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ปัจจัยแรงจูงใจและบรรยากาศองค์การที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัดอุบลราชธานี 

Motivation and Organizational Environment Factors infuencing the personnel work  
efficiency at provincial electricty authority in Ubon Ratchathani Province 

 
ล าไพ พรมชัย1  และ พีชญาดา พืน้ผา2 

 
 

บทคดัย่อ  
การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจ บรรยากาศองค์การ และประสิทธิภาพการท างานของ

บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี 2) ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและบรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี กลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานและ
ลูกจา้งการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี จ  านวน 260 คน สุ่มตวัอย่างแบบแบ่งพ้ืนท่ี  เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็น
แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา และวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ 
 ผลวิจยัพบว่า 1) ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 และบรรยากาศองค์การใน
ภาพรวมมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 และ 2) ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ พบว่า ตวัแปรท านาย
ทั้ง 7 ตวั มีค่าสัมประสิทธิการท านายค่าเท่ากบั 0.60  นัน่คือชุดตวัแปรตน้สามารถท านายประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรไดร้้อยละ 60 โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรมี 4 ตวัแปร ดงัน้ี ความส าเร็จใน
การท างาน ลกัษณะของงาน การยอมรับความขดัแยง้ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และการให้รางวลัและ  
การลงโทษ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ตามล าดบั 
 สมการท านายรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β หรือ Beta) ของประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี  = 0.27** (ความส าเร็จในการท างาน) + 0.22** (ลักษณะของงาน) + 0.20**    
(การยอมรับความขดัแยง้) + 0.17* (การให้รางวลัและการลงโทษ)        
 
ค าส าคญั:  แรงจูงใจ, บรรยากาศองคก์าร, ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 
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Abstract 

The purposes of this research were: 1) to study of motivation, organizational environment, and personnel 
work efficiency at provincial electricity authority in Ubon Ratchathani province; and to 2) examine motivation, and 
organizational environment influencing the personnel work efficiency at provincial electricity authority in Ubon 
Ratchathani province.There were 260 samples from staff and employees of provincial electricity authority in Ubon 
Ratchathani province. The area sampling technique and questionnaire were used in this research. The data were 
analyzed by descriptive statistics and multiple linear regression analysis. 

The research results were as follows : 1) the levels of motivation, personnel work efficiency, and 
organizational environment factors were high with the mean value of  4.21, 4.20, and 4.18, respectively. 2) Multiple 
linear regression is used to correlate correlation coefficient between 7 predictors and personnel work efficiency. 
The coefficient of explanation of multiple regression model was R² = 0.60 which means the predictors can explain 
personnel work efficiency at 60% level. Factors influencing the personnel work efficiency are career achievement , 
responsible tasks and acceptance of conflict at 0.01 significance level. reward and punishment at 0.05 significance 
level respectively.   

The standard predictor equation (β or Beta) of personnel work efficiency at provincial electricity 
authority in Ubon Ratchathani province  = 0.27** (career achievement) + 0.22** (responsible tasks) + 0.20** 
(acceptance of conflict) + 0.17* (reward and punishment). 

 
Key words: Motivation, Organizational Environment, Personnel Work Efficiency 
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1. บทน า 
 องคก์ารทุกองคก์ารไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชน บุคลากรถือว่าเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด เพราะบุคลากรมี
บทบาทส าคญัต่อการผลกัดนัภารกิจขององค์การให้ประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การท่ี
ก าหนดไว ้แต่ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดคือจะท าอยา่งไรให้ทรัพยากรบุคคลเหล่านั้น ท างานเต็มท่ีและเต็มความสามารถ และพึง
พอใจในบรรยากาศการท างานขององค์การ เพ่ือให้บุคลากรมีความพอใจเต็มใจลงทุนลงแรง ท างานให้บรรลุ
วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ  
 ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร เป็นหัวใจของการด าเนินงานขององค์การให้ประสบความส าเร็จ 
องคก์ารจึงตอ้งการบุคคลากรท่ีสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้บรรลุเป้าหมายท่ีองคก์ารก าหนดไว ้ทนัระยะเวลา 
ผลงานมีคุณภาพและถูกตอ้ง มีวิธีการท่ีช่วยลดความซ ้ าซ้อนของการท างาน น าเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาช่วยในการ
ท างาน และใช้ทรัพยากรต่าง ๆ อย่างประหยดัและคุ้มค่าท่ีสุด ดงันั้น องค์การจึงตอ้งหาวิธีท่ีจะดึงเอาศกัยภาพของ
บุคลากรท่ีมีอยู่ออกมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ซ่ึงความรู้ความสามารถเพียงอย่างเดียวไม่
สามารถท าให้องคก์ารประสบความส าเร็จได ้หากบุคลากรนั้นปราศจากแรงจูงใจในการท างาน ความตั้งใจและเต็มใจ
ท่ีจะท างานอยา่งเต็มความสามารถ (วิวฒัน์ ธญัรัตน์ศรีสกุล, 2551) 
 แรงจูงใจเป็นส่ิงส าคัญส าหรับบุคลากร เพราะเป็นแรงผลักดัน กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความรู้สึก
กระตือรือร้น และมุ่งมัน่ท่ีจะท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้งานประสบผลส าเร็จ (ศุภรัตน์ ถนอมแกว้, 2559) 
นอกจากแรงจูงใจในการท างานแลว้ บรรยากาศองคก์ารก็เป็นอีกปัจจยัท่ีเอ้ืออ านวยต่อการท างาน เพราะบรรยากาศใน
การท างาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากร ต่อจิตใจของบุคลากรในการท างาน ถา้บรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยท างาน
ไดอ้ยา่งเต็มท่ี จะก่อให้เกิดผลดีต่อประสิทธิภาพและผลผลิตขององคก์ารดว้ย (มะลิวรรณ อรรคเศรษฐงั, 2557) 

ปัจจุบนัพลงังานไฟฟ้าเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดปัจจยัหน่ึงส าหรับการด ารงชีวิตประจ าวนั ยิ่งเม่ือยุคสมยัก าลงั
ด าเนินไปกับเทคโนโลยีต่าง ๆ ท่ีมีบทบาทควบคู่กบัการใชพ้ลงังานไฟฟ้า อาจกล่าวไดว้่าพลังงานไฟฟ้ากลายเป็น
ปัจจยัท่ี 5 ส าหรับการด าเนินชีวิตของคนเรา และยงัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อการพฒันาประเทศในดา้นคมนาคม ดา้น
เศรษฐกิจ ดา้นอุตสาหกรรม ดา้นเกษตรกรรม ดา้นบริการ และดา้นคุณภาพชีวิต ซ่ึงเป็นเป้าหมายส าคญัในการพฒันา
เศรษฐกิจ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นองค์การรัฐวิสาหกิจดา้นสาธารณูปโภคสาขาพลังงาน มีภารกิจในการจดัหา
ให้บริการพลงังานไฟฟ้าและด าเนินธุรกิจอ่ืนท่ีเก่ียวเน่ืองเพ่ือให้ลูกคา้มีความพึงพอใจทั้งดา้นคุณภาพและบริการท่ีมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงทุกองคก์ารตอ้งการบุคลากรท่ีท างานอย่างมีประสิทธิภาพ องค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคก็เช่นกนั 
ดงันั้น เพ่ือให้องค์การประสบผลส าเร็จตามวิสัยทศัน์และภารกิจท่ีก าหนดไว ้ในดา้นบริการจ าหน่ายพลงังานไฟฟ้า
ให้กบัประชาชน ผูว้ิจยัจึงเห็นว่าการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจ และบรรยากาศขององค์การท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีความส าคัญ เพ่ือจะน าความรู้ท่ีได้จากก ารวิจัย เช่น แรงจูงใจและ
บรรยากาศองคก์ารว่ามีดา้นใดบา้งท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และเพ่ือเป็น
แนวทางในการเสริมสร้างและพฒันาศกัยภาพของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคให้ท  างานไดอ้ยา่งดียิง่ข้ึน เพ่ือบริการ
ประชาชนให้มีคุณภาพมากยิง่ข้ึน 
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2. วตัถุประสงค์การวจิัย 

1) เพ่ือศึกษาปัจจยัแรงจูงใจ บรรยากาศองค์การ และประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี 

 2) เพ่ือศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและบรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี 

 
3. ทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 3.1  แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจเป็นส่ิงส าคญัส าหรับบุคลากร เพราะเป็นแรงผลกัดนัหรือแรงขบัในตวับุคคล กระตุน้ให้บุคลากร
เกิดความรู้สึกกระตือรือร้นและมุ่งมัน่ท่ีจะท างานอยา่งเต็มความสามารถ ซ่ึงมีความส าคญัและจ าเป็นส าหรับบุคลากร
ในองค์การ เพราะท าให้เกิดความมุ่งมัน่ตั้งใจในการท างาน ท าให้ผลงานส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ (เมธี      สุข
สมบรูณ์, 2550) จากการศึกษาทฤษฎีสองปัจจยั ของ Herzberg (1959) และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแรงจูงใจของ  
ภาคิน ศรีสังข์งาม (2556); เสกสรร อรกุล (2556); เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559); ปัญญาพร ฐิติพงษ์ (2559); พชัญา    
แสงประสิทธ์ิ (2560) ผูว้ิจัยพิจารณาองค์ประกอบแรงจูงใจตามแนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจเป็น
แนวทางในการศึกษาและไดน้ ามาศึกษากนัอย่างแพร่หลาย สามารถสรุปองค์ประกอบของแรงจูงใจประกอบดว้ย       
1) บุคลากรสามารถท างานประสบผลส าเร็จ สามารถแกปั้ญหาและรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนได ้เน้ือหาครอบคลุม
เก่ียวกบัแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน 2) ลกัษณะของงานท่ีท าน่าสนใจ ตรงกบัความรู้ความสามารถ เน้ือหา
ครอบคลุมเก่ียวกบัแรงจูงใจดา้นลกัษณะของงาน และ 3) การรับไดผ้ดิชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการับผดิชอบได้
อยา่งเต็มท่ี และไดรั้บผดิชอบงานในปริมาณงานท่ีเหมาะสม เน้ือหาครอบคลุมเก่ียวกบัแรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบ 
จากการศึกษาทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) ผูว้ิจัยไม่ได้น าตัวแปรการได้รับความยอมรับนับถือ และ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานมาศึกษาปัจจัยแรงจูงใจ เน่ืองด้วยเน้ือหาในตัวแปรน้ีท าการศึกษาในปัจจัย
บรรยากาศองคก์าร ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ 
 3.2  แนวคดิเกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 
  บรรยากาศองค์การเป็นอีกปัจจัยท่ีเอ้ืออ านวยต่อการท างาน ผูบ้ริหารต้องให้ความส าคัญต่อบรรยากาศ
องคก์ารและสร้างบรรยากาศท่ีดีให้เกิดข้ึนภายในองคก์ารดว้ย เพราะบรรยากาศองคก์ารมีความส าคญัและเก่ียวขอ้งกบั
ผูบ้ริหารและบุคลากรโดยตรง ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากร และเอ้ือให้เกิดทศันคติ และความรู้สึกใน
การท างานในองค์การ จากการศึกษาแนวคิดของ Litwin & Stringer (1968); ณัฐณิชา ไชยเอียด และคณะ (2549);            
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยับรรยากาศองคก์ารของ ศิริลกัษณ์ ถิตยรั์ศมี (2556); อจัฉรา เฉลยสุข (2556); หยุนเฮา 
เฮ (2557); มะลิวรรณ อรรคเศรษฐงั (2557); อรอนงค์ ทวีชยัอรุณรับ (2558) ผูว้ิจยัพิจารณาองค์ประกอบบรรยากาศ
องคก์ารตามแนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งบรรยากาศองค์การ และไดน้ ามาศึกษากนัอย่างแพร่หลาย สามารถสรุป
องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารประกอบดว้ย 1) ความชดัเจนของการแบ่งสายงาน กฎระเบียบต่างๆ ขององค์การ 
รวมถึงลกัษณะขององคป์ระกอบทางกายภาพทัว่ไปมีความเหมาะสม มีเน้ือหาครอบคลุมเก่ียวกบับรรยากาศองค์การ 
ดา้นโครงสร้างขององค์การ 2) การให้รางวลัส าหรับการท างานท่ีดี เน้นการให้รางวลัมากกว่าการลงโทษ มีความ
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ยติุธรรมในการจ่ายค่าตอบแทนและเล่ือนต าแหน่ง มีเน้ือหาครอบคลุมเก่ียวกบับรรยากาศองค์การ ดา้นการให้รางวลั
และการลงโทษ 3) ความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองค์การทั้งจากผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงาน มีเน้ือหาครอบคลุมเก่ียวกบั
บรรยากาศองคก์าร ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน และ 4) การยอมรับความขดัแยง้หรือความแตกต่างกนัในแง่
ความคิดเห็น ยินดีรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันออกไปทั้งจากผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงาน มีเน้ือหาครอบคลุม
เก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร ดา้นการยอมรับความขดัแยง้ 
  3.3  แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพการท างาน 
  บุคลากรท่ีท างานอยูใ่นองคก์าร ถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดมีบทบาทส าคญัต่อการผลกัดนัภารกิจของ
องคก์ารให้สามารถประสบผลส าเร็จ ซ่ึงทุกองคก์ารตอ้งการบุคลากรท่ีท างานมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้องค์การประสบ
ผลส าเร็จตามวิสัยทศัน์และภารกิจท่ีก าหนดไว ้ประสิทธิภาพการท างาน คือการท่ีบุคลากรมีความสามารถท่ีจะท างาน
ให้บรรลุผลตรงตามเป้าหมาย ทนัเวลาท่ีก าหนด ผลงานมีคุณภาพและถูกตอ้ง มีวิธีการช่วยลดความซ ้ าซ้อนของการ
ท างาน น าเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาช่วยเพ่ิมผลงานและลดเวลาในการท างาน และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า  จาก
การศึกษาแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการท างานของ ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2538); สมใจ ลกัษณะ (2543) และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการท างานของ ศุภรณ์ทิพย ์ศิริสุนทร (2556); เสกสรร อรกุล (2556); มะลิวรรณ 
อรรคเศรษฐงั (2557); สายฝน อุไร (2557); กญัณฏัฐ ์ สุนนัตา (2557); นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558); อรอนงค ์ทวีชยัอรุณ
รับ (2558) ผูว้ิจยัพิจารณาองคป์ระกอบประสิทธิภาพการท างานตามแนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพ
การท างานเป็นแนวทางในการศึกษา และได้น ามาศึกษากันอย่างแพร่หลาย สามารถสรุปองค์ประกอบของ
ประสิทธิภาพการท างานประกอบดว้ย 1) ผลการท างานเป็นไปตามมาตรฐานการควบคุมคุณภาพของการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค มีเน้ือหาครอบคลุมเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน ดา้นผลงานบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ 2) กระบวนการ
ท างานถูกตอ้งและปรับปรุงวิธีการท างานอย่างสม ่าเสมอ มีเน้ือหาครอบคลุมเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน ดา้น
กระบวนการท างาน 3) การใชปั้จจยัทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด คุม้ค่ามากท่ีสุด มีเน้ือหาครอบคลุมเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพการท างาน ดา้นการจดัหาและการใชปั้จจยัทรัพยากร    
  
4. กรอบแนวความคดิในการวจิัย 
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          ตวัแปรต้น (Independent Variable)                                       ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
 
                                                                                                                  
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 

รูปท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

5. การด าเนินการวจิัย 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี จ  านวน 780 คน 
(การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จงัหวดัอุบลราชธานี, 2560) 
  กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนักงานและลูกจา้งการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี จ  านวน 260 คน โดย
ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ( Krejcie &  Morgan, 1970) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 การสุ่มตวัอย่างใชก้ารสุ่ม
แบบแบ่งพ้ืนท่ี (Area Sampling) แบ่งเป็นพ้ืนท่ีในจงัหวดัและอ าเภอจ านวน 5 แห่ง  ประกอบดว้ย การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคเขต 2 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จงัหวดัอุบลราชธานี (เฉพาะส านักงานใหญ่ 1 แห่ง) กลุ่มตวัอย่าง 131 คน    
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัอุบลราชธานี กลุ่มตวัอย่าง 47 คน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอเดชอุดม กลุ่มตวัอย่าง    
34 คน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอวารินช าราบ กลุ่มตวัอยา่ง 25 คน และการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอตระการพืชผล 
กลุ่มตวัอยา่ง 23 คน   

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม ก าหนดค่าคะแนนของระดบัเกณฑ์การวดัความคิดเห็น 5 ระดบั 
คือ  มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด สร้างตามวตัถุประสงค์และกรอบแนวคิดท่ีก าหนดข้ึน ประกอบดว้ย 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มลูส่วนบุคคล จ านวน 8 ขอ้ ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ จ านวน 12 ขอ้ ส่วนท่ี 
3 แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองค์การ จ านวน 17 ขอ้ และส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการ

ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 
    ผลงานบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ 
    กระบวนการท างาน 
    การจดัหาและการใชปั้จจยัทรัพยากร 
  

1. ปัจจัยแรงจูงใจ 

       ความส าเร็จในการท างาน 
       ลกัษณะของงาน 
       ความรับผดิชอบ 
 
 

2. ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 
      โครงสร้างขององคก์าร 
       การให้รางวลัและการลงโทษ 
       ความอบอุ่นและการสนบัสนุน 
       การยอมรับความขดัแยง้ 
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ท างานของบุคลากร จ านวน 11 ขอ้ และก าหนดเกณฑใ์นการแปลผลระดบัความคิดเห็นค่าเฉล่ียคะแนน แบ่งออกเป็น 
5 ระดบั ดงัน้ี คะแนนเฉล่ีย 4.51 - 5.00  คือ มากท่ีสุด คะแนนเฉล่ีย 3.51 - 4.50 คือ มาก คะแนนเฉล่ีย 2.51 - 3.50 คือ 
ปานกลาง คะแนนเฉล่ีย 1.51 - 2.50 คือ นอ้ย และคะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.50 คือ น้อยท่ีสุด (บุญชม ศรีสะอาด และบุญ
ส่ง นิลแกว้, 2535) 
  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจยั โดยหาความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ (Reliability)ใชค่้าสัมประสิทธ์ิ      
ครอนบาคแอลฟา(Cronbach’s Alpha Coefficient) น าข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีแก้ไขปรับปรุงจากผูเ้ช่ียวชาญ           
ไปทดสอบใชก้บักลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะประชากรคลา้ยจริงกบักลุ่มตวัอย่างจริง จ  านวน 30 ชุด มีค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ของแบบสอบถามดา้นแรงจูงใจเท่ากบั 0.87 ดา้นบรรยากาศองค์การเท่ากบั 0.92 และดา้นประสิทธิภาพ
การท างานเท่ากับ 0.89 รวมทั้งฉบบัเท่ากับ 0.95 ถือว่าแบบสอบถามมีความเช่ือถือในระดับสูงมาก และสามารถ
น าไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งจริงได ้
   สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจัยได้ท  าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
analysis) โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เพ่ือบรรยายลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแรงจูงใจ บรรยากาศองคก์าร และประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากร และวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) เป็นการสร้างสมการ
ท านายด้วยตัวแปรตน้ (Independent Variables) ตั้งแต่ 2 ตวัข้ึนไป เพ่ือใช้ในการพยากรณ์หรือท านาย ตัวแปรตาม 
(Dependent Variable) 1 ตวั 
 
6. ผลการวจิัย 

การวิจยัคร้ังน้ี ท  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 260 คน โดยเก็บขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล
ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร รายไดต่้อเดือน ประสบการณ์
ท างานในองคก์าร และสถานท่ีท างาน พบว่า เป็นเพศชาย จ านวน 141 คน (ร้อยละ 54.20) และเพศหญิง จ านวน 119 
คน (ร้อยละ 45.80) ส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 31 -40 ปี จ  านวน 75 คน (ร้อยละ 28.80) สถานภาพสมรส จ านวน 157 คน 
(ร้อยละ 60.40) ระดบัการศึกษาอยู่ท่ีระดบัปริญญาตรี จ  านวน 173 คน (ร้อยละ 66.50) รายไดต่้อเดือนตั้งแต่ 40,001 
บาทข้ึนไป จ านวน 87 คน (ร้อยละ 33.50) ประสบการณ์ท างานในองค์การตั้งแต่ 21 ปีข้ึนไป จ านวน 85 คน (ร้อยละ 
32.70) เป็นต าแหน่งพนักงาน จ านวน 212 คน (ร้อยละ 81.50) และส่วนใหญ่ท างานท่ีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จงัหวดัอุบลราชธานี จ  านวน 131 คน (ร้อยละ 50.40) 

 
ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงบรรยายระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจ 
 

ปัจจัยแรงจูงใจ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความคดิเห็น 

1. ความส าเร็จในการท างาน 4.43 0.45 มาก 

2. ลกัษณะของงาน  4.21 0.55 มาก 

3. ความรับผดิชอบ 3.98 0.58 มาก 
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รวม 4.21 0.42 มาก 
 
 
 
 

  จากตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจ  พบว่า ระดับความ
คิดเห็นของปัจจยัแรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.42 เม่ือ
จ าแนกผลการวิเคราะห์ออกเป็นแต่ละด้านโดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย พบว่า ระดับความคิดเห็นของผูต้อบ
แบบสอบถามอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ คือ อนัดบัแรกดา้นความส าเร็จในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.43 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.45 รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะของงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.55 
และดา้นความรับผดิชอบ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.58 ตามล าดบั  
 
ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงบรรยายระดบัความคิดเห็นของปัจจยับรรยากาศองคก์าร 
 

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ คดิเห็น 

1. โครงสร้างขององคก์าร 4.32 0.55 มาก 
2. การให้รางวลัและการลงโทษ 4.09 0.61 มาก 
3. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน 4.22 0.56 มาก 
4. การยอมรับความขดัแยง้ 4.08 0.58 มาก 

รวม 4.18 0.48 มาก 
 
 
 
 

 จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของบรรยากาศองค์การ พบว่า ระดบัความ
คิดเห็นของปัจจยับรรยากาศองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.48 เม่ือจ าแนกผลการวิเคราะห์ออกเป็นแต่ละดา้นโดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อย พบว่า ระดับความคิดเห็นของ
ผูต้อบแบบสอบถามอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ คือ อนัดบัแรกดา้นโครงสร้างขององค์การ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.55 รองลงมาคือ ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.56 ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษสนับสนุน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.61 และดา้นการยอมรับความขดัแยง้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.58 ตามล าดบั   

 
ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงบรรยายระดบัความคิดเห็นของประสิทธิภาพการท างาน  
 

ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

   ระดับ 
ความคดิเห็น 

1. ผลงานบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ  4.24 0.53 มาก  
2. กระบวนการท างาน 4.22 0.54 มาก  
3. การจดัหาและการใชปั้จจยัทรัพยากร 4.14 0.59 มาก 
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รวม 4.20 0.49 มาก 
       
 
 
 

              จากตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูเก่ียวกบัระดบัความเห็นของประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร พบว่า 
ระดับความคิดเห็นของประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.20      
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.49 เม่ือจ าแนกผลการวิเคราะห์ออกเป็นแต่ละดา้นโดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อย 
พบว่าระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ คือ อนัดบัแรกดา้นผลงานบรรลุเป้าหมาย
ความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.53 รองลงมาคือ ดา้นกระบวนการท างาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.22 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.54 และดา้นการจดัหาและการใชปั้จจยัทรัพยากร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.59 ตามล าดบั   
 
 
 
 

ตารางท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณของปัจจยัแรงจูงใจและบรรยากาศองค์การท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี 

ตวัแปร B S.E.  Beta  t Sig. Tolerance VIF 

ค่าคงที ่(Constant) 0.15 0.22   0.68 0.50     

ปัจจัยแรงจูงใจ  

1. ความส าเร็จในการท างาน 0.29 0.05 0.27 5.79 0.00** 0.73 1.38 

2. ลกัษณะของงาน 0.20 0.05 0.22 4.29 0.00** 0.59 1.70 

3. ความรับผดิชอบ 0.06 0.09 0.07 1.27 0.20 0.50 2.04 

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ  

1.โครงสร้างขององคก์าร 0.03 0.05 0.03 0.53 0.60 0.53 1.89 

2. การให้รางวลัและการ
ลงโทษ 

0.136 0.05 0.17 2.83 0.05* 0.43 2.33 

3. ความอบอุ่นและการ
สนบัสนุน 

0.07 0.06 0.08 1.341 0.18 0.40 2.53 

4. การยอมรับความขดัแยง้ 0.17 0.05 0.20 3.451 0.01** 0.44 2.26 

R = 0.78, R² (Adjusted) = 0.60, F = 56.60, Sig = 0.00 **มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01, *มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

   
 จากตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ พบว่า ค่า  R = 0.78, R² (Adjusted) = 0.60 แสดงว่า   ชุดตวั
แปรท านายทั้ง 7 ตัว สามารถร่วมกนัท านายประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดั
อุบลราชธานีไดร้้อยละ 60.00  ส่วนอีกร้อยละ 40.00 เป็นอิทธิพลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา และผลการ
ทดสอบนยัส าคญัของสมการพยากรณ์ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) พบว่า ค่า F = 56.60,       ค่า sig = 
0.00 < 0.01 แสดงว่า มีตวัแปรตน้อยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถท านายตวัแปรประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานีได ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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  การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้ โดยใช ้ค่า Tolerance และค่า VIF คือ ค่า Tolerance ควร
มากกว่า 0 และมีค่าเขา้ใกล ้1 และค่า VIF ควรนอ้ยกว่า 10 (Hair, et al., 1998 อา้งถึงใน พีชญาดา พ้ืนผา, 2560) ปรากฏ
ว่ามีค่าตามเกณฑทุ์กตวัแปร คือ ค่า Tolerance ของมาตรวดัช่วงตวัแปรตน้แรงจูงใจและตวัแปรตน้บรรยากาศองค์การ 
มีค่าตั้งแต่ 0.40 – 0.73 ซ่ึงมีค่ามากว่า 0 และค่า VIF ของมาตรวดัช่วงตวัแปรตน้แรงจูงใจและตวัแปรตน้บรรยากาศ
องคก์าร มีค่าตั้งแต่ 1.38 – 2.53 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 10 แสดงว่า ตวัแปรตน้มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัท่ีไม่ท าเกิดปัญหา
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้ (Multicollinearity) สามารถน าไปวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณในล าดบัต่อไป 
   ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ พบว่า ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี มีทั้งหมด 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ 1) ความส าเร็จในการท างาน (β = 0.27)       
2) ลกัษณะของงาน (β = 0.22) 3) การยอมรับความขดัแยง้ (β = 0.20) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ       
4) การให้รางวลัและการลงโทษ (β = 0.17) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถเรียงล าดบัขนาด
สัมประสิทธ์ิการถดถอยจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี 
 ดา้นความส าเร็จในการท างาน (ปัจจยัแรงจูงใจ) มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) เท่ากบั 0.27 หมายความว่า ถา้ดา้นความส าเร็จในการท างาน เพ่ิมข้ึน 1 หน่วยมาตรฐาน จะท าให้ประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 0.27 หน่วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตวัแปรตน้ตวัอ่ืนๆ ให้มีค่าคงท่ี 
 ดา้นลกัษณะของงาน (ปัจจยัแรงจูงใจ) มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากบั 
0.22 หมายความว่า ถา้ดา้นลกัษณะของงาน เพ่ิมข้ึน 1 หน่วยมาตรฐาน จะท าให้ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
เพ่ิมข้ึน 0.22 หน่วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตวัแปรตน้ตวัอ่ืนๆ ให้มีค่าคงท่ี 
 ด้านการยอมรับความขัดแยง้ (ปัจจัยบรรยากาศองค์การ) มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Beta) เท่ากบั 0.20 หมายความว่า ถ้าด้านการยอมรับความขดัแยง้ เพ่ิมข้ึน 1 หน่วยมาตรฐาน จะท าให้
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 0.20 หน่วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตวัแปรตน้ตวัอ่ืนๆ ให้มีค่าคงท่ี 
 ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ (ปัจจยับรรยากาศองค์การ) มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Beta) เท่ากบั 0.17 หมายความว่า ถา้ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ เพ่ิมข้ึน 1 หน่วยมาตรฐาน จะท าให้
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 0.17 หน่วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตวัแปรตน้ตวัอ่ืนๆ ให้มีค่าคงท่ี 
 ดงันั้น สมการท านายรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β หรือ Beta) ของประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวดัอุบลราชธานี = 0.27** (ความส าเร็จในการท างาน) + 0.22** (ลกัษณะของงาน)          
+ 0.20** (การยอมรับความขดัแยง้) + 0.17* (การให้รางวลัและการลงโทษ)        
 
 

7. การอภปิรายผล 
 ผูว้ิจัยอภิปรายผลตามตัวแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค        
ในจงัหวดัอุบลราชธานี ไดด้งัน้ี 
  1) ความส าเร็จในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดั
อุบลราชธานี เม่ือบุคลากรในองคก์ารมีความมุ่งมัน่ท  างาน มีความพยายามแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการ
ท างาน ปรับปรุงการท างานให้ดีข้ึนเสมอ ซ่ึงความส าเร็จในการท างานนั้น จะท าให้บุคลากรรู้สึกพอใจหรือภูมิใจใน
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ความส าเร็จนั้ น สอดคล้องกับการวิจัยของ เสกสรร อรกุล (2557) และพชัญา แสงประสิทธ์ิ (2560) ท่ีพบว่า 
ความส าเร็จในการท างานดว้ยตวัเองนั้นจะช่วยจูงใจให้เกิดการอุทิศตนในการตั้งใจท างานให้ประสบผลดียิง่ข้ึน 
  2) ลักษณะของงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวัด
อุบลราชธานี ลักษณะของงานซ่ึงมีความทา้ทายและน่าสนใจ ตรงกับความถนัดเหมาะกับความรู้ความสามารถ         
เปิดโอกาสให้ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และมีความส าคญัและมีคุณค่าต่อองค์การ ท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ท างาน สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ ณฐักาญจน์ ศรีสันดา (2552) ท่ีพบว่า ลกัษณะของงานท่ีท ามีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างาน หากไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ มีความทา้ทายความสามารถ ท าให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ในการท างาน แรงจูงใจจึงมีความส าคญัต่อการท างานของบุคลากรในองค์การ ซ่ึงกระตุน้ให้บุคลากรเกิดความรู้สึก
กระตือรือร้นและมุ่งมัน่ท่ีจะท างานอยา่งเต็มความสามารถเพ่ือให้งานประสบผลส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  3) การยอมรับความขดัแยง้ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดั
อุบลราชธานี เพราะเม่ือผูบ้ริหารรับฟังเหตุผลของพนักงานในกรณีท่ีพนักงานมีความคิดเห็นแตกต่าง และรับไป
พิจารณา เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นต่อกรณีความขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน สามารถแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นในการท างานท่ีแตกต่างกนัได้ ผูบ้ริหารให้ความสนใจและร่วมแกไ้ขปัญหาเพ่ือยุติขอ้ขดัแยง้ภายในองค์การ
โดยเร็ว และมีข้อยุติโดยใช้หลักเหตุผล เพ่ือไม่ให้ความขัดแยง้กลายเป็นปัญหาใหญ่ สอดคล้องกับการวิจัยของ             
มะลิวรรณ อรรคเศรษฐงั (2557); พรนพ พุกกะพนัธุ์ (2542) และ เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์ (2540) ท่ีพบว่า บรรยากาศ
องค์การด้านการยอมรับความขัดแยง้ มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน ผูบ้ริหารท่ีดีย่อมสามารถ
ประสานความขดัแยง้มาเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ความขดัแยง้อาจจะมีประโยชน์หรืออาจมีโทษข้ึนอยู่กบัวิธีการ
บริหารในองคก์ารท่ีดี ความขดัแยง้ในระดบัท่ีเหมาะสมจะช่วยกระตุน้แรงจูงใจให้คนท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  4) การให้รางวลัและการลงโทษ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคใน
จงัหวดัอุบลราชธานี องคก์ารมีนโยบายการให้รางวลัและผลตอบแทนท่ีชดัเจน เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ มีความ
เหมาะสม มีความยติุธรรมในการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือเล่ือนต าแหน่ง มีการชมเชยบุคลากรท่ีมีผลการท างาน
ดี พิจารณาลงโทษบุคลากรท่ีกระท าผิดอย่างยุติธรรม สอดคลอ้งกบั ณัฐณิชา  ไชยเอียด และคณะ (2549) ท่ีพบว่า 
ระบบการให้รางวลัผลตอบแทนเป็นหน่ึงในปัจจยัหลักท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน และท่ี
ส าคญัการให้รางวลัผลตอบแทนจะตอ้งโปร่งใสและยุติธรรม การจดับรรยากาศการให้รางวลัจะสามารถกระตุน้ให้
บุคลากรท างานเต็มความสามารถ บรรยากาศองคก์ารเหล่าน้ีจะเอ้ืออ านวยให้บุคลากรท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ีจะก่อให้เกิด
ผลดีต่อประสิทธิภาพการท างาน และการสร้างบรรยากาศท่ีดีจะท าให้บุคลากรในองค์การเกิดรู้สึกถึงความรัก ความ
สามคัคี มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และลดความขดัแยง้ในองคก์ารได ้

 
 

8. ข้อเสนอแนะ 

  1) ผูบ้ริหารควรให้ความส าคัญและส่งเสริมแรงจูงใจด้านความสามารถของบุคลากรให้เกิดการพฒันา
ประสิทธิภาพในการท างาน เช่น เปิดโอกาสให้บุคลากรใชค้วามสามารถ ตดัสินใจแกปั้ญหาไดอ้ยา่งเต็มท่ีเพ่ือให้ไดผ้ล
งานท่ีมีประสิทธิภาพ และผูบ้ริหารควรก าหนดระบบการท างานเป็นขั้นตอนชัดเจน และมอบหมายงานท่ีตรงกับ
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ความรู้ความสามารถของพนกังาน ปริมาณงานมีความเหมาะสมต่อพนกังาน อีกทั้งควรมีการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน
ตามระยะเวลาท่ีก าหนด 
  2) ผูบ้ริหารควรเสริมสร้างบรรยากาศองค์การให้มีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างผูบ้ริหารและพนักงาน เปิด
โอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย  มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและ
กนั และลดความขดัแยง้ในองค์การได ้และองค์การควรมีเกณฑ์หรือนโยบายในการพิจารณาปรับขั้นเงินเดือน และ
เล่ือนต าแหน่งพนักงานท่ีเป็นมาตรฐานชดัเจน สามารถวดัประสิทธิภาพงานของแต่ละบุคคลไดจ้ริง  ตอ้งสามารถ
สะทอ้นความแตกต่างของผูท่ี้มีผลงานไม่ดี ผลงานในระดบักลาง และผลงานดีเยีย่ม  
 

9. บทสรุป 
  จากขอ้มลูปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 260 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง   
31-40 ปี สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาอยู่ท่ีระดับปริญญาตรี รายได้ต่อเดือนตั้ งแต่ 40,001 บาทข้ึนไป  
ประสบการณ์ท างานในองคก์ารตั้งแต่ 21 ปีข้ึนไป ต าแหน่งเป็นพนกังาน และส่วนใหญ่ท างานท่ีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
เขต 2 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จงัหวดัอุบลราชธานี และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ บรรยากาศองค์การ 
และประสิทธิภาพการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ และพบว่า ตวัแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี มีทั้งหมด 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ แรงจูงใจ ดา้นความส าเร็จใน
การท างาน ดา้นลกัษณะของงาน และปัจจยับรรยากาศองค์การ ดา้นการยอมรับความขดัแยง้ มีอิทธิพลทางบวกต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และปัจจยับรรยากาศองค์การ ดา้นการให้
รางวลัและการลงโทษ มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  จากผลการวิจยัดงักล่าวสะทอ้นให้เห็นว่า ถา้บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานีไดรั้บการ
ตอบสนองต่อความตอ้งการแรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม มีการวดัผลส าเร็จของงานท่ีท า เพ่ือให้บุคคลรู้สึก
ภูมิใจกบัความส าเร็จท่ีเกิดข้ึน มอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี 
ท  าให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นมุ่งมัน่พยายามท างานท่ีตนไดรั้บมอบหมายให้ประสบความส าเร็จ จึงส่งผลให้
เกิดประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึนตามไปด้วย และหากองค์การการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจังหวดัอุบลราชธานี        
มีระบบการบริหารงานภายในท่ีดี และความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลกรในองค์การเป็นไปอย่างราบร่ืน มีความขดัแยง้
เกิดข้ึนน้อย รวมทั้งการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง/เงินเดือนด้วยความเป็นธรรม อีกทั้ งในด้านค่าตอบแทนต่าง ๆ              
ท่ีองคก์ารมอบให้กบับุคลากรนั้น เป็นท่ีพึงพอใจจะส่งผลให้บุคลากรมีก าลงัใจเกิดความมุ่งมัน่ในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถจนงานส าเร็จไดต้รงตามเป้าหมายท่ีก าหนดอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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