารถจดัสรรแรงจูงใจเพื่อตอบสนองความตอ้งการของคนงานในลกัษณะน้ี โดยการตอบสนอง
ในความตอ้งการทางกายภาพ เป็นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์เป็นความตอ้งการของมนุษยใ์น
ขั้นตน้ เช่น ตอ้งการปัจจยั 4 ซ่ึงจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เป็นตน้ และความตอ้งการความปลอดภยั 
เม่ือมีความพึงพอใจในความตอ้งขั้นตน้แลว้ มนุษยก์็จะแสวงหาความพึงพอใจในระดบัท่ีสูงข้ึน คือ 
ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั ความมัน่คงในชีวิต และการด าเนินชีวิตโดยปราศจากการคุกคาม
ต่างๆ  และในบางคร้ังคนงานตามทฤษฎี X ก็มีความตอ้งการทางดา้นสังคมอีกดว้ย ซ่ึงเป็นความ
ตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนอีก เป็นความตอ้งการท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วมในกลุ่มต่างๆในสังคมนัน่เอง 

ส าหรับความตอ้งการท่ีสูงข้ึนไปอีกนั้นจะไดรั้บการตอบสนองจากคนงานตามทฤษฎี 
Y เท่านั้น กล่าวคือ ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งในสังคม ซ่ึงเป็นความตอ้งการล าดบัท่ี 4 โดยเป็น
ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จของมนุษย ์และมีผูค้นยกย่องในสังคม ส าหรับความตอ้งการ
ล าดบัสุดทา้ยของมนุษย ์คือ ความตอ้งการท่ีจะประจกัษต์น ซ่ึงเป็นความตอ้งการสูงสุด โดยมนุษยจ์ะ
ใชศ้กัยภาพของตนเองอยา่งเตม็ท่ี เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเท่าท่ีจะกระท าได ้
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ซ่ึงเราสามารถสรุปไดว้า่ จากทฤษฎี X ซ่ึงมีสมมติฐานวา่ตอ้งบงัคบัให้มนุษยท์  างาน
เพราะมนุษย์เกียจคร้าน และไม่ค่อยมีความรับผิดชอบ จึงท าให้ผูบ้ริหารองค์กรจะต้องควบคุม
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด และจูงใจคนดว้ยการให้เงิน หรือผลประโยชน์ แต่เม่ือมีการกระท าผิด
ก็จะมีการลงโทษ ส่วนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะท าแค่เท่าท่ีไดรั้บค าสั่งมาเท่านั้น ไม่มีความสนใจท่ีจะ
ปรับปรุงงาน แต่เนน้เร่ืองของการตอบสนองความตอ้งการในเร่ืองความมัน่คงเป็นหลกั ทฤษฎีน้ีจึง
เหมาะใชเ้ฉพาะในสังคมท่ีขาดแคลนความเจริญ และมีมาตรฐานการครองชีพต ่า เม่ือองคก์รยึดถือขอ้
สมมติฐานตามทฤษฎี X จึงท าใหไ้ม่มีการจูงใจคนงานในการท างาน คนงานจึงไม่อยากจะรับผิดชอบ
และพยายามหลีกเล่ียงการท างานเม่ือมีโอกาส 

ส าหรับทฤษฎี Y เป็นการเนน้ถึงการพฒันาตนเองของมนุษย ์ช้ีให้เห็นว่ามนุษยรู้์จกั
ตวัเองได้ถูกต้อง รู้จกัความสามารถของตนเอง ผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างสรรค์
สถานการณ์ท่ีจะท าใหส้มาชิกในองคก์รมีความรู้สึกรับผดิชอบ และมีส่วนร่วมในการท างาน  

Douglas McGregor เห็นวา่คนมี 2 ประเภท และการบริหารคนทั้ง 2 ประเภท ตอ้งใช้
วิธีการบริหารท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึง McGregor ช้ีให้เห็นว่าในการจูงใจให้ท างานนั้นผูบ้ริหาร
จะตอ้งใชท้ฤษฎี Y และเขาตอ้งมองคนในแง่ดี เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใชค้วามสามารถของ
ตนอยา่งเตม็ท่ี การใชท้ฤษฎี Y สามารถจูงใจคนไดม้ากกวา่การใชท้ฤษฎี X แต่ทั้งน้ีไม่ไดค้วามหมาย
วา่จะละเลยต่อการควบคุมนั้นเอง 

ทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเอง (Self – Determination Theory) 
เดซีและไรอนั (Deci and Ryan, 200, p.68) เสนอทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเองวา่เป็น

ทฤษฎีท่ีกล่าวถึงแรงจูงใจและบุคลิกภาพของมนุษย์ท่ีสร้างข้ึนมาจากผลการศึกษาวิจัยในเชิง
ประจกัษแ์ละกระบวนทศัน์ท่ีมองมนุษยใ์นเชิงอินทรีย ์(Organismic) คือ มองวา่ธรรมชาติของมนุษย์
มีความกระตือรือร้นและริเร่ิมลงมือท า (Active) ซ่ึงตรงขา้มกบักระบวนทศัน์ท่ีมองมนุษยใ์นเชิง
กลไก (Mechanism) คือ มองวา่มนุษยเ์ป็นฝ่ายถูกกระท า (Passive) 

ทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตนเอง ศึกษาแนวโน้มแห่งความเจริญงอกงามภายในของ
มนุษย ์ความตอ้งการพื้นฐานทางจิตใจ และสถานการณ์ท่ีส่งเสริมกระบวนการเหล่าน้ี โดยระบุว่า
มนุษยมี์ความตอ้งการพื้นฐานทางจิตใจ 3 ประการ คือ ความตอ้งการมีความสามารถ (Need for 
competence) ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง (Need for autonomy) และความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Need for relatedness) ความตอ้งการเหล่าน้ีเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการส่งเสริมการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีใหไ้ดดี้ท่ีสุดของแรงจูงใจภายใน ซ่ึงเป็นแนวโนม้ความเจริญงอกงามตามธรรมชาติของ
มนุษย ์และช่วยพฒันาสังคมอยา่งสร้างสรรค ์รวมทั้งช่วยให้มนุษยมี์ความสุขในการท างานและการ
ด ารงชีวติ 
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ธรรมชาติของแรงจูงใจจะเป็นพลงัท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมีทิศทาง พลงั
ในทฤษฎีแรงจูงใจโดยทัว่ไปเป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ ส าหรับแรงจูงใจภายใน ตาม
ทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเองเห็นวา่เป็นแนวโน้มภายในโดยธรรมชาติของมนุษยท่ี์จะแสวงหาส่ิง
แปลกใหม่ (Novelty) และทา้ยทาย (Challenges)  เป็นแนวโนม้ท่ีจะเพิ่มพูนและใชค้วามสามารถของ
ตน และเป็นแนวโน้มท่ีจะส ารวจและเรียนรู้ รางวลัในเบ้ืองต้นของการท าพฤติกรรมท่ีเกิดจาก
แรงจูงใจภายใน คือ การรู้สึกถึงความสามารถของตนและความมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง 
แรงจูงใจภายในน้ีมีความส าคญัต่อพฒันาการทางการรู้คิดและทางสังคมมนุษย ์รวมถึงเป็นแหล่งท่ีจะ
ก่อใหเ้กิดความสนุกสานาเพลิดเพลินและความมีชีวติชีวาตลอดชีวติของมนุษย ์

บุคคลมีแรงจูงใจภายในเพราะการเห็นคุณค่าในการท ากิจกรรมนั้น มีความสนใจ ความ
ต่ืนเตน้ และมีความมัน่ใจ ซ่ึงต่อมาจะแสดงออกในแง่ของการเพิ่มผลการปฏิบติังาน ความเพียร
พยายาม ความคิดสร้างสรรค ์ความมีชีวติชีวา การเห็นคุณค่าในตนเอง และการมีความเป็นอยูท่ี่ดี ซ่ึง
ต่างจากการกระท าเพราะมีแรงภายนอกมากดดนั เช่น กระท าเพราะติดสินบน เพราะความกลวัจาก
การถูกจบัตามอง ซ่ึงพฤติกรรมแบบน้ีเรียกวา่ เกิดจากแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) นัน่
คือ บุคคลจะมีแรงจูงใจภายในต่อกิจกรรมท่ีมีความสนใจจากภายใน (Intrinsic Interest) โดยเป็น
กิจกรรมท่ีมีความแปลกใหม่ ทา้ทาย หรือมีคุณค่า 

ซ่ึงมีการวิจยัท่ีพบว่า การรักษาและการเพิ่มแรงจูงใจภายใน ตอ้งอาศยัส่ิงแวล้อมท่ี
สนบัสนุน และแรงจูงใจภายในสามารถถูกท าลายไดโ้ดยสภาพแวดลอ้มท่ีไม่สนบัสนุน ทฤษฎีน้ีจึง
ไม่ไดส้นใจเร่ืองสาเหตุของแรงจูงใจภายใน เพราะผูต้ ั้งทฤษฎีมีความเห็นว่าแรงจูงใจภายในเป็น
แนวโนม้โดยก าเนิดของบุคคล แต่สนใจสภาพท่ีจะกระตุน้และรักษาใหค้งอยู ่ตลอดจนสภาพท่ีจะลด
และท าลายแรงจูงใจภายใน 

 
 

2.3 แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิผล (Effectiveness) 
ประสิทธิผลเป็นอีกเร่ืองหน่ึงท่ีมีความส าคญัและไดรั้บความสนใจจากนกัทฤษฎีรัฐ

ประศาสนศาสตร์หลาย ๆ ท่าน รวมไปถึงผูท่ี้ศึกษาในแขนงวิชารัฐประสาสนศาสตร์ อย่างท่ีเรา
ทราบกนัดีวา่ค าวา่ ประสิทธิผลมกัจะถูกใชค้วบคู่มากบัค าวา่ประสิทธิผล แต่ในความจริงแลว้ทั้งสอง
ค าน้ีมีความหมายท่ีแตกต่างกนัออกไป ในงานวิจยัน้ีเราไดท้  าการศึกษาในเร่ืองของประสิทธิผล ซ่ึง
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ไดมี้ผูท่ี้ให้ความหมายของค าวา่ประสิทธิผลไวม้ากมาย 
ดงัน้ี 
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2.3.1 ความหมายของประสิทธิผล 
ดบัเบล เจ รีดดิน (Reddln, 1970) กล่าวว่า ประสิทธิผล สามารถพิจารณาได้เป็น 3 

ระดบั ประกอบดว้ย ระดบัองค์การ (corporate) ระดบัหน่วยงาน (departmental) และระดบับุคคล 
(managerial) ประสิทธิผลระดบัองคก์าร จะเก่ียวขอ้งกบัผลประโยชน์ ก าไร ต าแหน่งในการแข่งขนั 
การเจริญเติบโต และการขยายตวัขององค์การ รวมไปถึงผลิตภาพ ความยืดหยุ่น ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคลากรความรับผิดชอบต่อสาธารณะ และความสัมพนัธ์กบัส่วนงานราชการ ประสิทธิผล
ระดบัหน่วยงาน เป็นเร่ืองท่ีหน่วยงานในระดบัยอ่ยขององคก์าร สามารถท าผลประโยชน์ให้เกิดข้ึน
แก่องค์การใหญ่ในภาพรวมได้ และประสิทธิผลระดบับุคคล เป็นเร่ืองของผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งต่าง ๆ ในองคก์าร 

ภรณี กีรติบุตร (2529, หน้า 2) ไดนิ้ยามความหมายประสิทธิผลว่าหมายถึง เคร่ือง
ตดัสินใจในการบริหารหลกัสูตรวา่จะประสบความส าเร็จหรือไม่เพียงใด 

พิทยา บวรวฒันา (2530, หน้า 10) กล่าววา่ประสิทธิผลขององคก์ารเป็นเร่ืองของการ
พิจารณาวา่องคก์ารประสบความส าเร็จเพียงใดในการด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือสภาพ
ขององคก์ารท่ีตั้งไวห้รือปรารถนาใหบ้งัเกิดข้ึน  

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2535, หน้า 130) ให้ความหมายไวใ้นหนงัสือ “ศพัท์รัฐประศาสน
ศาสตร์” วา่ ประสิทธิผล (effectiveness) หมายถึง ระดบัคนท่ีสามารถปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย
ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

ธงชยั สันติวงษ์ (2540 : 3) ไดใ้ห้ความหมายว่า ประสิทธิผล หมายถึง การท างานให้
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้และไดรั้บประโยชน์มากท่ีสุด 

นฤมล บุญรอด (2548, หนา้ 9) ประสิทธิผลขององค์การ คือ การพิจารณาวา่องคก์าร
ประสบความส าเร็จเพียงใดในการด าเนินงาน โดยบรรลุเป้าหมายหรือสภาพขององคก์ารท่ีตั้งไวห้รือ
ปรารถนาใหบ้งัเกิดข้ึนและเป็นไปตามก าหนดระยะเวลาท่ีตั้งไว ้

สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ (2556, หน้า 120) ประสิทธิผลขององค์การ คือ การบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีก าหนดไวใ้นองค์การและสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีการปรับตวั 
และพฒันาเพื่อความอยูร่อดขององคก์าร 

จากความหมายทั้งหมดของประสิทธิผลท่ีได้กล่าวมาในข้างตน้น้ี ผูว้ิจยัขอสรุปว่า 
ประสิทธิผล หมายถึง การปฏิบติังานใด ๆ ขององค์การให้บรรลุซ่ึงเป้าประสงค์ขององคก์าร โดย
ไดรั้บประโยชน์สูงสุด 
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ดงันั้นการวดัประสิทธิผลขององคก์ารใด ๆ ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลนั้น
จึงไม่สามารถกล่าวโดยอา้งถึงองคป์ระกอบทั้งหมดท่ีเป็นตวัใชว้ดัประสิทธิผล ซ่ึงแทจ้ริงนั้นข้ึนอยู่
กบัมุมมองของผูป้ระเมินวดั กรอบเวลาท่ีใชว้ดั และมาตรฐานท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบ 
 

2.3.2 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิผลองค์การ 
 ประสิทธิผลถือเป็นเร่ืองวดัและตดัสินความส าเร็จของการบริหารการจดัการองคก์ารท่ี
เป็นท่ียอมรับกนัในวงกวา้ง ซ่ึงประสิทธิผลจะแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการบริหารจดัการ
องคก์ารและการใชท้รัพยาการท่ีจดัหามาไดใ้ห้บรรลุวตักุประสงค ์(ภรณี กีร์ติบุตร, 2529) โดยการท่ี
จะประเมินประสิทธิผลองค ์การนั้นอาจจะใชเ้คร่ืองช้ีวดัการประเมินเพียงเกณฑ์เดียว หรือ อาจจะใช้
การประเมินประสิทธิผลแบบหลายเกณฑ์ก็ได้  ทั้ งน้ีมีนักวิชาการหลายท่านได้ท าการประเมิน
ประสิทธิผลองคก์ารจนเป็นยอมรับ ซ่ึงมีแนวทางการประเมินท่ีสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

เจมส์ แอล ไพรซ์ (Price, 1964 อ้างถึงใน นฤมล บุญรอด, 2548, หน้า 9) ได้
ท าการศึกษาวิจยัเก่ียวกับประสิทธิผลขององค์การ ซ่ึงแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลของ
องค์การของไพรซ์ จะถูกจ ากดัอยูเ่พียงเร่ืองความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย ไพรซ์ ไดเ้สนอตวั
แปรแทรกซอ้น ซ่ึงเป็นสาเหตุของความแตกต่างในประสิทธิผลขององคก์ารดงัน้ี คือ 

1. ความสามารถในการผลิต หมายถึง อตัราส่วนของผลผลิตต่อปัจจยัการผลิต 
2. การยินยอมปฏิบติัการ หมายถึง ความมากนอ้ยของการท่ีสมาชิกในองคก์ารยอมรับ

บรรทดัฐานขององคก์าร 
3. ขวญัและก าลงัใจ หมายถึง ความมากนอ้ยของการท่ีแรงจูงใจของสมาชิกแต่ละคน

ไดรั้บการตอบสนอง 
4. ความสามารถในการปรับตัว หมายถึง ความมากน้อยขององค์การสามารถ

ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง 
5. ความเป็นปึกแผน่ หมายถึง ความมากนอ้ยของการท่ีองคก์ารจะถูกตดัสินใจให้เป็นท่ี

ยอมรับในสภาพแวดลอ้มหรือความอยูร่อดขององคก์าร 
ไพรซ์ ได้แสดงทัศนะว่าความสามารถในการผลิตมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับ

ประสิทธิผลขององค์การ แต่อย่างไรก็ตามตวัแปรเหล่าน้ีอาจไม่สัมพนัธ์กนัในทางปฏิบติั เช่น ตวั
แปรท่ีสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจอาจไม่สัมพนัธ์กบัความสามารถในการผลิต ซ่ึงความไม่สัมพนัธ์
กนัน้ีสะทอ้นให้เห็นถึงประเด็นท่ีเก่ียวกบัเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงส่วนใหญ่จะมีเป้าหมายมากกว่า
หน่ึงเป้าหมาย กล่าวคือ ประสิทธิผลในการบรรลุเป้าหมายหน่ึงอาจสัมพันธ์ในทางลบกับ
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ประสิทธิผลในการบรรลุอีกเป้าหมายหน่ึงก็ได ้ท าให้องคก์ารตอ้งเลือกวา่ตอ้งการบรรลุเป้าหมายใด 
และเป้าหมายใดเป็นเป้าหมายท่ีแทจ้ริงท่ีไดรั้บการตกลงจากทุก ๆ ฝ่ายในองคก์าร 

Glbson, Ivancevivh and Donnelly (1979 อา้งถึงใน จุฑามาศ เลาห์จีระกุล, หนา้ 64) มี
การเสนอแบบจ าลองการวดัประสิทธิผลขององคก์ารโดยมีการผนวกมิติเวลาเขา้มา กล่าวคือ ในการ
วิเคราะห์องค์การจะตอ้งวิเคราะห์กระบวนการหรือวงจรของการน าทรัพยากรซ่ึงเป็นปัจจยัหรือตวั
ป้อนมาจัดการให้ออกมาเป็นผลลัพธ์กลับสู่สภาพแวดล้อมหรือตามระยะเวลา ซ่ึงเคร่ืองบ่งช้ี
ประสิทธิผลองคก์ารสามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ระยะเวลา คือ 

1. เคร่ืองบ่งช้ีในระยะสั้น (Short - run) ระยะเวลา 1 - 3 ปี โดยพิจารณาจาก 
1.1 การผลิต (Production) หมายถึง ความสามารถขององค์การในการ

ผลิตผลผลิตในปริมาณและคุณภาพท่ีลูกคา้ตอ้งการ การว ัดการผลิตจะรวมถึงผลก าไร (Profit) การ
ขาย (Sales) ส่วนแบ่งทางการตลาด (Market Share) เคร่ืองวดัเหล่าน้ีสัมพนัธ์โดยตรงต่อผลผลิต ซ่ึง
ถูกใชโ้ดยลูกคา้ขององคก์าร 

1.2 ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความสามารถในการบรรลุ
จุดมุ่งหมายขององค์การ โดยมีกระบวนการผลิตเป็นตวักลางในการแปรรูป หรือ จัดสรรปัจจยัการ
ผลิตท่ีเป็นตวัป้อน (inputs) ซ่ึงไดแ้ก่ วตัถุดิบ เงินทุน คน เวลา ฯลฯ อยา่งส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด เพื่อให้
ออกมาเป็นผลผลิต (outputs) ท่ีมีความคุม้ค่าสูงสุด 

1.3 ความพอใจ (Satisfaction) หมายถึง การท่ีองคก์ารสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของพนกังานได้มากน้อยเพียงใด ซ่ึงอาจพิจารณาได้จากทศันคติของพนกังาน การ
เปล่ียนงาน การขาดงาน ความเฉ่ือยชา และความทุกขใ์จต่าง ๆ รวมถึงความพึงพอใจของลูกคา้ท่ีม่ีต่อ
สินคา้และบริการจององคก์าร 

2. เคร่ืองบ่งช้ีในระยะกลาง (Intermediate) ระยะเวลา 3 - 5 ปี โดยพิจารณาจาก 
2.1 การปรับตวั (Adaptiveness) หมายถึง ความสามารถขององคก์ารท่ีจะ

สนองตอบต่อการเปล่ียนแปลงทั้ งภายในและภายนอกองค์การ หรือตอบสนองต่อภาวการณ์
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยา่งกะทนัหนั หรือในภาวะฉุกเฉิน เพื่อให้องคก์ารสามารถด ารงอยูใ่น
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงต่อไปได ้

2.2 การพฒันา (Development) หมายถึง กระบวนการซ่ึงพยายามท่ีจะ
เพิ่มพูนประสิทธิผลขององคก์าร อนัไดแ้ก่ การพฒันาบุคลากร การพฒันาโครงสร้าง กระบวนการ 
และขั้นตอนการด าเนินงาน การปรับเปล่ียนเป้าหมาย บทบาทหนา้ท่ี เป็นตน้ 
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3. เคร่ืองบ่งช้ีในระยะยาว (Long - run) ระยะเวลาตั้งแต่ 5 ปีข้ึนไป โดยพิจารณาจาก 
ความอยู่รอดจากองค์การ (Survival) หมายถึง การท่ีองค์การสามารถด ารงอยู่ต่อไปภายใต้
สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีอยูร่อบองคก์ารนั้นเอง 

Fry et al. (1993 อา้งใน ชาญ รัตนะพิสิฐ, 2551) ไดเ้สนอเคร่ืองช้ีวดัประสิทธิผล
องคก์ารดงัต่อไปน้ี 

1. สภาพความเป็นไปไดท้างดา้นการเงิน (Financial Performance) ตวับ่งช้ีท่ีดีท่ีสุดของ
สภาพความเป็นไปไดท้างดา้นการเงิน คือ ก าไร ผูบ้ริหารของธุรกิจท่ีประสบความส าเร็จจะพยายาม
ท าทุกวิถีทาง เพื่อให้ธุรกิจไดก้ าไรอย่างต่อเน่ือง ผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามลดรายจ่ายให้เหลือน้อย
ท่ีสุด โดยท่ีลูกคา้ยงัคงไดรั้บสินคา้และบริการท่ีดีมีคุณภาพอยู่เหมือนเดิม โดยก าไรเปรียบเสมือน
เป็นแรงผลกัดนัให้เกิดนวตักรรม  (Innovation) และประสิทธิผล (Efficiency) ข้ึนมา ก าไรจึงเป็น
มาตรวดัความส าเร็จของธุรกิจท่ีเป็นท่ียอมรับอยา่งกวา้งขาวง ธุรกิจใดท่ีไม่สามารถท าก าไรไดใ้นชัว่
เวลาหน่ึง ธุรกิจนั้นจะตอ้งล่มสลายไปในทา้ยท่ีสุด 

2. การสนองตอบความตอ้งการ (Need) ของลูกคา้ ไม่ว่าธุรกิจนั้นจะเป็นธุรกิจท่ีผลิต
สินคา้หรือใหบ้ริการก็ตาม ธุรกิจจะตอ้งมีลูกคา้ เน่ืองจากการท่ีธุรกิจจะไดก้ าไรมากนอ้ยเพียงใดนั้น 
ยอ่มข้ึนอยูก่บัว่าธุรกิจนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้หรือไม่ เน่ืองจากลูกคา้เป็นตวั
บ่งช้ีความส าเร็จของธุรกิจมากกว่าการค านึงถึงก าไร ผูบ้ริหารจ านวนมากยอมรับว่า ถา้หากลูกคา้มี
ความพึงพอใจในสินคา้หรือบริการ ก าไรจะตอ้งเกิดข้ึนตามมาอย่างแน่นอน ดงันั้นการสนองตอบ
ความตอ้งการของลูกคา้ ผูบ้ริหารจะตอ้งระมดัระวงัในเร่ืองปัจจยัท่ีส าคญั 2 อยา่ง คือ 

2.1 การมีความรู้สึกไวต่อความตอ้งการของลูกคา้ (Customer Sensitivity) 
รวมทั้งการด าเนินการเพื่อสนองตอบความตอ้งการของลูกคา้ (Customer Service) 

2.2 ความทนัท่วงที (Timeliness) ในการสนองตอบความตอ้งการและ
ความชมชอบของลูกคา้ 

3. การสร้างสินคา้และบริการให้มีคุณภาพ (Building Quality Products and Services) 
ในปัจจุบันธุรกิจจะต้องค านึงถึงคุณภาพ (Quality) และคุณค่า (Value) ของสินค้าและบริการ 
เน่ืองจากลูกค้าไม่อาจจะทนรับได้ ถ้าหากสินค้าหรือบริการมีคุณภาพต ่ า  ประกอบกับใน
สภาพแวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนัท่ีรุนแรงดงัเช่นปัจจุบนั ลูกคา้จะทอดทิ้งธุรกิจท่ีผลิตสินคา้และบริการ
ท่ีมีคุณภาพต ่าทนัที และจะหนัไปสนใจธุรกิจท่ีผลิตสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพเหนือกวา่ 

4. การส่งเสริมนวตักรรมและความคิดสร้างสรรค์ (Encouraging Innovation and 
Creativity) รสนิยม (Tastes) และความนิยมชมชอบ (Preferences) ของลูกคา้จะมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลาส่งผลให้คู่แข่งขนัทางธุรกิจพยายามคน้ควา้หาวิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะเอาชนะฝ่ายตรงขา้มอยู่
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เสมอ ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งมองหาวิธีการด าเนินงานใหม่ ๆ มาใชเ้พื่อเพิ่มประสิทธิภาพและผลผลิต
ให้กับองค์การ วิธีการเดียวท่ีธุรกิจจะสามารถแข่งขนักับผูอ่ื้นได้ คือ การมีความคิดสร้างสรรค ์
(Creativity) และสร้างนวตักรรม  (Innovation) ข้ึนมา ถา้ไม่สามารถท าไดค้วามส าเร็จของธุรกิจจะ
ด ารงอยู่ไดไ้ม่ยาวนาน โดยความคิดสร้างสรรค์เป็นกระบวนการ (Process) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นพลวตั 
(Dynamic) ส่วนนวตักรรมเป็นผล (Outcome) ซ่ึงมีลักษณะสภาวะน่ิง (Static) นั่นหมายความว่า 
ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นแบบแผนของการคิดและการปฏิบติัในแนวใหม่ท่ีแตกต่างไปจากเดิม ส่วน
นวตักรรมเป็นผลท่ีเกิดตามมาหรือส่ิงท่ีผลิตข้ึน โดยอาศยักิจกรรมทางดา้นความคิดสร้างสรรค์ แต่
นวตักรรมเกิดข้ึนไดอ้ย่างกวา่ เน่ืองจากตอ้งอาศยัความคิดท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือความคิด
สร้างสรรค ์

5. การไดรั้บความยึดมัน่ผูกพนัจากพนกังาน (Gaining Employee Commitment) ธุรกิจ
ท่ีประสบความส าเร็จจะประกอบด้วยพนักงานท่ีม่ีความใส่ใจต่องาน มีความภาคภูมิใจในงาน มี
ความผูกพนักับงานท่ีท า และยึดมั่นผูกพนักับองค์การ ยอมอุทิศทั้ งแรงกายและแรงใจในการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีและมีความรู้สึกเป็นห่วงเป็นใยต่อองคก์าร ดงันั้นองคก์ารท่ีมีความกา้วหนา้จึง
ยอมลงทุนทางดา้นเวลา ค่าใชจ่้าย และความเพียรพยายามอยา่งมหาศาล เพื่อหาทางท าให้พนกังานมี
ความผูกพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด ทั้งการเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในเร่ือง
ต่าง ๆ การส่งพนักงานไปฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ ความสามารถให้กบัพนักงานได้มี
โอกาสเจริญเติบโตก้าวหน้าต่อไปในอนาคต รวมถึงการมอบอ านาจในการตดัสินใจและความ
รับผิดชอบให้แก่พนกังาน (Empowerment) วิธีการสร้างความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การท่ีดีอีกอย่าง
หน่ึง คือ พยายามส่งเสริมให้พนักงานได้ใช้สติปัญญาของเขาได้อย่างเต็มท่ี พนักงานส่วนใหญ่
ตอ้งการท่ีจะให้องค์การมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นท่ีตอ้งการ พนกังานอาจจะรู้สึกคบัขอ้งใจหรือไม่
สบายใจ ถ้าหากสติปัญญาและความสามารถของตนไม่ถูกเรียกใช้ ด้วยเหตุน้ีองค์การจึงควรให้
โอกาสพนกังานไดใ้ชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถไดอ้ยา่งเต็มท่ี ไม่ปล่อยให้พนกังานปฏิบติังานต ่า
กวา่ระดบัความรู้ความสามารถ ซ่ึงอาจจะไม่เป็นผลดีต่อการสร้างความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารได ้

ธงชยั สันติวงษ ์และชยัยศ สันติวงษ ์(2533, หนา้ 314 อา้งถึงใน ณองก ์แสงแกว้, 2550, 
หน้า 13) เห็นว่าประสิทธิผลขององคก์ารจะมีข้ึนไดย้่อมข้ึนอยู่กบัเง่ือนไขท่ีว่า องค์การสามารถท า
ประโยชน์จากสภาพแวดล้อมบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้แต่ส่ิงส าคญัท่ีสุดอยู่เบ้ืองหลงั
ควบคู่กบัประสิทธิผลคือ ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ซ่ึงหมายถึงการมีสมรรถนะสูง สามารถ
มีระบบการท างานท่ีก่อใหเ้กิดผลสูงสุด โดยไดผ้ลผลิตท่ีมีมูลค่าสูงกวา่ทรัพยากรท่ีใชไ้ป 

เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ (2536, หนา้ 22 อา้งถึงใน ณองก์ แสงแกว้, 2550, หนา้ 13) ได้
ใหแ้นวคิดเก่ียวกบัการวดัประสิทธิผลไว2้ แนวทางคือ 
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1. การวดัประสิทธิผลจากกรอบของหน่วยงาน โดยเปรียบเทียบระหว่างผลการ
ปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริงกบัเป้าหมายท่ีตั้งไวใ้นแผนงานเท่านั้น แต่ไม่ไดก้า้วล่วงไปถึงการตอบสนอง
ความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

2. การวดัประสิทธิผลในแง่การตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการโดย
พิจารณาในแง่เชิงปริมาณ คุณภาพ ความรวดเร็ว ตลอดจนการมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีของผูท่ี้ท  าหนา้ท่ี
ใหบ้ริการดว้ย 

วรเดช จนัทรศร และไพโรจน์ ภทัรนรากุล (2541, หนา้ 9 - 13 อา้งถึงใน ณองก์ แสง
แกว้, 2550, หนา้ 13 - 14)  ไดเ้สนอแนวคิดและหลกัในการประเมินผลหน่วยงานภาครัฐในระบบ
เปิด ไวด้งัน้ี 

1. เป็นเคร่ืองมือวดัความส าเร็จหรือความลม้เหลวในการน านโยบายไปปฏิบติัโดยให้
ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมของประชาชน 

2. มุ่งเสนอผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผลเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการตดัสินใจด าเนิน
นโยบายหรือทบทวนปรับปรุงมาตรการตามกระบวนการรับฟังความคิดเห็นของประชาชน 

3. เป็นเคร่ืองมือหรือกลไกในการปฏิรูปการบริหารภาครัฐเพื่อมุ่งหรือตอบสนองความ
ตอ้งการของประชาชน และให้หลกัประกนัเร่ืองความเสมอภาค ความเป็นธรรมและคุณภาพ ความ
พึงพอใจ และมุ่งหวงัใหป้ระชาชนมีคุณภาพชีวติท่ีดี 

4. เป็นกิจกรรมทางการเมืองท่ีเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบาย การด าเนินนโยบายและตรวจสอบผลการด าเนินนโยบายของรัฐ 

5. เป็นการส่งเสริมสิทธิของประชาชนในการรับทราบข้อมูลข่าวสารสาธารณะ
ตลอดจนสิทธิในการรับรู้ขอ้มูล ค าช้ีแจงและเหตุผลจากหน่วยงานของรัฐ ก่อนท่ีจะด าเนินโครงการ 
หรือ กิจกรรมท่ีอาจมีผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้ม สุขภาพและอนามยัและคุณภาพชีวิตของประชาชน 
หรือ ชุมชน 

ซ่ึงองค์การใด ๆ อาจจะไม่สามารถพิจารณาตดัสินประสิทธิผลตามองค์ประกอบ
ทั้งหมดไปพร้อม ๆ กนัได ้การไดม้าซ่ึงประสิทธิผลตามส่วนประกอบเพียงหน่ึงอยา่ง อาจจะเป็นการ
ยาก หรือ เป็นไปไม่ไดเ้ลยท่ีจะแสดงว่ามีประสิทธิผล เม่ือพิจารณาถึงส่วนประกอบไดเ้พียงหน่ึง
อยา่งหรือมากกวา่  

จุฑามาศ เลาห์จีระกุล (2554, หนา้ 72)ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลองคก์าร ซ่ึง
พฒันามาจากแนวคิด ของGibson, Ivancevich and Donnelly (1979) และ Fry et al. (1993) ซ่ึงมี
องคป์ระกอบหลกัท่ีส าคญั 5 ดา้น ดงัน้ี 
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1. ดา้นการผลิต หมายถึง ความสามารถขององคก์ารในการผลิตสินคา้และบริการใน
ปริมาณและคุณภาพท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได ้โดยสามารถวดัไดจ้ากผลก าไร 
ยอดขาย ส่วนแบ่งทางการตลาดขององค์การ ซ่ึงจะมีความสัมพนัธ์โดยตรงต่อผลผลิตท่ีถูกใชโ้ดย
ลูกคา้ขององคก์าร เน่ืองจากลูกคา้ถือเป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จของธุรกิจ เพราะถา้หากลูกคา้มีความพึง
พอใจในสินค้าและบริการแล้ว ก าไรก็จะตามมา ดังนั้นองค์การจะต้องมีความรู้สึกไวต่อความ
ต้องการของลูกค้าและตอบสนองความต้องการนั้นได้อย่างทันท่วงทีควบคู่ไปกับการค านึงถึง
คุณภาพและคุณค่าของสินคา้และบริการดว้ย 

2. ดา้นประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการบรรลุจุดมุ่งหมายขององคก์าร โดย
มีกระบวนการผลิตเป็นตวักลางในการแปรรูปหรือจดัสรรทรัพยากรหรือปัจจยัการผลิตท่ีเป็นตวั
ป้อน ซ่ึงไดแ้ก่ คน เงิน เคร่ืองจกัร และวตัถุดิบ อยา่งส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด เพื่อให้ออกมาเป็นผลผลิต 
ท่ีมีความคุ้มค่าและให้ประโยชน์สูงสุด ซ่ึงการวดัประสิทธิภาพสามารถวดัจากอตัราการลงทุน 
ตน้ทุนท่ีใชใ้นการผลิต ค่าใชจ่้ายของหน่วยงาน ปริมาณของเสีย เวลาท่ีใชใ้นการผลิต เป็นตน้ 

3. ดา้นความพอใจ หมายถึง ความสามารถขององคก์ารในการสนองตอบความตอ้งการ
ของพนกังาน ซ่ึงสามารถวดัไดจ้ากทศันคติของพนกังาน การเปล่ียนงาน การขาดงาน ความเฉ่ือยชา 
และขอ้ขอ้งใจต่าง ๆ ความพึงพอใจของบุคคลถือวา่มีความส าคญั เน่ืองจากเป็นตวัสร้างแรงกระตุน้
ในการปฏิบติังาน และมีผลท าให้บุคลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มศกัยภาพ ส่งผลให้การปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และน าไปสู่ความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายขององคก์าร ดงันั้นผูบ้ริหาร
จึงควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงาน ไม่ว่าจะเป็นการให้รางวลัด้วยการข้ึน
เงินเดือน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การใหส้วสัดิการต่าง ๆ เป็นตน้ 

4. ด้านการปรับตวั หมายถึง ความสามารถขององค์การท่ีจะสนองตอบต่อการ
เปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์การ หรือสนองตอบต่อภาวการณ์เปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ท่ี
เกิดข้ึนอยา่งกะทนัหนั หรือในภาวะฉุกเฉินท่ีมีผลกระทบต่อองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถด ารงอยู่
ในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงต่อไปได ้ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบักระบวนการ การมีส่วนร่วม และ
การแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน รวมถึงการปรับเปล่ียนนโยบาย และการน าเอาเทคโนโลย ี
เคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีมีความทนัสมยัมาปรับใชก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม 

5. ดา้นการพฒันา หมายถึง กระบวนการท่ีมุ่งเน้นด าเนินการเพื่อการเพิ่มพูนความมี
ประสิทธิผลขององค์การ โดยการส่งเสริมให้องค์การมีความสามารถท่ีจะเผชิญกับปัญหาและ
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสามารถบรรลุเป้าหมายได ้
ซ่ึงวิธีการพฒันาอาจเป็นไปในรูปของการพฒันาบุคลากร การพฒันาองค์การ การป รับเปล่ียน
เป้าหมาย บทบาทภาระหน้าท่ี โครงสร้าง กระบวนการ และขั้นตอนการด าเนินงาน ตลอดจน
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พฤติกรรมเพื่อเตรียมรับกบัสภาพปัญหา หรือความตอ้งการท่ีสภาพแวดลอ้มคาดหวงัท่ีจะไดรั้บจาก
องคก์ารในอนาคต 

ซ่ึงจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลองคก์ารพบวา่ นกัวิชาการและ
งานวิจยัส่วนใหญ่มีแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์การท่ีค่อนขา้งมีความคลา้ยคลึงกนั 
ในงานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัจะเลือกใช้แนวคิดของ จุฑามาศ เลาห์จีระกุล (2554, หน้า 72) เน่ืองจากเป็น
แนวคิดท่ีมีความครอบคลุม ชดัเจน และสามารถน ามาประยุกตใ์ชก้บักรณีศึกษาในงานวิจยัน้ีได ้อนั
ประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบหลักในข้างต้น อนัได้แก่ ประสิทธิผลองค์การด้านการผลิต 
ประสิทธิผลองค์การประสิทธิภาพ ประสิทธิผลองค์การดา้นความพอใจ ประสิทธิผลองค์การดา้น
การปรับตวั และประสิทธิผลองคก์ารดา้นการพฒันา 

 
 
2.4 ข้อมูลของการประปานครหลวง 

 
2.4.1 การก่อตั้งและข้อมูลทัว่ไปของการประปานครหลวง 

 ในวนัท่ี 13 เดือนกรกฎาคม พ.ศ.2452 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัว ได้
ประกาศพระบรมราชโองการทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ใหก้รมสุขาภิบาลจดัการท่ีจะน าน ้ ามาใชใ้น
พระนครตามแบบอยา่งท่ีสมควรแก่ภูมิประเทศการท่ีจะตอ้งจดัท านั้นคือ  

1. ใหต้ั้งท าท่ีน ้ าขงัท่ีคลองเชียงราก แขวงเมืองปทุมธานี อนัเป็นท่ีพน้เขตน ้ าเค็มข้ึนทุก
ฤดู 

2. ใหข้ดุคลองแยกเป็นทางน ้าลงมาถึงคลองสามเสนฝ่ังเหนือแนวทางไฟ 
3. ตั้งโรงสูบน ้าข้ึนยงัท่ีเกรอะ กรองตามวิธีให้น ้ าสะอาดบริสุทธ์ิปราศจากส่ิงซ่ึงจะเป็น

เช้ือโรคแลว้จ าหน่ายน ้าไปในท่ีต่างๆ ตามควรแก่ทอ้งท่ีของพระนคร  
 

2.4.2 การจัดตั้งและวตัถุประสงค์ 
การประปานครหลวง (กปน.) เป็นรัฐวิสาหกิจท่ีจดัตั้งตามพระราชบญัญติัการประปา

นครหลวง พ.ศ. 2510 มีวตัถุประสงคเ์พื่อส ารวจจดัหาแหล่งวตัถุดิบและจดัให้ไดม้าซ่ึงน ้ าดิบเพื่อใช้
ในการประปา รวมทั้งผลิต จดัส่งและจ าหน่ายน ้ าประปาในเขตท้องท่ีกรุงเทพมหานคร จงัหวดั
นนทบุรี จงัหวดัสมุทรปราการ และควบคุมมาตรฐานเก่ียวกบัระบบประปาเอกชนในเขตทอ้งท่ี
ดงักล่าว  
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การผลิต จดัส่งและจ าหน่ายน ้ าประปา และการจดัให้ไดม้าซ่ึงน ้ าดิบ การประปานคร
หลวงมีการใช้แหล่งวตัถุดิบจากแม่น ้ าแม่กลอง ตั้งแต่ปี 2547 โดยกรมชลประทานเรียกเก็บค่า
ชลประทานจากผูใ้ชน้ ้ าทางชลประทาน เพื่อกิจการโรงงานตามกฎกระทรวงฉบบัท่ี 42 (พ.ศ. 2540 ) 
และการประปานครหลวงจดัเก็บค่าน ้ าดิบจากผูใ้ช้น ้ าทุกรายตามประกาศของประปานครหลวงใน
ราชกิจจานุเบกษาเล่ม 121 ตอนท่ี 33 ง. ลงวนัท่ี 22 เมษายน 2547 

ปัจจุบันการประปานครหลวงมีพื้นท่ีรับผิดชอบ 3,192 ตารางกิโลเมตร เป็นพื้นท่ี
เกษตร 1,080 ตารางกิโลเมตร คงเหลือเป็นพื้นท่ีให้บริการน ้ าประปา 2,112 ตารางกิโลเมตร มี
โรงงานผลิตน ้ า 4 แห่ง คือ โรงงานผลิตน ้ าบางเขน สามเสน ธนบุรี และมหาสวสัด์ิ ใช้น ้ าดิบจาก 2 
แหล่ง คือแม่น ้ าเจ้าพระยา รับน ้ าท่ีสถานีสูบน ้ าดิบส าแล จงัหวดัปทุมธานี ผ่านคลองประปาฝ่ัง
ตะวนัออก ระยะทาง 30.5 กิโลเมตร เขา้สู่ระบบผลิตท่ีโรงงานผลิตน ้ าบางเขน สามเสน และธนบุรี 
แม่น ้ าแม่กลอง รับน ้ าจากเข่ือนแม่กลอง อ าเภอท่าม่วง จงัหวดักาญจนบุรี ผ่านคลองประปาฝ่ัง
ตะวนัตก ระยะทาง 107 กิโลเมตร เขา้สู่ระบบผลิตท่ีโรงงานผลิตน ้ ามหาสวสัด์ิ มีก าลงัการผลิตน ้ า
ประมาณวนัละ 4.8 ลา้นลูกบาศก์เมตร คุณภาพมาตรฐานองคก์ารอนามยัโลก และไดรั้บการรับรอง
จากคณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล กระทรวงสาธารณะสุขวา่สะอาด ปลอดภยั สมารถ
ด่ืมได ้น ้ าประปาท่ีผลิตได้ส่วนหน่ึงจะสูบเขา้ระบบจ่ายน ้ าโดยตรง อีกส่วนหน่ึงจะส่งผ่านอุโมงค์
และท่อส่งน ้ าไปยงัสถานีสูบจ่ายน ้ า และจุดจ่ายน ้ าซ่ึงกระจายอยูท่ ัว่พื้นท่ีบริการ รวมทั้งส้ิน 16 แห่ง 
แบ่งพื้นท่ีบริการออกเป็น 4 ภาค มีส านกังานประปาสาขา 15 แห่ง ท าหน้าท่ีเป็นศูนยบ์ริการแบบ
เบด็เสร็จ เพื่ออ านวยความสะดวกใหผู้ใ้ชน้ ้ าแต่ละพื้นท่ี 

น ้าเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการด ารงชีวิตและนบัวนัปริมาณความตอ้งการใชน้ ้ าก็มี
มากเพิ่มข้ึน ดงันั้นการประปานครหลวงจึงไดเ้ร่งรัดด าเนินการ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ช้
น ้ า พร้อมกบัการขยายการให้บริการให้กวา้งขวางมากข้ึน นบัจากอดีตจนถึงปัจจุบนัน้ีการประปา
นครหลวงเป็นตวัช่วยและส่งเสริมให้ประชากรภายในประเทศไทย ไดมี้ปริมาณน ้ าไวบ้ริโภคและ
อุปโภคอยู่อย่างต่อเน่ือง แต่ในบางพื้นท่ีก็ยงัมีการขาดแคลนหรือการให้บริการน ้ าประปาของการ
ประปานครหลวงยงัไม่ทัว่ถึง ท าให้ในบางพื้นท่ีตอ้งประสบกบัปัญหาการขาดแคลนน ้ า แต่ถึงอยา่ง
นั้นการประปานครหลวงก็ไม่ไดอ้ยูน่ิ่งเฉย เพราะทุกวนัน้ีการประปานครหลวงยงัคงมีการปรับปรุง
และพฒันาให้บริการน ้ าประปาแก่ประชาชนอยู่เสมอมา และเน่ืองจากท่ีน ้ าประปาเป็นสินค้า
สาธารณะและการบริการประปาเป็นกิจการสาธารณูปโภค ซ่ึงรัฐพึงจดัให้ประชาชนท าให้อตัราการ
จ าหน่ายน ้าใหแ้ก่ประชาชนจึงมีราคาต ่ากวา่ตน้ทุน ท าใหก้ารประปานครหลวงตอ้งประสบกบัปัญหา
ผลการด าเนินงานขาดทุนติดต่อกนัเป็นเวลานาน  แต่ ณ ปัจจุบนัน้ี การประปานครหลวงไดก้ าลงัมี
การปรับปรุงโดยการแปลงสภาพ หรือการแปรรูปสภาพองคก์รและขายหุ้นแก่ประชาชน เพื่อให้เกิด
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ความคล่องตวั และสามารถระดมเงินทุนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ซ่ึงสามารถเป็น
ช่องทางท่ีดีในการพฒันาศกัยภาพในการบริหารงานและการบริการแก่ประชาชนไดเ้พิ่มข้ึน เพราะ
นอกจากน ้าจะเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อการด ารงชีวติแลว้ น ้ ายงัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อการผลิตสินคา้และต่อ
เศรษฐกิจของประเทศไทย เช่น การใช้น ้ าทางการเกษตรในการปลูกพืชผลทางการเกษตรต่างๆ ท่ี
ส าคญัทางเศรษฐกิจ (พืชเศรษฐกิจ) เช่น ขา้ว มนัส าปะหลงั ยางพารา สับปะรด ล าไย เป็นตน้ ซ่ึงเป็น
สินคา้ท่ีประเทศไทยไดน้ าส่งออกเป็นจ าหน่ายยงัต่างประเทศ ส าหรับผลการด าเนินงานท่ีผา่นมา  

การประปานครหลวงไดน้ ายุทธศาสตร์การบริหารมาใช้ โดยมุ่งเน้นการท างานด้าน
การตลาดเชิงรุก โดยมีงานด้านการผลิตและส่งน ้ าเป็นงานหลัก พร้อมทั้ งปรับปรุงและเพิ่ม
ประสิทธิภาพเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อน ามาใช้ในการบริหารจัดการให้ครอบคลุม และน า
หลกัการบริหารความเส่ียงมาใชใ้นดา้นต่างๆ  ถึงแมว้า่การประปานครหลวงจะมีการพฒันาอยูเ่ร่ือยๆ 
เพื่อตอ้งการให้ประชาชนภายในประเทศมีน ้ าไวบ้ริโภคและอุปโภคอยา่งไม่ขาด ท าให้บางคนคิดวา่
น ้านั้นยงัมีอยูอี่กมากคงจะไม่หมดไปอยา่งง่ายดาย จึงมีการใชอ้ยา่งไม่รู้คุณค่า แต่จริงๆ แลว้นั้นถึงน ้ า
ในตอนน้ีจะยงัมีให้ใชอ้ยูแ่ต่เราก็ตอ้งนึกถึงอนาคตดว้ยวา่ หากขาดแคลนน ้ าแลว้เราจะอยูไ่ดอ้ยา่งไร 
มนัคงจะเป็นเหมือนค าท่ีวา่ น ้ าคือชีวิต ถึงวนัหน่ึง หากเรายงัไม่ตระหนกัถึงความส าคญัของน ้ าและ
ส่ิงแวดลอ้ม ไม่แน่น ้าประปาท่ีเคยใหค้วามชุ่มฉ ่าอาจน าความทุกขม์าตามเส้นท่อ จากมูลค่าท่ีเพิ่มข้ึน
เพราะหายากและโดนพ่อคา้ขูดรีดโดยท่ีเราไม่อาจปฏิเสธ เพราะถึงท่ีสุดแลว้ “น ้ า” ยอ่มส าคญักว่า 
“น ้ามนั” ท่ีก าลงัมีความส าคญัอยูทุ่กวนัน้ี  

 
2.4.3 การบริหารจัดการเพ่ือเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
1. ปรับรูปแบบในการบริหารเป็นเชิงกลยุทธ์ทั้งองคก์รโดยจดัท าเป็นยุทธศาสตร์การ

บริหารการประปานครหลวง 6 ดา้น จ าแนกเป็นมุมมองตามหลกัการ Balanced Scorecard (BSC) 
และแนวทางบริหารจดัการสร้างมูลค่าเชิงเศรษฐศาสตร์ (EVM) ดงัน้ี 

1.1 ยุทธศาสตร์ด้านผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Strategic) ให้
ความส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย หรือ Stakeholder ซ่ึงค าวา่ “ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย” ในท่ีน้ี จะหมาย
รวมถึงทุกภาคส่วนทั้งท่ีเป็นบุคคล หน่วยงานภาครัฐ และองคก์รธุรกิจ ท่ีมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบั 
การประปานครหลวง มุ่งเน้นตอบสนองความตอ้งการและความคาดหวงัของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
อยา่งสมดุล 

1.2 ยุทธศาสตร์ด้านการเงิน (Financial Strategic) สร้างมูลค่าเชิง
เศรษฐศาสตร์ (EP: Economic Profit) โดยสร้างรายไดใ้ห้เติบโตอยา่งย ัง่ยืน และเพิ่มประสิทธิภาพ
การด าเนินงาน 
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1.3 ยุทธศาสตร์ดา้นลูกคา้ (Customer Strategic) ให้บริการน ้ าประปาท่ี
สะอาด อยา่งทัว่ถึง เพียงพอ สร้างความน่าเช่ือถือ และไดรั้บการยอมรับในระดบัสากล 

1.4 ยุทธศาสตร์ดา้นกระบวนการภายใน (Internal Process Strategic) 
ผลิตและส่งน ้าดว้ยมาตรฐานสูงอยา่งมัน่คง เพียงพอ และย ัง่ยืน โดยมุ่งเนน้ลูกคา้ การตลาด และการ
บริการท่ีเป็นเลิศ ดว้ยการบริหารจดัการกระบวนการอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  

1.5 ยุทธศาสตร์ดา้นการเรียนรู้และพฒันาองคก์ร (Learning and Growth 
Strategic) ยกระดบัการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล เพิ่มประสิทธิภาพการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ เพื่อสร้างขีดความสามารถองคก์ร 

1.6 ยุทธศาสตร์ดา้นธรรมาภิบาล (Corporate Governance Strategic) 
ยกระดับการบริหารจดัการท่ีดี ด้วยหลักธรรมาภิบาล ๖ ประการ ประกอบด้วย การมีส่วนร่วม 
(Participation) หลกันิติธรรม (Rule of Law) ความโปร่งใส (Transparency) ความรับผิดชอบต่อผล
การปฏิบติังาน (Accountability) ต่อตา้นการคอร์รัปชัน่ (Anti – Corruption) มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล (Efficiency & Effectiveness) เป็นฐานบริหารจดัการทั้งองค์กร สอดแทรกสู่ทุก
กระบวนงาน 

2. ปรับโครงสร้างองคก์ร เพื่อเตรียมรองรับระบบการบริหารรัฐกิจแนวใหม่ ดว้ยการ
เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานและเพิ่มระบบการบริหารความเส่ียงในระบบการบริหารงานของ
องค์กรให้เป็นแบบบูรณาการลดความเส่ียงในการด าเนินงานไดอ้ย่างเป็นระบบ โปร่งใสสามารถ
ตรวจสอบได ้

3. เร่งด าเนินงานโครงการอย่างต่อเน่ือง เพื่อขยายก าลงัการผลิตและการบริการให้
ทัว่ถึงพื้นท่ีรับผดิชอบ รองรับการขยายตวัทางดา้น เศรษฐกิจ สังคม และการพฒันาประเทศ 
 

2.4.5 การตรวจสอบและติดตามประเมินผลการด าเนินงาน 
การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการท่ีช่วยให้ผลการด าเนินงานสอดคลอ้ง

และสนบัสนุนต่อเป้าหมายขององคก์ร  ซ่ึงการประปานครหลวงไดมี้การประเมินผลทั้งองคก์รดว้ย
ระบบประเมินผลของรัฐบาล  โดยกระทรวงการคลังผ่านทางส านักงานคณะกรรมการนโยบาย
รัฐวสิาหกิจ 

นอกจากน้ียงัจะเป็นระบบสนบัสนุนให้พนกังานไดมี้โอกาสแสดงความสามารถของ
ตนเองได้อย่างเต็มท่ี  จะน าไปสู่การพฒันารูแบบผูน้ าของการประปานครหลวงซ่ึงผลการด าเนิน
ดงักล่าวนั้นจะเป็นขอ้มูลส าคญัในการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในอนาคตซ่ึงจะน าไปสู่การเพิ่ม
ขีดความสามารถขององคก์รโดยรวม 
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2.4.6 จริยธรรมการด าเนินงานของการประปานครหลวง  
ตามหลกัการก ากบัดูแลกิจการท่ีดีท่ีเป็นมาตรฐานสากล ก าหนดให้มีการจดัท าแนวทาง

เก่ียวกบัจริยธรรมธุรกิจหรือจรรยาบรรณ ( Code of Ethics ) เพื่อให้การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องค์กรเป็นไปในลักษณะท่ีถูกตอ้งตามกฎหมายและจริยธรรมท่ีดี โดยก าหนดมาตรฐานในการ
ปฏิบติัตนเพื่อกรรมการ ฝ่ายบริหาร พนกังานและลูกจา้งทุกคนไดท้ราบ เขา้ใจ รวมทั้งเผยแพร่ และ
เฝ้าสังเกตใหมี้การปฏิบติัตามอยา่งจริงจงัดว้ย 

ในปี 2555 การประปานครหลวงได้ปรับปรุงจริยธรรมการด าเนินงาน เพื่อให้ผูท่ี้
เก่ียวขอ้งทุกคนยึดถือเป็นแนวทางปฏิบติั โดยให้ผูบ้งัคบับญัชามีหน้าท่ีในการสอดส่องดูแล และ
สนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกระดบั ไดป้ฏิบติัตามท่ีก าหนดโดยเคร่งครัด หากปรากฏวา่มีการละ
เวน้ใหพ้ิจารณาโทษทางวนิยัดว้ย 

ทั้งน้ี ไดก้  าหนดจริยธรรมการด าเนินงานของการประปานครหลวงไวด้งัต่อไปน้ี 
 จริยธรรมการด าเนินงานขององค์กร 
1. ความรับผดิชอบต่อรัฐบาล  

1.1 ปฏิบติัตามนโยบายของรัฐบาล หรือผูก้  ากบัดูแล โดยมีการรายงานผล
การด าเนินงานและสถานภาพขององคก์รอยา่งสม ่าเสมอ ครบถว้น และตามความเป็นจริง  

1.2 ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต มีคุณธรรม และมีจิตส านึกท่ีดี
ในการปฏิบติังาน  

1.3 บริหารจดัการทรัพยากรขององค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุด และ
พฒันาองคก์รใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ยิง่ข้ึน  

2. ความรับผดิชอบต่อลูกคา้  
2.1 ผลิตสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ ในราคาเป็นธรรม โดยไม่หวงัผล

ก าไรทางการเงินเป็นส าคญั  
2.2 ปฏิบัติต่อลูกค้าทุกรายเท่าเทียมกัน เป็นธรรม โปร่งใส ด้วยใจ

ใหบ้ริการ มีมารยาท และมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี  
2.3 ให้ความสะดวกลูกคา้ในทุกขั้นตอน ไดแ้ก่ ช่องทางขอติดตั้งประปา

ใหม่ เพิ่มช่องทางรับช าระค่าน ้าประปา 
2.4 วางท่อประปาขยายบริการใหป้ระชาชนมีน ้าประปาใชอ้ยา่งทัว่ถึง  

3. ความรับผดิชอบต่อคู่คา้ และหรือ เจา้หน้ี  
3.1 ปฏิบติัตามเง่ือนไขต่าง ๆ อย่างเคร่งครัดตามท่ีไดใ้ห้ขอ้ตกลงไวก้บั

เจา้หน้ี  
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3.2 ในกรณีท่ีไม่สามารถปฏิบติัตามเง่ือนไขขอ้ตกลงได ้ตอ้งรีบแจง้คู่คา้/
เจา้หน้ีใหท้ราบล่วงหนา้เพื่อร่วมกนัหาทางแกไ้ขโดยด่วน  

3.3 ใหค้วามเป็นธรรมและเท่าเทียมกนักบัคู่คา้/เจา้หน้ีทุกราย  
3.4 ไม่เรียก ไม่รับ ไม่จ่ายผลประโยชน์ท่ีไม่สุจริตต่อคู่คา้/เจา้หน้ี  

3.5 ช่วยเหลือคู่คา้ในส่ิงท่ีถูกตอ้ง เพื่อบรรลุขอ้ตกลงท่ีมีต่อกนั  
4. ความรับผดิชอบต่อพนกังาน  

4.1 ให้ผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีเป็นธรรมแก่พนกังาน มีกฎระเบียบ
ใหพ้นกังานถือปฏิบติัอยา่งชดัเจน  

4.2 ดูแลสภาพแวดล้อมในการท างานให้มีความปลอดภยัในชีวิต และ
ทรัพยสิ์นของพนกังานอยูเ่สมอ  

4.3 ใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาความรู้ความสามารถของพนกังาน  
4.4 บริหารงานโดยหลีกเล่ียงการกระท าใดๆ ท่ีไม่เป็นธรรม ซ่ึงอาจมี

ผลกระทบต่อความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ของพนกังาน  
4.5 ใหพ้นกังานถือปฏิบติัในเร่ืองจรรยาบรรณของพนกังานโดยเคร่งครัด  

5. ความรับผดิชอบต่อสังคม  
5.1 คืนผลก าไรส่วนหน่ึงขององคก์รใหแ้ก่กิจกรรมท่ีจะมีส่วนสร้างสรรค์

อยา่งสม ่าเสมอ  
5.2 ไม่กระท าการใดท่ีจะมีผลกระทบต่อทรัพยากรธรรมชาติและ

ส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งใหค้วามส าคญัต่อการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มอยา่งต่อเน่ือง  
5.3 ชักชวนเยาวชนมาดูงานโรงงานผลิตน ้ าประปา และสนับสนุน

กิจกรรมงานวนัเด็กแห่งชาติ เพื่อปลูกฝังจิตส านึกอนุรักษท์รัพยากรน ้าของประเทศ  
5.5 ปลูกจิตส านึกความรับผิดชอบต่อสังคมให้เกิดข้ึนในหมู่พนกังานทุก

ระดบัอยา่งต่อเน่ือง 
จริยธรรมการด าเนินงานของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ และท่ีปรึกษา 
1. ปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย กฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
2. บริหารงานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต โดยไม่ฝักใฝ่การเมือง และวางตวัเป็นกลางอยา่ง

เคร่งครัด รวมทั้งมีความเป็นอิสระทั้งในการตดัสินใจและการกระท า 
3. บริหารงานเพื่อประโยชน์ของรัฐ การประปานครหลวงและพนกังาน ทั้งในปัจจุบนั 

และอนาคต ตลอดจนรักษาภาพลกัษณ์ของการประปานครหลวง 
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4. บริหารงานดว้ยความระมดัระวงั และไม่สร้างขอ้ผูกมดัท่ีอาจขดัแยง้กบัหนา้ท่ีของ
ตนในภายหลงั 

5. ไม่มีส่วนไดส่้วนเสียในกิจการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประปานครหลวงหรือในกิจการท่ีมี
ลกัษณะแข่งขนักบัการประปานครหลวงไม่วา่โดยทางตรงหรือทางออ้ม 

6. หลีกเล่ียงความขดัแยง้ผลประโยชน์ส่วนตนต่อผลประโยชน์ของการประปานคร
หลวงเพื่อให้การบริหารงานเป็นไปอยา่งโปร่งใสและมีประสิทธิภาพ โดยไม่แสวงหาผลประโยชน์
ส่วนตวัจากการเป็นกรรมการ ไม่ใช้ความลบัขององค์กรในทางท่ีผิด ไม่เป็นกรรมการในองค์กรท่ี
เป็นคู่แข่งขนัของการประปานครหลวง และไม่มีผลประโยชน์ในการท าสัญญาของการประปานคร
หลวง 

7. ไม่แสวงหาประโยชน์อนัมิชอบจากการท างาน ไม่วา่ทางตรงหรือทางออ้ม 
8. ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเต็มความสามารถ เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการประปานคร

หลวง 
9. ไม่กระท าการใด ๆ ในลกัษณะเป็นการเขา้ไปบริหารจดัการใด ๆ ในการประปานคร

หลวงท่ีมีผลบัน่ทอนผลประโยชน์ของการประปานครหลวง หรือ เอ้ือประโยชน์ให้บุคคลหรือนิติ
บุคคลใด ๆ ไม่วา่จะท าเพื่อประโยชน์ของตนเองหรือของผูอ่ื้น 

10. อุทิศเวลา และทุ่มเทความสนใจท่ีเป็นประโยชน์และจ าเป็นให้กบัการประปานคร
หลวงอยา่งเตม็ท่ี 

11. มุ่งมัน่ท่ีจะป้องกนัและขจดัการกระท าท่ีส่อไปในทางทุจริต โดยถือเป็นเร่ืองท่ีตอ้ง
ด าเนินการอยา่งรวดเร็ว เพื่อสร้าง ค่านิยม และภาพลกัษณ์ท่ีดีของการประปานครหลวง 

จริยธรรมการด าเนินงานของผู้บริหาร 
1.ปฏิบัติหน้าท่ีให้เป็นไปตามกฎหมาย วตัถุประสงค์ มติคณะรัฐมนตรี ระเบียบ

ขอ้บงัคบัของการประปานครหลวงตลอดจนมติท่ีประชุมของคณะกรรมการการประปานครหลวง 
2. ปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต เพื่อให้เกิดประโยชน์

สูงสุดต่อรัฐ และการประปานครหลวงทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
3. ไม่ฝักใฝ่ในกลุ่มการเมืองหรือกลุ่มผลประโยชน์ใด และตอ้งวางตวัเป็นกลางอย่าง

เคร่งครัด 
4. ไม่ใชข้อ้มูลของการประปานครหลวงไปแสวงหาประโยชน์ใหก้บัตนเองหรือผูอ่ื้น 
5. ไม่เป็นกรรมการ หรือผูบ้ริหาร หรือผูมี้อ  านาจในการจดัการ หรือมีส่วนไดส่้วนเสีย

ในนิติบุคคล ซ่ึงเป็นผูรั้บสัมปทาน ผูร่้วมทุน หรือ มีผลประโยชน์ไดเ้สียเก่ียวขอ้งกบักิจการของการ
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ประปานครหลวง เวน้แต่เป็นประธานกรรมการหรือกรรมการในนิติบุคคลดังกล่าว โดยการ
มอบหมายของการประปานครหลวง 

6. ไม่เป็นผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียในสัญญากบัการประปานครหลวง หรือในกิจการท่ี
กระท าใหแ้ก่การประปานครหลวง หรือด าเนินธุรกิจท่ีเป็นการแข่งขนักบักิจการของการประปานคร
หลวง ไม่วา่ทั้งทางตรงหรือทางออ้ม เวน้แต่ เป็นเพียงผูถื้อหุ้นเพื่อประโยชน์ในการลงทุนโดยสุจริต
ในบริษทัจ ากดัท่ีกระท าการอนัมีส่วนไดส่้วนเสียเช่นวา่นั้น หรือเป็นผูซ่ึ้งคณะกรรมการการประปา
นครหลวง มอบหมายให้เป็นประธานกรรมการหรือกรรมการในบริษทัจ ากดั หรือ บริษทัมหาชน
จ ากดั ท่ีการประปานครหลวงเป็นผูถื้อหุน้ 

7. ตอ้งไม่เขา้ไปเสนอราคา หรือท าสัญญาเป็นผูข้าย หรือผูรั้บจา้งในการซ้ือ หรือจา้ง
ของการประปานครหลวงรวมทั้งรับช่วงงานจากผูข้ายหรือผูรั้บจา้งดงักล่าว ไม่วา่จะกระท าในนาม
ของตนเอง หรือในนามบริษทัห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลอ่ืนใด ซ่ึงตนเอง รวมทั้งคู่สมรส เป็นกรรมการ
ผูจ้ดัการ หรือผูจ้ดัการ หรือด ารงต าแหน่งอ่ืนใดในลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนั   

จริยธรรมการด าเนินงานของพนักงานและลูกจ้าง 
1. ปฏิบติัหน้าท่ีให้เป็นไปตามกฎหมาย วตัถุประสงค์ มติคณะรัฐมนตรี ระเบียบ

ขอ้บงัคบัของการประปานครหลวง ตลอดจนมติท่ีประชุมของคณะกรรมการการประปานครหลวง 
2. ปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต เพื่อให้เกิดประโยชน์

สูงสุดต่อรัฐ และการประปานครหลวงทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
3. ไม่ฝักใฝ่ในกลุ่มการเมืองหรือกลุ่มผลประโยชน์ใด และตอ้งวางตวัเป็นกลางอย่าง

เคร่งครัด 
4. ไม่แสวงหาผลประโยชน์อนัมิชอบจากหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ ไม่ว่าทางตรงหรือ

ทางออ้ม และไม่น าความลบัขององคก์รไปใชใ้นทางท่ีผดิ 
5. มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี มีกิริยามารยาทท่ีสุภาพ เรียบร้อย ต่อผูร่้วมงาน ลูกคา้ และผูม้า

ติดต่อทุกคน 
6. ประพฤติตนใหเ้หมาะสมกบัการเป็นพนกังานองคก์รของรัฐ และตอ้งรักษา เผยแพร่

ภาพลกัษณ์ท่ีดีของการประปานครหลวง ใหเ้ป็นท่ียอมรับของสังคม 
7. ตอ้งไม่เขา้ไปเสนอราคา หรือท าสัญญาเป็นผูข้าย หรือผูรั้บจา้งในการซ้ือ หรือจา้ง 

ของการประปานครหลวง รวมทั้งรับช่วงงานจากผูข้ายหรือผูรั้บจา้งดงักล่าว ไม่วา่จะกระท าในนาม
ของ พนกังานและลูกจา้งนั้นเอง หรือในนามบริษทั ห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลอ่ืนใด ซ่ึงพนกังานและ
ลูกจา้ง รวมทั้งคู่สมรส เป็นกรรมการผูจ้ดัการ หรือผูจ้ดัการ หรือด ารงต าแหน่งอ่ืนใดในลกัษณะท่ี
คลา้ยคลึงกนั 
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ซ่ึงจากขา้งตน้จะเห็นไดว้่าการประปานครหลวงมีประวติัความเป็นมาอย่างยาวนาน
และมีหน้าท่ีเคียงขา้งและดูและประชาชนให้มีชีวิตท่ีมีคุณภาพและมีความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน พร้อมกนั
นั้นยงัมีการพฒันาองคก์ารในดา้นต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของเทคโนโลยี คุณภาพและการให้บริการ 
ความครอบคลุมในการให้บริการ เพื่อยืดหยดัในยุคโลกาภิวฒัน์น้ีไดอ้ย่างมัน่คง และเพื่อเป็นการ
เตรียมความพร้อมเขา้สู่ประชาคมอาเซียน  

ทั้ ง น้ีองค์การไม่ได้ตระหนักเพียงแค่ในด้านคุณภาพชีวิตและการให้บริการแก่
ประชาชนเท่านั้น แต่การประปานครหลวงยงัเล็งเห็นถึงความส าคญัของบุคลากรทุกคน ดงัจะเห็นได้
จากยุทธศาสตร์การประปานครหลวง และจริยธรรมขององค์การท่ีพึงมีต่อพนกังาน ซ่ึงจะเป็นส่วน
ส าคัญในการกระตุ้นให้พนักงานขององค์การมีความกระตือรือร้นในการท างานให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารอยา่งมีประสิทธิผลมากท่ีสุด 

 
 
2.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

2.5.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ท าการศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งท่ี

เป็นอาจารยโ์รงเรียนมธัยม พบวา่ ระดบัการทุ่มเทความพยายามในการท างานของสมาชิกในองคก์าร
ปฏิบติัต่อพวกเขาอยา่งไร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมท่ีกล่าววา่ ความผูกพนัต่อ
องคก์ารจะยิง่เพิ่มสูงข้ึน ถา้องคก์ารมีการตอบสนองท่ีน่าพึงพอใจต่อความพยายามท่ีสมาชิกไดทุ้่มเท
ท าไป เพื่อใหอ้งคก์ารไดบ้รรลุเป้าหมาย 

ซอร์ และเวยน์ (Shore and Wayne, 1993) พบวา่  ความผูกพนัต่อองคก์ารและการรับรู้
การสนบัสนุนจากองค์การ มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีขององค์การ และใน
งานวิจยัของพวกเขายงัเสนอว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การน่าจะเป็นตวัท านายพฤติกรรม
การเป็นพนกังานท่ีดีขององคก์ารไดดี้กวา่ความผูกพนัต่อองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัออร์แกน (Organ, 
1990) ท่ีกล่าวว่า ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมนั้น ให้กรอบแนวคิดท่ีชดัเจนเก่ียวกบัพฤติกรรม
การเป็นพนกังานท่ีดีขององค์การมากกวา่ความผูกพนัต่อองคก์าร โดยแนวความคิดการแลกเปล่ียน
ทางสังคม อธิบายวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณ 
ซ่ึงส่งเสริมให้พนักงานเกิดพฤติกรรมท่ีจะช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยพฤติกรรม
ดงักล่าวอาจจะเป็นพฤติกรรมนอกเหนือไปจากบทบาทหนา้ท่ีตามปกติของเขา ทั้งน้ีฝ่ายองคก์ารและ
พนกังานจะตอ้งมีการแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนัอยา่งสมดุล แต่ถา้เม่ือใดเขาเกิดความรู้สึกวา่ ส่ิงท่ีเขา

https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CBwQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.mwa.co.th%2Fewt_news.php%3Fnid%3D1912&ei=JcRgVIzCI5CLuwTUxIHADg&usg=AFQjCNErNqyZP6XrtynK-WfVPrn3CCnxPg&sig2=EY0ywErpDxIe3JpO-iyVfA&bvm=bv.79189006,d.c2E
https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CBwQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.mwa.co.th%2Fewt_news.php%3Fnid%3D1912&ei=JcRgVIzCI5CLuwTUxIHADg&usg=AFQjCNErNqyZP6XrtynK-WfVPrn3CCnxPg&sig2=EY0ywErpDxIe3JpO-iyVfA&bvm=bv.79189006,d.c2E
https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CBwQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.mwa.co.th%2Fewt_news.php%3Fnid%3D1912&ei=JcRgVIzCI5CLuwTUxIHADg&usg=AFQjCNErNqyZP6XrtynK-WfVPrn3CCnxPg&sig2=EY0ywErpDxIe3JpO-iyVfA&bvm=bv.79189006,d.c2E
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ท าเพื่อองค์การกบัส่ิงท่ีองค์การตอบแทนให้กบัเขาไม่สมดุลกนัแลว้ เขาอาจจะไม่แสดงพฤติกรรม
การเป็นพนกังานท่ีดีขององคก์ารอีกต่อไป 

วธิญัญา วณัโณ (2546) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร
และจากหัวหน้างานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยมีความกตญัญูเป็นตวัแปร
ก ากบั พบว่า พนกังานท่ีมีความกตญัญูกตเวทีระดบัสูงมีความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้จากหัวหน้า
งานกบัการช่วยเหลือผูอ่ื้นโดยไม่ค  านึงถึงตนเองในทางบวก ในระดบัท่ีสูงกว่าพนกังานท่ีมีความ
กตญัญูกตเวทีระดบัต ่า 

รชฏ ชยสดมภ ์(2550) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร
พฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีขององค์การและความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์แห่งหน่ึง พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีขององคก์ารและความผูกพนัต่อองค์การ 
อีกทั้ งองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสามารถท านายพฤติกรรมการเป็น
พนกังานท่ีดีขององคก์ารไดร้้อยละ 6.5 และสามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 36.1 

จิรนันท์ วงษ์ไทยวรรณ (2551) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความสามารถในการ
เผชิญหนา้และฝ่าฟันอุปสรรค การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมและรายดา้น
ทุกดา้น อีกทั้งความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอุปสรรค และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร
ยงัสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดร้้อยละ 20.0 

แคทรียา มณีรัตน์ (2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการมองโลกในแง่ดี การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การ และความตั้งใจคงอยูใ่นงานในบริษทัส ารวจและผลิตปิโตรเลียมชั้นน าแห่ง
หน่ึง พบวา่ บุคคลท่ีมีลกัษณะการมองโลกในแง่ดี มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์าร 

ประเวช ชุ่มเกษรกูลกิจ (2554) ศึกษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ความผูกพนั
ในงาน การเพิ่มคุณค่าระหว่างงานกบัครอบครัวและความสุขเชิงอตัวิสัยของพนักงานรัฐวิสาหกิจ
แห่งหน่ึง ผลการศึกษาสรุปได้ดงัน้ี  พนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึงมีการรับรู้การสนับสนุนจาก
องคก์าร ความผกูพนัในงาน การเพิ่มคุณค่าระหวา่งงานกบัครอบครัว และความสุขเชิงอตัวิสัยอยูใ่น
ระดบัสูง รูปแบบโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ความ
ผกูพนัในงาน การเพิ่มคุณค่าระหวา่งงานกบัครอบครัว และความสุขเชิงอตัวิสัยสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษมี์ค่าไคสแควร์และดชันีความเหมาะสมเป็นไปตามหลกัเกณฑ์ในระดบัท่ียอมรับได ้(X2 
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= 91.36, df = 77, GFI = 0.98, AGFI = 0.95, RMR = 0.011, RWSEA = 0.000, CFI = 1.00, CN = 
662.00) การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ความผูกพนัในงาน และการเพิ่มคุณค่าระหวา่งงานกบั
ครอบครัว รวมกนัอธิบายความสุขเชิงอตัวิสัยได ้60% การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ การเพิ่ม
คุณค่าจากงานสู่ครอบครัวมีอิทธิพลทางตรงต่อความสุขเชิงอตัวิสัย ความผูกพนัในงานมีอิทธิพล
โดยตรงต่อการเพิ่มคุณค่าจากงานสู่ครอบครัวและการเพิ่มคุณค่าจากครอบครัวสู่งาน ความผูกพนัใน
งานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความสุขเชิงอตัวสิัย ผา่นการเพิ่มคุณค่าจากงานสู่ครอบครัว 

ผลการศึกษาคร้ังน้ีสามารถใช้เป็นแนวทางส าหรับการศึกษา และพฒันาลกัษณะการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ความผกูพนัในงาน และการเพิ่มคุณค่าระหวา่งงานกบัครอบครัวเพื่อ
ส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความสุขเชิงอตัวสิัยมากยิง่ข้ึน 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร สามารถสรุป
ได้ว่าการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรท่ีจะกระตุน้ให้พนักงานเกิดความรู้สึกอยากท างานให้แก่
องคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพนั้นมีองค์ประกอบหลายดา้น ดงัน้ี การรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการ การรับรู้สนบัสนุนจากองค์การดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า 
การรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความมัน่คงในการท างาน การรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นจิต
อารมณ์ และการรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังาน ซ่ึงการรับรู้การสนบัสนุนในดา้นต่าง 
ๆ เหล่าน้ี จะเป็นส่ิงท่ีช่วยกระตุน้ให้บุคคลากรปฏิบติังานให้แก่องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อ
ตอบแทนการสนบัสนุนแก่องคก์ารท่ีมีต่อบุคลากรนั้นเอง 

 
2.5.2 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
กุสุมา จอ้ยช้างเนียม (2547) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน

ส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคาร
กสิกรไทย มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัสูง และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นงานอนัเป็น
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก แรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานมีความแตกต่างเม่ือเปรียบเทียบตามอายุ อายุงาน และรายได ้แต่เม่ือเปรียบเทียบตามเพศ 
สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษาพบว่า ไม่มีความแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัดา้นงาน 5 ดา้น คือ 
ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน 
ดา้นความพึงพอใจในรายไดแ้ละสวสัดิการ และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย 

ทายาท กาญจนะจิตรา (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภูมิหลงั แรงจูงใจ
กบัระยะเวลาในการท างานและคงอยูข่องพนกังาน บริษทั แอร์โรเฟล็กซ์อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
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ผลการศึกษาพบวา่ การเสริมสร้างแรงจูงใจของพนกังานบริษทัฯ เงินเดือนและสวสัดิการไม่มีความ
เหมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีการงานส่วนความสัมพนัธ์ของพนกังานและเพื่อนร่วมงานเป็นไปดว้ยความ
ราบร่ืนรู้สึกภูมิใจในต าแหน่งและผลงานท่ีท าส าเร็จการไดรั้บการยกย่องชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา
การพิจารณาความดีความชอบ เพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนมีความยติุธรรมและเป็นธรรม การไดรั้บโอกาส
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และการไดรั้บการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ 

สุชาติ จรประดิษฐ ์(2547) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิต บริษทั ฟิลิปส์ เซมิคอนดคัเตอร์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั ผลการวิจยัพบว่า 
พนกังานระดบัปฏิบติัการฝ่ายผลิต มีความคิดเห็นต่อปัจจยัคุณลกัษณะงานอยู่ในระดบัมาก และมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโดย
จ าแนกตาม สถานภาพส่วนบุคคลพบว่า พนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิตท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วน
พนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัคุณลักษณะงานในแต่ละปัจจัยกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานพบว่าปัจจยัคุณลกัษณะงานในแต่ละปัจจยัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 

ปัญญา จั่นรอด (2548) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัสุขอนามยัอยู่ในระดบัมากและทุกดา้นแตกต่างกนัในระดบัน้อยยกเวน้แรงจูงใจในปัจจยัใน
ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรู้สึกยอมรับ ดา้นเน้ืองาน แตกต่างกนัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังาน โดยรวมปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขอนามยั
แตกต่างกนัในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ดา้นความรู้สึกยอมรับ แตกต่างกนัในระดบั
มาก นอกนั้นแตกต่างกนัในระดบัปานกลาง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการใน
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา โดยรวมและดา้นปัจจยัจูงใจ 
ปัจจยัสุขอนามยัแตกต่างกนัในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ปัจจยัจูงใจดา้นความรู้สึก
ยอมรับ และดา้นความรับผิดชอบ แตกต่างกนัในระดบัมาก ปัจจยัสุขอนามยัดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานและดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน แตกต่างกนัในระดบันอ้ย นอกนั้นแตกต่างกนั
ในระดบัปานกลาง 
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กว ีแยม้กลีบ (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั ทาคาฮา
ชิ โคราช (1995) จ  ากดั ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั ทาคาฮา
ชิ โคราช (1995) จ  ากดั ตามแผนกงาน ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ด้านความกา้วหน้า ปัจจยัค ้ าจุน ดา้นนโยบายและการ
บริหาร ด้านการนิเทศ ดา้นรายได้ ด้านความสัมพนัธ์ และดา้นสภาพการท างาน อยู่ในระดบัปาน
กลาง 

รังสิมา เหลืองอ่อน (2549) ไดศึ้กษาเร่ืองความตอ้งการแรงจูงใจในการท างานและขีด
ความสามารถของพนกังานระดบัปฏิบติัการกลุ่มผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์ขนาดกลาง และขนาดเล็ก 
จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการ มีความตอ้งการแรงจูงใจในการ
ท างานอยูใ่นระดบัมากและปานกลาง ล าดบัแรกเป็นความตอ้งการดา้นความปลอดภยัรองลงมาความ
ตอ้งการความรัก ความตอ้งการทางสรีระเป็นล าดบัท่ี 3 ความตอ้งการการพฒันาตนเองเป็นล าดบัท่ี 4 
และสุดทา้ยเป็นความตอ้งการความรู้สึกว่าตนเองมีค่า เม่ือจ าแนกตามปัจจยัพบว่า ดา้นเพศ มีความ
ตอ้งการแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ดา้นอายุและดา้นสถานภาพสมรส ดา้น
ระดบัการศึกษา และดา้นระดบัเงินเดือน มีความตอ้งการแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนัในทุก
ดา้น ดา้นระยะเวลาการท างาน มีความต้องการแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมแตกต่างกนั ดา้น
ขีดความสามารถ เม่ือจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ด้านเพศ ด้านอายุ และด้านสถานภาพ
สมรส และดา้นระยะเวลาการท างาน และดา้นระดบัเงินเดือน มีขีดความสามารถไม่แตกต่างกนัใน
ทุกดา้น ดา้นระดบัการศึกษา มีขีดความสามารถแตกต่างกนัในทุกดา้น 

รังสรรค์ อ่วมมี (2550) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณลกัษณะงานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั กม. 18 วิศวกรรม จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัความคิดเห็นต่อ
คุณลกัษณะงานของพนกังาน และต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล
พบวา่ ไม่แตกต่างกนั และความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะงานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของ
พนกังานพบวา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ (2554) ศึกษารูปแบบภาวะผูน้ า แรงจูงใจภายในท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จ ากดั มหาชน พบวา่ (1) พนกังาน
ธนาคารกรุงไทย มีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน มากกว่ารูปแบบภาวะผูน้ าแบบ
เปล่ียนแปลงพนกังานธนาคารกรุงไทย มีแรงจูงใจภายในและความคิดสร้างสรรคอ์ยูใ่นระดบัสูง (2) 
พนกังานธนาคารกรุงไทยท่ีคุณสมบติัส่วนบุคคล คือ เพศและระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ภายใน และความคิดสร้างสรรคแ์ตกต่างกนั (3) ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานธนาคารกรุงไทย มี
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ความสัมพนัธ์กบัรูปแบบภาวะผูน้ าและแรงจูงใจภายใน (4) ภาวะผูน้ าไม่มีอ านาจในการพยากรณ์
ระดบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานธนาคารกรุงไทย แต่แรงจูงใจภายในมีอ านาจในการพยากรณ์
ระดบัความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานกรุงไทย 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้น สรุปวา่ แรงจูงใจท่ี
จะกระตุน้ให้พนักงานเกิดความรู้สึกอยากท างานมีด้วยกนัหลายด้าน เช่น ด้านลกัษณะงาน ด้าน
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน ดา้นความพึงพอใจใน
รายไดแ้ละสวสัดิการ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความรับผิดชอบ ซ่ึงแรงจูงใจดา้นต่าง ๆ น้ีเป็นส่ิงท่ีกระตุน้ให้คน
เต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย แรงจูงใจของพนกังานแต่ละคนแต่ละ
ดา้นจะแตกต่างกนัข้ึนอยู่กบัทศันคติ ความตอ้งการของแต่ละบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบติังานมี
สภาพไม่คงท่ี อาจมีลกัษณะเป็นคร้ังคราวไม่คงทนถาวร การเปล่ียนแปลงของสภาพแรงจูงใจจะ
ส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบติังานและต่อองค์การ จึงเป็นหน้าท่ีของหัวหน้างานท่ีจะตอ้งคอยสังเกต
และแกไ้ข เม่ือเกิดสภาพการเปล่ียนแปลงของแรงจูงใจของพนกังานในหน่วยงาน ทั้งน้ี เพื่อให้การ
ปฏิบติังานของพนกังานมีประสิทธิภาพบรรลุตามเป้าหมายของหน่วยงานตลอดไป 
   

2.5.3 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิผลองค์การ 
สุภาพร รอดถนอม (2542) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ

การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผูอ้  านวยการวิทยาลยัพยาบาล กบัประสิทธิผลองค์การ ตามการรับรู้
ของอาจารยพ์ยาบาล วทิยาลยัพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุข พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัประสิทธิผลองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r 
= 0.720) การบริหารแบบมีส่วนร่วม มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัประสิทธิผลองค์การ 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r = 0.691) และกลุ่มตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์
ประสิทธิผลองค์การ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คือ การกระตุ้นปัญญา การกระจาย
อ านาจและการให้อ านาจในการตดัสินใจ และการสร้างวิสัยทศัน์ การถ่ายทอดวิสัยทศัน์ และการ
ปลูกฝังค่านิยม ซ่ึงสามารถร่วมกนัพยากรณ์ไดร้้อยละ 56.5 (R2 = 0.565)  

อมัพล ชูสนุก (2552) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าของซีอีโอต่อประสิทธิผลองคก์ารใน
บริบทของวฒันธรรมองคก์ารของ บริษทัโรงกลัน่น ้ ามนัในประเทศไทย พบวา่ ภาวะผูน้ าของซีอีโอ
มีอิทธิพลทางตรงดา้นบวกต่อวฒันธรรมองคก์ารและประสิทธิผลองคก์าร และวฒันธรรมองคก์ารมี
อิทธิพลทางตรงดา้นบวกต่อประสิทธิผลองค์การ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูน้ าแบบ
เปล่ียนสภาพของซีอีโอมีอิทธิพลทางตรงด้านบวกต่อวฒันธรรมท่ีเป็นไปในทางสร้างสรรค ์
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วฒันธรรมการมุ่งเน้นความรู้สึกผูกพนัเป็นกลุ่ม วฒันธรรมท่ีมุ่งเน้นการมีนวตักรรม ผลลัพธ์ท่ี
คาดหวงัขององค์การ และความพึงพอใจในงานของพนักงาน และวฒันธรรมท่ีเป็นไปในทาง
สร้างสรรค์มีอิทธิพลทางตรงด้านบวกต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน และวฒันธรรมการ
มุ่งเนน้วฒันธรรมการมุ่งเนน้ความรู้สึกผูกพนัเป็นกลุ่มมีอิทธิพลทางตรงดา้นบวกต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของพนกังาน และความพึงพอใจในงานของพนกังานมีอิทธิพลทางตรงดา้นบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

จุฑามาศ เลาห์จีระกุล (2554) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ า พฤติกรรมของ
องค์การ บรรยากาศองค์การ กบัประสิทธิผลองค์การ ธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) พบว่า 
พนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชา
โดยรวม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การโดยรวม และประสิทธิผลองค์การโดยรวม อยู่ใน
ระดับสูงมาก และมีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง พนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาโดยรวม และบรรยากาศองค์การโดยรวม แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกขององค์การโดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และภาวะผูน้ าโดยรวม 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยรวม และบรรยากาศองคก์ารโดยรวม มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัประสิทธิผลองคก์ารโดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลองคก์าร พบวา่ ประสิทธิผลองคก์าร
เป็นเร่ืองท่ีมีนกัวจิยัมากมายใหค้วามสนใจท าการศึกษา โดยอาจจะศึกษาในปัจจยั หรือ กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีแตกต่างกนัออกไป แต่ส่วนใหญ่จะพบวา่ ประสิทธิผลองคก์ารมกัจะมีความสัมพนัธ์ต่อการจดัการ
องคก์าร และการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลในหลาย ๆ ดา้น ซ่ึงในปัจจุบนัเร่ืองของประสิทธิผล
องค์การ ถือเป็นเร่ืองท่ีส าคัญอย่างยิ่งในศาสตร์ด้านการบริหารจัดการองค์การ ทั้ งน้ีเน่ืองจาก
ประสิทธิผลองค์การเป็นเคร่ืองแสดงให้เห็นว่าองค์การนั้นได้บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ี
ก าหนดไวแ้ลว้และสามารถด ารงอยูแ่ละขบัเคล่ือนต่อไปได ้ 

 
 
สรุป 

จากทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งของตวัแปรทั้ง 3 คือ การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์การ แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองค์การ ซ่ึงรายละเอียดเน้ือหา
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ประกอบดว้ย ความหมาย แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงองคป์ระกอบแต่ละดา้นของตวั
แปร ท่ีน ามาจดัท ากรอบแนวคิดและสมมติฐานการวจิยั มีดงัต่อไปน้ี 

โดยการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ประกอบด้วย ( 1) ด้านผลตอบแทนและ
สวสัดิการ (2) ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า (3) ดา้นความมัน่คงในการท างาน และ (4) 
ดา้นการปฏิบติังาน ส าหรับแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย (1) ความตอ้งการส่ิงท่ีทา้
ทาย (2) ด้านความสนใจ - เพลิดเพลิน (3) ด้านความเป็นตวัของตวัเอง (4) ด้านความตอ้งการมี
ความสามารถ และ (5) ดา้นความมุ่งมัน่ และตวัแปรสุดทา้ยประสิทธิผลองคก์าร ประกอบดว้ย (1) 
ดา้นการผลิต (2) ดา้นประสิทธิภาพ (3) ดา้นความพอใจ (4) ดา้นการปรับตวั และ (5) ดา้นการพฒันา 

ซ่ึงผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาตวัแปรแต่ละตวัเพื่อน ามาหาระดบัของแต่ละตวัแปร และศึกษา
ถึงรูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้ง 3 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
ของตวัแปรทั้ง 3 ในขา้งตน้แลว้ ผูว้จิยัสามารถจดัท ากรอบแนวคิดและการก าหนดสมมติฐานงานวิจยั
ไดด้งัต่อไป 

 
 
2.6 กรอบแนวคดิการวจิัย 

 
รูปภาพท่ี 2-1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
ท่ีมา: จากการสังเคราะห์ของผูว้จิยั 
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2.7 สมมติฐานการวจิัย 
สมมติฐานที่ 1 : การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัประสิทธิผลขององคก์าร 
สมมติฐานย่อยที่ 1.1 : การรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทน

และสวสัดิการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลขององคก์าร 
สมมติฐานย่อยที่ 1.2 : การรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความรู้ในงาน

และโอกาสกา้วหนา้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลขององคก์าร 
สมมติฐานย่อยที ่1.3 : การรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความมัน่คงใน

การท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลขององคก์าร 
สมมติฐานย่อยที ่1.4 : การรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังาน

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลขององคก์าร 
สมมติฐานที ่2 : แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
สมมติฐานย่อยที่ 2.1 : แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทายมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
สมมติฐานย่อยที่ 2.2 : แรงจูงใจภายในด้านความสนใจและความ

เพลิดเพลินมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
สมมติฐานย่อยที่ 2.3 : แรงจูงใจภายในด้านความเป็นตวัของตวัเองมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
สมมติฐานย่อยที ่2.4 : แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการมีความสามารถ

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
สมมติฐานย่อยที่ 2.5 : แรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
สมมติฐานที ่3 : ประสิทธิผลขององคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจ

ภายในในการปฏิบติังาน 
สมมติฐานย่อยที่ 3.1 : ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการผลิตมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 
สมมติฐานย่อยที่  3.2 : ประสิทธิผลองค์การด้านประสิทธิภาพมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 
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สมมติฐานย่อยที่  3.3 : ประสิทธิผลองค์การด้านความพอใจมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 

สมมติฐานย่อยที่  3.4 : ประสิทธิผลองค์การด้านการปรับตัวมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 

สมมติฐานย่อยที่  3.5 : ประสิทธิผลองค์การด้านการพัฒนามี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 
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บทที ่3 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ 
แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา การประปานครหลวง ซ่ึงมีวิธีการในการวิจยัโดยใช้
รูปแบบการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดย
เก็บขอ้มูลจากการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire)  เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั เพื่อส ารวจตวัแปรต่าง 
ๆ ท่ีใชใ้นการวจิยั โดยมีรายละเอียดวธีิด าเนินการวจิยัตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.2 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.5 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจยั 
3.6 วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.7 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิัย 

ประชากรท่ีใชใ้นงานวจิยั 
ประชากรท่ีศึกษาเป็นพนกังานการประปานครหลวง เฉพาะส านักงาน

ใหญ่ จ านวนทั้งหมด 1,351 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 28 กุมภาพนัธ์ 2552)  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 

การหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา จากประชากรท่ีระดับ
ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 (Taro Yamane. 1970: 886) ท่ีมีระดบันยัส าคญั 0.05 หรือ มีความคลาเคล่ือน
มาตรฐานท่ีร้อยละ  5 ดงัน้ี 
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    n     =             N 
 
       1 + N (e)2 

 
โดย   n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N  =  จ  านวนประชากร 
   e  =  0.05 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
เม่ือแทนค่าในสูตรจะไดด้งัน้ี 
   N  =  1,351 
           1 + 1,351 (0.05)2 

    N  =  308.62    
   N  =  309 

ซ่ึงการเลือกกลุ่มตัวอย่างจะใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Sample Random 
Samplings) ซ่ึงเป็น Probability โดยใช้แบบสอบถามท่ีได้จดัเตรียมไวไ้ปท าการเก็บข้อมูลกับ
บุคลากรท่ีท างานในส านกังานใหญ่การประปานครหลวงตามท่ีก าหนด 

 
 
3.2 ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจิัย 

ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นตวัแปรท่ีวดัในระดบัอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) 
ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรหลกั ดงัน้ี 

 
3.2.1 การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) แบ่ง

ออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 
3.2.1.1 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
3.2.1.2 ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ 
3.2.1.3  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
3.2.1.4  ดา้นการปฏิบติังาน 
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3.2.2 แรงจูงใจภายในการปฏิบติังาน (Intrinsic Motivation) แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 
3.2.1.5 ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย 
3.2.1.6  ดา้นความสนใจและความเพลิดเพลิน 
3.2.1.7  ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง 
3.2.1.8  ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ  
3.2.1.9  ดา้นความมุ่งมัน่ 

 
3.2.2 ประสิทธิผลองคก์าร (Organizational Effectiveness) แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 

3.2.2.1 ดา้นการผลิต 
3.2.2.2 ดา้นประสิทธิภาพ 
3.2.3.3 ดา้นความพอใจ 
3.2.3.4 ดา้นการปรับตวั 
3.2.3.5 ดา้นการพฒันา 

 
 
3.3 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 

การศึกษาวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารและแรงจูงใจ
ภายในในการปฏิบติังานต่อประสิทธิผลองคก์าร กรณีศึกษา การประปานครหลวง ใชแ้บบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล มีขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ศึกษาหลกัการสร้างแบบสอบถามและก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั 
2. ศึกษาขอ้มูลจากหนงัสือ เอกสาร บทความแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

เพื่อน ามาก าหนดนิยาม กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการศึกษา เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างขอ้ค าถาม 
(item) ของแบบสอบถาม 

3. ก าหนดประเด็นและขอบเขตของค าถามให้สอดคล้องกับวตัถุประสงค์ และ
ประโยชน์ของงานวจิยั 

4. ด าเนินการสร้างแบบสอบถามจากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้ตามหลกัการและ
ทฤษฎี เก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน และ
ประสิทธิผลองคก์าร เพื่อเสนอต่อคณะกรรมการท่ีปรึกษางานนิพนธ์ เพื่อให้ความเห็นชอบ พิจารณา
ตรวจสอบและขอค าแนะน าในการแกไ้ข ปรับปรุง 
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5. ปรับปรุงรูปแบบสอบถามอีกคร้ัง แลว้น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อแกไ้ขปรับปรุง
เพิ่มเติมเพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีมีประสิทธิภาพ 

6. น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง 

 
 
3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 

ในการศึกษาคร้ังน้ีใชเ้คร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม(Questionnaire)  
โดยศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แรงจูงใจภายในในการ
ปฏิบติังาน และประสิทธิผลองคก์าร แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปท่ีเป็น
ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (Closed Ended) ให้ผูต้อบ
เลือกเพียงค าตอบเดียว (Close-Ended Mutually Exhaustive) ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบั
เงินเดือน และระยะเวลาในการท างาน  

ส่วนที่ 2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การของพนกังานการประปานครหลวง ซ่ึงผูว้ิจยัไดป้รับปรุงแบบสอบถามของ
จนัทร์พา ทดัภูธร (2543) และเปรมจิตร คลา้ยเพช็ร (2548) ซ่ึงพฒันาข้ึนมาตามแนวคิดของไอเซน
เบอร์เกอร์ และคณะ(Eisenberger et al., 1986) โดยการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารแบ่งออกเป็น 
4 ดา้น ดงัน้ี การรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ การรับรู้สนบัสนุนจาก
องค์การดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า การรับรู้สนบัสนุนจากองค์การดา้นความมัน่คงใน
การท างาน และการรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังาน  

ส่วนที ่3 แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน เป็นแบบสอบถามวดัระดบัแรงจูงใจภายใน
ในการปฏิบติังานของพนักงาน โดยผูว้ิจยัได้อา้งอิงจากลกัษณะของบุคคลมีแรงจูงใจภายในจาก 
อรพินทร์ ชูชม และคณะ (2542, หนา้ 3) มีทั้งหมด 5 ดา้น ประกอบดว้ย แรงจูงใจภายในดา้นความ
ตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย แรงจูงใจภายในดา้นความสนใจและความเพลิดเพลิน แรงจูงใจภายในดา้นความ
เป็นตวัของตวัเอง แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการมีความสามารถ และแรงจูงใจภายในดา้นความ
มุ่งมัน่ 

ส่วนที่ 4 ประสิทธิผลองค์การ เป็นแบบสอบถามท่ีวดัระดบัประสิทธิผลขององคก์าร 
ซ่ึงจะวดัประสิทธิผลองค์การจากปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับประสิทธิผลองค์การ 5  ด้าน 
ประกอบดว้ย ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการผลิต ประสิทธิผลองคก์ารดา้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
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องค์การดา้นความพอใจ ประสิทธิผลองค์การดา้นการปรับตวั และประสิทธิผลองค์การดา้นการ
พฒันา  

 
 
3.5 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวจิัย 

การวิจยัน้ีผูว้ิจยัด าเนินการน าแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจยัมาตรวจสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมือ ดงัน้ี 

ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามไปท าการทดสอบหาค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content 

Validity) โดยใช ้Index of Item – Objective Congruence (IOC) เพื่อหาความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้
ค าถามกบัเน้ือหางานวิจยั และตรวจสอบความครอบคลุมในแต่ละดา้นและครอบคลุมวตัถุประสงค์
ของการวิจยั ซ่ึงผูว้ิจยัได้เชิญผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อท าการตรวจสอบความเท่ียงตรงของ
แบบสอบถาม ประกอบดว้ย 

1. อาจารย ์ดร.บุรัสกร  โตรัตน์ 
2. อาจารย ์ดร.เสาวลี  แกว้ช่วย 
3. อาจารย ์ดร.พสชนนัท ์ นิรมิตรไชยนนท ์
โดยผูเ้ช่ียวชาญจะเป็นผูต้รวจสอบขอ้ค าถามในแบบสอบถามทุกขอ้ค าถาม วา่มีความ

ครอบคลุมและเท่ียงตรงหรือไม่ หลงัจากนั้นผูว้ิจยัจึงน าผลท่ีไดม้าหาค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ซ่ึง
ค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาต ่าสุดท่ีสามารถยอมรับได้ตอ้งมีค่ามากกว่า หรือ เท่ากบั “0.5” ตาม
สมการการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ซ่ึงในแบบสอบถามน้ีไดค้่า IOC อยูใ่นช่วง 0.67 – 1.00 
ซ่ึงสามารถน าเคร่ืองมือไปใชไ้ด ้

ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ (Reliability) 
ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา และไดป้รับปรุง

แกไ้ขแลว้ ทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยน าไปทดลองใช ้(try - out) จากนั้นน าผล
ท่ีไดไ้ปวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ โดยใชส้ัมประสิทธ์ิอลัฟาคอนบราค Cronbach’s Alpha ได้
ค่าความเช่ือมัน่ไดม้ัน่ไดเ้ท่ากบั 0.7 ข้ึนไป โดยค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามน้ีไดค้่าสัมประสิทธ์ิ
อลัฟาคอนบราค Cronbach’s Alpha (α) = 0.821 

ตรวจสอบจริยธรรมการในการวจิยั 
เม่ือผูว้ิจยัไดส้อบผา่นโครงสร้างวิทยานิพนธ์เสร็จเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ จึงไดท้  าการส่ง

โครงร่างวิทยานิพนธ์ในบทท่ี 1 – 3 และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไปท าการตรวจสอบความถูกตอ้ง
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และความเหมาะสมในการวิจัยต่อคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนสาขาสังคมศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัมหิดล และผา่นการรับรองตามรับรอง ตามหนงัสือรับรอง MU-SSIRB: 2014/379.2312 
จากนั้นจึงท าการเก็บขอ้มูลต่อไป 

 
 
3.6 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบ
คุณภาพ ในการเก็บขอ้มูลโดยไดท้  าการแจกแบบสอบถามดว้ยตนเอง ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการเก็บ
ขอ้มูลมีจ านวน 309 คน โดยผูว้ิจยัไดท้  าการแจกแบบสอบถามเกินจ านวนท่ีก าหนดไวร้วมทั้งหมด
จ านวน 359 ชุด โดยการเก็บขอ้มูลจะใหก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด เป็นผูต้อบแบบสอบถามดว้ยตนเอง ซ่ึง
ไดรั้บแบบสอบถามคืนและเป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ จ านวน 294 ชุด คิดเป็นร้อยละ 95.15 ของ
แบบสอบถามท่ีต้องการเก็บจากกลุ่มเป้าหมาย จากนั้นน าข้อมูลท่ีได้มาท าการวิเคราะห์ผลและ
น าเสนอผลการวจิยั 

 
 

3.7 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลไดค้รบและมีการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุก

ชุดเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistic 
Package for the Social Science: SPSS for Windows) เพื่อหาค่าสถิติและวิเคราะห์ขอ้มูล โดย
แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 

1. การวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย 
ส่วนท่ี 1 วิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ 

อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือน และระยะเวลาในการท างาน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือ 
ความถ่ี และร้อยละ 

ส่วนท่ี 2 วิเคราะห์ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ทั้ง 4 ดา้น 
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
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ส่วนท่ี 3 วิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน ทั้ง 5 ดา้น 
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ คือ ความถ่ี ร้อยละค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

ส่วนท่ี 4 วิเคราะห์ระดบัประสิทธิผลององคก์ารทั้ง 5 ดา้น สถิติท่ีใชใ้น
การวเิคราะห์ คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ลกัษณะแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4 จะเป็นขอ้ค าถามเชิงบวกทุก
ขอ้ และใชม้าตรวดัแบบ Rating Scale 5 ระดบั ตามมาตรวดัแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale) ก าหนดการ
ให้คะแนนการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองคก์าร 
เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 5 หมายความวา่ มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด  
ระดบัคะแนน 4 หมายความวา่ มีความคิดเห็นในระดบัมาก  
ระดบัคะแนน 3 หมายความวา่ มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง  
ระดบัคะแนน 2 หมายความวา่ มีความคิดเห็นในระดบันอ้ย  
ระดบัคะแนน 1 หมายความวา่ มีความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด  
น าคะแนนท่ีไดบ้นัทึกขอ้มูลท่ีเป็นรหัสลงในแบบบนัทึกขอ้มูลและคอมพิวเตอร์แลว้

ประมวลผลขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป (SPSS) ส าหรับการวิจยัทางสังคมศาสตร์ จากนั้นน าผล
การศึกษามาเสนอในรูปตารางประกอบค าบรรยาย แปลความหมายโดยใชก้ารหาอนัตรภาคชั้นแบ่ง
ช่วงระดบัคะแนน ตามท่ี กานดา พูลลาภทว ี(2530, น. 29-30) อธิบายไวด้งัน้ี 
อนัตรภาคชั้น =        คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด  = 5 – 1  = 0.8 
                 จ  านวนชั้น       5  

ซ่ึงจากการประเมินค่าเฉล่ียโดยหาอนัตรภาคชั้นดงักล่าวสามารถหาค่าเฉล่ียช่วงชั้นและ
แปลความหมายไดด้งัน้ี  

คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 แปลความวา่ มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด  
คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 แปลความวา่ มีความคิดเห็นในระดบัมาก  
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 แปลความวา่ มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง  
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 แปลความวา่ มีความคิดเห็นในระดบันอ้ย  
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 แปลความวา่ มีความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด  
1. การทดสอบสมมติฐาน 
ศึกษาลกัษณะรูปแบบของความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 

แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลององค์การ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือ 
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สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product  Moment Correlation Coefficient) ซ่ึงเป็นการหา
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรในรูปแบบคะแนนดิบ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสองตวัท่ี
วดัไดเ้รียกวา่ “ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ Pearson” การสรุปผลก็ท าเช่นเดียวกนั  

ในการหาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร แรงจูงใจภายใน
ในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลององค์การ ส าหรับค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีใช้ในการวอเคราะห์
ขอ้มูลคร้ังน้ี ก าหนดไวท่ี้ระดบั 0.05 การแปลค่า ดงัน้ี 

 
ระดบัค่าความสัมพนัธ์ 
ค่าระหวา่ง  0.01 – 0.20 หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
ค่าระหวา่ง  0.21 – 0.40 หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 
ค่าระหวา่ง  0.41 – 0.60 หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
ค่าระหวา่ง  0.61 – 0.80 หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งสูง 
ค่าระหวา่ง  0.81 – 1.00 หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 

(ศิริรัตน์    ชุณหคลา้ย, 2546) 
 
ตารางที ่3-1 ค่าสถิติทีใ่ช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวจัิย สถิติทีใ่ช้ 
สมมติฐานที่ 1 : การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลขององคก์าร 

Pearson’s Product 
Moment Correlation 

สมมติฐานที่ 2 : แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

Pearson’s Product 
Moment Correlation 

สมมติฐานที่ 3 : ประสิทธิผลขององค์การโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 

Pearson’s Product 
Moment Correlation 

ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร แรงจูงใจ
ภายในในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา การประปานครหลวง ซ่ึงมีกลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นบุคลากรการประปานครหลวง เฉพาะส านกังานใหญ่การประปานครหลวง จ านวน 309 
คน ผูว้ิจยัไดจ้ดัท าแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล ซ่ึงแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 
ส่วน ประกอบดว้ย แบบสอบถามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม, แบบสอบถาม
วดัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ, แบบสอบถามวดัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน และ
แบบสอบถามวดัประสิทธิผลองคก์าร โดยผูว้ิจยัไดท้  าการแจกแบบสอบถามเกินจ านวนท่ีก าหนดไว้
รวมทั้งหมด 359 ชุด ซ่ึงไดรั้บแบบสอบถามคืนและเป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ จ านวน 294 ชุด คิด
เป็นร้อยละ 95.15 ของแบบสอบถามท่ีตอ้งการเก็บจากกลุ่มเป้าหมาย จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดม้าท าการ
วเิคราะห์ผลและน าเสนอผลการวจิยั โดยผูว้จิยัไดแ้บ่งการน าเสนอผลการวจิยัออกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 : การวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย 
4.1 การวเิคราะห์ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 
4.2 การวเิคราะห์ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
4.3 การวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 
4.4 การวเิคราะห์ระดบัประสิทธิผลองคก์าร 

 ส่วนท่ี 2 : 4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี  1  :  การรับ รู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลขององคก์าร 
สมมติฐานท่ี  2  :  แรง จูงใจภายในในการปฏิบัติง านโดยรวมมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
สมมติฐานท่ี 3 : ประสิทธิผลขององค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์

ทางบวกกบั แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 
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ส่วนที ่1 : การวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย 
4.1 การวเิคราะห์ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล 
 
ตารางที ่4-1 แสดงการแจกแจงความถี่และค่าร้อยละจ าแนกตามปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล 

(n = 294) 
ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล จ านวน (N = 294) ร้อยละ (100) 

1. เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

รวม 

 
125 
169 
294 

 
42.5 
57.5 

100.0 

2. อาย ุ
 ต ่ากวา่ 20 ปี 
 20 – 30 ปี 
 31 – 40 ปี 
 41 – 50 ปี 
 51 – 60 ปี 
 มากกวา่ 60 ปีข้ึนไป 

รวม 

 
0 

79 
117 
51 
47 
0 

294 

 
0 

26.9 
39.8 
17.3 
16.0 

0 
100.0 

3. ระดบัการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 
 สูงกวา่ปริญญาโท 

รวม 

 
45 

132 
115 

2 
294 

 
15.3 
44.9 
39.1 
0.7 

100.0 

ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 
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ตารางที ่4-1 แสดงการแจกแจงความถี่และค่าร้อยละจ าแนกตามปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล (ต่อ) 
(n = 294) 

4. ระดบัเงินเดือน 
 นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
 10,000 – 15,000 บาท 
 15,001 – 20,000 บาท 
 20,001 – 30,000 บาท 
 30,001 – 40,000 บาท 
 40,001 บาทข้ึนไป 

รวม 

 
8 

55 
92 
63 
17 
59 

294 

 
2.7 

18.7 
31.3 
21.4 
5.8 

20.1 
100.0 

5. ระยะเวลาในการท างาน 
 นอ้ยกวา่ 3 ปี 
 3 – 5 ปี 
 6 – 10 ปี 
 11 ปีข้ึนไป 

รวม 

 
76 
75 
50 
93 

294 

 
25.9 
25.5 
17.0 
31.6 

100.0 

ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 
  
 จากตารางท่ี 4-1 แสดงการแจกแจงความถ่ีและค่าร้อยละจ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วน
บุคคล พบวา่ 

1. เพศ ประชากรท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 169 คน คิดเป็นร้อย
ละ 57.5 และประชากรเพศชายมีจ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 

2. อายุ ประชากรท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี มีจ  านวน 117 คน คิดเป็น
ร้อยละ 39.8 รองลงมาคือ มีอายุ 20 – 30 ปี มีจ  านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 26.9 รองลงมาคือ มีอาย ุ
41 – 50 ปี มีจ  านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 17.3 รองลงมาคือ มีอายุ 51 – 60 ปี มีจ  านวน 47 คน คิด
เป็นร้อยละ 16.0 และไม่พบวา่มีประชากรท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 20 ปี หรือ มากกวา่ 60 ปีข้ึนไป 

3. ระดับการศึกษา ประชากรท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มี
จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 44.9 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาโท มีจ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 
39.1 รองลงมาคือ ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีจ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 และระดบัสูงกว่า
ปริญญาโท มีจ านวนนอ้ยท่ีสุดคือ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 
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4. ระดับเงินเดือน ประชากรท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่มีระดบัเงินเดือนอยูท่ี่ 15,001 – 
20,000 บาท มีจ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 รองลงมาคือ มีระดบัเงินเดือนอยูท่ี่ 20,001 – 
30,000 บาท มีจ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 21.4 รองลงมาคือ มีระดบัเงินเดือนอยูท่ี่ 40,001 บาทข้ึน
ไป มีจ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 20.1 รองลงมาคือ มีระดบัเงินเดือนอยูท่ี่ 10,000 – 15,000 บาท มี
จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 18.7 รองลงมาคือ มีระดบัเงินเดือนอยูท่ี่ 30,001 – 40,000 บาท มี
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 และประชากรท่ีมีระดบัเงินเดือนท่ีนอ้ยกวา่ 10,000 บาท มีจ านวน
นอ้ยท่ีสุด คือ มีจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 

5. ระยะเวลาในการท างาน ประชากรท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างาน
อยูท่ี่ 11 ปีข้ึนไป มีจ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 31.6 รองลงมาคือ มีระยะเวลาในการท างานนอ้ย
กวา่ 3 ปี มีจ  านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 รองลงมาคือ มีระยะเวลาในการท างาน 3 – 5 ปี มี
จ  านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 25.5 และมีระยะเวลาในการท างาน 6 – 10 ปี มีจ  านวนนอ้ยท่ีสุด คือ มี
จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 17.0 

 
 
4.2 การวเิคราะห์ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
 
ตารางที ่4-2 แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

(n = 294) 
 

ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิย 
ค่าเฉลีย่ 

(X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

 
ระดับ 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
       ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
       ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ 
       ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
       ดา้นการปฏิบติังาน 

3.55 
3.30 
3.51 
3.91 
3.57 

0.612 
0.855 
0.758 
0.701 
0.672 

มาก 
ปานกลาง 
มาก 
มาก 
มาก 

ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 
 
ตารางท่ี 4-2 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้การสนบัสนุน

จากองคก์าร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก คือ มี
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ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.612 เม่ือพิจารณาการรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์การรายด้าน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมัน่คงในการท างานมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 3.91 รองลงมาคือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้น
การปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.57 และต่อมา คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความรู้ใน
งานและโอกาสกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.51 รองลงมาตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.30 
 
ตารางที ่4-3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 

(n = 294) 
ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ ค่าเฉลีย่ 

(X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

 
ระดับ 

1. เ งินเดือนท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ 

2. สวสัดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ มีความ
เหมาะสมกบัความสามารถของท่าน 

3. เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอ
กบัการด ารงชีวติของท่าน 

4. องคก์ารมีนโยบายดา้นสวสัดิการท่ีช่วยให้ท่าน
และครอบครัวมีความเป็นอยูท่ี่ดี 

3.24 
 

3.43 
 

3.07 
 

3.48 

0.971 
 

0. 998 
 

1.011 
 

0. 941 

ปานกลาง 
 

มาก 
 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
รวม 3.30 0.855 ปานกลาง 

ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 
 
จากตารางท่ี 4-3 การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ

โดยรวม พบว่า มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง คือ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.30 และมีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.855 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ องค์การมีนโยบายดา้นสวสัดิการท่ีช่วยให้
บุคลากรและครอบครัวมีความเป็นอยูท่ี่ดี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 3.48 รองลงมาคือ 
สวสัดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ มีความเหมาะสมกบัความสามารถ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.43 และ
ต่อมา คือ เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.24 ส่วนดา้นท่ี
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มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัการด ารงชีวิต มีค่าเฉล่ียอยู่
ท่ี 3.07 
 
ตารางที ่4-4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า 

(n = 294) 
ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า ค่าเฉลีย่ 

(X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

 
ระดับ 

5. องคก์ารมีการสนบัสนุนงบประมาณให้ท่านไดมี้
โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถในการท างาน 
เช่น การฝึกอบรม การเขา้ร่วมสัมมนา การศึกษา
ดูงาน เป็นตน้ 

6. องค์การของท่านให้โอกาสบุคลากรทุกคนท่ีมี
คุณสมบติั ความสามารถ และความพร้อมได้มี
การเติบโตก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างเท่าเทียม
กนั 

7. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยินดีและเต็มใจสอนงาน
และใหค้ าแนะน าในการท างานเสมอ 

8. ผู ้บังคับบัญชาของท่ านมักให้โอกาสและ
สนบัสนุนใหท้่านไดล้องท างานใหม่ ๆ หรืองาน
ท่ีทา้ทายความสามารถ 

3.38 
 
 
 

3.18 
 
 
 

3.77 
 

3.73 

1.025 
 
 
 

0.972 
 
 
 

0.910 
 

0.882 

ปานกลาง 
 
 
 

ปานกลาง 
 
 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.51 0.758 มาก 
ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 

 
จากตารางท่ี 4-4 การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นความรู้ในงานและโอกาส

กา้วหนา้โดยรวม พบวา่ มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก คือ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.51 และมีส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.758 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชามกัให้โอกาสและสนบัสนุนให้
ไดล้องท างานใหม่ ๆ หรืองานท่ีทา้ทายความสามารถ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 3.73 
รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชายินดีและเต็มใจสอนงานและให้ค  าแนะน าในการท างานเสมอ มีค่าเฉล่ีย
อยูท่ี่ 3.77 และต่อมา คือ องคก์ารมีการสนบัสนุนงบประมาณใหมี้โอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ
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ในการท างาน เช่น การฝึกอบรม การเขา้ร่วมสัมมนา การศึกษาดูงาน เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.38 
ส่วนด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อย ท่ีสุด คือ องค์การให้โอกาสบุคลากรทุกคนท่ีมี คุณสมบัติ 
ความสามารถ และความพร้อมไดมี้การเติบโตกา้วหนา้ในสายอาชีพอยา่งเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 
3.18 
 
ตารางที ่4-5 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมั่นคงในการท างาน 

(n = 294) 
ด้านความมั่นคงในการท างาน ค่าเฉลีย่ 

(X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

 
ระดับ 

9. เม่ือท่านมีเหตุจ าเป็นจะต้องลางานติดต่อกัน
หลาย ๆ วนั ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะเข้าใจ
และอนุญาตใหล้างานได ้

10. งานในต าแหน่งของท่านเป็นงานท่ีมีความ
มัน่คงสูง 

11. หากองค์การจะปลดบุคคลใด ๆ ออกจากงาน 
ต้องเ กิดจากเหตุผลอันสมควร และมีการ
ด าเนินการอยา่งเป็นธรรม 

3.88 
 
 

3.72 
 

4.11 
 

0.882 
 
 

0.933 
 

0.833 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.91 0.701 มาก 
ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 

 
จากตารางท่ี 4-5 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมัน่คงในการท างาน

โดยรวม พบวา่ มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก คือ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.91 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.701 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ หากองคก์ารจะปลดบุคคลใด ๆ ออกจากงาน ตอ้งเกิด
จากเหตุผลอนัสมควร และมีการด าเนินการอยา่งเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 
4.11 รองลงมาคือ เม่ือมีเหตุจ าเป็นจะตอ้งลางานติดต่อกนัหลาย ๆ วนั ผูบ้งัคบับญัชาของจะเขา้ใจ
และอนุญาตให้ลางานได ้มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.88 และต่อมา คือ งานในต าแหน่งของท่านเป็นงานท่ีมี
ความมัน่คงสูง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.72 รองลงมาตามล าดบั 
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ตารางที ่4-6 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการปฏิบัติงาน 
(n = 294) 

ด้านการปฏิบัติงาน ค่าเฉลีย่ 

(X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

 
ระดับ 

12. องคก์ารของท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้
อยูใ่สภาพดีพร้อมใชง้านและเพียงพอ ให้
บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

13. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความห่วงใยเร่ืองความ
เป็นอยู่และความปลอดภยัในการท างานของ
ท่าน 

14. บรรยากาศแวดล้อม (แสง สี สียง อากาศ) ใน
บริเวณท่ีท่านท างานเอ้ืออ านวยให้ท่านท างาน
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและผอ่นคลาย 

15. เ ม่ือท่ านต้องการขอความช่วย เหลือหรือ
ค าแนะน า ท่านสามารถเขา้พบผูบ้งัคบับญัชาได้
ทนัทีท่ีท่านประสบปัญหาในการท างาน 

3.30 
 
 
 

3.69 
 
 

3.39 
 
 

3.91 

0.928 
 
 
 

0.808 
 
 

0.882 
 
 

0.866 

ปานกลาง 
 
 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 
 
 

มาก 

รวม 3.57 0.672 มาก 
ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 

 
จากตารางท่ี 4-6 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังานโดยรวม พบวา่ 

มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก คือ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.57 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.672 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า เม่ือต้องการขอความช่วยเหลือหรือค าแนะน า สามารถเข้าพบ
ผูบ้งัคบับญัชาไดท้นัทีท่ีประสบปัญหา โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 3.91 รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชามี
ความห่วงใยเร่ืองความเป็นอยู่และความปลอดภยัในการท างานของท่าน มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.69 และ
ต่อมา คือ บรรยากาศแวดลอ้ม (แสง สี สียง อากาศ) ในบริเวณท่ีท างานเอ้ืออ านวยให้ท่านท างานได้
อย่างเต็มท่ีและผ่อนคลาย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.39 ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ องคก์ารของ
ท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ีอยู่ใสภาพดีพร้อมใช้งานและเพียงพอ ให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.30 
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4.3 การวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจภายในในการปฏบัิติงาน 
 
ตารางที ่4-7 แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน 

(n = 294) 
 

ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิย 
ค่าเฉลีย่ 

(X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

 
ระดับ 

แรงจูงใจภายในการปฏิบติังาน 
       ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย 
       ดา้นความสนใจและความเพลิดเพลิน 
       ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง 
       ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ 
       ดา้นความมุ่งมัน่ 

3.90 
3.81 
3.81 
3.68 
4.09 
4.04 

0.479 
0.590 
0.584 
0.647 
0.589 
0.627 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 
 
ตารางท่ี 4-7 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจภายในในการ

ปฏิบติังาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง คือ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.479 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจภายในในการ
ปฏิบติังานรายดา้น พบว่า แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการมีความสามารถ มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 4.09 รองลงมาคือ แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้น
ความมุ่งมัน่ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.04 รองลงมาคือ แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการส่ิง
ท่ีทา้ทาย และแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้นความสนใจและความเพลิดเพลิน ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย
เท่ากนัอยูท่ี่ 3.81 ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้นความ
เป็นตวัของตวัเอง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.68 
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ตารางที ่4-8 แรงจูงใจภายในการปฏิบัติงานด้านความต้องการส่ิงที่ท้าทาย 

(n = 294) 
ด้านความต้องการส่ิงที่ท้าทาย ค่าเฉลีย่ 

(X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

 
ระดับ 

1. ท่านต้องการปฏิบัติงานท่ียาก เหมาะสมกับ
ความสามารถของท่าน  

2. ท่านตอ้งการปฏิบติังานท่ีแปลกใหม่ เพราะเป็น
ส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถ 

3. ท่านตอ้งการปฏิบติังานท่ีใชค้วามพยายามอยา่ง
มากในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

4. ท่านชอบปฏิบติังานท่ีท าให้เกิดประโยชน์ต่อ
องคก์าร 

3.68 
 

3.76 
 

3.66 
 

4.15 

0.744 
 

0.733 
 

0.720 
 

0.659 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.81 0.590 มาก 
ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 

 
จากตารางท่ี 4-8 แรงจูงใจภายในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทายโดยรวม 

พบวา่ มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก คือ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.81 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.590 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านชอบปฏิบติังานท่ีท าใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร มีค่าเฉล่ีย
สูงสุดท่ี 4.15 รองลงมาคือ ท่านตอ้งการปฏิบติังานท่ีแปลกใหม่ เพราะเป็นส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถ 
มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.76 และต่อมา คือ ท่านตอ้งการปฏิบติังานท่ียาก เหมาะสมกบัความสามารถของท่าน 
มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.68 ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านตอ้งการปฏิบติังานท่ีใช้ความ
พยายามอยา่งมากในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.66 
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ตารางที ่4-9 แรงจูงใจภายในการปฏิบัติงานด้านความสนใจและความเพลดิเพลนิ 
(n = 294) 

ด้านความสนใจและความเพลดิเพลนิ ค่าเฉลีย่ 

(X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

 
ระดับ 

5. ท่านท างานดว้ยความกระตือรือร้น 
6. ท่านมีความสุขกบัการท างานในปัจจุบนั 
7. ท่านคน้ควา้หาความรู้เก่ียวกบังานของท่านอยู่

เสมอ 

3.89 
3.75 
3.80 

0.726 
0.820 
0.684 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.81 0.584 มาก 
ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 

 
จากตารางท่ี 4-9 แรงจูงใจภายในการปฏิบติังานดา้นความสนใจและความเพลิดเพลิน

โดยรวม พบวา่ มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก คือ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.81 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.584 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านท างานดว้ยความกระตือรือร้น มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 
3.89  รองลงมาคือ ท่านคน้ควา้หาความรู้เก่ียวกบังานของท่านอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.80 ส่วนดา้น
ท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านมีความสุขกบัการท างานในปัจจุบนัมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.75 
 
ตารางที ่4.10 แรงจูงใจภายในการปฏิบัติงานด้านความเป็นตัวของตัวเอง 

(n = 294) 
ด้านความเป็นตัวของตัวเอง ค่าเฉลีย่ 

(X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

 
ระดับ 

8. ท่านต้องการวางแผนในการปฏิบัติงานด้วย
ตนเอง 

9. ท่านตอ้งการปฏิบติังานอยา่งอิสระโดยไม่ตอ้ง
มีผูบ้งัคบับญัชาดูแลอยา่งใกลชิ้ด 

3.81 
 

3.55 

0.693 
 

0.815 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.68 0.647 มาก 
ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 
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จากตารางท่ี 4-10 แรงจูงใจภายในการปฏิบติังานดา้นความเป็นตวัของตวัเองโดยรวม 
พบวา่ มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก คือ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.68 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.647 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านตอ้งการวางแผนในการปฏิบติังานดว้ยตนเอง มีค่าเฉล่ีย
สูงสุดท่ี 3.81  รองลงมาคือ ท่านตอ้งการปฏิบติังานอยา่งอิสระโดยไม่ตอ้งมีผูบ้งัคบับญัชาดูแลอยา่ง
ใกลชิ้ด มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.55 
 
ตารางที ่4-11 แรงจูงใจภายในการปฏิบัติงานด้านความต้องการมีความสามารถ 

(n = 294) 
ด้านความต้องการมีความสามารถ ค่าเฉลีย่ 

(X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

 
ระดับ 

10. ท่ า น ต้ อ ง ก า ร ใ ห้ มี ก า ร ดู แ ล แ ล ะ จั ด
สภาพแวดล้อมให้มีความเหมาะสมในการ
ปฏิบติังาน 

11. ท่านตอ้งการให้มีการจดัการทรัพยากรท่ีมีอยู่
ในองคก์ารใหเ้พียงพอต่อการปฏิบติังาน 

12. ท่ านต้อ ง ก า ร ให้ มี ก า ร ฝึ กอบรมวิ ธี ก า ร
ปฏิบติังานรวมถึงการพฒันาทกัษะเฉพาะทาง
เพื่อใหเ้กิดความเช่ียวชาญในตนอยา่งสม ่าเสมอ 

4.16 
 
 

4.07 
 

4.03 

0.690 
 
 

0.716 
 

0.698 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 4.09 0.589 มาก 
ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 
 

จากตารางท่ี 4-11 แรงจูงใจภายในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการมีความสามารถ
โดยรวม พบวา่ มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก คือ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.09 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.589 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านตอ้งการให้มีการดูแลและจดัสภาพแวดลอ้มให้มี
ความเหมาะสมในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 4.16 รองลงมาคือ ท่านตอ้งการให้มีการจดัการ
ทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์ารให้เพียงพอต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.07 ส่วนดา้นท่ีมีคะแนน
เฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านตอ้งการให้มีการฝึกอบรมวิธีการปฏิบติังานรวมถึงการพฒันาทกัษะเฉพาะ
ทางเพื่อใหเ้กิดความเช่ียวชาญในตนอยา่งสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.03 
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ตารางที ่4.12 แรงจูงใจภายในการปฏิบัติงานด้านความมุ่งมั่น 
(n = 294) 

ด้านความมุ่งมั่น ค่าเฉลีย่ 

(X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

 
ระดับ 

13. เม่ือได้รับมอบหมายให้ปฏิบติังานท่านจะเร่ิม
ลงมือท าทนัทีดว้ยความทุ่มเท 

14. ท่านตั้งใจท างานใหส้ าเร็จตามท่ีก าหนดไว ้
15. ท่านมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ โดยไม่

ค  านึงถึงส่ิงตอบแทนเป็นหลกั 

4.02 
 

4.17 
3.95 

0.698 
 

0.695 
0.791 

 

มาก 
 

มาก 
มาก 

รวม 4.04 0.627 มาก 
ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 

 
จากตารางท่ี 4-12 แรงจูงใจภายในการปฏิบติังานด้านความมุ่งมัน่โดยรวม พบว่า มี

คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก คือ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.04 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.627 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านตั้งใจท างานให้ส าเร็จตามท่ีก าหนดไว ้ มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 4.17 
รองลงมาคือ เม่ือไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่านจะเร่ิมลงมือท าทนัทีดว้ยความทุ่มเท มีค่าเฉล่ียอยู่
ท่ี 4.02 ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานให้ส าเร็จ โดยไม่ค  านึงถึง
ส่ิงตอบแทนเป็นหลกั มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.95 
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4.4 การวเิคราะห์ระดับประสิทธิผลองค์การ 
 
ตารางที ่4.13 แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลองค์การ 

(n = 294) 
 

ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิย 
ค่าเฉลีย่ 

(X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

 
ระดับ 

ประสิทธิผลองคก์าร 
       ดา้นการผลิต 
       ดา้นประสิทธิภาพ 
       ดา้นความพอใจ 
       ดา้นการปรับตวั 
       ดา้นการพฒันา 

3.81 
3.93 
3.81 
3.81 
3.73 
3.73 

0.543 
0.589 
0.754 
0.653 
0.638 
0.665 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 
 
ตารางท่ี 4-13 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลองคก์าร พบว่า 

ประสิทธิผลองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง คือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.54 เม่ือพิจารณาประสิทธิผลองค์การรายดา้น พบวา่ ประสิทธิผลองค์การดา้นการผลิต มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 3.93 รองลงมาคือ ประสิทธิผลองคก์ารดา้นประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลองค์การดา้นความพอใจ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากนัอยู่ท่ี 3.81 และต่อมา ดา้นท่ีมีคะแนน
เฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการปรับตวั และประสิทธิผลองคก์ารดา้นการพฒันา ซ่ึง
มีค่าเฉล่ียเท่ากนัอยูท่ี่ 3.73 
 
 
 
 
 
 
 
 



มุทิกา  สุกรณ์                                                                                                                                                   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล / 78 

ตารางที ่4.14 ประสิทธิผลองค์การด้านการผลติ 
(n = 294) 

ด้านการผลติ ค่าเฉลีย่ 

(X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

 
ระดับ 

1. องคก์ารของท่านสามารถผลิตและใหก้าร
บริการไดเ้พียงพอตรงและกบัความตอ้งการ
ของประชาชน 

2. ประชาชนส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการ
ใหบ้ริการจากองคก์ารของท่าน 

3. เม่ือมีเหตุขดัขอ้งในการใชบ้ริการ องคก์ารของ
ท่านสามารถจดัการและแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่ง
รวดเร็ว 

4. องคก์ารมีความยติุธรรมในการใหบ้ริการแก่
ประชาชนทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั 

4.01 
 
 

3.90 
 

3.88 
 
 

3.93 
 

0.686 
 
 

0.675 
 

0.719 
 
 

0.740 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 

รวม 3.93 0.589 มาก 
ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 

 
จากตารางท่ี 4-14 ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการผลิตโดยรวม พบวา่ มีคะแนนเฉล่ียอยู่

ในระดบัมาก คือ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.93 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.589 เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่  องคก์ารของท่านสามารถผลิตและให้การบริการไดเ้พียงพอตรงและกบัความตอ้งการ
ของประชาชน ไว ้มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 4.01 รองลงมาคือ องคก์ารมีความยุติธรรมในการให้บริการแก่
ประชาชนทุกคนอย่างเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.93 ต่อมาคือ  ประชาชนส่วนใหญ่มีความพึง
พอใจในการใหบ้ริการจากองคก์ารของท่าน มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.90 ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
คือ ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จ โดยไม่ค  านึงถึงส่ิงตอบแทนเป็นหลกั มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.88 
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ตารางที ่4-15 ประสิทธิผลองค์การด้านประสิทธิภาพ 
(n = 294) 

ด้านประสิทธิภาพ ค่าเฉลีย่ 

(X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

 
ระดับ 

5. องค์การของท่านมีตน้ทุนด้านการผลิตและการ
ใหบ้ริการในระดบัท่ีเหมาะสม  

3.81 0.754 มาก 

รวม 3.81 0.754 มาก 
ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 

 
จากตารางท่ี 4-15 ประสิทธิผลองคก์ารดา้นประสิทธิภาพ พบวา่ มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่น

ระดบัมาก คือ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.81และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.754 
 
ตารางที ่4-16 ประสิทธิผลองค์การด้านความพอใจ 

(n = 294) 
ด้านความพอใจ ค่าเฉลีย่ 

(X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

 
ระดับ 

6. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ท างานใน
องคก์ารแห่งน้ี   

7. บุคลากรมีความพึงพอใจกับค่าตอบแทน 
สวสัดิการ และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

8. บุคลากรในองค์การมีการปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมายมาอยา่งรวดเร็ว 

4.16 
 

3.66 
 

3.61 
 

0.783 
 

0.870 
 

0.734 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.81 0.653 มาก 
ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 

 
จากตารางท่ี 4-16 ประสิทธิผลองคก์ารดา้นความพอใจโดยรวม พบวา่ มีคะแนนเฉล่ีย

อยูใ่นระดบัมาก คือ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.81 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.653 เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์การแห่งน้ี มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 4.16 
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รองลงมาคือ บุคลากรมีความพึงพอใจกบัค่าตอบแทน สวสัดิการ และความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการ
งาน มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.66 ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ บุคลากรในองคก์ารมีการปฏิบติังาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายมาอยา่งรวดเร็ว มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.61 

 
ตารางที ่4.17 ประสิทธิผลองค์การด้านการปรับตัว 

(n = 294) 
ด้านการปรับตัว ค่าเฉลีย่ 

(X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

 
ระดับ 

9. องคก์ารของท่านสามารถปรับเปล่ียนเป้าหมาย 
และรูปแบบการปฏิบติังานให้สอดคล้องกับ
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอก
อยูเ่สมอ 

10. องค์การของท่านสามารถน าแนวนโยบายและ
เคร่ืองมือทางการบริหารสมยัใหม่มาปรับใช้
กบัองคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม 

11. พนักงานในองค์การของท่านมีการให้ความ
ร่วมมือในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ 
ภายในองคก์ารเป็นอยา่งดี 

12. องคก์ารใส่ใจต่อกระแสการเปล่ียนแปลง และ
ทิศทางในอนาคตขององค์การเม่ือก้าวเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน  

3.70 
 
 
 

3.68 
 
 

3.69 
 
 

3.86 
 

0.700 
 
 
 

0.734 
 
 

0.722 
 
 

0.797 

มาก 
 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 

รวม 3.73 0.638 มาก 
ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 

 
จากตารางท่ี 4-17 ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการปรับตวัโดยรวม พบวา่ มีคะแนนเฉล่ีย

อยูใ่นระดบัมาก คือ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.73และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.638 เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ องคก์ารใส่ใจต่อกระแสการเปล่ียนแปลง และทิศทางในอนาคตขององคก์ารเม่ือกา้ว
เขา้สู่ประชาคมอาเซียน มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 3.86 รองลงมาคือ องคก์ารของท่านสามารถปรับเปล่ียน
เป้าหมาย และรูปแบบการปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอก
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อยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.70ต่อมาคือ  พนกังานในองคก์ารของท่านมีการให้ความร่วมมือในการ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ ภายในองคก์ารเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.69 ส่วนดา้นท่ีมีคะแนน
เฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ องคก์ารของท่านสามารถน าแนวนโยบายและเคร่ืองมือทางการบริหารสมยัใหม่
มาปรับใชก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม  มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.68 

 
ตารางที ่4-18 ประสิทธิผลองค์การด้านการพฒันา 

(n = 294) 
ด้านการพฒันา 

 
ค่าเฉลีย่ 

(X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

 
ระดับ 

13. องค์การของท่านมีการพฒันาโครงสร้างและ
ขั้นตอนในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดลอ้มอยูเ่สมอ 

14. องคก์ารของท่านมีความพร้อมในการรับมือกบั
สภาพปัญหาต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนแก่องคก์าร 

15. องค์การของท่านมีการจดัโครงการฝึกอบรม 
สัมมนา เพื่อให้พนกังานไดน้ าความรู้มาพฒันา
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลองคก์าร 

3.65 
 
 

3.72 
 

3.82 

0.772 
 
 

0.786 
 

0.788 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.73 0.665 มาก 
ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 

 
จากตารางท่ี 4-18 ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการพฒันาโดยรวม พบวา่ มีคะแนนเฉล่ียอยู่

ในระดบัมาก คือ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.73 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.665 เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่  องคก์ารของท่านมีการจดัโครงการฝึกอบรม สัมมนา เพื่อให้พนกังานไดน้ าความรู้มา
พฒันาประสิทธิภาพและประสิทธิผลองคก์าร มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ี 3.82 รองลงมาคือ องคก์ารของท่าน
มีความพร้อมในการรับมือกบัสภาพปัญหาต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนแก่องค์การ มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.72 ส่วน
ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ องค์การของท่านมีการพฒันาโครงสร้างและขั้นตอนในการ
ปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.65 
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ส่วนที ่2 :  
4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 1 : การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัประสิทธิผลขององคก์าร 

สมมติฐานย่อยที่ 1.1 : การรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทน
และสวสัดิการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลขององคก์าร 

สมมติฐานย่อยที่ 1.2 : การรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความรู้ในงาน
และโอกาสกา้วหนา้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลขององคก์าร 

สมมติฐานย่อยที ่1.3 : การรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความมัน่คงใน
การท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลขององคก์าร 

สมมติฐานย่อยที ่1.4 : การรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังาน
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลขององคก์าร 

 
ตารางที่ 4-19 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การกบัประสิทธิผลขององค์การ 

การรับรู้สนับสนุนจากองค์การ ประสิทธิผลขององค์การ 
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ดา้นการปฏิบติังาน 

.391** 

.574** 

.478** 

.600** 
โดยรวม .621** 

**ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 
 

จากตารางท่ี 4-19 แสดงผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารกบัประสิทธิผลองคก์าร พบวา่การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลองคก์าร (r = .621) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 และมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 

เม่ือพิจารณารายละเอียดของความสัมพนัธ์ดงักล่าว พบวา่ 
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1. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิผลองค์การ (r = .391) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมี
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานยอ่ยท่ี 1.1 

2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้ามี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลองคก์าร (r = .574) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ
มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานยอ่ยท่ี 1.2 

3. การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การดา้นความมัน่คงในการท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิผลองค์การ (r = .478) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมี
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานยอ่ยท่ี 1.3 

4. การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิผลองคก์าร (r = .600) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีความสัมพนัธ์อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานยอ่ยท่ี 1.4 
 

สมมติฐานที ่2 : แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

สมมติฐานย่อยที่ 2.1 : แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทายมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

สมมติฐานย่อยที่ 2.2 : แรงจูงใจภายในด้านความสนใจและความ
เพลิดเพลินมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

สมมติฐานย่อยที่ 2.3 : แรงจูงใจภายในด้านความเป็นตวัของตวัเองมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

สมมติฐานย่อยที ่2.4 : แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการมีความสามารถ
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

สมมติฐานย่อยที่ 2.5 : แรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
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ตารางที่ 4-20 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายในในการ
ปฏิบัติงานกบัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย 
ดา้นความสนใจและความเพลิดเพลิน 
ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง 
ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ  
ดา้นความมุ่งมัน่ 

.354** 

.494** 

.280** 

.312** 

.378** 
โดยรวม .463** 

**ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 

 
จากตารางท่ี 4-20 แสดงผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

ระหวา่งแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร พบวา่การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลองคก์าร (r = .463) อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 

เม่ือพิจารณารายละเอียดของความสัมพนัธ์ดงักล่าว พบวา่ 
1. แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทายมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ (r = . 354) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
และมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานยอ่ยท่ี 2.1 

2. แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานด้านความสนใจและความเพลิดเพลินมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร (r = . 494) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 และมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานยอ่ยท่ี 2.2 

3. แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานด้านความเป็นตวัของตวัเองมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ (r = . 280) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
และมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานยอ่ยท่ี 2.3 

4. แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการมีความสามารถมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ (r = . 312) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
และมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานยอ่ยท่ี 2.4 
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5. แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้นความมุ่งมัน่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (r = . 378) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมี
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานยอ่ยท่ี 2.5 

 
สมมติฐานที ่3 : ประสิทธิผลขององคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจ

ภายในในการปฏิบติังาน 
สมมติฐานย่อยที่ 3.1 : ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการผลิตมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 
สมมติฐานย่อยที่  3.2 : ประสิทธิผลองค์การด้านประสิทธิภาพมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 
สมมติฐานย่อยที่  3.3 : ประสิทธิผลองค์การด้านความพอใจมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 
สมมติฐานย่อยที่  3.4 : ประสิทธิผลองค์การด้านการปรับตัวมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 
สมมติฐานย่อยที่  3.5 : ประสิทธิผลองค์การด้านการพัฒนามี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 
 

ตารางที่ 4-21 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลองค์การกับ
แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิผลองค์การ แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน 
ดา้นการผลิต 
ดา้นประสิทธิภาพ 
ดา้นความพอใจ 
ดา้นการปรับตวั 
ดา้นการพฒันา 

.516** 

.404** 

.405** 

.417** 

.337** 

โดยรวม .498** 
**ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
ทีม่า: จากการสังเคราะห์ของผู้วจัิย 
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จากตารางท่ี 4-21 แสดงผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระหว่างประสิทธิผลองค์การกบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน พบว่าประสิทธิผลองค์การมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน (r = .498) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 และมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3 

เม่ือพิจารณารายละเอียดของความสัมพนัธ์ดงักล่าว พบวา่ 
1. ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการผลิตมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในในการ

ปฏิบติังาน (r = .516) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปาน
กลาง ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานยอ่ยท่ี 3.1 

2. ประสิทธิผลองคก์ารดา้นประสิทธิภาพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจภายใน
ในการปฏิบติังาน (r = .404) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานยอ่ยท่ี 3.2 

3. ประสิทธิผลองคก์ารดา้นความพอใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในใน
การปฏิบติังาน (r = .405) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปาน
กลาง ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานยอ่ยท่ี 3.3 

4. ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการปรับตวัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในใน
การปฏิบติังาน (r = .417) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปาน
กลาง ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานยอ่ยท่ี 3.4 

5. ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการพฒันามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในใน
การปฏิบติังาน (r = .337) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งต ่า ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานยอ่ยท่ี 3.5 
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บทที ่5 

การอภิปรายผล 
 

 
การวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แรงจูงใจ

ภายในในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา การประปานครหลวง ในคร้ังน้ี มี
วตัถุประสงคก์ารวจิยัดงัต่อไปน้ี 

5.1 เพื่อศึกษาระดบัของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การของบุคลากรการประปา
นครหลวง 

5.2 เพื่อศึกษาระดบัของแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานคร
หลวง 

5.3 เพื่อศึกษาระดบัของประสิทธิผลองคก์ารของบุคลากรการประปานครหลวง 
5.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการสนบัสนุนจากองค์การ แรงจูงใจภายในการ

ปฏิบติังาน และประสิทธิผลองคก์าร 
โดยการศึกษาวิจยั สามารถอภิปรายผลการศึกษาวิจยั เพื่อตอบวตัถุประสงค์การวิจยั 

ดงัต่อไปน้ี 

 
 

5.1 วตัถุประสงค์ที ่1 เพ่ือศึกษาระดับของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากร
การประปานครหลวง มีสาระส าคญัท่ีน ามาสู่การอภิปราย ดงัน้ี 

จากการวิจยัพบวา่บุคลากรการประปานครหลวง มีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X  = 3.55) ซ่ึงเม่ือพิจารณาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารรายดา้น 

พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความมัน่คงในการท างาน (X  = 3.91) , การรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังาน (X  = 3.57) และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้น

ความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ (X  = 3.51) ทั้ง 3  ดา้นในขา้งตน้จดัอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นท่ีมี

คะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ (X  = 

3.30) มีคะแนนเฉล่ียจดัอยูใ่นระดบัปานกลาง  
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การท่ีบุคลากรการประนครหลวงมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เพราะการประปานครหลวงเป็นรัฐวิสาหกิจในก ากบัของรัฐท่ีมีความมัน่คงสูง อีกทั้งยงั
เป็นหน่วยงานท่ีมีช่ือเสียงดา้นสวสัดิการท่ีดี บุคลากรจึงมีความรู้สึกว่าองค์การไดใ้ห้การดูแลและ
ค านึงถึงความเป็นอยูข่องบุคลากรเป็นอยา่งดี โดยเฉพาะอยา่งยิ่งความมัน่คงในการท างาน บุคลากร
ส่วนใหญ่รับรู้ไดถึ้งความมัน่คงจากการท างานไม่วา่จะเป็นในเร่ืองของการมัน่คงในอาชีพและความ
มัน่คงในต าแหน่งหน้าท่ี แต่ส่ิงท่ีบุคลากรส่วนใหญ่มองวา่ยงัไม่เพียงพอ คือ เร่ืองของผลตอบแทน 
จากแบบสอบถามท่ีท าการเก็บขอ้มูล พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ท่ีมีความพึงพอใจต่อผลตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีไดรั้บ มกัจะมีอายงุานท่ีมากกวา่ 6 ปีข้ึนไป แต่ส าหรับบุคลากรท่ีมีอายงุานนอ้ยส่วนใหญ่
ยงัไม่พอใจกลับผลตอบแทนท่ีได้รับเท่าท่ีควร ส่วนหน่ึงอาจจะเป็นเพราะเน่ืองจากการท่ียงัมี
ประสบการณ์น้อย จึงส่งผลให้เงินเดือนยงัเป็นอตัราเร่ิมตน้ ซ่ึงเม่ือบุคลากรเร่ิมมีประสบการณ์ใน
การท างานท่ีมากข้ึนเงินเดือนก็จะมีอตัราท่ีเพิ่มข้ึนตามไปดว้ย ซ่ึงส าหรับกรณีของบุคลากรท่ีมีอายุ
งานท่ีมากกว่า 6 ปีข้ึนไป มีความพึงพอใจต่อระดับเงินเดือนอยู่ในระดบัมาก อาจเป็นเพราะมี
เงินเดือนท่ีสูงพอต่อค่าครองชีพของแต่ละบุคคล 

ซ่ึงผลการวิจยัดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีศึกษาในหน่วยงานท่ีมีลกัษณะ
คลา้ยคลึงกนั คือ งานวจิยัของ ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ ( 2554 ) ท่ีพบวา่ พนกังานของรัฐวิสาหกิจแห่ง
หน่ึงมีการรับรูการสนบัสนุนจากองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 

 
 

5.2 วตัถุประสงค์ที่ 2 เพ่ือศึกษาระดับของแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานของบุคลากร
การประปานครหลวง มีสาระส าคญัท่ีน ามาสู่การอภิปราย ดงัน้ี 

จากการวิจยัพบวา่บุคลากรการประปานครหลวง มีแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X  = 3.90) ซ่ึงเม่ือพิจารณาแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานรายดา้น 

พบวา่ แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการมีความสามารถ (X  = 4.09) , แรงจูงใจ

ภายในในการปฏิบติังานดา้นความมุ่งมัน่ (X  = 4.04) , แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้นความ

ตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย (X  = 3.81) , แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้นความสนใจและความ

เพลิดเพลิน (X  = 3.81) และแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้นความเป็นตวัของตวัเอง (X  = 

3.68) ทั้งหมดมีคะแนนเฉล่ียจดัอยูใ่นระดบัมาก  

ซ่ึงจากขอ้มูลท่ีได้รับจากแบบสอบถาม พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ให้ความส าคญัใน
เร่ืองของการพฒันาความสามารถของตนอย่างมาก สังเกตได้จากระดับค่าเฉล่ียท่ีสูงท่ีสุด โดย
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บุคลากรส่วนใหญ่มีความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ พฒันาทกัษะ และความสามารถของตน รวมไปถึง
ความมีประสิทธิผลในการจดัการกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานจะส่งผลโดยตรงต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร แต่ทั้งน้ีทั้งนั้นบุคลากรส่วนใหญ่ยงั
มองวา่อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างานบางชนิดยงัมีไม่เพียงพอ และบางชนิดคุณภาพก็เส่ือม
ถอยไปตามระยะเวลาของการใช้งาน ดงันั้นผูบ้ริหาร หรือ ส่วนงานท่ีมีความเก่ียวขอ้งในเร่ืองของ
การเบิก – จ่าย อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างาน ควรให้การส่งเสริมและกระตุน้ให้บุคลากร
เกิดแรงจูงใจภายในโดยให้ความส าคญัในเร่ืองของการจดัสรรทรัพยากรให้มีความเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน เพราะเม่ือบุคลากรปฏิบติังานโดยมีทรัพยากรท่ีเพียงพอก็จะเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรเกิด
แรงจูงใจภายใน ซ่ึงอรพินทร์ ชูชม และคณะ (2542) กล่าววา่ แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงท่ีสามารถเรียนรู้
และพฒันาข้ึนได ้และมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเดซีและไรอนั (Deci and Ryan, 2000, p.68) 
ท่ีพบว่า การรักษาและการเพิ่มแรงจูงใจภายใน ตอ้งอาศยัส่ิงแวดล้อมท่ีสนับสนุน และแรงจูงใจ
ภายในสามารถถูกท าลายไดโ้ดยสภาพแวดลอ้มท่ีไม่สนบัสนุน 

ส าหรับดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง ซ่ึงส่วนหน่ึงอาจจะ
เป็นเพราะ การประปานครหลวง จดัเป็นรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงใชร้ะบบเดียวกนักบัระบบท่ีใชใ้นราชการ
ไทย คือ สายการบงัคบับญัชา (Chain of Command , Line of Authority หรือ Hierarchy) จึงส่งผลให้
บุคลากรมีความตอ้งการแรงจูงใจในดา้นน้ีนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงสายการบงัคบับญัชาเป็นระบบความสัมพนัธ์
ในแง่ท่ีวา่ หน่วยงาน หรือบุคคลท่ีอยูใ่นระดบัต ่ากวา่จะตอ้งอยูภ่ายใตก้ารบงัคบับญัชา การควบคุม 
และการตรวจสอบของหน่วยงาน หรือบุคคลท่ีอยูใ่นระดบัสูงกวา่ลดหลัน่กนัลงไปตามล าดบั 

ซ่ึงมีผลการวิจยัในคร้ังน้ีเก่ียวกบัระดบัของแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานมีความ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ ( 2554 ) ท่ีพบวา่ พนกังานของธนาคารกรุงไทย จ ากดั
มหาชน มีแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

 
 
5.3 วตัถุประสงค์ที ่3 เพ่ือศึกษาระดับของประสิทธิผลองค์การตามความคิดของบุคลากร
การประปานครหลวง 

จากการวิจยัพบวา่บุคลากรการประปานครหลวง มีประสิทธิผลองคก์ารโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (X  = 3.81) ซ่ึงเม่ือพิจารณาประสิทธิผลองคก์ารรายดา้น พบวา่ ประสิทธิผลองคก์ารดา้น

การผลิต (X  = 3.93) , ประสิทธิผลองคก์ารดา้นประสิทธิภาพ (X  = 3.81) , ประสิทธิผลองคก์าร
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ดา้นความพอใจ (X  = 3.81) , ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการปรับตวั (X  = 3.73) และประสิทธิผล

องคก์ารดา้นการพฒันา (X  = 3.73) ทั้งหมดมีคะแนนเฉล่ียจดัอยูใ่นระดบัมาก  

จากขอ้มูลแบบสอบถาม พบว่า คะแนนเฉล่ียส่วนใหญ่ในแต่ละดา้นของประสิทธิผล
องคก์าร มีค่าเฉล่ียไม่ค่อยแตกต่างกนัเท่าไหร่ ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัไล่เล่ียกนั แต่ในดา้นท่ีมีคะแนน
เฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดา้นการผลิต ซ่ึงเป็นไปตามพนัธกิจท่ีตั้งไวข้ององค์การ นั้นก็คือ “ให้บริการงาน
ประปาท่ีมีคุณภาพ อยา่งมัน่คง ทัว่ถึง เพียงพอ ดว้ยเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั และบุคลากรมืออาชีพ เพื่อ
สร้างความพึงพอใจ และความเช่ือมัน่ให้แก่ผูใ้ชบ้ริการ” นอกจากน้ียงัมีความสอดคลอ้งกบัแผนการ
ด าเนินงานของการประปานครหลวงอีกดว้ย โดยการประปานครหลวงไดมี้การวางแผนเพื่อขยาย
ก าลงัการผลิตน ้ าให้มากข้ึน เพื่อความเพียงพอต่อความตอ้งการของประชาชน รวมถึงมีการติดตั้ง
ประตูน ้ าลดแรงดนั ติดตั้งระบบควบคุมการสูบจ่ายน ้ าอตัโนมติั(SCADA) และติดตั้งระบบเฝ้าระวงั
ตรวจสอบน ้ าสูญเสีย(DMA)  และโครงการอ่ืน ๆ อีกมากมาย ทั้งน้ีเป็นไปเพื่อประชาชนและ
ผูรั้บบริการ 

ส าหรับผลการวิจยัเก่ียวกบัระดบัของประสิทธิผลองค์การมีผลการวิจยัท่ีเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนักบังานวจิยัของ ชชัวาล โหส้งวน ( 2544 ) ท่ีพบวา่ ประสิทธิผลของสาขาธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรโดยรวม อยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั 

 
 

5.4 วัตถุประสงค์ที่ 4 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนจากองค์การ 
แรงจูงใจภายในการปฏบัิติงาน และประสิทธิผลองค์การ 

สมมติฐานที่ 1 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก
กบัประสิทธิผลขององค์การ 

จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 สรุปไดว้่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลองค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .621 (r = .621 , p  .001) และเม่ือพิจารณาสมมติฐานยอ่ยท่ี 1.1 – 
1.4 สรุปไดว้า่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ , 
ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ , ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นการปฏิบติังาน โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .391 , .574 , .478 , .600 (r = .391 , .574 , .478 , .600  , p  .001) 

แมจ้ะยงัไม่มีการศึกษาวิจยัท่ีชดัเจนเก่ียวกบัการหาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารและประสิทธิผลขององคก์าร แต่จากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัพบวา่ การ
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รับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลขององคก์าร กล่าวคือ เม่ือ
บุคลากรไดรั้บรู้ถึงการสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีต่อตวับุคลากร ก็จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึก
ผูกผ ันและจงรักภัก ดีต่อองค์การ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ 
(Eisenberger et al., 1986, p.500) ท่ีอธิบายวา่ เม่ือพนกังานรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การโดยมี
พื้นฐานอยูบ่นบรรทดัฐานของการแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนั กล่าวคือ เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบแทน
จากบุคคลอ่ืนเป็นอย่างดี บุคคลนั้นจะตอ้งตอบแทนบุคคลอ่ืนอยา่งดีดว้ยเช่นกนั ในการท างานนั้น
มกัจะพบว่าเม่ือองค์การหยิบยื่นผลประโยชน์ให้กบัพนักงาน พนักงานจะรับรู้ว่าพวกเขาเป็นหน้ี
บุญคุณองคก์ารและหาทางตอบแทนคืนใหก้บัองคก์ารเช่นกนั จึงอาจกล่าวไดว้า่ เม่ือพนกังานรับรู้วา่
องค์การมองเห็นคุณค่าและความพยายามในการท างานของพวกเขา และพวกเขาต่างหวงัว่าความ
พยายามท่ีพวกเขาทุ่มเทให้กบัองค์การนั้น จะน าให้องคก์ารไปสู่เป้าหมาย และความส าเร็จดงักล่าว
นั้นก็จะท าใหต้วัของพนกังานเองนั้นจะไดรั้บรางวลัจากองคก์ารเป็นการตอบแทนดว้ยเช่นกนั 

ดังนั้ นเราจึงสามารถกล่าวได้ว่า เม่ือบุคคลรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การใน
ระดบัสูง ก็จะส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์ารในระดบัสูงดว้ยเช่นกนั 

 
สมมติฐานที ่2 : แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 สรุปได้ว่า แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .463 (r = .463 , p  .001) และเม่ือพิจารณาสมมติฐานยอ่ยท่ี 
2.1 – 2.5 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้
ทาย , ดา้นความสนใจและความเพลิดเพลิน , ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง , ดา้นความตอ้งการมี
ความสามารถ และดา้นความมุ่งมัน่โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .354 , .494 , 280 , .312 , 
.378 (r .354 , .494 , 280 , .312 , .378 , p  .001) 

จากผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ถึงแมว้า่จะยงัไม่มีงานวจิยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจภายในในการ
ปฏิบติังานและการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การโดยตรง แต่มีแนวคิดทฤษฎีท่ีมีความสอดคลอ้ง 
นั้นคือ ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg (Herzberg’s The Motivator Dissatisfaction Theory) ซ่ึงแสดง
ให้เห็นถึงความต้องการของคนในการท างาน คือ ความตอ้งการประการแรกเป็นความต้องการ
หลีกเล่ียงความไม่พึงพอใจสภาพแวดลอ้มของงาน เรียกวา่ ปัจจยัค ้าจุน ความตอ้งการประการท่ีสอง 
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เป็นความตอ้งการท่ีผูป้ฏิบติังานจะตอ้งใชค้วามสามารถของเขาแสวงหาความกา้วหนา้ เรียกวา่ ปัจจยั
เก้ือหนุน ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีสามารถจ าแนกองคป์ระกอบไว ้ดงัน้ี  

ปัจจัยเก้ือหนุน เป็นปัจจัยท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจมีความสัมพันธ์โดยตรงกับ
แรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากงานท่ีท า ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการงาน การยกยอ่งนบัถือ ลกัษณะของงาน 
ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า ปัจจยัเก้ือหนุนน้ี Herzberg เช่ือว่าเป็นตวักระตุน้ให้มนุษย์
ท างานหนกัข้ึน ก าหนดให้บุคคลมีท่าท่ีและความรู้สึกต่องานท่ีท า ปัจจยัน้ีท าให้บุคคลเกิดความพึง
พอใจ  

ปัจจยัค ้ าจุน ปัจจยัน้ีเป็นส่ิงท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบั
ส่ิงแวดลอ้มภายนอก เป็นแรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากสภาวการณ์ท างาน ได้แก่ นโยบายและการ
บริหาร วธีิการบงัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการ
ท างาน และรายได ้

ผูว้ิจยัเห็นว่า การท่ีแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การนั้น เน่ืองมาจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเปรียบได้กับ
แรงจูงใจภายนอก ซ่ึงในงานวิจยัน้ีไดแ้บ่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การออกเป็น 4 ดา้น อนั
ประกอบไปดว้ยการรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ , การรับรู้สนบัสนุน
จากองคก์ารดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ , การรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความมัน่คง
ในการท างาน และการรับรู้สนบัสนุนจากองค์การดา้นการปฏิบติังาน โดยผลตอบแทนท่ีไดรั้บจะ
เป็นได้ทั้ งในรูปธรรม และนามธรรม ส าหรับแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานนั้ นถือว่ามี
ความส าคญั เม่ือองคก์ารใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มส่งผลให้องคก์าร
นั้น ๆ บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ มีความเจริญกา้วหนา้ เพราะบุคลากรดงักล่าวจะทุ่มเทพลงังานและ
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี โดยไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือยเพื่อใหผ้ลงานส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของ
งาน นอกจากนั้นยงัมีบุคคลอีกส่วนหน่ึงซ่ึงเช่ือว่าการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมัน่ท างานให้
เจริญกา้วหนา้ ยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ให้แก่ผูน้ั้น ช่วยให้ใชชี้วิตอยา่งมีความหมาย 
และช่วยสร้างคนให้ดีได ้เพราะการท างานเป็นหัวใจส าคญัส่วนหน่ึงของชีวิตมนุษย ์ท าให้ชีวิตมี
คุณค่า ซ่ึงผลตอบแทนของแรงจูงใจภายในจะเป็นไปในรูปแบบของนามธรรม  

ซ่ึงทั้ง 2 ตวัแปรลว้นมีความส าคญัต่อตวับุคลากรท่ีท างานในองคก์ารต่าง ๆ กล่าวคือ 
เม่ือเราท างานในองค์การท่ีมีการสนับสนุนทางด้านรายได้ สวสัดิการ และความมัน่คง แต่ขาด
แรงจูงใจภายในก็จะส่งผลให้เกิดความเบ่ือหน่ายในการท างาน และขาดเป็นตวัของตวัเอง และใน
บางคนอาจมีการปฏิบติังานให้แก่องค์การดว้ยความเฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือร้น และไม่ก่อเกิด
ประสิทธิผลต่อองค์การ และอาจถูกพกังาน หรือลดบทบาทในการท างานลง ในทางกลบักนัเม่ือเรา
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ท างานท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน และท างานท่ีเราสนใจ ก็จะท าใหเ้ราเพลิดเพลินในการท างาน และมี
ความเป็นตวัของตวัเองมากข้ึน แต่ในปัจจุบนัเราอยู่ในโลกท่ีก้าวไปขา้งหน้าอย่างไม่หยุดน่ิง และ
เศรษฐกิจเป็นปัจจยัส าคญัปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหโ้ลกหมุนไปขา้งหนา้ ดงันั้นผูว้ิจยัเห็นวา่แรงจูงใจภายใน
ในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร กล่าวคือ เราควรท างานโดย
มีแรงจูงใจในการท างานเป็นส่วนส าคญัแต่ถึงกระนั้นเราก็ควรค านึงถึงการสนบัสนุนจากองคก์ารท่ี
จะไดรั้บตอบกลบัมา เม่ือเราท าให้ทั้ง 2 ปัจจยัน้ีสมดุลกนัได ้ก็จะท าให้เรามีความสุขในการท างาน
และไม่ก่อใหเ้กิดความเบ่ือหน่าย อีกทั้งยงัส่งผลดีต่อตวัองคก์ารอีกดว้ย ซ่ึงองคก์ารอาจจะมีนโยบาย
ต่าง ๆ ออกมา เพื่อเป็นการกระตุน้ทั้งแรงจูงใจจากภายในและภายนอก อาจจะเป็นไปในรูปแบบของ
การจดัทริป หรือ จดักิจกรรมสันทนาการต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรเกิดความผ่อนคลาย และเป็นการ
สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากรในองค์การ เพื่อให้บรรยากาศในองค์การเป็นไปอยา่งผ่อน
คลาย และมีความสามคัคีกนัในองคก์าร 

 
สมมติฐานที ่3 : ประสิทธิผลขององค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจ

ภายในในการปฏิบัติงาน 
จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 สรุปไดว้า่ ประสิทธิผลขององคก์ารมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .498 (r = .498 , p  .001) และเม่ือพิจารณาสมมติฐานยอ่ยท่ี 3.1 – 
3.5 สรุปไดว้า่ ประสิทธิผลขององคก์ารทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการผลิต ,ดา้นประสิทธิภาพ , ดา้น
ความพอใจ , ดา้นการปรับตวั และดา้นการพฒันา โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .516 , 
.404 , .405 , .417 , .337 (r .516 , .404 , .405 , .417 , .337 , p  .001) 

จากผลการทดสอบสมมติฐานข้างต้นพบว่า ประสิทธิผลองค์การมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน กล่าวคือ ประสิทธิผลองค์การสูงข้ึนเม่ือแรงจูงใจ
ภายในในการปฏิบติังานสูงข้ึน แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงส าคญัอยา่งหน่ึงในการปฏิบติังาน เน่ืองจาก
แรงจูงใจจะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของบุคคลให้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ซ่ึงจะน าไปสู่
ความส าเร็จของผลงาน หากองคก์ารสามารถท าใหบุ้คคลกา้วไปถึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการได ้บุคคล
นั้นก็จะเกิดความจงรักภกัดีและคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป รวมถึงอยากจะปฏิบติังานให้องคก์ารอยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในทางตรงกนัขา้มหากองค์การไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของบุคคลไดแ้ลว้ ระดบัการคงอยู่ของบุคคลก็จะลดลงและเกิดความห่างเหินต่อองคก์าร อาจมีการ
ปฏิบติังานดว้ยความเฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือร้น และไม่ก่อเกิดประสิทธิผลต่อองคก์าร ดงันั้น
เม่ือองค์การตอ้งการให้เกิดประสิทธิผลองค์การก็จะตอ้งมีการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจใน
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การปฏิบติังาน เพราะความส าเร็จของงานท่ีท านอกจากจะเป็นตวัเสริมประสิทธิผลองคก์ารแลว้ ยงั
ถือไดว้า่เป็นตวัเสริมประสิทธิผลของตวับุคคลเองอีกดว้ย 

โดยทางการประปานครหลวงนั้น ก็ไดมี้การจดัท าแนวทางเก่ียวกบัจริยธรรมธุรกิจหรือ
จรรยาบรรณ ( Code of Ethics ) เพื่อให้การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รเป็นไปในลกัษณะท่ี
ถูกตอ้งตามกฎหมายและจริยธรรมท่ีดี  ในปีพ.ศ. 2555 การประปานครหลวงไดป้รับปรุงจริยธรรม
การด าเนินงาน เพื่อให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งทุกคนยึดถือเป็นแนวทางปฏิบติั โดยจริยธรรมขององคก์าร แบ่ง
ออกเป็น 5 ดา้น ประกอบดว้ย ความรับผดิชอบต่อรัฐบาล ความรับผิดชอบต่อลูกคา้ ความรับผิดชอบ
ต่อคู่คา้ และหรือ เจา้หน้ี ความรับผดิชอบต่อพนกังาน และความรับผดิชอบต่อสังคม 

ซ่ึงจะเห็นไดว้า่การประปานครหลวงไม่ไดใ้หค้วามส าคญัเพียงแค่คุณภาพชีวิตและการ
ให้บริการแก่ประชาชนเพียงเท่านั้น แต่การประปานครหลวงยงัเป็นอีกองคก์ารหน่ึงท่ีไดเ้ล็งเห็นถึง
ความส าคญัของพนกังานในองค์การ โดยมีการก าหนดจริยธรรม ดา้นความรับผิดชอบต่อพนกังาน
ไว ้ซ่ึงจะท าให้เกิดการกระตุน้แรงจูงใจแก่พนกังานให้ปฏิบติัหน้าท่ีให้แก่องค์การอย่างเต็มก าลงั
ความสามารถ ใหบ้รรลุซ่ึงวตัถุประสงคข์ององคก์ารและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
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บทที ่6 

สรุปผลการวจิยัและข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร แรงจูงใจ
ภายในในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองคก์าร กรณีศึกษา การประปานครหลวง มีวตัถุประสงค์
การวิจยั คือ  

6.1 เพื่อศึกษาระดบัของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการประปา
นครหลวง 

6.2 เพื่อศึกษาระดบัของแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานคร
หลวง 

6.3 เพื่อศึกษาระดบัของประสิทธิผลองคก์ารตามความคิดของบุคลากรการประปานคร
หลวง 

6.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการสนับสนุนจากองคก์าร แรงจูงใจภายในการ
ปฏิบติังาน และประสิทธิผลองคก์าร 

โดยมีกระบวนการศึกษาวิจัยตามกรอบแนวคิดการวิจัย คือ ศึกษาการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ จากองค์ประกอบ  4 ด้าน ได้แก่ (1) การรับรู้สนับสนุนจากองค์การด้าน
ผลตอบแทนและสวสัดิการ (2) การรับรู้สนับสนุนจากองค์การด้านความรู้ในงานและโอกาส
กา้วหน้า (3) การรับรู้สนับสนุนจากองคก์ารดา้นความมัน่คงในการท างาน (4) การรับรู้สนับสนุน
จากองคก์ารดา้นการปฏิบติังาน  ศึกษาแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน จากองคป์ระกอบ  5 ดา้น 
ไดแ้ก่ (1) แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย (2) แรงจูงใจภายในดา้นความสนใจและ
ความเพลิดเพลิน (3) แรงจูงใจภายในดา้นความเป็นตวัของตวัเอง (4) แรงจูงใจภายในด้านความ
ตอ้งการมีความสามารถ (5) แรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่ และศึกษาประสิทธิผลองคก์าร จาก
องค์ประกอบ  5 ด้าน ได้แก่ (1) ประสิทธิผลองค์การด้านการผลิต (2) ประสิทธิผลองค์การด้าน
ประสิทธิภาพ (3) ประสิทธิผลองคก์ารดา้นความพอใจ (4) ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการปรับตวั (5) 
ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการพฒันา 

การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการสนับสนุนจาก
องคก์ารและแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน ต่อประสิทธิผลองคก์าร กรณีศึกษา การประปานคร
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หลวง โดยศึกษาจากบุคลากรท่ีท างานในการประปานครหลวง สงักดัส านกังานใหญ่ จ านวนทั้งหมด 
294 คน 

 
 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 

ในการ ศึกษ าค ร้ัง น้ี ใช้ เค ร่ือ งมือในการรวบรวมข้อ มูล เป็น แบบสอบถาม 
(Questionnaire)  โดยศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร แรงจูงใจ
ภายในในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองคก์าร แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี 2 การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร  
ส่วนท่ี 3 แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี 4 ประสิทธิผลองคก์าร 

การวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 
(Statistic Package for the Social Science: SPSS for Windows) เพื่อหาค่าสถิติและวิเคราะห์ขอ้มูล 
โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ดว้ยความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย (Mean) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการทดสอบสมมติฐาน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ 
คือ สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product  Moment Correlation Coefficient) 

 
 

6.1 ข้อสรุปผลการวจิยั 
 ผลการวิจยัมีขอ้สรุปดงัน้ี 

 
6.1.1 ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากรการประปานครหลวง 
เพศ ประชากรท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 

57.5 และประชากรเพศชายมีจ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 
อายุ ประชากรท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่มีอาย ุ31 – 40 ปี มีจ านวน 117 คน คิดเป็นร้อย

ละ 39.8 รองลงมาคือ มีอาย ุ20 – 30 ปี มีจ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 26.9 รองลงมาคือ มีอาย ุ41 – 
50 ปี มีจ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 17.3 รองลงมาคือ มีอาย ุ51 – 60 ปี มีจ านวน 47 คน คิดเป็นร้อย
ละ 16.0 และไม่พบวา่มีประชากรท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 20 ปี หรือ มากกวา่ 60 ปีข้ึนไป 
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ระดับการศึกษา ประชากรท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มี
จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 44.9 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาโท มีจ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 
39.1 รองลงมาคือ ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 และระดบัสูงกว่า
ปริญญาโท มีจ านวนนอ้ยท่ีสุดคือ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 

ระดับเงินเดือน  ประชากรท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่มีระดับเงินเดือนอยู่ท่ี 15,001 – 
20,000 บาท มีจ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 รองลงมาคือ มีระดับเงินเดือนอยู่ท่ี  20,001 – 
30,000 บาท มีจ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 21.4 รองลงมาคือ มีระดบัเงินเดือนอยูท่ี่ 40,001 บาทข้ึน
ไป มีจ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 20.1 รองลงมาคือ มีระดบัเงินเดือนอยูท่ี่ 10,000 – 15,000 บาท มี
จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 18.7 รองลงมาคือ มีระดับเงินเดือนอยู่ท่ี 30,001 – 40,000 บาท มี
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 และประชากรท่ีมีระดบัเงินเดือนท่ีนอ้ยกว่า 10,000 บาท มีจ านวน
นอ้ยท่ีสุด คือ มีจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 

ระยะเวลาในการท างาน ประชากรท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างานอยู่
ท่ี 11 ปีข้ึนไป มีจ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 31.6 รองลงมาคือ มีระยะเวลาในการท างานนอ้ยกวา่ 3 
ปี มีจ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 รองลงมาคือ มีระยะเวลาในการท างาน 3 – 5 ปี มีจ านวน 75 
คน คิดเป็นร้อยละ 25.5 และมีระยะเวลาในการท างาน 6 – 10 ปี มีจ านวนนอ้ยท่ีสุด คือ มีจ านวน 50 
คน คิดเป็นร้อยละ 17.0 

 
6.1.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการ

ประปานครหลวง 
จากการวิจยัพบว่าบุคลากรการประปานครหลวง มีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X  = 3.55) ซ่ึงเม่ือพิจารณาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การรายดา้น 

พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ารดา้นความมัน่คงในการท างาน (X  = 3.91) , การรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังาน (X  = 3.57) และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้น

ความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า (X  = 3.51) ทั้ง 3  ดา้นในขา้งตน้มีคะแนนเฉล่ียจดัอยู่ในระดบั

มาก ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทน
และสวสัดิการ (X  = 3.30) มีคะแนนเฉล่ียจดัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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6.1.3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานของบุคลากรการ
ประปานครหลวง 

จากการวิจยัพบว่าบุคลากรการประปานครหลวง มีแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 3.90) ซ่ึงเม่ือพิจารณาแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานรายด้าน 

พบว่า แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการมีความสามารถ (X  = 4.09) , แรงจูงใจ

ภายในในการปฏิบติังานดา้นความมุ่งมัน่ (X  = 4.04) , แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้นความ

ตอ้งการส่ิงท่ีท้าทาย (X  = 3.81) , แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานด้านความสนใจและความ

เพลิดเพลิน (X  = 3.81) และแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้นความเป็นตวัของตวัเอง (X  = 

3.68) ทั้งหมดมีคะแนนเฉล่ียจดัอยูใ่นระดบัมาก 

 
6.1.4 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การของบุคลากรการประปานคร

หลวง 
จากการวิจยัพบว่าบุคลากรการประปานครหลวง มีประสิทธิผลองคก์ารโดยรวมอยูใ่น

ระดบัมาก (X  = 3.81) ซ่ึงเม่ือพิจารณาประสิทธิผลองคก์ารรายดา้น พบว่า ประสิทธิผลองคก์ารดา้น

การผลิต (X  = 3.93) , ประสิทธิผลองค์การดา้นประสิทธิภาพ (X  = 3.81) , ประสิทธิผลองค์การ

ดา้นความพอใจ (X  = 3.81) , ประสิทธิผลองค์การดา้นการปรับตวั (X  = 3.73) และประสิทธิผล

องคก์ารดา้นการพฒันา (X  = 3.73) ทั้งหมดมีคะแนนเฉล่ียจดัอยูใ่นระดบัมาก 

 
6.1.5 ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนจากองค์การ แรงจูงใจภายในการปฏิบัติงาน 

และประสิทธิผลองค์การ 
 
สมมติฐานที่ 1 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก

กบัประสิทธิผลขององค์การ 
จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 สรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลองค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .621 (r = .621 , p  .001) และเม่ือพิจารณาสมมติฐานย่อยท่ี 1.1 – 
1.4 สรุปไดว้่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ , 
ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ , ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นการปฏิบติังาน โดย
มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั .391 , .574 , .478 , .600 (r = .391 , .574 , .478 , .600  , p  .001) 
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สมมติฐานที่ 2 : แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 สรุปได้ว่า แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั .463 (r = .463 , p  .001) และเม่ือพิจารณาสมมติฐานยอ่ยท่ี 
2.1 – 2.5 สรุปไดว้่า แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้
ทาย , ด้านความสนใจและความเพลิดเพลิน , ด้านความเป็นตวัของตวัเอง , ด้านความตอ้งการมี
ความสามารถ และดา้นความมุ่งมัน่โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .354 , .494 , 280 , .312 , 
.378 (r .354 , .494 , 280 , .312 , .378 , p  .001) 

 
สมมติฐานที่ 3 : ประสิทธิผลขององค์การโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจ

ภายในในการปฏิบัติงาน 
จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 สรุปไดว้่า ประสิทธิผลขององคก์ารมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .498 (r = .498 , p  .001) และเม่ือพิจารณาสมมติฐานย่อยท่ี 3.1 – 
3.5 สรุปไดว้่า ประสิทธิผลขององค์การทั้ ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการผลิต ,ด้านประสิทธิภาพ , ด้าน
ความพอใจ , ดา้นการปรับตวั และดา้นการพฒันา โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .516 , 
.404 , .405 , .417 , .337 (r .516 , .404 , .405 , .417 , .337 , p  .001) 

 
 

6.2 ข้อเสนอแนะ 
จากการศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองคก์าร กรณีศึกษา การประปานครหลวง ผูว้ิจยั
มีขอ้เสนอ ดงัน้ี 

6.2.1 จากผลการวิจยั พบว่า บุคลากรมีการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ารโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก นัน่หมายความว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีการรับรู้ว่าองคก์ารให้การสนบัสนุน และเอาใจ
ใส่ในความเป็นอยู่ของบุคลากร รวมทั้งยงัมีการจดัอบรมเพิ่มเติม เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ
ของบุคลากรและเป็นการส่งเสริมความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของบุคลากร ดงันั้นองคก์ารจึงควร
รักษาระดบัน้ีไว ้เพื่อให้บุคลากรปฏิบติังานต่อองคก์ารอย่างเต็มความสามารถ เพราะเม่ือบุคลากร
เลง็เห็นถึงประโยชน์ขององคก์ารเป็นส าคญั บุคลากรกจ็ะท างานอยา่งทุ่มเทใหแ้ก่องคก์ารเพื่อถือเป็น
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การตอบแทนแก่องคก์าร แมว้่าระดบัของการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารโดยรวมจะอยูใ่นระดบั
มาก แต่การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นหน่ึงท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด และอยูใ่นระดบัปาน
กลาง คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ องค์การจึงควรมี
นโยบายท่ีช่วยส่งเสริมในด้านผลตอบแทนและสวสัดิการให้แก่บุคลากรมากข้ึน เช่น มีการให้
ทุนการศึกษาแก่บุคลากรท่ีมีความตอ้งการพฒันาความสามารถและต าแหน่งหนา้ท่ีของตนให้อยูใ่น
ระดบัท่ีสูงข้ึน หรือมีการใหค่้าล่วงเวลาหรือโบนสัในกรณีท่ีบุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในโครงการพิเศษ
หรือโครงการเฉพาะกิจต่าง ๆ เป็นตน้ 

6.2.2 ในเร่ืองของแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน จากผลการวิจยั พบว่า บุคลากรมี
แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก นั่นหมายความว่า บุคลากรมีความ
กระตือรือร้นและให้ความสนใจต่องานท่ีท า และบุคลากรก็มีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ และพฒันา
ทกัษะ ความสามารถของตน รวมไปถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการจดัการกับ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มในการท างานจะส่งผลโดยตรงต่อแรงจูงใจใน
การท างานของบุคลากร ซ่ึงในงานวิจัยน้ีพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ยงัมองว่าอุปกรณ์เคร่ืองมือ
เคร่ืองใชใ้นการท างานบางชนิดยงัมีไม่เพียงพอ และบางชนิดคุณภาพก็เส่ือมถอยไปตามระยะเวลา
ของการใชง้าน ดงันั้นผูบ้ริหาร หรือ ส่วนงานท่ีมีความเก่ียวขอ้งในเร่ืองของการเบิก – จ่าย อุปกรณ์
เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างาน ควรใหก้ารส่งเสริมและกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจภายในโดย
ให้ความส าคญัในเร่ืองของการจดัสรรทรัพยากรให้มีความเพียงพอต่อการปฏิบติังาน เพราะเม่ือ
บุคลากรปฏิบติังานโดยมีทรัพยากรท่ีเพียงพอกจ็ะเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจภายใน 

6.2.3 จากผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิผลองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึง
หมายความว่า องคก์ารเป็นองคก์ารท่ีมีประสิทธิผลในหลาย ๆ ดา้น ไม่ว่าจะเป็น ดา้นการผลิต ดา้น
ประสิทธิภาพ        ดา้นความพอใจ ดา้นการปรับตวั และดา้นการพฒันา ซ่ึงกเ็ป็นไปตามพนัธกิจท่ีตั้ง
ไว้ขององค์การ นั้ นก็คือ “ให้บริการงานประปาท่ีมีคุณภาพ อย่างมั่นคง ทั่วถึง เพียงพอ ด้วย
เทคโนโลยีท่ีทันสมัย และบุคลากรมืออาชีพ เพื่อสร้างความพึงพอใจ และความเช่ือมั่นให้แก่
ผูใ้ชบ้ริการ” องคก์ารไม่เพียงแค่ให้ความส าคญัต่อคุณภาพชีวิตและการให้บริการแก่ประชาชนแต่
เพียงเท่านั้น แต่การประปานครหลวงยงัเป็นอีกองคก์ารหน่ึงท่ีไดเ้ลง็เห็นถึงความส าคญัของพนกังาน
ในองคก์าร โดยมีการก าหนดจริยธรรม ดา้นความรับผิดชอบต่อพนกังานไว ้ดงันั้นองคก์ารควรท่ีจะ
รักษาระดบัเอาไวใ้ห้เป็นมาตรฐาน ซ่ึงเม่ือองคก์ารมีประสิทธิผลองคก์ารท่ีเป็นมาตราในระดับท่ีสูง 
จะก่อให้เกิดประโยชน์มากมายไม่เพียงแต่ประโยชน์ต่อตวัองค์การเองเท่านั้น ยงัมีประโยชน์ต่อ
บุคลากร และประชาชนคนไทยท่ีใชบ้ริการการประปานครหลวงทุกคนดว้ยเช่นกนั 
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6.3 ข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
 6.3.1 ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจัยเลือกท าการศึกษาเฉพาะกลุ่มประชากรท่ีเป็น
บุคลากรการประปานครหลวง เฉพาะส านกังานใหญ่การประปานครหลวง เท่านั้น ซ่ึงผูส้นใจท่ีจะท า
ศึกษาในคร้ังต่อไปอาจจะท าการศึกษาในหน่วยงานสาขายอ่ยต่าง ๆ ของการประปานครหลวง หรือ
จะเป็นการศึกษาในองคก์ารการประปาส่วนภูมิภาค เพื่อน าผลท่ีไดม้าเปรียบเทียบหาความสอดคลอ้ง
หรือความแตกต่างกบัผลการวิจยัในคร้ังน้ี และท าให้ผลการวิจยัสามารถอา้งอิงไดก้วา้งขวางมาก
ยิง่ข้ึน 
 6.3.2 นอกจากตวัแปรดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และแรงจูงใจภายในใน
การปฏิบติังาน ผูส้นใจอาจท าการศึกษาถึงปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีอาจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลองคก์าร 
เช่น บรรยากาศองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร และความสุขในการท างาน เป็นตน้ 

6.3.3 ในการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไปควรท าการศึกษาทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพควบคู่
กนัไปในการศึกษาเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีมีความสมบูรณ์มากข้ึนในลกัษณะของการศึกษาเชิงลึก ซ่ึงจะ
ท าใหไ้ดข้อ้มูลในทุกมิติ ท าใหเ้กิดประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล และการจดัการองคก์าร 
ในหน่วยงานของการประปา และหน่วยงานรัฐวิสาหกิจอ่ืน ๆ 
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บทสรุปแบบสมบูรณ์ 

 
 
1. บทน า (Introduction) 

“น ้ า” เป็นทรัพยากรธรรมชาติท่ีมีความส าคญัต่อมนุษยเ์ป็นอย่างมาก มนุษยใ์ช้น ้ าใน
การด ารงชีวติประจ าวนั ไม่วา่จะเป็นการอุปโภคหรือบริโภค แต่จากสถิติของ Water footprint พบวา่ 
ประเทศไทยไดถู้กจดัอนัดบัใหเ้ป็นประเทศท่ีมีการใชน้ ้ามากเป็นอนัดบั 5 ของโลก และมีแนวโนม้ท่ี
จะเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงองค์การส าคญัท่ีมีหน้าท่ีหลกัในการผลิต จดัส่ง และจ าหน่ายน ้ าประปา ให้แก่
ประชาชน องค์การหน่ึงคือ การประปานครหลวง ท าให้องค์การแห่งน้ีตอ้งเพิ่มศกัยภาพในการ
ท างานในทุก ๆ ดา้น ในขณะเดียวกนักบัการท่ีมีกระแสสังคมท่ีตอ้งการสนบัสนุนให้มีการอนุรักษ์
ทรัพยากรธรรมชาติ และการรณรงค์ให้มีการประหยดัน ้ า ท าให้องค์การตอ้งมีการค านึงถึงปัจจยั
ทางดา้นส่ิงแวดลอ้มให้มากข้ึน ซ่ึงท าให้บุคลากรในองค์การมีภาระงานท่ีเพิ่มมากข้ึนและจ าเป็นท่ี
ตอ้งมีการพฒันาความรู้ความสามารถอยูต่ลอดเวลา ดงันั้นองคก์ารจึงควรมีการวางแผนและก าหนด
กลยุทธ์ต่าง ๆ  เพื่อท่ีจะดึงดูดบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาท างานเพื่อพฒันาองค์การ และ
ร่วมขบัเคล่ือนองคก์ารให้บรรลุประสิทธิผลขององค์การ รวมถึงขบัเคล่ือนองค์การให้มุ่งหน้าเขา้สู่
การแข่งขนัไดใ้นโลกยคุโลกาภิวฒัน์น้ีไดอ้ยา่งมัน่คง 
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ซ่ึงแรงจูงใจจะเป็นปัจจยัส าคญัปัจจยัหน่ึงท่ีจะช่วยให้องคก์ารดึงดูดและรักษาบุคลากร
ไวไ้ด้ แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) และแรงจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic Motives) ดงันั้นในงานวิจยัน้ีจะท าการศึกษาถึงแรงจูงใจของบุคลากรทั้ง
แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก โดยจะกล่าวถึงแรงจูงใจภายนอกผา่นการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์าร และแรงจูงใจภายในผา่นแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 

ทั้งน้ีเน่ืองจากการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การเปรียบเสมือนส่ิงกระตุน้หรือส่ิงเร้า
จากภายนอกท่ีมีต่อตวับุคคลนัน่เอง นอกจากนั้นบุคลากรทุกคนลว้นมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการ
สนับสนุนในด้านต่าง ๆ จากองค์การท่ีตนเองสังกดัอยู่ เม่ือบุคลากรไดรั้บรู้ถึงการสนับสนุนจาก
องค์การ (Perceived Organizational Support) ท่ีเป็นไปในทิศทางบวก บุคลากรก็จะตอบแทน
กลับคืนให้แก่องค์การในทางบวกด้วยเช่นเดียวกัน โดยอาจจะเป็นไปในรูปแบบของการทุ่มเท
แรงกายแรงใจท างานให้แก่องค์การให้ประสบความส าเร็จ สนบัสนุนและส่งเสริมกิจกรรมต่าง ๆ 
ขององคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ  และแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นอีกปัจจยัท่ีส าคญัต่อการ
ท างานของบุคลากรให้บรรลุย ังเป้าประสงค์ขององค์การ เน่ืองจากแรงจูงใจภายในจะเป็นส่ิงท่ี
ผลกัดนัจากภายในตวับุคคล อาจจะเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า 
ความพอใจ ความตอ้งการ ฯลฯ ส่ิงต่าง ๆ ดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร 

ซ่ึงจะเห็นไดว้่าปัจจยัทั้ง 2 นั้นลว้นส่งผลต่อการท างานของบุคลากร เม่ือบุคลากรเกิด
แรงจูงใจในการท างาน ก็จะท างานให้องค์การอย่างทุ่มเทเต็มก าลงัความสามารถ และก่อให้เกิด
ประสิทธิผลแก่องค์การ  ประสิทธิผลองคก์าร (Organizational Effectiveness) ถือเป็นเร่ืองท่ีส าคญั
อยา่งยิง่ในศาสตร์ดา้นการบริหารจดัการองคก์าร ทั้งน้ีเน่ืองจากประสิทธิผลองคก์ารเป็นเคร่ืองแสดง
ให้เห็นว่าองค์การนั้นได้บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และสามารถขบัเคล่ือน
องคก์ารไปขา้งหนา้ได ้

ส าหรับการประปานครหลวงเป็นอีกองค์การหน่ึงท่ีไม่ได้ให้ความส าคัญเพียงแค่
คุณภาพชีวิตและการให้บริการแก่ประชาชนเพียงเท่านั้น แต่การประปานครหลวงยงัไดเ้ล็งเห็นถึง
ความส าคญัของพนกังานในองค์การ โดยมีการก าหนดจริยธรรม ดา้นความรับผิดชอบต่อพนกังาน
ไว ้ซ่ึงจะท าให้เกิดการกระตุน้แรงจูงใจแก่พนกังานให้ปฏิบติัหน้าท่ีให้แก่องค์การอย่างเต็มก าลงั
ความสามารถ ให้บรรลุซ่ึงวตัถุประสงคข์ององคก์ารและเกิดประสิทธิผลสูงสุด งานวิจยัน้ีจึงมีความ
ตอ้งการท่ีจะมุ่งศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร แรงจูงใจภายใน
การปฏิบติังาน และประสิทธิผลองคก์าร โดยผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่ ผลจากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี
จะสามารถน าไปใช้ในการพัฒนาองค์การ รวมถึงใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมให้เกิดการ
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สนบัสนุนจากองค์การและกระตุน้ในพนกังานเกิดแรงจูงใจในการท างาน เพื่อให้องคก์ารสามารถ
ขบัเคล่ือนไปไดท้่ามกลางการแข่งขนัในยคุโลกาภิวฒัน์น้ี 

 
 
2. วตัถุประสงค์ในการวจิัย (Objectives) 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การของบุคลากรการประปา
นครหลวง 

2.2 เพื่อศึกษาระดบัของแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานคร
หลวง 

2.3 เพื่อศึกษาระดบัของประสิทธิผลองคก์ารของบุคลากรการประปานครหลวง 
2.4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการสนบัสนุนจากองค์การ แรงจูงใจภายในการ

ปฏิบติังาน และประสิทธิผลองคก์าร 

 
 
3. ขอบเขตการวจิัย (Scope of Research) 

 
3.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา   
ขอบเขตเน้ือหาในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาในประเด็นด้านการรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์าร แรงจูงใจจากภายในในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองค์การ เพื่อให้ทราบ
ถึงระดบัและความสัมพนัธ์ของแต่ละตวัแปร โดยผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาภาคเอกสารจากงานวิจยั 
บทความวชิาการ และหนงัสือต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
3.2 ขอบเขตด้านพืน้ที ่ 
ผูว้ิจยัไดท้  าการวิจยัโดยใชก้รณีศึกษาจากการประปานครหลวง เฉพาะส านกังานใหญ่

การประปานครหลวง ทั้งน้ีเน่ืองจากมีบุคลากรจ านวนมากเพียงพอต่อการศึกษา 
 
3.3 ขอบเขตด้านประชากร 
การวิจัยในคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยได้ท าการศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์าร แรงจูงใจจากภายในในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา 
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การประปานครหลวง โดยศึกษาจากบุคลากรท่ีท างานในองคก์ารดงักล่าวจ านวน 1,351 คน และมี
กลุ่มตวัอยา่งอยูท่ี่ 309 คน 

 
 
4. วธิีการศึกษา (Methodology) 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยด าเนินการวิจยัในลกัษณะของการวิจยัเชิง
ส ารวจ ซ่ึงผูว้ิจยัจะรวบรวมรายละเอียดเพื่อให้ทราบถึงระดบัและความสัมพนัธ์ของตวัแปร โดยมี
จุดมุ่งหมาย คือ การน าขอ้มูลท่ีผา่นการวิเคราะห์และตีความมาเป็นแนวทางในการวางแผนพฒันา 
การบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล และเป็นการเพิ่มประสิทธิแก่องคก์าร 

ประชากรท่ีศึกษาเป็นบุคลากรการประปานครหลวง เฉพาะส านักงานใหญ่ จ านวน
ทั้งหมด 294 คน เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลไดค้รบและมีการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
ทุกชุดเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistic 
Package for the Social Science: SPSS for Windows) เพื่อหาค่าสถิติและวิเคราะห์ขอ้มูล โดย
แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ (1) การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย ความถ่ี (F‏requency) ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (2) การทดสอบ
สมมติฐาน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product  Moment 
Correlation Coefficient) ซ่ึงเป็นการหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรในรูปแบบคะแนนดิบ ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสองตวัท่ีวดัไดเ้รียกว่า “ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ 
Pearson”  

 
 
5. ผลการศึกษา (Results) 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัต่อไปน้ี 
 
5.1 ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากรการประปานครหลวง 
เพศ ประชากรท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 

57.5 และประชากรเพศชายมีจ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 
อายุ ประชากรท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี มีจ  านวน 117 คน คิดเป็นร้อย

ละ 39.8 รองลงมาคือ มีอายุ 20 – 30 ปี มีจ  านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 26.9 รองลงมาคือ มีอายุ 41 – 
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50 ปี มีจ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 17.3 รองลงมาคือ มีอาย ุ51 – 60 ปี มีจ  านวน 47 คน คิดเป็นร้อย
ละ 16.0 และไม่พบวา่มีประชากรท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 20 ปี หรือ มากกวา่ 60 ปีข้ึนไป 

ระดับการศึกษา ประชากรท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มี
จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 44.9 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาโท มีจ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 
39.1 รองลงมาคือ ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีจ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 และระดบัสูงกว่า
ปริญญาโท มีจ านวนนอ้ยท่ีสุดคือ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 

ระดับเงินเดือน ประชากรท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่มีระดบัเงินเดือนอยู่ท่ี 15,001 – 
20,000 บาท มีจ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 รองลงมาคือ มีระดบัเงินเดือนอยู่ท่ี 20,001 – 
30,000 บาท มีจ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 21.4 รองลงมาคือ มีระดบัเงินเดือนอยูท่ี่ 40,001 บาทข้ึน
ไป มีจ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 20.1 รองลงมาคือ มีระดบัเงินเดือนอยูท่ี่ 10,000 – 15,000 บาท มี
จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 18.7 รองลงมาคือ มีระดบัเงินเดือนอยู่ท่ี 30,001 – 40,000 บาท มี
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 และประชากรท่ีมีระดบัเงินเดือนท่ีนอ้ยกวา่ 10,000 บาท มีจ านวน
นอ้ยท่ีสุด คือ มีจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 

ระยะเวลาในการท างาน ประชากรท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างานอยู่
ท่ี 11 ปีข้ึนไป มีจ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 31.6 รองลงมาคือ มีระยะเวลาในการท างานนอ้ยกวา่ 3 
ปี มีจ  านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 รองลงมาคือ มีระยะเวลาในการท างาน 3 – 5 ปี มีจ  านวน 75 
คน คิดเป็นร้อยละ 25.5 และมีระยะเวลาในการท างาน 6 – 10 ปี มีจ  านวนนอ้ยท่ีสุด คือ มีจ านวน 50 
คน คิดเป็นร้อยละ 17.0 
 

5.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของบุคลากรการ
ประปานครหลวง 

จากการวิจยัพบวา่บุคลากรการประปานครหลวง มีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X  = 3.55) ซ่ึงเม่ือพิจารณาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารรายดา้น 

พบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นความมัน่คงในการท างาน (X  = 3.91) , การรับรู้การ

สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังาน (X  = 3.57) และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้น

ความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ (X  = 3.51) ทั้ง 3  ดา้นในขา้งตน้มีคะแนนเฉล่ียจดัอยูใ่นระดบั

มาก ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การดา้นผลตอบแทน
และสวสัดิการ (X  = 3.30) มีคะแนนเฉล่ียจดัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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5.3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานของบุคลากรการ
ประปานครหลวง 

จากการวิจยัพบวา่บุคลากรการประปานครหลวง มีแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X  = 3.90) ซ่ึงเม่ือพิจารณาแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานรายดา้น 

พบวา่ แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการมีความสามารถ (X  = 4.09) , แรงจูงใจ

ภายในในการปฏิบติังานดา้นความมุ่งมัน่ (X  = 4.04) , แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้นความ

ตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย (X  = 3.81) , แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้นความสนใจและความ

เพลิดเพลิน (X  = 3.81) และแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานดา้นความเป็นตวัของตวัเอง (X  = 

3.68) ทั้งหมดมีคะแนนเฉล่ียจดัอยูใ่นระดบัมาก 

 
5.4 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัประสิทธิผลองค์การของบุคลากรการประปานครหลวง 
จากการวิจยัพบวา่บุคลากรการประปานครหลวง มีประสิทธิผลองคก์ารโดยรวมอยูใ่น

ระดบัมาก (X  = 3.81) ซ่ึงเม่ือพิจารณาประสิทธิผลองคก์ารรายดา้น พบวา่ ประสิทธิผลองคก์ารดา้น

การผลิต (X  = 3.93) , ประสิทธิผลองคก์ารดา้นประสิทธิภาพ (X  = 3.81) , ประสิทธิผลองคก์าร

ดา้นความพอใจ (X  = 3.81) , ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการปรับตวั (X  = 3.73) และประสิทธิผล

องคก์ารดา้นการพฒันา (X  = 3.73) ทั้งหมดมีคะแนนเฉล่ียจดัอยูใ่นระดบัมาก 

5.5 ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนจากองค์การ แรงจูงใจภายในการปฏิบัติงาน และ
ประสิทธิผลองค์การ 

 
สมมติฐานที่ 1 : การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก

กบัประสิทธิผลขององค์การ 
จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 สรุปไดว้่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลองค์การอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .621 (r = .621 , p  .001) และเม่ือพิจารณาสมมติฐานยอ่ยท่ี 1.1 – 
1.4 สรุปไดว้า่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ , 
ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ , ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นการปฏิบติังาน โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .391 , .574 , .478 , .600 (r = .391 , .574 , .478 , .600  , p  .001) 
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สมมติฐานที ่2 : แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 สรุปได้ว่า แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .463 (r = .463 , p  .001) และเม่ือพิจารณาสมมติฐานยอ่ยท่ี 
2.1 – 2.5 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้
ทาย , ดา้นความสนใจและความเพลิดเพลิน , ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง , ดา้นความตอ้งการมี
ความสามารถ และดา้นความมุ่งมัน่โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .354 , .494 , 280 , .312 , 
.378 (r .354 , .494 , 280 , .312 , .378 , p  .001) 

 
สมมติฐานที ่3 : ประสิทธิผลขององค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจ

ภายในในการปฏิบัติงาน 
จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 สรุปไดว้า่ ประสิทธิผลขององคก์ารมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .498 (r = .498 , p  .001) และเม่ือพิจารณาสมมติฐานยอ่ยท่ี 3.1 – 
3.5 สรุปไดว้า่ ประสิทธิผลขององคก์ารทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการผลิต ,ดา้นประสิทธิภาพ , ดา้น
ความพอใจ , ดา้นการปรับตวั และดา้นการพฒันา โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .516 , 
.404 , .405 , .417 , .337 (r .516 , .404 , .405 , .417 , .337 , p  .001) 

 
 
6. ข้ออภิปราย (Discussion) 

จากผลของการวจิยัความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร แรงจูงใจ
ภายในในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา การประปานครหลวง  เฉพาะ
ส านกังานใหญ่การประปานครหลวงมีประเด็นน่าสนใจท่ีน ามาอภิปรายผลดงัน้ี 

 
1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ : จากผลการวิเคราะห์พบวา่บุคลากรการประปา

นครหลวง มีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก การท่ีบุคลากรการประนคร
หลวงมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เพราะการประปานครหลวงเป็น
รัฐวิสาหกิจในก ากบัของรัฐท่ีมีความมัน่คงสูง อีกทั้งยงัเป็นหน่วยงานท่ีมีช่ือเสียงดา้นสวสัดิการท่ีดี 
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บุคลากรจึงมีความรู้สึกว่าองคก์ารไดใ้ห้การดูแลและค านึงถึงความเป็นอยู่ของบุคลากรเป็นอย่างดี 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความมัน่คงในการท างาน บุคลากรส่วนใหญ่รับรู้ไดถึ้งความมัน่คงจากการท างาน
ไม่วา่จะเป็นในเร่ืองของการมัน่คงในอาชีพและต าแหน่งหนา้ท่ี แต่ส่ิงท่ีบุคลากรส่วนใหญ่มองวา่ยงั
ไม่เพียงพอ คือ เร่ืองของผลตอบแทน จากแบบสอบถามท่ีท าการเก็บขอ้มูล พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่
ท่ีมีความพึงพอใจต่อผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ มกัจะมีอายุงานท่ีมากกว่า 6 ปีข้ึนไป แต่
ส าหรับบุคลากรท่ีมีอายุงานน้อยส่วนใหญ่ยงัไม่พอใจกลบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บเท่าท่ีควร ส่วนหน่ึง
อาจจะเป็นเพราะเน่ืองจากการท่ียงัมีประสบการณ์นอ้ย จึงส่งผลให้เงินเดือนยงัเป็นอตัราเร่ิมตน้ ซ่ึง
เม่ือบุคลากรเร่ิมมีประสบการณ์ในการท างานท่ีมากข้ึนเงินเดือนก็จะมีอตัราท่ีเพิ่มข้ึนตามไปดว้ย ซ่ึง
ส าหรับกรณีของบุคลากรท่ีมีอายุงานท่ีมากกวา่ 6 ปีข้ึนไป มีความพึงพอใจต่อระดบัเงินเดือนอยูใ่น
ระดบัมาก อาจเป็นเพราะมีเงินเดือนท่ีสูงพอต่อค่าครองชีพของแต่ละบุคคล 

 
2. แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน : ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจภายในในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงจากขอ้มูลท่ีไดรั้บ
จากแบบสอบถาม พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ให้ความส าคญัในเร่ืองของการพฒันาความสามารถของ
ตนอยา่งมาก สังเกตไดจ้ากระดบัค่าเฉล่ียท่ีสูงท่ีสุด โดยบุคลากรส่วนใหญ่มีความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ 
พัฒนาทักษะ และความสามารถของตน รวมไปถึงความมีประสิทธิผลในการจัดการกับ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มในการท างานจะส่งผลโดยตรงต่อแรงจูงใจใน
การท างานของบุคลากร เพราะเม่ือบุคลากรปฏิบติังานโดยมีทรัพยากรท่ีเพียงพอก็จะเป็นส่ิงจูงใจให้
บุคลากรเกิดแรงจูงใจภายใน ส าหรับดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง ซ่ึง
ส่วนหน่ึงอาจจะเป็นเพราะ การประปานครหลวง จดัเป็นรัฐวสิาหกิจ ซ่ึงใชร้ะบบเดียวกนักบัระบบท่ี
ใช้ในราชการไทย คือ สายการบงัคบับญัชา (Chain of Command , Line of Authority หรือ 
Hierarchy) จึงส่งผลใหบุ้คลากรมีความตอ้งการแรงจูงใจในดา้นน้ีนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงสายการบงัคบับญัชา
เป็นระบบความสัมพนัธ์ในแง่ท่ีวา่ หน่วยงาน หรือบุคคลท่ีอยู่ในระดบัต ่ากว่าจะตอ้งอยู่ภายใตก้าร
บงัคบับญัชา การควบคุม และการตรวจสอบของหน่วยงาน หรือบุคคลท่ีอยูใ่นระดบัสูงกวา่ลดหลัน่
กนัลงไปตามล าดบั 

 
3. ประสิทธิผลองค์การ : ผลการวเิคราะห์ประสิทธิผลองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

จากข้อมูลแบบสอบถาม พบว่า คะแนนเฉล่ียส่วนใหญ่ในแต่ละด้านของประสิทธิผลองค์การ มี
ค่าเฉล่ียไม่ค่อยแตกต่างกนัเท่าไหร่ ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัไล่เล่ียกนั แต่ในดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูง
ท่ีสุด คือ ดา้นการผลิต ซ่ึงเป็นไปตามพนัธกิจท่ีตั้งไวข้ององคก์าร นั้นก็คือ “ให้บริการงานประปาท่ีมี
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คุณภาพ อยา่งมัน่คง ทัว่ถึง เพียงพอ ดว้ยเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั และบุคลากรมืออาชีพ เพื่อสร้างความ
พึงพอใจ และความเช่ือมัน่ให้แก่ผูใ้ชบ้ริการ” นอกจากน้ียงัมีความสอดคลอ้งกบัแผนการด าเนินงาน
ของการประปานครหลวงอีกดว้ย โดยการประปานครหลวงไดมี้การวางแผนเพื่อขยายก าลงัการผลิต
น ้ าให้มากข้ึน เพื่อความเพียงพอต่อความต้องการของประชาชน รวมถึงมีการติดตั้งประตูน ้ าลด
แรงดนั ติดตั้งระบบควบคุมการสูบจ่ายน ้าอตัโนมติั(SCADA) และติดตั้งระบบเฝ้าระวงัตรวจสอบน ้ า
สูญเสีย(DMA)  และโครงการอ่ืน ๆ อีกมากมาย ทั้งน้ีเป็นไปเพื่อประชาชนและผูรั้บบริการ 

 
4. จากผลการวเิคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน พบว่า  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล

ขององค์การ เม่ือบุคลากรไดรั้บรู้ถึงการสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีมีต่อบุคลากร ก็จะส่งผลให้บุคลากร
เกิดความรู้สึกผูกผนัและจงรักภกัดีต่อองคก์าร โดยมีพื้นฐานอยูบ่นบรรทดัฐานของการแลกเปล่ียน
ซ่ึงกนัและกนั กล่าวคือ เม่ือพนกังานรับรู้วา่องคก์ารมองเห็นคุณค่าและความพยายามในการท างาน
ของพวกเขา และพวกเขาต่างหวงัวา่ความพยายามท่ีพวกเขาทุ่มเทใหก้บัองคก์ารนั้น จะน าให้องคก์าร
ไปสู่เป้าหมาย และความส าเร็จดงักล่าวนั้นก็จะท าให้ตวัของพนกังานเองนั้นจะได้รับรางวลัจาก
องค์การเป็นการตอบแทนด้วยเช่นกัน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ 
(Eisenberger et al., 1986, p.500) ดงันั้นเราจึงสามารถกล่าวไดว้า่ เม่ือบุคคลรับรู้ถึงการสนบัสนุน
จากองคก์ารในระดบัสูง ก็จะส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์ารในระดบัสูงดว้ยเช่นกนั  

แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ ซ่ึงมีแนวคิดทฤษฎีท่ีมีความสอดคลอ้ง นั้นคือ ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg 
(Herzberg’s The Motivator Dissatisfaction Theory) ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความตอ้งการของคนในการ
ท างาน คือ ความตอ้งการประการแรกเป็นความตอ้งการหลีกเล่ียงความไม่พึงพอใจสภาพแวดลอ้ม
ของงาน เรียกวา่ ปัจจยัค ้าจุน ความตอ้งการประการท่ีสอง เป็นความตอ้งการท่ีผูป้ฏิบติังานจะตอ้งใช้
ความสามารถของเขาแสวงหาความกา้วหนา้ เรียกว่า ปัจจยัเก้ือหนุนซ่ึงเม่ือมองในแง่ของทั้ง 2 ตวั
แปรขา้งตน้จะเห็นว่าตวัแปรทั้ง 2 มีความส าคญัต่อบุคลากรท่ีท างานในองค์การ กล่าวคือ เม่ือเรา
ท างานในองค์การท่ีมีการสนับสนุนทางดา้นรายได้ สวสัดิการ และความมัน่คง แต่ขาดแรงจูงใจ
ภายในก็จะส่งผลให้เกิดความเบ่ือหน่ายในการท างาน ขาดความเป็นตวัของตวัเอง ปฏิบติังานให้แก่
องคก์ารดว้ยความเฉ่ือยชา และไม่ก่อเกิดประสิทธิผลต่อองคก์าร และอาจถูกพกังาน หรือลดบทบาท
ในการท างานลง ในทางกลบักนัเม่ือเราท างานท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน และท างานท่ีเราสนใจ ก็จะ
ท าใหเ้ราเพลิดเพลินในการท างาน และมีความเป็นตัวของตวัเองมากข้ึน แต่ในปัจจุบนัเราอยูใ่นโลก
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ท่ีเศรษฐกิจเป็นปัจจยัส าคญัท าใหโ้ลกหมุนไปขา้งหนา้ ดงันั้นเม่ือ 2 ปัจจยัน้ีสัมพนัธ์กนัก็จะท าให้เรา
มีความสุขในการท างานและไม่ก่อใหเ้กิดความเบ่ือหน่าย อีกทั้งยงัส่งผลดีต่อตวัองคก์ารอีกดว้ย 

ประสิทธิผลขององค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจภายในในการ
ปฏิบัติงาน เน่ืองจากแรงจูงใจจะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของบุคคลให้เป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั ซ่ึงจะน าไปสู่ความส าเร็จของผลงาน หากองคก์ารสามารถท าให้บุคคลกา้วไปถึงเป้าหมาย
ตามท่ีต้องการได้ บุคคลนั้นก็จะเกิดความจงรักภกัดีและคงอยู่กบัองค์การต่อไป รวมถึงอยากจะ
ปฏิบติังานให้องค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในทางตรงกันข้ามหากองค์การไม่
สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลไดแ้ล้ว ระดบัการคงอยู่ของบุคคลก็จะลดลงและเกิด
ความห่างเหินต่อองคก์าร อาจมีการปฏิบติังานดว้ยความเฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือร้น และไม่ก่อ
เกิดประสิทธิผลต่อองคก์าร 

 
 
7. ข้อเสนอแนะ (Recommendations) 

 
7.1 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย 

1) องค์การควรมีนโยบายท่ีช่วยส่งเสริมในด้านผลตอบแทนและ
สวสัดิการให้แก่บุคลากรมากข้ึน เช่น มีการให้ทุนการศึกษาแก่บุคลากรท่ีมีความตอ้งการพฒันา
ความสามารถและต าแหน่งหนา้ท่ีของตนใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีสูงข้ึน หรือมีการให้ค่าล่วงเวลาหรือโบนสั
ในกรณีท่ีบุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในโครงการพิเศษหรือโครงการเฉพาะกิจต่าง ๆ เป็นตน้ 

2) ในเร่ืองของแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน จากผลการวิจยั พบว่า 
บุคลากรมีแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก นัน่หมายความวา่ บุคลากรมี
ความกระตือรือร้นและให้ความสนใจต่องานท่ีท า และบุคลากรก็มีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ และ
พฒันาทกัษะ ความสามารถของตน รวมไปถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการจดัการกบั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มในการท างานจะส่งผลโดยตรงต่อแรงจูงใจใน
การท างานของบุคลากร ซ่ึงในงานวิจัยน้ีพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ยงัมองว่าอุปกรณ์เคร่ืองมือ
เคร่ืองใชใ้นการท างานบางชนิดยงัมีไม่เพียงพอ และบางชนิดคุณภาพก็เส่ือมถอยไปตามระยะเวลา
ของการใช้งาน ดงันั้นส่วนงานท่ีมีความเก่ียวขอ้งในเร่ืองของการเบิก – จ่าย อุปกรณ์เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้ในการท างาน ควรให้การส่งเสริมและกระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจภายในโดยให้
ความส าคญัในเร่ืองของการจดัสรรทรัพยากรใหมี้ความเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
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3) องค์การควรท่ีจะรักษาระดับประสิทธิผลองค์การเอาไวใ้ห้เป็น
มาตรฐาน ซ่ึงเม่ือองค์การมีประสิทธิผลองค์การท่ีเป็นมาตราในระดับท่ีสูง จะก่อให้เกิดประโยชน์
มากมายไม่เพียงแต่ประโยชน์ต่อตวัองคก์ารเองเท่านั้น ยงัมีประโยชน์ต่อบุคลากร และประชาชนคน
ไทยท่ีใชบ้ริการการประปานครหลวงทุกคนดว้ยเช่นกนั 
 

7.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
1) ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกท าการศึกษาเฉพาะกลุ่มประชากรท่ี

เป็นบุคลากรการประปานครหลวง เฉพาะส านกังานใหญ่การประปานครหลวง เท่านั้น ซ่ึงผูส้นใจท่ี
จะท าศึกษาในคร้ังต่อไปอาจจะท าการศึกษาในหน่วยงานสาขายอ่ยต่าง ๆ ของการประปานครหลวง 
หรือจะเป็นการศึกษาในองค์การการประปาส่วนภูมิภาค เพื่อน าผลท่ีได้มาเปรียบเทียบหาความ
สอดคล้องหรือความแตกต่างกับผลการวิจัยในคร้ังน้ี และท าให้ผลการวิจัยสามารถอ้างอิงได้
กวา้งขวางมากยิง่ข้ึน 

2) นอกจากตวัแปรดา้นการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และแรงจูงใจ
ภายในในการปฏิบัติงาน ผู ้สนใจอาจท าการศึกษาถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ท่ีอาจมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลองค์การ เช่น บรรยากาศองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ และความสุขในการท างาน 
เป็นตน้ 

3) ในการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไปควรท าการศึกษาทั้งเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพควบคู่กนัไปในการศึกษาเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีมีความสมบูรณ์มากข้ึนในลกัษณะของการศึกษา
เชิงลึก ซ่ึงจะท าให้ไดข้อ้มูลในทุกมิติ ท าให้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล และการ
จดัการองคก์าร ในหน่วยงานของการประปา และหน่วยงานรัฐวสิาหกิจอ่ืนๆ 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

1. Introduction 

“Water” a vital resource for human in daily life, for both of consuming and 

drinking.  Water footprint’s statistics reported that Thailand use water as the 5th 

country in the world and will be continue increasing. Organizations that it may 

concerned for manufacturing, supplying, and distributing water for people such as 

Metropolitan waterworks authority have to improve their efficiency for any field. At 

the same time, a campaign “save resources, save water” in society makes the 

organizations concern much more about environment issue as well as gives the 

organization more responsibility to improve themselves all the time. As the result, it is 

the organizations duties that they must have a good planning and a good strategy, to 

recruit talented employees to join and drive the organization into this globalization 

properly. 

Motivation is an important factor that assists organization to attract and 

retain their employees. There are 2 type of motivations; Intrinsic Motivation and 

Extrinsic Motivation. Therefore, this research is studying about employee motivation, 

both of Intrinsic Motivation and Extrinsic Motivation. Extrinsic Motivation will be 
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studied through perception of organization support and Intrinsic Motivation will be 

studied through working motivation.  

Perception for organization support is like a simulator for each person, 

since every person would like to receive supports from their organization. As long as 

employees have positive perception about organization support (Perceived 

Organizational Support), they will work in a positive way as well. They will support 

the organization with all of their heart and will be always support any activities of the 

organization. Moreover, Intrinsic Motivation is also important for work performance 

of employees. Since the Intrinsic Motivation is motivating people from inside, for 

example attitude, thought, interesting, intention, self-awareness, contentment, needs, 

etc. And all of these factors seem to affect to people behavior permanently.  

As can be seen, both of 2 motivations effect employee’s work performance 

directly. As long as employees are motivated in a good way, they will work hard and 

give high efficiency wok for the organization. An organizational effectiveness is 

important for management because it shows succeed of the organization if the 

organization could reach their goal and could move on.       

Metropolitan waterworks authority is an organization that not concern only 

about quality of living and service for people, but also concern about their employees. 

There are responsibilities that organization does for employees; they raise morale for 

employees to make sure their employees receive good attention, and to simulate 

employees to give high potential of work from their capable to the organization. As 

the result, the organization would gain high efficiency work and reach their goals 

accordingly. This research is studying a relation between perceived organization 

support, Intrinsic Motivation, and organizations effectiveness. On behalf as a 

researcher, I hope that result of the research would be useful to reach the organization 

success in this globalization by increase a good support from organization, and could 

motivated employees to work best for the organization. 
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2. Objectives 

2.1 To study level of perceived organization support of the Metropolitan 

waterworks authority’s employees 

2.2 To study Intrinsic Motivation level of the Metropolitan waterworks 

authority’s employees  

2.3 To study level of the organization effectiveness from Metropolitan 

waterworks authority’s employees view  

2.4 To study a relationship of organization support, working motivation, 

and organization’s achievement 

 

 

3. Scope of Research 

 

3.1 Scope of Content   

The research study about following aspects; perceived organization 

support, Intrinsic Motivation, and organizations effectiveness, to find level and 

relation of factors. The researcher had worked on paper from research, journals, and 

other related text books.     

 

3.2 Scope of studying area 

The researcher has researched from case studies of Metropolitan 

waterworks authority, specific at head quarter which has sufficient employees for the 

case studying.  

 

3.3 Scope of demography 

The research is studying relation between organization support, working 

motivation, and organization’s effectiveness from case study of Metropolitan 

waterworks authority employees for 1,351 persons and group of sample for 309 

persons. 
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4. Methodology 

This research is a quantity research by conducting surveys, which the 

researcher will gather information to show level of factors and relationship of factors. 

After got the information, the researcher will analyze them for development planning 

and apply as guidance for Human resources management to increase organizations 

efficiency.  

The research will study Metropolitan waterworks authority employees for 

294 persons, specific in the head quarter. There will have review every questionnaire 

after conducted all information, and analyze to find statistics by program SPSS 

(Statistic Package for the Social Science: SPSS for Windows). The statistic is divided 

into 2 parts as below; 

(1) Descriptive statistics analysis consists of ‏frequency, Percentage, Mean, 

and Standard Deviation.   

(2) Hypothesis testing; use Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient to analyze relation of factors which report as raw scores, correlation 

coefficient between the two variables measured which is called “Pearson correlation 

coefficient”  

 

 

5. Results 

Conclusion of information analysis result as following below;  

 

5.1 General information of Metropolitan waterworks authority 

employees. 

Gender: Mostly are female for 57.5% (169 persons), and male for 42.5% 

(125 persons)    

Age: age 31-40 years old for 39.8% (117 persons), follow by age 20-30 

years old for 26.9% (79 persons), age 41-50 years old for 17.3% (51 persons), age 51-

60 years old for 16% (47 persons), and no age under 20 years old or more than 60 

years old 
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Education level: Bachelor degree 44.9 % (132 persons), follow by Master 

degree 39.1% (115 persons), under Bachelor degree 15.3% (45 persons), and higher 

than Master degree 0.7% (2 persons)    

Salary: 15,001 – 20,000 Baht 31.3% (92 persons), 20,001 – 30,000 Baht 

21.4% (63 persons), more than 40,001 Baht 20.1% (59 persons), follow by 10,000 – 

15,000 Baht 18.7% (55 persons), 30,001 – 40,000 Baht 5.8% (17 persons), and less 

than 10,000 Baht 2.7% (8 persons)   

Working duration: Most of employees have been working longer than 11 

years 31.6% (93 persons), follow by less than 3 years 25.9% (76 persons), 3-5 years 

25.5% (75 persons) and 6-10 years 17.0% (50 persons) 

 

5.2 Perceived organization support level of Metropolitan waterworks 

authority employees  

The research find that Metropolitan waterworks authority employees have 

a good perceived organization support in total (X  = 3.55) As consider about Perceived 

organization support, it shows that perceived organization support to stability of work 

is (X  = 3.91) , perceived organization support to practice is (X  = 3.57), and perceived 

organization support to knowledge base and opportunity is (X  = 3.51). All three above 

have mean score in high level, the lowest mean score is perceived organization support 

to pays and welfare (X  = 3.30) which is in medium level. 

 

5.3 Level of opinions about the intrinsic motivation of personnel 

performance the Metropolitan Waterworks Authority. 

The research shows that Metropolitan waterworks authority employees 

have high intrinsic motivation in practice in total. (X  = 3.90)  If consider operational 

intrinsic motivation independently, it found that intrinsic motivation to practice 

capability (X  = 4.09), Intrinsic motivation to practice commitment (X  = 4.04), 

Intrinsic motivation to practice challenging demands (X  = 3.81), Intrinsic motivation 
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in practice, interest and enjoyment. (X  = 3.81), and Intrinsic motivation in practice 

self-confidence (X  = 3.68) which all of them have high mean score. 

 

5.4 Opinion level about organization efficiency of Metropolitan 

waterworks authority employees.  

The research found that Metropolitan waterworks authority employees 

have organization efficiency in total at high level (X  = 3.81). As considering 

independently, organization efficiency of manufacturing is (X  = 3.93), organization 

efficiency of effectiveness is (X  = 3.81), organization efficiency of satisfaction is (X  

= 3.81), organization efficiency of adaptation is (X  = 3.73), and organization 

efficiency of development is (X  = 3.73). Total average score is in high level.  

 

5.5 Correlation between organizations support, intrinsic Motivation, 

and organizations effectiveness.  

 

Hypothesis 1: Perceived organizations support have a positive relation 

with organizations effectiveness. 

As testing of hypothesis 1, it will be summarized that perceived 

organization support has positively related to organizational effectiveness with 

statistically significant at the 0.01 level, correlation coefficient is 621 (r = .621 , p  

.001). When consider sup hypothesis 1.1 – 1.4, it will be summarized that perceived 

organization support for following 4 aspects; pays and welfare, work stabilities and 

opportunities, stability of work and practice, have correlation coefficient as followed; 

.391 , .574 , .478 , .600 (r = .391 , .574 , .478 , .600  , p  .001) 

 

Hypothesis 2: Intrinsic motivation to practice in total has a positive 

relation with perceived organizations support  

As testing of hypothesis 2, it will be summarized that Intrinsic motivation 

to practice has positively related to perceived organizations support with statistically 
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significant at the 0.01 level, correlation coefficient is .463 (r = .463 , p  .001) When 

consider sup hypothesis 2.1 – 2.5, it will be summarized that Intrinsic motivation to 

practice as following aspects; needs of challenging, interesting and enjoy, self-

confidence, needs to be talented, and commitment have correlation coefficient as 

followed;.354 , .494 , 280 , .312 , .378 (r .354 , .494 , 280 , .312 , .378 , p  .001) 

 

Hypothesis 3: Total of organization effectiveness has a positive 

relation with intrinsic motivation to practice  

As testing of hypothesis 3, it will be summarized that organization 

effectiveness has a positive relation with intrinsic motivation to practice with 

statistically significant at the 0.01 level, correlation coefficient is .498 (r = .498 , p  

.001) When consider sup hypothesis 3.1 – 3.5, it will be summarized that 5 

organization effectiveness as following aspects; manufacturing, efficiency, 

satisfaction, adaptation, and development have correlation coefficient as followed; 

.516 , .404 , .405 , .417 , .337 (r .516 , .404 , .405 , .417 , .337 , p  .001) 

 

 

6. Discussion 

As the result of the research: relation between perceived organization 

support, Intrinsic Motivation, and organizations effectiveness, there are some 

interesting point from case studies of Metropolitan waterworks authority employees, 

specific at head quarter as discussions below;  

 

1. Perceived organization support: the research found that Metropolitan 

waterworks authority employees have high perception level for organization support in 

total. Since Metropolitan waterworks authority is a stable enterprise under the 

government and also have a good reputation about welfare for employees, it could 

guarantee that the organization will concern and take care their employees very well. 

Especially, employees would feel secured as they aware of career stability as they 

received. However, from conducting survey, there is unsatisfying about their pays. It 

report that most of employees who work more than 6 years are not satisfied with their 
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pays and welfare, as well as employees who have few work experiences. It is probably 

because lacking of work experiences that give them only starting rate of salary. Once 

they have got more experiences, their salary rate would be increased at the same time. 

In case of employees, who have been working for more than 6 years, are satisfied with 

their salary level since it is sufficient to support their living.           

 

2. Intrinsic motivation to practice: the result of studying on intrinsic 

motivation to practice of Metropolitan waterworks authority employees, show that 

most of employees focus on self-improvement as their priority. As can be seen from 

the highest average, most of employees would like to learn and improve themselves 

including efficiency of working environmental management. Since work environment 

has direct affected to intrinsic motivation to practice of employees, because when 

employees have sufficient resources, it will increase their intrinsic motivation. For the 

lowest average is self-confidence, it probably because Metropolitan waterworks 

authority is an enterprise and the system is Chain of Command , Line of Authority or 

Hierarchy, as same as the government. Hence, their employees has got lowest 

motivation in this aspects because the lower level will be under the command, control 

and audit of the organization or the higher level regarding to the chain of command.   

 

3. Organization effectiveness: The result of organization effectiveness is 

high level in total. From conducting a survey, it reports that there are a few different of 

each organization’s effectiveness independently. Manufacturing effectiveness means is 

the highest related to the mission of organization which is "To provide securing 

quality water supply and service coverage by latest technology and professional 

workforce for customer satisfaction and confidence" 

 Moreover, it is also associated with Metropolitan waterworks authority 

plan to expand and increase water supply to support people needs sufficiently, 

including to set water gate to reduce water pressure, Supervisory Control and Data 

Acquisition (SCADA), Distric Metering Area (DMA), and other projects for people 

and consumers.  
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4. As the results from analyzing to test the hypothesis, it found that   

Perceived organizations support have a positive relation with 

organizations effectiveness. 

When employees aware of good support from the organization, they will 

be loyal with the organization. There would be based on exchanging of each other. For 

example, if employees realize that the organization gives them attention, and the 

organization realize on their attempt, it will give the organization success. Moreover, 

the success will be a reward for employees at the same time, regarding to the research 

of Eisenberger et al., 1986, p.500. As the result, we could say that as long as 

employees perceive organization support, the organization will be gained benefit at the 

same time. 

Intrinsic motivation to practice in total has a positive relation with 

perceived organizations support which is related to Herzberg’s The Motivator 

Dissatisfaction Theory. The theory shows people’s need for working as following; 

demand to avoid disappoint of working condition is the first concern called Hygiene 

Factors, demand to work with their ability to seek for opportunities called Support 

Factors. Consequently, both factors are important to employees. For example, when 

we work and receive support from the company about salary, welfare, and job 

security, but lack of motivation, we will be bored of work and lack of confident to 

work for the company. So that we might be suspended or step down by the company.  

In the other way, we are interested to work with the company with self-confidence; we 

will be enjoying working happily.  

Today, economy is an important factor driving the world; we will be work 

happily as long as these 2 factors have a good relation. It will be good for us as well as 

good for the organization.  

Organization effectiveness in total are related to intrinsic motivation 

positively for working 

Since the motivation is appeal to the senses and the mind of the person to 

unity; it leads organization to the success of work. If organization could lead 

employees to their goals, it will be found loyalty from the employees. They will be 

devoted with all of their ability, and they would never the organization. In the other 

way, if the organization could not give their employees needs, there will lack of 
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enthusiastic from the employees. Therefore, the organization will not meet success at 

the same time.   

 

 

7. Recommendations 

 

7.1 Recommendations from the research  

1) The organization should provide policy to increase 

employees welfare and pays individually, for example; scholarship for staffs who 

would like to improve themselves, or pay over times (OT) or bonus, incase staffs have 

participated any special projects, etc.  

2) From studying of intrinsic motivation in practice, it reports 

that employees are motivated in total at high level. It imply that employees are 

enthusiastic and pay attention on their work, also ready to learn new thing to improve 

their skills including work efficiency, environmental management in the work place. 

Since work environment have direct effect to working motivation of employees, this 

research has found that most of employees are not satisfied with quantity of some tools 

and implements. They think it is not enough for working and some has lost its quality 

as their long lifetime, so the department which responsible for use-expense of tools 

and implements should motivate employees gives important on resource management.  

3) The organization should remain their effective level as a 

standard because as long as the organization have high effective, there will be very 

useful, not only for organization, but employees, and Thai consumers of Metropolitan 

waterworks authority as well. 

 

7.2 Recommendations for the next research 

1) For this research, the researcher study on group of 

Metropolitan waterworks authority employees specifically, especially at the head 

quarter. If there is anyone interested to study for this issue, next time probably study 

on sub division of Metropolitan waterworks authority, or study on Provincial 
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Waterworks Authority to compare with this research. Moreover, the result of this 

research would be referred more widely.  

2) Beside factors of perceived organization support and 

intrinsic motivation, whom that interested might study about other factors which 

related to organization effectiveness such as organization environment, relation to 

organization, working happiness, etc.    

3) The next study should be more completed by working on 

both of quantity research and quality research together. The information will be shown 

as deep insight studies that provide all information; it becomes essential to Human 

Resource management of Metropolitan waterworks authority and other enterprise. 
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ภาคผนวก ก 

หนังสือรับรองจริยธรรมการวจิัยในคน 
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ภาคผนวก ข 

หนังสือขอเชิญเป็นผู้ตรวจเคร่ืองมือ 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เกบ็ข้อมูล 
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ภาคผนวก ง 

แบบสอบถามทีใ่ช้ในการวิจัย 
 
 

 
แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย 

 
เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ดว้ยขา้พเจา้ นางสาวมุทิกา สุกรณ์ นกัศึกษาปริญญาโท สาชานโยบายสาธารณะและการ
จดัการภาครัฐ คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ก าลงัด าเนินการวิจยัเร่ือง 
“ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน และ
ประสิทธิผลองคก์าร กรณีศึกษา การประปานครหลวง” โดยคาดหวงัวา่ผลการวิจยัท่ีไดรั้บคร้ังน้ี จะ
อ านวยประโยชน์ทางวิชาการ อีกทั้งยงัเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาการบริหารจดัการ
ดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

ผูว้ิจยัจึงใคร่ขอความร่วมมือจากขา้ราชการและบุคลากรของการประปานครหลวง ในการ
ตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และโปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ ขอ้มูลท่ีได้รับจาก
ท่านจะไม่มีผลกระทบหรือมีความผูกพนัใด ๆ ทั้งต่อตวัท่านเอง ผูอ่ื้น หรือองคก์ารในภายหลงั และ
ผูว้ิจยัขอรับรองวา่จะเก็บขอ้มูลของท่านเป็นความลบั จะไม่น าขอ้มูลท่ีท่านตอบแบบสอบถามน้ีไป
เปิดเผยเป็นรายบุคคล เน่ืองจากผูว้จิยัจะเสนอผลการวจิยัในภาพรวมเท่านั้น 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม และขอขอบคุณในความร่วมมือ
ของท่านมา ณ โอกาสน้ี 

ขอแสดงความนบัถือ 
นางสาวมุทิกา  สุกรณ์ 
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ข้อช้ีแจง 
แบบสอบถามในส่วนท่ี 1 โปรดท าเคร่ืองหมาย      ลงในช่องวา่ง           หนา้ขอ้ความตามความ
เป็นจริง 
ส่วนที ่1 : ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล 

1. เพศ 
ชาย    หญิง 
 

2. อายุ 
ต ่ากวา่ 20 ปี   20 – 30 ปี 
31 – 40 ปี   41 – 50 ปี 
51 – 60 ปี   มากกวา่ 60 ปีข้ึนไป 
 

3. ระดับการศึกษา 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี 
ปริญญาโท   สูงกวา่ปริญญาโท 
 

4. ระดับเงินเดือน 
นอ้ยกวา่ 10,000 บาท  10,000 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท  20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท  40,001 บาทข้ึนไป 
 

5. ระยะเวลาในการท างาน 
นอ้ยกวา่ 3 ปี   3 – 5 ปี 
6 – 10 ปี   11 ปีข้ึนไป 
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ข้อช้ีแจง 
แบบสอบถามในส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4 โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้ต่อไปน้ี พร้อมทั้ง
ท าเคร่ืองหมาย     ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยใหค้่าคะแนน ดงัน้ี 

   ระดบั 5 หมายความวา่ มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด  
   ระดบั 4 หมายความวา่ มีความคิดเห็นในระดบัมาก 
   ระดบั 3 หมายความวา่ มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง  
    ระดบั 2 หมายความวา่ มีความคิดเห็นในระดบันอ้ย  
   ระดบั 1 หมายความวา่ มีความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด  
 
 
ส่วนที ่2 : แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ล าดับ 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถ 
     

2 สวสัดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ มีความเหมาะสม
กบัความสามารถของท่าน 

     

3 เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัการ
ด ารงชีวิตของท่าน 

     

4 องคก์ารมีนโยบายดา้นสวสัดิการท่ีช่วยใหท้่านและ
ครอบครัวมีความเป็นอยูท่ี่ดี 

     

5 องคก์ารมีการสนบัสนุนงบประมาณใหท้่านไดมี้โอกาส
พฒันาความรู้ความสามารถในการท างาน เช่น การ
ฝึกอบรม การเขา้ร่วมสัมมนา การศึกษาดูงาน เป็นตน้ 

     

6 องคก์ารของท่านให้โอกาสบุคลากรทุกคนท่ีมีคุณสมบติั 
ความสามารถ และความพร้อมไดมี้การเติบโตกา้วหนา้
ในสายอาชีพอยา่งเท่าเทียมกนั 

     

7 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านยนิดีและเตม็ใจสอนงานและให้
ค  าแนะน าในการท างานเสมอ 
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ล าดับ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
8 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัให้โอกาสและสนบัสนุนให้

ท่านไดล้องท างานใหม่ ๆ หรืองานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

     

9 เม่ือท่านมีเหตุจ าเป็นจะตอ้งลางานติดต่อกนัหลาย ๆ วนั  
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะเขา้ใจและอนุญาตใหท้่านลา
งานได ้

     

10 งานในต าแหน่งของท่านเป็นงานท่ีมีความมัน่คงสูง      
11 หากองคก์ารจะปลดบุคคลใด ๆ ออกจากงาน ตอ้งเกิด

จากเหตุผลอนัสมควร และมีการด าเนินการอยา่งเป็น
ธรรม 

     

12 องคก์ารของท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้อยูใ่สภาพ
ดีพร้อมใชง้านและเพียงพอ ให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

13 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความห่วงใยเร่ืองความเป็นอยู่
และความปลอดภยัในการท างานของท่าน 

     

14 บรรยากาศแวดลอ้ม (แสง สี สียง อากาศ) ในบริเวณท่ี
ท่านท างานเอ้ืออ านวยใหท้่านท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและ
ผอ่นคลาย 

     

15 เม่ือท่านตอ้งการขอความช่วยเหลือหรือค าแนะน า ท่าน
สามารถเขา้พบผูบ้งัคบับญัชาไดท้นัทีท่ีท่านประสบ
ปัญหาในการท างาน 

     

 

ส่วนที ่3 : แบบสอบถามแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน 

ล าดับ แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1 ท่ า น ต้ อ ง ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ท่ี ย า ก  เ ห ม า ะ ส ม กั บ

ความสามารถของท่าน 
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ล าดับ แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
2 ท่านตอ้งการปฏิบติังานท่ีแปลกใหม่ เพราะเป็นส่ิงท่ีทา้

ทายความสามารถ 
     

3 ท่านตอ้งการปฏิบติังานท่ีใช้ความพยายามอย่างมากใน
การท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

     

4 ท่านชอบปฏิบติังานท่ีท าให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์าร      
5 ท่านท างานดว้ยความกระตือรือร้น      
6 ท่านมีความสุขกบัการท างานในปัจจุบนั      
7 ท่านตอ้งการวางแผนในการปฏิบติังานดว้ยตนเอง      
8 ท่ านต้องการปฏิบัติงานอย่าง อิสระโดยไม่ต้อง มี

ผูบ้งัคบับญัชาดูแลอยา่งใกลชิ้ด 
     

9 ท่านต้องการให้มีการดูแลและจดัสภาพแวดล้อมให้มี
ความเหมาะสมในการปฏิบติังาน 

     

10 ท่านตอ้งการให้มีการจดัการทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์าร
ใหเ้พียงพอต่อการปฏิบติังาน 

     

11 ท่านคน้ควา้หาความรู้เก่ียวกบังานของท่านอยูเ่สมอ      
12 ท่านตอ้งการให้มีการฝึกอบรมวิธีการปฏิบติังานรวมถึง

การพฒันาทกัษะเฉพาะทางเพื่อให้เกิดความเช่ียวชาญใน
ตนอยา่งสม ่าเสมอ 

     

13 เม่ือได้รับมอบหมายให้ปฏิบติังานท่านจะเร่ิมลงมือท า
ทนัทีดว้ยความทุ่มเท 

     

14 ท่านตั้งใจท างานใหส้ าเร็จตามท่ีก าหนดไว ้      
15 ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานให้ส าเร็จ โดยไม่ค  านึงถึงส่ิง

ตอบแทนเป็นหลกั 
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ส่วนที ่4 : แบบสอบถามประสิทธิผลองค์การ 

ล าดับ ประสิทธิผลองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 องคก์ารของท่านสามารถผลิตและใหก้ารบริการได้
เพียงพอตรงและกบัความตอ้งการของประชาชน 

     

2 ประชาชนส่วนใหญ่ความพึงพอใจในการใหบ้ริการจาก
องคก์าร 

     

3 เม่ือมีเหตุขดัขอ้งในการใชบ้ริการ องคก์ารของท่าน
สามารถจดัการและแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

     

4 องคก์ารมีความยติุธรรมในการใหบ้ริการแก่ประชาชนทุก
คนอยา่งเท่าเทียมกนั 

     

5 องคก์ารของท่านมีตน้ทุนดา้นการผลิตและการใหบ้ริการ
ในระดบัท่ีเหมาะสม 

     

6 ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์ารแห่งน้ี      
7 บุคลากรมีความพึงพอใจกบัค่าตอบแทน สวสัดิการ และ

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
     

8 บุคลากรในองคก์ารมีการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายมา
อยา่งรวดเร็ว 

     

9 องคก์ารของท่านสามารถปรับเปล่ียนเป้าหมาย และ
รูปแบบการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง
ของสภาพแวดลอ้มภายนอกอยูเ่สมอ 

     

10 องคก์ารของท่านสามารถน าแนวนโยบายและเคร่ืองมือ
ทางการบริหารสมยัใหม่มาปรับใชก้บัองคก์ารไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

     

11 พนกังานในองคก์ารของท่านมีการใหค้วามร่วมมือใน
การปรับปรุงเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ ภายในองคก์ารเป็น
อยา่งดี 

     

12 องคก์ารใส่ใจต่อกระแสการเปล่ียนแปลง และทิศทางใน
อนาคตขององคก์ารเม่ือกา้วเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 
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ล าดับ ประสิทธิผลองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
13 องคก์ารของท่านมีการพฒันาโครงสร้างและขั้นตอนใน

การปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มอยูเ่สมอ 
     

14 องคก์ารของท่านมีความพร้อมในการรับมือกบัสภาพ
ปัญหาต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนแก่องคก์าร 

     

15 องคก์ารของท่านมีการจดัโครงการฝึกอบรม สัมมนา 
เพื่อใหพ้นกังานไดน้ าความรู้มาพฒันาประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลองคก์าร 

     

 
 

ผู้วจัิยขอขอบคุณท่านทีก่รุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามฉบับนี ้
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ภาคผนวก จ 
ผลการวเิคราะห์หาค่าดัชนี 

ความสอดคล้องของผู้เช่ียวชาญ 
 
 

ผลการวเิคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องของผู้เช่ียวชาญ 
 แบบตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การ แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองคก์าร กรณีศึกษา การ
ประปานครหลวง ของผูเ้ช่ียวชาญในการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item – Objective 
Congruence : IOC ) ตามตารางผลการวเิคราะห์หาค่าดชันีความสอดคลอ้งของผูเ้ช่ียวชาญ ดงัน้ี  

 

ข้อที่ 
คะแนนความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

รวม ค่า IOC 
ผลการ
พจิารณา คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

แบบสอบถามส่วนที ่2 : แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
1 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
2 0 +1 +1 2 0.67 ผา่น 
3 0 +1 +1 2 0.67 ผา่น 
4 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
5 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 

ข้อที่ 
คะแนนความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

รวม ค่า IOC 
ผลการ
พจิารณา คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

แบบสอบถามส่วนที ่1 : ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล 
1 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
2 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
3 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
4 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
5 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
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ข้อที่ 
คะแนนความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

รวม ค่า IOC 
ผลการ
พจิารณา คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

แบบสอบถามส่วนที ่2 : แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (ต่อ) 
6 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
7 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
8 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
9 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 

10 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
11 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
12 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
13 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
14 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
15 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 

 
ข้อที่ คะแนนความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ รวม ค่า IOC ผลการ

พจิารณา คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

แบบสอบถามส่วนที ่3 : แบบสอบถามแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน 
1 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
2 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
3 0 +1 +1 2 0.67 ผา่น 
4 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
5 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
6 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
7 0 +1 +1 2 0.67 ผา่น 
8 0 +1 +1 2 0.67 ผา่น 
9 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 

10 0 +1 +1 2 0.67 ผา่น 
11 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
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ข้อที่ 
คะแนนความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

รวม ค่า IOC 
ผลการ
พจิารณา คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

แบบสอบถามส่วนที ่3 : แบบสอบถามแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
12 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
13 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
14 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
15 +1 +1 0 2 0.67 ผา่น 

 

ข้อที่ 
คะแนนความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

รวม ค่า IOC 
ผลการ
พจิารณา คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

แบบสอบถามส่วนที ่4 : แบบสอบถามประสิทธิผลองค์การ 
1 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
2 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
3 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
4 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
5 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
6 +1 +1 0 2 0.67 ผา่น 
7 0 +1 +1 2 0.67 ผา่น 
8 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
9 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 

10 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
11 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
12 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
13 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
14 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
15 +1 +1 +1 3 1.00 ผา่น 
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