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บทคัดย่อภาษาไทย  

ช่ือเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลองคก์าร กรณีศกึษากลุม่พฒันา
ธรุกิจ บริษัท วิริยะประกนัภยั จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

ผู้ วิจยั ทศพล เพ่ิมด ี
ปริญญา บริหารธรุกิจมหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2561 
อาจารย์ท่ีปรึกษา อาจารย์ ดร. รสิตา สงัข์บญุนาค  

  
การวิจัยครัง้นีม้ีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาการรับรู้สนับสนุนจากองค์การ  ประกอบด้วย 

ด้านผลตอบแทนสวสัดิการ ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า ด้านความมัน่คงในการท างาน 
และด้านการปฏิบัติงาน มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
องค์การ กรณีศกึษา กลุม่พฒันาธุรกิจ บริษัท วิริยะประกนัภยั จ ากัด (มหาชน) กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้
ในการศกึษา คือ พนกังานบริษัท วิริยะประกนัภยั จ ากดั (มหาชน) เฉพาะกลุม่พฒันาธรุกิจ จ านวน 
309 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมลู  เพ่ือน ามาวิเคราะห์ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และท าการทดสอบสมมติฐานการวิจัยโดยการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคณู   ผลการวิจัย 
พบวา่ประสิทธิผลองค์การ กรณีศกึษา กลุม่พฒันาธรุกิจ บริษัท วิริยะประกนัภยั จ ากดั (มหาชน) มี
ความสมัพันธ์เป็นเส้นตรงเชิงบวกกับการสนับสนุนจากองค์การ ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทน
สวัสดิการ ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า  ด้านความมั่นคงในการท างาน  และมี
ความสมัพันธ์เชิงลบกบัการสนับสนุนจากองค์การ ด้านการปฏิบตัิงาน โดยตวัแปรอิสระในสมการ
นีส้ามารถอธิบาย แสดงประสิทธิผลองค์การ กรณีศกึษา กลุม่พฒันาธรุกิจ บริษัท วิริยะประกนัภยั 
จ ากัด (มหาชน) ได้ร้อยละ 41.90 ประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุม่พฒันาธรุกิจ บริษัท วิริยะ
ประกนัภยั จ ากัด (มหาชน) มีความสมัพันธ์เป็นเส้นตรงเชิงบวกกบัแรงจงูใจภายใน ประกอบด้วย 
ด้านความต้องการสิ่งท่ีท้าทาย ด้านความเป็นตัวของตวัเอง ด้านความต้องการมีความสามารถ 
และมีความสมัพันธ์เชิงลบกับแรงจงูใจภายใน ด้านความสนใจและความเพลิดเพลิน โดยตวัแปร
อิสระในสมการนีส้ามารถอธิบาย แสดงประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษัท 
วิริยะประกนัภยั จ ากดั (มหาชน) ได้ร้อยละ 41.20 
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The samples used in the study induced employees of the Life Insurance 

business development group, consisting of three handed and nine people and using a 
questionnaire to collect the data. in order to analyze the percentages and test the 
hypothesis through an analysis of multiple linear regression.The results of the were as 
follows : The effectiveness of the business development group case study organization 
the Viriyah Insurance Company The relationship is linear and positive support from the 
WTO consisted of compensation, welfare job knowledge in terms of job and career 
advancement opportunities and stability at work and had a negative relationship with 
support from the organization of operations by the independent variable in this equation 
can describe the effectiveness of business development group of Viriyah Insurance at a 
lenel of  41.90 percent.The effectiveness of the business development group and the 
organization of the Viriyah insurance group had a linear relationship, with positive 
motivation and challenges the needs of their own safety capabilities and had a negative 
relationship with internal motivation, interests and enjoyment. The independent variable 
in this equation describes the effectiveness of the business development group of 
viriyah Insurance at a rate of 41.20 percent. 

 
Keyword : The objective of this research 
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กิตตกิรรมประกาศ 
  

สารนิพนธ์ฉบับนีส้ าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความอนุเคราะห์อย่างดีย่ิงจาก  อาจารย์.ดร.รสิตา 
สงัข์บญุนาค อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ท่ีได้ให้ค าปรึกษาแนะน าและข้อคิดเห็นตา่งๆ ในการท าวิจัย 
ตลอดจนการตรวจแก้ไขข้อบกพร่องจนท าให้สารนิพนธ์ฉบับนีเ้สร็จสมบูรณ์ซึ่งผู้ วิจัยขอกราบ  
ขอบพระคณุในความเมตตาของท่านเป็นอย่างสงูไว้ ณ ท่ีนี ้

ผู้ วิจัยขอกราบขอบพระคุณ  รองศาสตราจารย์  ดร. สุพาดา  สิ ริกุตตา  และผู้ ช่ วย
ศาสตราจารย์ ดร. จิโรจน์ บูนณศิริ ท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์เป็นผู้ เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม
แก้ไขเคร่ืองมือในการวิจัยให้สมบูรณ์ ซึ่งผู้ วิจัยรู้สึกซาบซึง้ในความกรุณาของคณาจารย์ทุกท่าน  ท่ี
กรุณาให้ค าปรึกษาแนะน าแนวทางในการท าสารนิพนธ์ฉบบันีต้ัง้แต่เร่ิมต้นจนส าเร็จสมบูรณ์ จึงขอ
กราบขอบพระคณุเป็นอย่างสงูไว้ ณ โอกาสนี ้

ขอกราบขอบพระคณุคณาจารย์ในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยั           
ศรีนครินทรวิโรฒ ทกุท่านท่ีประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ ให้ความช่วยเหลือตลอดจนประสบการณ์ท่ีดี
แก่ผู้ วิจยัอีกทัง้ให้ความเมตตาด้วยดีเสมอมา 

ขอขอบคณุเจ้าหน้าท่ีภาควิชาบริหารธรุกิจ คณะสงัคมศาสตร์ และบัณฑิตวิทยาลยัทกุท่าน 
ตลอดจนผู้มีสว่นร่วมท่ีท าให้งานวิจยัฉบบันีส้ าเร็จลลุว่งได้ด้วยดี 

ผู้ วิจยัขอเป็นก าลงัใจให้ผู้ประกอบกิจการเพ่ือสงัคมทุกท่าน สามารถด าเนินกิจการได้อย่าง
ราบร่ืนและประสบความส าเร็จตามท่ีตัง้เป้าหมายไว้ขอขอบคณุผู้ตอบแบบสอบถามทกุท่านท่ีกรุณา
ให้ความอนเุคราะห์ตอบแบบสอบถามจนท าให้สารนิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จลลุว่งไปด้วยดี ขอขอบพระคณุ
บิดา มารดาท่ีได้เลีย้งดแูละอบรมสัง่สอนผู้ วิจัยให้เป็นคนดี ขยนั อดทน ซ่ือสตัย์ มีคณุธรรมและมอบ
โอกาสการศึกษาเป็นวิชาความรู้ติดตัวเพ่ือทดแทนคุณต่อสังคมและประเทศชาติสุดท้ายนี  ้
คณุประโยชน์และความดีอันพึงจากสารนิพนธ์ฉบับนีผู้้ วิจัยขอมอบเป็นเคร่ืองบูชา  พระคุณบิดา 
มารดา พ่ีสาว พ่ีชาย เครือญาติ และบรูพคณาจารย์ทกุท่านท่ีได้อบรมสัง่สอนชีแ้นะแนวทางท่ีดีและมี
คณุคา่ ตลอดมาจนส าเร็จการศกึษา 
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ภูมิหลัง 

การด าเนินชีวิตของคนในยุคปัจจุบันน้ีถือได้ว่ามีความแตกต่างไปจากอดีตอย่างมาก 
เน่ืองจากทุกวนัน้ีเราก  าลงัรองรับการเปล่ียนแปลงในยดุ 4.0 ซ่ึงกระแสการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว
ของโลกนั้นส่งผลให้หลายๆ ประเทศทัว่โลกไดมี้การต่ืนตวัในการพฒันาประเทศของตนในดา้น
ต่างๆ ดว้ยเช่นกนั ไม่ว่าจะเป็นดา้นเศรษฐกิจ การเมืองการปกครอง กฎหมาย ความเจริญกา้วหน้า
ทางวิทยาศาสตร์และทางการแพทย ์รวมไปถึงดา้นสังคม ซ่ึงองค์การต่างๆ เพื่อความอยู่รอดและ
เพื่อให้สามารถแข่งขนักบัองค์การอ่ืนๆได ้โดยปัจจยัท่ีมีความส าคญัในการปรับปรุงเปล่ียนแปลง
องค์การเพ่ือการพฒันาศกัยภาพ และการแข่งขนันั้นเป็นท่ีแน่นนอน ทรัพยากรมนุษย ์ก็ใชชี้วิตอยู่
บนโลกดิจิตอลท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูอ่ย่างรวดเร็วและตลอดเวลา  ไม่เพียงการเปล่ียนแปลงแบบ
คล่ืนลูกใหม่ หากแต่เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีไม่ หยุดน่ิง รวดเร็ว และตลอดเวลา จนกล่าวไดว้่าเป็น
การปรับตวัเพื่อเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากปัจจยัหน่ึงเช่นกนั หลายๆองคก์ารมีการวางแผนและ
ก าหนดกลยทุธต่์างๆ เพื่อใหเ้ป็นท่ีดึงดูดบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถเขา้มาท างานให้กบัองคก์าร 
ในขณะเดียวกันก็มีการรักษาพฒันาบุคลากรในองค์กร เพื่อให้องค์การมีคน เก่งและคนดีอยู่กับ
องคก์ารไดอ้ยา่งนานท่ีสุด 

ซ่ึงการท่ีองค์การจะสามารถรักษาบุคลากรท่ีดีไวไ้ด ้จะเป็นภาพท่ีสะทอ้นให้เห็นไดว้่า
องคก์รนั้นๆมีประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์รวมถึงมีสภาพแวดลอ้มองคก์รท่ีดีและ
เหมาะสม ซ่ึงเป็นพ้ืนฐานในการท าให้บุคลากรตระหนักไดว้่า ตนเป็นทรัพยากรส าคญัในการท่ีจะ
ขบัเคล่ือนองค์การใหบ้รรลุยงัวตัถุประสงคข์ององคก์าร และขบัเคล่ือนองค์การใหมุ้่งหน้าเขา้สู่การ
แข่งขนัไดอ้ยา่งมัน่คง 

ในปัจจุบนัมนุษยทุ์กคนลว้นมีหนา้ท่ีการงานท่ีแตกต่างกนัออกไปแลว้แต่ความถนัดหรือ
สายงานตามวิชาชีพท่ีได้เรียนรู้ บางคนอาจเป็นวิศวกร บางคนอาจเป็นแพทย ์บางคนอาจเป็น
พยาบาท หรือ บางคนอาจจะเป็นเจา้หนา้ท่ีธุรการ แต่ทั้งน้ีทั้งนั้นทุกอาชีพท่ีท างานอยูภ่ายใตอ้งคก์าร
ใดองค์การหน่ึงล้วนต้องการแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดการกระตุ้นให้มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน ให้บรรลุซ่ึงวตัถุประสงค์ขององค์การ เมื่อกล่าวถึงแรงจูงใจตามท่ี     
Hoy & Miskle (2008) ได้แบ่งแรงจูงใจ ออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน( intrinsic 
Motivation) และ แรงจูงใจภายนอก (ExTrinsic Movtivation) ดงันั้นในงานวิจยัน้ีจดัท าการศึกษา
ถึง แรงจูงใจของบุคลากรทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ซ่ึงเราจะกล่าวถึงแรงจูงใจ
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ภายนอกผา่นการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ทั้งน้ีเน่ืองจากการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ
เปรียบเสมือนส่ิงกระตุน้หรือส่ิงเร้าจากภายนอกท่ีมีต่อตวับุคคลนั้นเอง นอกจากนั้นหนกังานทุกคน
ลว้นมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการสนับสนุนในดา้นต่างๆ จากองคก์ารท่ีตนเองสงักดัอยู ่ซ่ึงอาจจะ
เป็นการสนบัสนุนความกา้วหนา้ในการงาน หรือการสนบัสนุนดา้นสวสัดิการต่างๆ เป็นตน้ 

การสนับสนุนจากองคก์าร (Organizational Support) เปรียบเสมือนการแลกเปล่ียนซ่ึง
กนัและกนัระหว่างองค์การกบับุคลากรในองค์กรนั้นๆ กล่าวคือ เม่ือองค์การตอ้งการให้บุคลากร
ท างานให้แก่องคก์ารอยา่งเต็มท่ีเต็มก  าลงัความสามารถเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีองค์การตั้ง
ไว ้ดงันั้นองค์การจึงสนับสนุนและช่วยเหลือบุคลากรในดา้นต่างๆ เม่ือบุคลากรไดรั้บรู้ถึงการสนุ
นขององค์การ (Perceived Organizational Support) ท่ีเป็นไปในทิศทางบวก บุคลากรก็จะตอบ
แทนกลบัคืนให้แก่องค์การในทางบวกดว้ยเช่นกนั โดยอาจจะเป็นในรูปแบบของการทุ่มเทแรงกาย 
แรงใจใหแ้ก่องคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จ สนบัสนุนและส่งเสริมกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ารอยา่ง
สม ่าเสมอ เป็นตน้ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัการศึกษาของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ(Eisenberger 
et al., 1986) พบว่าหากบุคลากรมีการรับรู้ว่าองค์การมีการสนับสนุนหรือส่งเสริมให้บุคลากรมี
โอกาสกา้วหนา้ในการงานจะท าให้บุคลากรเกิดความผูกพนัในการงานและก่อให้เกิดประสิทธิผล
ต่อองคก์าร 

การท่ีบุคลากรไดรั้บรู้ถึงการสนบัสนุนขององคก์ารนั้น จะเป็นแรงกระตุน้และผลกัดนัให้
พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การท าให้พนักงานไม่ลาออกจาก
องค์การ รวมถึงส่ิงท่ีส าคญัอีกส่ิงหน่ึงคือ เม่ือพนักงานไดรั้บรู้ถึงการสนบัสนุนจากองคก์าร ท่ีมีต่อ
หนักงานจะเป็นส่ิงท่ีช่วยกระตุ้นให้พนักงานท างานให้องค์การบรรลุตามวตัถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ จะมุ่งเน้นไปในแง่ของการสร้างแรงจูงใจ
ภายนอกให้แก่บุคลากรในองคก์ารเป็นส่วนใหญ่ เน่ืองจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การนั้น 
จะเป็นส่ิงท่ีผลกัดนัใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมการท างาน เพ่ือตอบสนองต่อส่ิงจูงใจท่ีองคก์ารหยบิ
ยืน่ให ้

จากท่ีกล่าวมาแลว้ในขา้งตน้นอกจากแรงจูงใจภายนอกแลว้ ยงัมีอีกหน่ึงประเด็นท่ีส าคญั
เก่ียวกบัแรงจูงใจ นั่นก็คือแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายในเป็นอีกปัจจยัท่ีส าคญัต่อการท างานของ
บุคลากรให้บรรลุยงัเป้าหมายขององค์การเน่ืองจากแรงจูงใจภายในจะเป็นส่ิงท่ีผลกัดนัจากภายใน
ตวับุคคล อาจจะเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความ
ตอ้งการ ฯลฯ ส่ิงต่างๆ ดงักล่าวน้ีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร   

ซ่ึงในปัจจุบนัเร่ืองประสิทธิผลองค์การ (Organizational Effectiveness) ถือเป็นเร่ืองท่ี
ส าคัญอย่างยิ่งในศาสตร์ด้านการบริหารจดัการองค์การ ทั้งน้ีเน่ืองจากประสิทธ์ิผลองค์การเป็น
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เคร่ืองแสดงใหเ้ห็นว่าองคก์ารนั้น ไดบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก  าหนดไวแ้ลว้สามรถด ารง
อยูแ่ละเคล่ือนต่อไปได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (ภรณี กีร์ติบุตร, 2529)ท่ีกล่าวว่าเคร่ืองช้ีวดัท่ีแสดงใหเ้ห็น
ว่าองค์การประสบความส าเร็จในการบริหาร คือ ประสิทธิผลองค์การ โดยสามารถวดัความมี
ประสิทธิผลองค์การ(พิภพ วชงัเงิน., 2547) ไดจ้ากความสามารถในการหาก าไรการเจริญเติบโต 
การไดม้าของทรัพยากร ความสามารถในการปรับตวั นวตักรรม ผลผลิต ความพอใจผูบ้ริโภค หรือ 
ลูกคา้ และความพอใจขอลูกคา้ หรือความไวว้างใจ ทั้งน้ีอาจข้ึนอยู่กบับริบทและโครงสร้างของแต่
ละองค์การท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงในงานวิจยัน้ีมุ่งศึกษาถึงประสิทธิผล องค์การในดา้นการผลิต 
ดา้นประสิทธิภาพ ดา้นความพึงพอใจ ดา้นการปรับตวั และการพฒันา 

บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) จดัไดว้่าเป็นบริษทัเอกชน และเป็นองคก์ารบริษทั
ประกนัวินาศภยัอนัดบัหน่ึงของไทย ครองใจยาวนานกว่า 71 ปี กบัประสบการณ์ท่ีสั่งสมดา้นการ
เป็นผูน้  าทางดา้นประกนัภยั เราด าเนินงานอย่างโปร่งใส ยึดหลกั ความเป็นธรรม คือ นโยบาย มา
อยา่งต่อเน่ือง คุณภาพดา้นการบริหารองคก์รท่ีไดศ้กัยภาพ และคุณภาพการบริการลูกคา้ท่ียอดเยีย่ม 
ใหเ้ป็นบริษทัประกนัภยัอนัดบัหน่ึงมาโดยตลอด ยงัคงมุ่งมัน่ท าหนา้ท่ีช่วยกระจายความเส่ียงใหก้บั
คนในสังคม ดว้ยความซ่ือสัตย ์ตรงไปตรงมา ค านึงถึงประโยชน์ของทุกฝาย และพร้อมท่ีจะกา้ว
ต่อไปเพื่อเป็นรากฐานบริษทัประกนัภยัท่ีแข็งแกร่งส าหรับประเทศ 

ดว้ยเหตุน้ีผูว้ิจยัจึงมีความสนใจ ท่ีศึกษาและเห็นไดว้่าการรับรู้ในเร่ืองของการสนับสนุน
ขององค์การและแรงจูงใจภายในในองค์การนั้ นมีความส าคัญหลกัท าให้องค์การนั้ นสามารถ
เดินหน้าให้เข้าแข่งขันยุคปัจจุบัน ท่ีมีเร่ืองของสวสัดิการ หรือในเร่ืองอของความทา้ทายมาเป็น
ปัจจยัประกอบท่ีจะสามารถดึงคนท่ีมีความสามารถเขา้มาท างานใหก้บัองคก์ารแลว้นั้น ยงัร่วมไปถึง
สามารถรักษาบุคคลในองคก์ารใหอ้ยูแ่ละท างาน และมีความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลองคก์ารกรณีศึกษากลุ่มพฒันาธุรกิจบริษทัวิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 

 
ความมุ่งหมายของการวจิัย 

1. เพื่อศึกษาการรับรู้สนับสนุนจากองค์การ ประกอบดว้ย ด้านผลตอบแทนสวสัดิการ 
ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นการปฏิบติังาน มีผล
ต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพฒันา
ธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน)  

2. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจภายใน ในการปฏิบติังาน  ประกอบดว้ย ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้
ทายความสนใจและความเพลิดเพลิน ด้านความเป็นตัวของตัวเอง ด้านความต้องการ มี
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ความสามารถด้านความมุ่งมั่น การรับรู้แรงจูงใจภายใน ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ 
กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน)  

 
ความส าคัญของการวจิัย 

1. เพื่อให้ทราบถึงระดบัของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การของบุคลากรของ เฉพาะ
กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน)  

2. เพื่อให้ทราบถึงระดบัแรงจูงใจการตามความคิดของบุคลากร เฉพาะกลุ่มพฒันาธุรกิจ 
บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
ขอบเขตของการวจิัย 

ขอบเขตเน้ือหาในการวิจัยคร้ังน้ีผูว้ิจ ัยได้ท าการศึกษาในประเด็นด้านการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การและแรงจูงใจจากภายในในการปฏิบติังาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองคก์าร
เพื่อใหท้ราบถึงระดบัของแต่ละตวัแปร โดยผูว้ิจยัไดท้ างานศึกษาภาคเอกสารจาก งานวิจัยบทความ
วิชาการ และหนงัสือต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
ประชากรท่ีใช้ในการวจิัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานกลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกันภัย 
จ  ากดั (มหาชน) 

 
ตัวแปรท่ีใช้ในการศกึษา 

1. ตวัแปรอิสระหรือตวัแปรตน้ (Independent Variable) แบ่งไดด้งัน้ี 
1.1 ข้อมลูประชากรศาสตร์ 

1.1.1 เพศ 
1.1.1.1   เพศชาย 
1.1.1.2   เพศหญิง 

1.1.2 อาย ุ
1.1.2.1   21-30 ปี 
1.1.2.2   31-40 ปี 
1.1.2.3   41-50 ปี 
1.1.2.1   51 ปีขึน้ไป 

1.1.3 ระดบัการศกึษา 
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1.1.3.1   ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
1.1.3.2   ปริญญาตรี 
1.1.3.3   ปริญญาโท 
1.1.3.4.. ปริญญาเอก 

1.1.4 รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
1.1.4.1   น้อยกวา่หรือเท่ากบั  15,000 บาท 
1.1.4.2   15,001 – 25,000 บาท 
1.1.4.3   25,001 – 35,000 บาท 
1.1.4.4   35,001 บาทขึน้ไป 

1.1.5 ระยะเวลาในการท างาน 
1.1.5.1   น้อยกวา่ 3 ปี 
1.1.5.2   3-5 ปี 
1.1.5.3   6-10 ปี 
1.1.5.4   11 ปี ขึน้ไป 

2.การรับ รู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) แบ่ง
ออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 

2.1   ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 
2.2   ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า 
2.3   ด้านความมัน่คงในการท างาน 
2.4   ด้านการปฏิบตัิงาน 

3. แรงจูงใจภายในการปฏิบติังาน (Intrinsic Motivation) แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี  
3.1   ด้านความต้องการส่ิงท่ีท้าทาย 
3.2   ด้านความสนใจและความเพลิดเพลิน 
3.3   ด้านความเป็นตวัของตวัเอง 
3.4   ด้านความต้องการมีความสามารถ 
3.5   ด้านความมุง่มัน่ 

4. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ประสิทธิผลขอองค์การกรณีศึกษาบริษัท 
วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่(Organizational Effectiveness) 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร หมายถึง  การท่ีบุคลากรไดรั้บรู้ถึงการสนบัสนุนจาก
องค์การ ซ่ึงแสดงให้บุคลากรไดท้ราบและเห็นว่าองคก์ารไดเ้ล็งเห็นถึงคุณค่า ความส าคญั และการ
ทุ่มเทในการท างานของบุคลากรองคก์ารจึงตอ้งการท่ีจะตอบแทนความทุ่มเทดงักล่าวของบุคลากร 
โดยผ่านทางองค์การ เพ่ือให้บุคลากรไดมี้ความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน ซ่ึงกาสนับสนุนจะแบ่งออกเป็น 4 
ดา้น ประกอบดว้ย 

1.1 การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การ
รับรู้เก่ียวกับค่าตอบแทน เงินเดือน นโยบายและสวสัดิการในด้านต่างๆท่ีได้รับจากองค์การ เพ่ือ
คณุภาพชีวิตท่ีดีของพนกังานในองค์การและครอบครัว 

1.2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า 
หมายถึง การรับรู้ว่าองค์การให้โอกาสแก่หนักงานในการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง ความก้าวหน้า
ตามสายงาน การจัดให้มีการศึกษาอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ ความสามารถต่างๆ ท่ี
เก่ียวข้องและเป็นประโยชน์แก่การท างาน และความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

1.3 การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การค้านวามัน่คงในการท างาน หมายถึง การรับรู้
วา่องค์การให้โอกาสและจะยงัคงจ้างพนกังานให้ท างานตอ่ไป ไมป่ลดออกหรือเลิกจ้าง 

1.4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรู้ว่าฝ่าย
บริหารและผู้บังคับบัญชาให้การส่งเสริมสนับสนุน สอนงาน ให้ความไว้วางใจ และให้ความ
ช่วยเหลือแก่พนกังานเมื่อมีปัญหา เพ่ือให้พนกังานสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
จัดให้มีสิ่งอ านวยความสะดวกในองค์การ เช่น เคร่ืองมือ วัสดุ อุปกรณ์ต่างๆ เพ่ือให้พนักงาน
สามารถท างานได้อย่างสะดวกสบาย และสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี น่าพึงพอใจและ
ปลอดภยั 

2.แรงจูงใจภายในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนมาจากตวัของบุคคลเองโดย
ไม่ตอ้งมีรางวลัหรือส่ิงตอบแทนใดๆ มาแลกเปล่ียน บุคคลจะมุ่งมัน่ท างานเพราะความตอ้งการของ
ตน ซ่ึงไดรั้บอิทธิพลมาจากส่ิงเร้าภายใน ซ่ึงแรงจูงใจภายในนั้นจะเกิดไดจ้าก เจตคติ ความคิด ความ
สนใจ ความตั้งใจ ความตอ้งการ การมองเห็นคุณค่า เป็นตน้ ซ่ึงมกัจะเป็นพฤติกรรมท่ีคงทนถาวร 5 
ดา้น ดงัน้ี  

2.1 แรงจงูใจภายในด้านความต้องการส่ิงท่ีท้าทาย หมายถึง ความชอบหรือความพึง
พอใจ ต้องการท างานท่ีแปลกใหม่ ไม่ซ า้ เดิม ซับซ้อน และมีความยากพอเหมาะสมกับ
ความสามารถโดยอาจต้องใช้ความสามารถในการท างานอย่างมากเพ่ือให้บรรลผุลส าเร็จ 
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2.2 แรงจูงใจภายในด้านความสนใจและความเพลิดเพลิน หมายถึง การมีความ
กระตือรือร้นความอยากรู้อยากเห็น ตลอดจนมีความสขุ พอใจและเพลิดเพลินในการท างานหรือ
กิจกรรมท่ีน่าสนใจ และมีประโยชน์ตอ่องค์การ 

2.3 แรงจงูใจภายในด้านความเป็นตวัของตวัเอง หมายถึง การมีความคิดริเร่ิมท าสิ่ง
ตา่งๆ ด้วยตนเอง ต้องการมีอิสระในการคิดและการกระท า 

2.4 แรงจูงใจภายในด้านความต้องการมีความสามารถ หมายถึง ความต้องการมี
ประสิทธิผลในการจดัการจดัการจดัการกบัสภาพแวดล้อมและทรัพยากรในองค์การ รวมทัง้มีความ
ต้องการท่ีจะเรียนรู้ พฒันาทกัษะและความสามารถเพ่ือให้เกิดความเช่ียวชาญในตน 

2.5.แรงจูงใจภายในด้านความมุ่งมั่น หมายถึง การมุ่งมั่นท างานให้บรรลุด้วย
สามารถของตนเอง มีความยึดมัน่ทุ่มเทให้กบังานโดยไม่หวงัผลตอบแทนภายนอก ซึ่งความส าเร็จ
จากงานเรียนรู้ พฒันาทกัษะและความสามารถเพ่ือให้เกิดความเช่ียวชาญ 

3. ประสิทธ์ิผลองคก์าร หมายถึง การปฏิบติังานใดๆ ขององคก์ารใหบ้รรลุซ่ึงเป้าประสงค์
ขององคก์าร โดยไดรั้บประโยชน์สูงสุด  

4. บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) หมายถึง  เป็นบริษทัเอกชน มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
เป็นองคก์ารบริษทัประกนัวินาศภยัมุ่งมัน่ท าหนา้ท่ีช่วยกระจายความเส่ียงใหก้บัคนในสงัคม ในเขต
กรุงเทพมหานคร ตรงไปตรงมา ค านึงถึงประโยชน์ของทุกฝ่าย 

4.1 กลุม่พัฒนาธรุกิจ หมายถึง เป็นหน่วยงานท่ีคอยสนบัสนนุธรุกิจหลกั ก าหนดไว้
ในโครงสร้างขององค์การ (กฤษณา, 2534; กวี แย้มกลีบ, 2549) 
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กรอบแนวคดิการวจิยั 

สมมติฐานในการวจิัย 

1. การสนับสนุนจากองค์การ ประกอบดว้ย ดา้นผลตอบแทนสวสัดิการ ด้านความรู้ใน
งานและโอกาสก้าวหน้า ด้านความมัน่คงในการท างาน และดา้นการปฏิบัติงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลองคก์าร กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน)  

2. แรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความต้องการส่ิงท่ีท้าทายความสนใจและความ
เพลิดเพลิน ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง ดา้นความตอ้งการ มีความสามารถดา้นความมุ่งมัน่ การรับรู้
แรงจูงใจภายใน ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษัท วิริยะ
ประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจยั 

 
การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและแรงจูงใจภายในในการ

ปฏิบติังาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 
ส านักงานใหญ่ ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา รวบรวมเอกสารทางวิชาการ ทฤษฎีและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง โดยประกอบดว้ยรายละเอียดต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจภายใน 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผล 
4. ประวตัิบริษัท วิริยะประกนัภยั จ ากดั (มหาชน) 
5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

1.ความหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยต่างๆ พบวา่ นกัวิจยัหลายท่านได้ให้

ความหมายท่ีเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การดงันี ้คือ 
ไอแซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986, P.500) ให้ความหมายว่า

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การวา่เป็นความเช่ือของพนักงานว่า องค์การได้มองเห็นคณุคา่ใน
การทุ่มเทท างานของพนักงาน องค์การจึงแสดงออกถึงความห่วงใย ต้องการให้พนักงานมีความ
เป็นอยู่ท่ีดี ซึ่งพนักงานจะรับรู้สิ่งเหล่านีไ้ด้จากผลตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานให้กับ
องค์การ ไมว่า่จะเป็นการได้รับเงินเดือนหรือคา่ตอบแทนท่ีเพ่ิมขึน้ การได้เลื่อนต าแหน่ง รวมถึงการ
ได้รับในสิ่งท่ีเป็นรูปธรรม เช่น ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบตัิงาน สวสัดิการตา่งๆ หรือ ส่ิงท่ี
เป็นนามธรรม เช่น วฒันธรรมองค์การ หรือ การสร้างคา่นิยมท่ีส่งเสริมให้คนในองค์การเกิดความ
ร่วมมือกนัเพ่ือให้องค์การบรรลตุามเป้าหมายท่ีได้วางไว้และได้รับการยอมรับ ซึ่งตอ่มมาในปี 2001 
ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ(Eisenberger et al., 2001,p.42) ได้เพ่ิมความหมายของการรับรู้การ
สนบัสนนุจากองค์การวา่ เป็นความเช่ือ หรือ ความรู้สกึของพนกังานท่ีได้รับผลประสบการณ์ในการ
ท างาน ว่าองค์การเปรียบเสมือนบุคคลท่ีมีจิตใจดี หรือ บุคคลท่ีจิตใจท่ีโหดร้าย โดยพนักงานจะ
พิจารณาจากนโยบาย กระบวนการ บรรทดัฐาน รวมถึงการกระท าขององค์การซึ่งสง่ผลกระทบต่อ
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พนักงานการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสามารถตอบสนองความต้องการทางจิตสงัคมของ
พนักงาน ท าให้รู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่งได้พร้อมเสนอเสมอท่ีจะด าเนินการในด้านต่างๆ เพ่ือให้
ความช่วยเหลือเมื่อพนกังานต้องการ  

จอร์ช และคณะ(George et. Al., 1993) ให้ความหมาย การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ วา่หมายถึง การท่ีองค์การสามารถตอบสนองความต้องการทางสงัคมได้แก่พนักงาน และ
สามารถให้ความเช่ือมัน่ได้วา่ องค์การพร้อมในการท่ีจะช่วยเหลือ และตอบแทนในความทุ่มเทใน
การท างานของพนกังาน 

ลามาสโตร (Lamastro, 2002) ให้ความหมาย การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ไว้
ว่าพฤติกรรมของผู้บริหารขององค์การท่ีได้ให้สนับสนุน การจัดบรรยากาศองค์การท่ีเอือ้และ
สะดวกต่อการท างานของพนักงาน โดยท่ีพนักงานประเมินการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ได้
จากการปฏิบตัิตอ่หนกังานขององค์การผา่นตวัแทนหรือนโยบายขององค์การ 

(รังสิมา เหลืองอ่อน, 2549)ได้ให้ความหมาย ของการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การ
วา่ หมายถึง การรับรู้ของพนกังานวา่องค์การ และหัวหน้างานในฐานะตวัแทนองค์การได้มองเห็น
คณุค่า มองเห็น ความส าคญัในสิ่งท่ีพนักงานกระท าเพ่ือองค์การและการตอบแทนพวกเขาด้วย
การแสดงให้เห็นถึงความห่วงใยต่อความเป็นอยู่ของพวกเขา ด้วยการสนับสนุน หรือ การ
ตอบสนองความต้องกาสรของพวกเขา 

ทศันา เจนวณิชสถาพร (2557, หน้าท่ี  11 ) สรุปความหมายการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การวา่ คือความคิดเห็นของบคุลากรท่ีได้ประสบการณ์การท างาน วา่องค์การให้ความนั่น
ใจ มัน่คงในการท างาน และโอกาสความก้าวหน้าแก่บคุลากรเหมาะสมหรือไม ่โดยบคุลากรรับรู้ได้
จากสิ่งท่ีได้รับจากองค์การผ่านทางนโยบาย หรือกฎระเบียบต่างๆ ท่ีก าหนดขึน้และส่งผลต่อ
บคุลากร 

ประเวช ชุ่มเกสร ชุ่มเกสรกูลกิจ(2556 , หน้าท่ี 11) ให้ความหมายการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การว่า หมายถึง ความคิด ความเช่ือ หรือความรู้สึกของพนักงานซึ่งเกิดจาก
ประสบการณ์ในการท างานว่าองค์การได้ให้ความส าคัญ  และเห็นคุณค่าในการท างานของ
พนกังาน มีนโยบายท่ีสนบัสนุนการท างานและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือด้วยวิธีการต่างๆ เมื่อพนักงาน
ต้องการ 

จากความหมายของการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การทัง้หมดในข้างต้น ในงานวิจัย
ครัง้นี ้ผู้ วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support) 
เปรียบเสมือนการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันระหวา่งองค์การกบับุคลากรในองค์การ กล่าวคือ เมื่อ
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องค์การต้องการให้บคุลากรท างานบรรลวุตัถปุระสงค์ตามท่ีองค์การตัง้เป้าหมายไว้ องค์การจึงให้
การสนบัสนนุและช่วยเหลือบคุลากรในด้านตา่งๆ เมื่อบคุลากรได้รับรู้ถึงการสนบัสนนุจากองค์การ
(Perceived Organizational Support) ท่ีเป็นไปในทิศทางบวก บุคลากรก็จะตอบแทนกลบัคืน
ให้แก่องค์การในทางบวกด้วยเช่นกัน โดยอาจจะเป็นรูปแบบของการทุ่มเทแรงกายแรงใจท างาน
ให้แก่องค์การให้ประสบความส าเร็จ สนับสนุนและส่งเสริมกิจกรรมต่างๆ ขององค์การอย่าง
สม ่าเสมอ 

2. ทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
ทฤษฎีการรับรู้การสนบัสนนุจากองคก์าร มีพืน้ฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง

สงัคม กล่าว (Blau, 1964) ได้เสนอทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social exchange) โดย ได้
แบ่งการแลกเปลี่ยนออกเป็น 2 ประเภท คือ การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ และ การแลกเปลี่ยน
ทางสงัคม 

การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic exchange) เป็นการแลกเปลี่ยนระหว่าง
รางวลักับผลการปฏิบัติงาน โดยบุคคลจะมีความคาดหวงัว่าเขาควรจะได้รับบางอย่างตอบแทน
จากการลงแรงในการท างาน เช่น เงินเดือน สวสัดิการ สถานะหรือต าแหน่ง 

การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange) นัน้จัดเป็นความสัมพันธ์ท่ีอยู่บน
พืน้ฐานของการแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคล กล่าวคือ เมื่อบุคคลได้รับสิ่งของหรือผลประโยชน์ใด ๆ 
จากบคุคลอ่ืน ๆ แล้วบุคคลนัน้ควรตอบแทนด้วยสิ่งต่าง ๆ แก่บุคคลนัน้ตามความเหมาะสม เช่น 
เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การห่วงใยและเข้าใจในความต้องการของพนักงาน  เกิดการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การในทางบวก การแลกเปลี่ยนทางสงัคมก็จะเพ่ิมขึน้ ดงันัน้พนักงานจะตอบ
แทนองค์การ 

โดยทุ่มเทความรู้ความสามารถ และความพยายามในการท างานของตน เพ่ือตอบ
แทนองค์การการแลกเปลี่ยนทางสังคมจัดเป็นความสมัพันธ์ท่ีตัง้อยู่บนฐานของความไว้วางใจ
กลา่วคือ เมื่อฝ่ายหนึ่งได้ให้ความช่วยเหลืออีกฝ่าย ฝ่ายท่ีให้นัน้ท า ไปด้วยความเช่ือใจวา่ฝ่ายรับจะ
ตอบแทนกลบั จะเห็นได้วา่ความแตกต่างท่ีส าคญัท่ีสดุระหว่างการแลกเปลี่ยนทัง้ 2 ประเภท คือ
ลกัษณะเฉพาะเจาะจงของความเก่ียวเน่ือง เน่ืองจากการแลกเปลี่ยนทางสงัคม ไมไ่ด้ก าหนดการ
ตอบแทนเฉพาะเจาะจงเหมือนการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ แตข่ึน้อยู่กบับรรทดัฐานของการตอบ
แทนซึ่งกันและกัน (Norm of reciprocity) หรือ มาตรฐานในการแลกเปลี่ยนทางสงัคมของกลุ่ม 
กล่าวคือเมื่อได้รับสิ่งของหรือผลประโยชน์ใด ๆ จากบคุคลอ่ืน ๆ แล้วบุคคลควรตอบแทนด้วยสิ่ง
ตา่ง ๆ แก่บคุคลนัน้ตามความเหมาะสม การ์ดเนอร์ (Gouldner, 1960) กลไกท่ีสงัคมสร้างขึน้นัน้มี
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อ านาจในการก าหนดพฤติกรรมมาก  ดังนัน้คนท่ีเคยได้รับความช่วยเหลือจากผู้ อ่ืนมาก่อน 
นอกจากจะตอบ 

แทนคืนแก่ผู้ ท่ีให้ตนเองแล้วยังมีแนวโน้มสูงท่ีจะช่วยเหลือผู้ อ่ืนในอนาคตด้วย  
(Feldman, 1998) 

ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986, p.500) อธิบายวา่ พนักงาน
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยมีพืน้ฐานอยู่บนบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยนซึ่ งกันและกัน
กลา่วคือ เมื่อบุคคลได้รับการตอบแทนจากบคุคลอ่ืนเป็นอย่างดี บคุคลนัน้จะต้องตอบแทนบุคคล
อ่ืนอย่างดีด้วยเช่นกัน  ในการท างานนัน้มักจะพบว่าเมื่อองค์การหยิบย่ืนผลประโยชน์ให้กับ
พนักงาน ไม่วา่จะเป็นทรัพยากรในการท างาน หรือสภาพแวดล้อมในการท างาน พนกังานจะรับรู้
วา่พวกเขาเป็นหนีบุ้ญคณุองค์การ และหาทางตอบแทนคืนให้กับองค์การเช่นกัน จึงอาจกลา่วได้
วา่ ความผกูพนัท่ีพนกังานมีให้ต่อองค์การนัน้เป็นผลมาจากการรับรู้วา่องค์การมองเห็นคณุคา่และ
ความพยายามในการท างานของพวกเขา และพวกเขาตา่งหวงัว่าความพยายามท่ีพวกเขาทุ่มเท
ให้กบัองค์การเพ่ือให้องค์การไปสูเ่ป้าหมายนัน้จะได้รับรางวลัจากองค์การเป็นการตอบแทนด้วย
เช่นกนัสรุปได้วา่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การพฒันามาจากแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสงัคม
วา่ บุคคลจะสร้างความสมัพันธ์ทางสงัคมต่อกัน จากการแลกเปลี่ยนรางวลัหรือผลประโยชน์ท่ีแต่
ละฝ่ายมีให้กัน เมื่อมองในมมุมองขององค์การกับพนกังานก็จะพบวา่ ย่ิงพนักงานรับรู้ว่าองค์การ
ให้การสนบัสนุนมากเท่าใด เขาก็จะคาดหวงัวา่จะได้รางวลัหรือผลตอบแทนจากการท่ีเขาได้ทุ่มเท
ความพยายามในการท างานมากขึน้เท่านัน้ 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโรเดส และไอเซนเบอร์เกอร์ 
(Rhoddes, 2002)การศึกษารวบรวมงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  
และพบวา่มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร ดงัต่อไปนี้ 

1. ปัจจยัดา้นองคก์าร 
1.1 ความยุติธรรม (Fairness) การท่ีองค์การแสดงให้เห็นถึงความยุติธรรมในการ

พิจารณาผลตอบแทนจากการท างาน หรือ ความยุติธรรมเชิงกระบวนการจะมีผลต่อการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ เน่ืองจากหากบุคคลรับรู้ว่าวิธีการ กลไก หรือ กระบวนการต่าง ๆ ท่ีใช้ใน
การก าหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม ก็จะท าให้เกิดการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การว่า
องค์การค านึงถึงความเป็นอยู่ท่ีดีของพนกังาน 

1.2 การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor Support) ในมมุมองของพนักงาน
หวัหน้างานเปรียบเสมือนตวัแทนขององค์การซึ่งมีหน้าท่ีในการให้ค าแนะน าและประเมินผลการ
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ปฏิบตัิงานของพนักงาน พนกังานจะรับรู้ถึงการกระท าของหัวหน้างานวา่ให้ความห่วงใยหรือใสใ่จ
ในความเป็นอยู่ของพวกเขาอย่างไร และพนักงานมีความเข้าใจว่าการท่ีหัวหน้าประเมินผลการ
ปฏิบัติงานนัน้จะส่งต่อไปยังผู้บริหารระดบัสงูขึน้ไป ซึ่งจะท า ให้พนักงานเช่ือมโยงการสนับสนุน
จากหวัหน้างานกบัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 

1.3 รางวัลจากองค์การและสภาพการท างาน  (Organizational Reward and Job 
Condition) 

1.3.1 การยอมรับและเห็นความส าคัญ  ค่าตอบแทน  การเลื่อนต าแหน่ง และ
โอกาสในการรับรางวัลท่ีน่าพอใจ  ถือเป็นการสื่อสารกับพนักงานว่าองค์การให้คุณค่าต่อการ
ท างานและก่อให้เกิดการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 

1.3.2 ความมั่นคงในการท างาน เป็นการสร้างความเช่ือมั่นให้กับพนักงานว่า
องค์การต้องการท่ีจะรักษาพนกังาน 

1.3.3 อิสระในการตดัสินใจ ได้แก่ การจดัตารางเวลางานวิธีในการท างาน การให้
งานมีความหลากหลาย เป็นการรับรู้ของพนักงานว่าสามารถควบคมุการท างานของตน  ซึ่งการ
แสดงว่าองค์การเช่ือใจในการตดัสินใจของพนักงาน  จัดเป็นการเพ่ิมการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ เพราะการให้อิสระในการตดัสินใจเป็น สิ่งท่ีแสดงให้เห็นวา่องค์การเช่ือถือความสามารถ
ในการตดัสินใจท างานของพนกังาน ซึ่งช่วยเพ่ิมการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 

1.3.4 ความเครียด เป็นความรู้สึกเกิดจากการท่ีพนักงานรู้สึกว่าไม่สามารถ
จดัการกับสภาพการท างานท่ีกดดนัได้ ความเครียดอาจเกิดจากการกดดนัในองค์การ หรือ จาก
ความกดดันภายนอก ความเครียดจะลดระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การแหล่งของ
ความเครียดท่ีเกิดจากงานท่ีจะลดการรับรู้การสนับสนนุจากองค์การ ได้แก่ การมีภาระงานท่ีมาก
เกินไป การขาดข้อมลู ความไมช่ดัเจนของข้อมลูในงาน และความขดัแย้งในบทบาท 

1.3.5 การฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นการสื่อสารว่าองค์การมีการลงทุนกับ
พนกังาน ท าให้พนกังานเกิดการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 

1.3.6 ขนาดขององค์การ พนกังานจะรู้สกึว่าตนมีคณุคา่น้อยถ้าอยู่ในองค์การท่ีมี
ขนาดใหญ่ เพราะองค์การขนาดใหญ่มีนโยบายและวิธีการท างานท่ีเป็นทางการสูง ท าให้ความ
ยืดหยุ่นในการตอบสนองต่อความต้องการของพนกังานมีน้อยลง จึงลดการรับรู้การสนบัสนนุจาก
องค์การ 

2. ปัจจยัส่วนบุคคล 
2.1 บคุลิกภาพ 



 14 
 

อารมณ์ความรู้สึกทางบวกและลบมีความสมัพันธ์กับการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์การ เพราะท าให้พนักงานตีความการกระท าขององค์การว่าใจดีมีเมตตาหรือโหดร้าย  
บุคลิกภาพมีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เพราะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของ
พนกังาน อารมณ์ทางบวกทาให้พนกังานมีพฤติกรรมท่ีเป็นมิตร ท าให้พนกังานมีผลการปฏิบตัิงาน
ท่ีดี มีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน  อารมณ์ทางลบส่งผลให้พนักงานมี
พฤติกรรมก้าวร้าวหรือขาดงาน  ซึ่งจะบั่นทอนสัมพันธภาพในการท างานและลดการรับรู้การ
สนบัสนนุจากองค์การ 

2.2 ปัจจยัสว่นบคุคล 
อาย ุการศกึษา เพศ และอายงุาน มีผลตอ่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ เช่น 

พนักงานอายุน้อยจะรู้สึกไม่พึงพอใจองค์การมากกว่าและมีแนวโน้มท่ีจะลาออกสงูพนักงานท่ีมี
อายงุานมากจะมีประสบการณ์ในการได้รับการสนบัสนนุจากองค์การมากกวา่ ท าให้มีความรู้สกึท่ี
ดีตอ่องค์การท าให้เกิดการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การสงูกวา่ 

1.ความผกูพนัต่อองคก์าร 
จากแนวคิดพืน้ฐานเร่ืองการแลกเปลี่ยน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การท า ให้

พนักงานรู้สกึว่าตนมีหน้าท่ีท่ีจะต้องห่วงใยในสวสัดิภาพขององค์การ บุคคลเกิดความรู้สึกว่าตน
จ าเป็นต้องห่วงใย เพ่ือท่ีจะได้รับความห่วงใย การรับรู้การสนับสนนุทางอารมณ์จะเพ่ิมความรู้สึก
ผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน พนกังานจะรู้สกึวา่ตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การท าให้พนกังานรู้สึก
วา่ตนต้องปฏิบัติหน้าท่ีตามบทบาทในสงัคมของตน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การยังท าให้
พนักงานรู้สึกวา่ตนเองมีคณุค่าและมีความหมาย ช่วยลดความรู้สกึผกูพันต่อองค์การด้านการคง
อยู่ ซึ่งเกิดขึน้เมื่อพนกังานรู้สกึวา่ถกูบงัคบัให้อยู่กบัองค์การเน่ืองจากคา่ครองชีพท่ีสงู 

2. อารมณ์ในการท างาน 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีผลต่ออารมณ์ในการท างาน  ได้แก่ ความพึง

พอใจในงานและสภาพอารมณ์ท่ีดี การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การจะเพ่ิมความพึงพอใจในงาน 
เพ่ิมการคาดหวงัในรางวลัท่ีบุคคลจะได้รับจากการท างานและเป็นสญัญาณว่าพนักงานจะได้รับ
ความช่วยเหลือเมื่อต้องการ สภาพอารมณ์ทางบวกตา่งจากความพึงพอใจในงานตรงท่ีเป็นสภาวะ
ทางอารมณ์โดยทั่วไปท่ีไมเ่ฉพาะเจาะจงตอ่สิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งมีผลมาจากสิ่งแวดล้อม การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การท า ให้พนกังานรู้สึกว่าตนมีความสามารถและมีคณุคา่ เป็นการเพ่ิมสภาวะ
ทางอารมณ์ท่ีดี 
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3. ความเก่ียวพนัในงาน 
ความเก่ียวพันในงาน (Job Involvement) หมายถึง การท่ีพนกังานแสดงความสนใจ

ในงานของตน การรับรู้การสนับสนนุจากองค์การจะช่วยเพ่ิมการรับรู้ความสามารถของพนักงาน
ท า ให้พนกังานมีความสนใจในงานมากขึน้ 

4. ผลการปฏิบติังาน 
การรับรู้การสนับสนนุจากองค์การช่วยเพ่ิมผลการปฏิบตัิงาน ท าให้พนักงานท างาน

นอกเหนือจากหน้าท่ีได้รับมอบหมาย เช่น การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน การปกป้ององค์การจาก
ความเสี่ยง การให้ข้อเสนอแนะในการท างาน และการเสาะหาความรู้และทักษะท่ีมีประโยชน์ต่อ
องค์การ 

5. ความเครียด 
การสนบัสนุนทางด้านเคร่ืองมือและการสนบัสนนุทางอารมณ์ ในระหวา่งท่ีพนักงาน

ต้องการการช่วยเหลือ จะช่วยลดความเครียดในการท างาน มีงานวิจยัพบวา่ การรับรู้การสนบัสนนุ
จากองค์การสามารถช่วยลดผลลบท่ีเกิดจากการท างาน เช่น ความเครียด ความเหน่ือยล้า ความ
เหน่ือยหน่ายในงาน ความวิตกกงัวล และอาการปวดศีรษะได้ 

6. ความตอ้งการคงอยูใ่นองคก์าร 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความต้องการของ

พนักงานในการคงอยู่ในองค์การ ซึ่งแตกต่างกับการรับรู้ว่าตนจ าเป็นต้องอยู่ในองค์กรเน่ืองจาก
ความจ าเป็นทางด้านเศรษฐกิจหรือความผกูพนัในองค์การด้านการคงอยู่ 

7. พฤติกรรมการงาน 
การรับรู้การสนับสนนุจากองค์การจะเพ่ิมความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ ซึ่งจะลด

พฤติกรรมการผละงานในรูปแบบตา่ง ๆ เช่น การท างานอย่างเฉ่ือยชา การขาดงาน นอกจากนีก้าร
รับรู้การสนบัสนนุจากองค์การยงัช่วยลดแนวโน้มในการลาออก และเพ่ิมพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ในองค์การ 

1. การวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
ไอเซนเบอร์เกอและคณะ (Eisenberger et al. 1986) เป็นผู้ ริเร่ิมแนวคิดทฤษฎีการ

สนับสนนุจากองค์การ (Organizational Support Theory) ขึน้ในปี 1986 และได้สร้างแบบวดัการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  (Survey of Perceived Organizational Support; SPOS) ขึน้
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พร้อม ๆ กับการศึกษาแนวคิดดงักล่าว ในการสร้างแบบสอบวดันี  ้ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะได้
ส ารวจและเก็บข้อมลูกบัพนกังาน 361 คนในองค์การท่ีมีความแตกตา่งกนั โดยแบบวดัท่ีสร้างขึน้มี
จ านวนข้อค าถาม 36 ข้อ แบ่งเป็น 

1. การตดัสินการประเมินของพนกังานต่อการสนบัสนุนจากองคก์าร ประกอบดว้ย 
1.1 ความพอใจกบัพนกังานเสมือนเป็นสมาชิกขององค์การ มี 2 ข้อ 
1.2 ความพอใจกบัการปฏิบตัิงานของพนกังาน มี 3 ข้อ 
1.3 การคาดหมายตอ่คณุคา่ในอนาคตของพนกังาน มี 1ข้อ 
1.4 การขอบคณุในการใช้ความพยายามสงูของพนกังาน มี 1 ข้อ 
1.5 การใสใ่จกบัเป้าหมายและความคิดเห็นของพนกังาน 2 ข้อ 
1.6 ความใสใ่จขององค์การเก่ียวกบัความยตุิธรรม มี 1 ข้อ 
1.7 การเพ่ิมคณุคา่ในงาน มี 1 ข้อ 
1.8 ใช้ความสามารถของพนกังานอย่างเตม็ท่ี มี 1 ข้อ 
1.9 ความพอใจของพนกังานท่ีมีตอ่งานมี 1 ข้อ 
1.10 ความเป็นอยู่ท่ีดีของพนกังาน มี 5 ข้อ 

2. เป็นขอ้ความท่ีเก่ียวกบัการกระท าขององคก์ารท่ีมีผลกระทบต่อพนกังานประกอบดว้ย 
2.1องค์การเตม็ใจท่ีจะช่วยในการแก้ปัญหาเก่ียวกบังาน มี 1 ข้อ 
2.2 ให้คา่จ้างท่ีต ่ากวา่กบัพนกังานใหม่ มี 1 ข้อ 
2.3 ตอบสนองโดยให้ข้อวิจารณ์ท่ีเป็นไปได้กบัพนกังาน มี 1 ข้อ 
2.4 ความผิดพลาด มี 1 ข้อ 
2.5 ผลการปฏิบตัิงานท่ีแย่ มี 1 ข้อ 
2.6 ผลการปฏิบตัิงานท่ีมีการปรับปรุง มี 1 ข้อ 
2.7 การเปลี่ยนแปลงท่ีต้องการเก่ียวกบัสภาพการท างาน มี 1 ข้อ 
2.8 ความต้องการช่ือเสียง มี 1 ข้อ 
2.9 การตดัสินใจออก มี 1 ข้อ 
2.10  ความล้มเหลวในการท าให้งานสมบรูณ์ทนัเวลา มี 1 ข้อ 
2.11 การรักษาพนกังานท่ีท างานมานาน มี 2 ข้อ 
2.12 การจ้างใหมส่ าหรับพนกังานท่ีเลิกจ้าง มี 1 ข้อ 
2.13 โอกาสในการเลื่อนขัน้เลื่อนต าเหน่ง มี 1 ข้อ 
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ ช้ีให้เห็นว่าแบบสอบถามไม่สามารถแบ่งเป็นมิติไดเ้พราะ
แบบสอบถามจะมีค่าความเช่ือมัน่สูงเม่ือไม่ไดแ้บ่งมิติในการวดั สาเหตุท่ีแบบสอบวดัมีมิติเดียวน้ี
เองไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al. 1986) จึงไดเ้ลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่าถ่วงน ้ าหนัก 
(Loading Item) สูงท่ีสุด 17 ขอ้มาใชใ้นเป็นแบบสอบวดัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การฉบบั
สั้น ซ่ึงต่อมาโรเดนและไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoades & Eisenberger 2002, p. 699) ได้เลือกเอา
ขอ้ค าถามในแบบวดัการรับรู้การสนบัสนุนองคก์ารจากฉบบัดงักล่าวมาสร้างแบบวดัการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารฉบบัยอ่ซ่ึงมีจ  านวนขอ้ค าถามเพียง 8 ขอ้ 

การศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในประเทศไทย พบว่างานวิจยัส่วนใหญ่ได้
ศึกษาตามแนวคิดของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al. 1986) แต่งานวิจยัส่วนใหญ่
ในประเทศไทยมกัจะสร้างแบบสอบวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารเป็นหลายมิติ ซ่ึงงานวิจยั
ส่วนใหญ่ในประเทศไทยมกัจะแบ่งแบบสอบวดัการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ารออกเป็น 5 ดา้น 
(ทัดภูธร., 2543): เปรมจิตร คลา้ยเพ็ชร์, 2548: รชฏ ชยัสดมภ์: 2550) คือ ดา้นผลตอบแทนดา้น
โอกาสกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นจิตวิทยาสงัคม และดา้นสภาพการท างาน 

จากการศึกษาการวดัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของผูว้ิจยั พบว่าการศึกษาเร่ือง
การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การแมจ้ะมีความหลากหลาย แตกต่างกนัไปตามบริบทของตวัแปร
ในกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา แต่งานวิจยัส่วนใหญ่มกัจะยดึแนวทางการรับรู้ การสนบัสนุนจากองค์การ 
ตามแนวของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ(Eisenberger et al. 1986) สาหรับงานวิจยัน้ีเพ่ือให้เกิด
ความเหมาะสมตามบริบทของการศึกษา ผูว้ิจยัจึงเลือกประยกุตใ์ชแ้นวคิดของไอเซนเบอร์เกอร์และ
คณะ(Eisenberger et al. 1986) ผสานกบัการวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ตามแนวทาง
ของ (เปรมจิตร คลา้ยเพ็ชร์, 2548) ไดเ้สนอองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
โดยแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ซ่ึงจะตดัดา้นการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การดา้นจิตอารมณ์ออกไป 

เน่ืองจากว่าในงานวิจยัน้ีมองว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเปรียบไดก้บัแรงจูงใจภายนอก 
ดงันั้นตวัแปรของการรับรู้การสนบัสนุนในงานจึงประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 4 ดา้น ดงัน้ี 

1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การ
รับรู้เก่ียวกับค่าตอบแทน เงินเดือน นโยบายและสวสัดิการในด้านต่างๆท่ีได้รับจากองค์การ เพ่ือ
คณุภาพชีวิตท่ีดีของพนกังานในองค์การและครอบครัว 

2. การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า หมายถึง
การรับรู้ว่าองค์การให้โอกาสแก่พนักงานในการเลื่อนขัน้  เลื่อนต าแหน่ง ความก้าวหน้าตามสาย
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งานการจดัให้มีการศกึษาอบรม เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ทกัษะ ความสามารถตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องและเป็น
ประโยชน์แก่การท างาน และความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านความมัน่คงในการท างาน  หมายถึง การ
รับรู้วา่องค์การให้โอกาสและจะยงัคงจ้างพนกังานให้ท างานตอ่ไป ไมป่ลดออกหรือเลิกจ้าง 

4. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การด้านการปฏิบัติงาน  หมายถึง การรับรู้ว่าฝ่าย
บริหารและผู้บังคับบัญชาให้การส่งเส ริมสนับสนุน  สอนงาน ให้ความไว้วางใจ และให้ความ
ช่วยเหลือแก่พนกังานเมื่อมีปัญหา เพ่ือให้พนกังานสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
จัดให้มีสิ่งอานวยความสะดวกในองค์การ เช่น เคร่ืองมือ วัสดุ อปุกรณ์ต่าง ๆ เพ่ือให้พนักงาน
สามารถท างานได้อย่างสะดวกสบาย  และสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี น่าพึงพอใจและ
ปลอดภยั 

 
แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจภายใน 

แรงจูงใจยงัคงเป็นส่ิงส าคญัในการปฏิบติังานของบุคลากรทุกองคก์าร ซ่ึงจากการศึกษา
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  จะท าให้เห็นได้ว่า การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร จะมุ่งเนน้ไปในแง่ของการสร้างแรงจูงใจภายนอกให้แก่บุคลากรในองคก์าร
เป็นส่วนใหญ่ เน่ืองจากการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารนั้นจะเป็นส่ิงท่ีผลกัดนัใหบุ้คลากรแสดง
พฤติกรรมการท างานเพ่ือตอบสนองต่อส่ิงจูงใจท่ีองคก์ารหยบิยืน่ให้ ซ่ึงจะไม่คงทนถาวร บุคลากร
จะแสดงพฤติกรรมเหล่าน้ีเพ่ือตอบสนองต่อส่ิงจูงใจดังกล่าวเฉพาะกรณีท่ีตอ้งการส่ิงตอบแทน
เท่านั้น โดยตามท่ี Hoy & Miskle (2008) ไดแ้บ่งแรงจูงใจ ออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) และแรงจูงใจภายนอก  (Extrinsic Motivation) ผู ้วิ จัย จึงมี คิ ด เห็นว่ า
องคป์ระกอบอีกส่ิงหน่ึงท่ีส าคญัท่ีควรจะท า การศึกษาคือ แรงจูงใจภายใน ซ่ึงถือไดว้่าเป็นอีกปัจจยั
ท่ีส าคัญ เน่ืองจากแรงจูงใจภายในจะเป็นส่ิงท่ีผลกัดันจากภายในตัวบุคคล อาจจะเป็นเจตคติ
ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ ส่ิงต่าง ๆ
ดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร ผูว้ิจยัจึงไดท้ าการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบั
แรงจูงใจภายใน ดงัน้ี 

2.1 ความหมายของแรงจงูใจภายใน 
ไวท์ (White 1959 ,อ้างถึงใน Deci and Ryan 1985, p.5) ให้ความเห็นเก่ียวกับ

แนวคิดใหม่ซึ่งเป็นท่ียอมรับและสามารถน า ไปใช้เป็นพืน้ฐานทฤษฎีแรงจูงใจได้ โดยสามารถ
อธิบายสาเหตุของการเล่น (Plays) การส ารวจค้นคว้า (Exploration) และพฤติกรรมอ่ืน ๆ อีก
มากมายซึ่งไม่ต้องอาศยัปัจจัยเสริมให้พฤติกรรมคงอยู่และด าเนินต่อไป และยังสามารถอธิบาย
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กระบวนการทางจิตวิทยาอีกหลายอย่างท่ีรวมอยู่ในพัฒนาการของพฤติกรรมตามปกติ และ
พฤติกรรมท่ีเกิดจากความตัง้ใจของมนษุย์ ซึ่ง White เรียกวา่แรงจงูใจใฝ่ ประสิทธิผล (Effectance 
Motivation) ทั ง้นี เ้น่ืองจากWhite ให้ความเห็นว่ามนุษย์มีแรงจูงใจมาแต่ก าเนิด  (Innately 
Motivated) ซึ่งคงหมายถึงแรงจูงใจภายในนั่นเองและน ามาจัดการกับสิ่งแวดล้อมภายนอกได้
อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นความรู้สึกของการมีความสามารถ  (Efficacy) โดยถือว่าเป็นรางวัลท่ี
ได้รับจากการมีปฏิสมัพันธ์ของความสามารถในการกระท าของบคุคลต่อสิ่งแวดล้อมภายนอกอีก  
และยงัท าให้พฤติกรรมคงอยู่ต่อไปได้โดยไม่จ าเป็นต้องพึ่งพาแรงเสริมจากภายนอก แรงจูงใจใฝ่ 
ประสิทธิผลเป็นแหล่งพลังท่ีมีอยู่ภายในตัวบุคคลซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีหลากหลาย  ความ
ต้องการมีประสิทธิผลถือวา่เป็นพืน้ฐานของแรงจงูใจภายใน ซึ่งจะท า ให้เกิดพลงัความสามารถใน
การแสดงพฤติกรรมท่ีไม่ต้องใช้สิ่งเร้าในมมุมองของทฤษฎีเชิงประจักษ์  มีการกลา่วถึงแรงจูงใจท่ี
เกิดขึน้โดยปราศจากสิ่งเร้า (Non -drivebased Motivation) ว่าเป็นแรงจูงใจภายใน  (Intrinsic 
Motivation) และพลงัความสามารถ(Energy)เป็นสิ่งท่ีมีอยู่ภายในตวับคุคลโดยธรรมชาติ 

ฮันท์ (Petri, 1981) กล่าวถึงพฤติกรรมท่ีเกิดขึน้ของมนุษย์ว่าไม่ได้เกิดจาก
อิทธิพลของปัจจัยภายนอกเพียงอย่างเดียว ถึงแม้วา่ความต้องการหลกัของมนษุย์จะหมดไป แต่
มนุษย์ก็ยังสามารถเกิดแรงจูงใจได้  ภายใต้สถานการณ์ท่ีมีความต้องการน้อย มนุษย์ก็ยังแสดง
พฤติกรรมของการส ารวจค้นคว้า ความอยากรู้อยากเห็น (Curiosity) และพฤติกรรมการบุคคลอ่ืน 
(Manipulatory) พฤติกรรมท่ีเกิดขึน้ในลักษณะนี  ้Hunt เรียกว่าเป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากภายใน 
(Intrinsically Motivated) ในมมุมองของ Hunt นัน้ แรงจงูใจเกิดขึน้จากความไมส่อดคล้องกนัของ
ประสบการณ์ของบคุคลกบัข้อมลูท่ีเกิดขึน้ใหม่ ความไม่สอดคล้องกนันัน้ เป็นตวักระตุ้นให้บุคคล
เกิดพฤติกรรมท่ีจะส ารวจค้นคว้า หรือจัดการกบัความไมส่อดคล้องนัน้ Huntยังให้ความเห็นอีกว่า 
แรงจงูใจภายในเป็นผลมาจากความสมัพนัธ์ของข้อมลูท่ีมีอยู่ในตวับคุคลกบัระดบัความเหมาะสม
ของความขดัแย้งท่ีเกิด ขึน้ซึ่งมีความน่าสนใจมากท่ีสดุ  ส่วน Petri ให้ความเห็นว่า แนวคิดของ
แรงจูงใจภายในมักกล่าวถึงการจูงใจท่ีเกิดขึน้ในตัวงาน  โดยไม่ได้เกิดจากรางวัลภายนอกท่ี
เก่ียวข้องกบังาน แตต่วัพฤติกรรมนัน้เองท่ีถือวา่เป็นรางวลั 

ชิคเซนมอฮาลยี (Csikszentmihalyi 1975, อ้างถึงใน ฐิตวดี เนียมสวุรรณ์ 2554, 
หน้า 30) quoted in Deci and Ryan 1985: 29) ให้ความส าคัญกับความสนุกสนานเพลิดเพลิน 
(Enjoyment)ของมนุษย์ โดยให้ความเห็นว่ากิจกรรมท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจภายในได้จะมีความ
สนุกสนานเพลิดเพลินเป็นลกัษณะส าคญัอยู่ภายในและเป็นรางวลัสาหรับผู้ ท่ีได้ท ากิจกรรมนัน้
Csikszentmihalyi ยังได้ให้ความหมายของ Autotelic ว่าเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจจาก
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ภายใน ซึ่งเกิดขึน้พร้อมกับความรู้สกึท่ีต้องการเน้นเป้าหมายหลกัของบุคคลและความสนกุสนาน
เพลิดเพลินท่ีแท้จริง ซึ่งจะเกิดขึน้พร้อมกบัสภาวะไหลล่ืนตอ่เน่ือง ซึ่งเรียกวา่ Flow เป็นการเกิดขึน้
ท่ีไม่มีการหยดุน่ิง ซึ่งบคุคลจะร่วมท า กิจกรรมอย่างเตม็ท่ี เมื่อเกิดสภาวะของการไหลลื่นต่อเน่ือง
(Flow) โดยการกระท า กิจกรรมและความรู้สกึท่ีเกิดขึน้จะด าเนินไปอย่างตอ่เน่ืองจากช่วงเวลาหนึ่ง
ไปสู่ช่วงเวลาต่อไป จนคล้ายกบัวา่บคุคลกับกิจกรรมนัน้หลอมรวมเข้าด้วยกัน จากการศกึษาของ
Csikszentmihalyi พบวา่สภาวะไหลลื่นตอ่เน่ือง (Flow) จะเกิดขึน้ภายใต้เง่ือนไขเฉพาะบางอย่าง 
ซึ่งมีสิ่งส าคญัอย่างย่ิง คือ ต้องมีความท้าทายท่ีเหมาะสม เมื่อบคุคลได้พบกบักิจกรรมท่ีมีความท้า
ทายท่ีเหมาะสมกับความสามารถของเขา ก็จะท า ให้เกิดความสนุกสนานเพลิดเพลินในการท า
กิจกรรมนัน้ส่วนกิจกรรมท่ีมากกว่าความต้องการท้าทายของบุคคล  เช่น ง่ายเกินไปจะน า ไปสู่
ความเบ่ือหน่ายในขณะท่ีกิจกรรมท่ีสงูกวา่ความสามารถของบุคคลจนเกินไป ก็จะท า ให้เขาเกิด
ความรู้สึกวิตกกังวลและท าให้สภาวะไหลลื่นต่อเน่ืองหยุดลงได้  ดังนั น้ ในแนวคิดของ 
Csikszentmihalyi นัน้ แรงจูงใจภายในของบุคคลจะเกิดขึน้ได้เมื่อสภาวะนัน้มีความท้าทายท่ี
เหมาะสมเท่านัน้ 

ดีซี (Deci, 1985) ให้ค าจ ากัดความของแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)
วา่เป็นความต้องการของบุคคลท่ีจะมีความรู้สึกวา่ตนมีความสามารถและตดัสินใจได้ด้วยตนเอง 
ซึ่งเป็นการยืนยันว่าพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจภายใน  (Intrinsically Motivated Behaviors) 
เป็นพฤติกรรมซึ่งถูกจูงใจโดยความต้องการของบุคคลเพ่ือให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองมี
ความสามารถ(Competent) และตดัสินใจได้ด้วยตนเอง (Self-Determining) พฤติกรรมท่ีเกิดจาก
แรงจูงใจภายในถูกแบ่งออกเป็นสองประเภท  ประเภทแรกเป็นพฤติกรรมท่ีพยายามค้นหา
สถานการณ์ท่ีจะเปิดโอกาสให้บุคคลได้พบกับความท้าทาย ซึ่งเขามีความสามารถจัดการได้ ถ้า
ระดบัความท้าทายนัน้ต ่าเกินไป (เช่นถ้าเขาเกิดความเบ่ือหน่าย) หรือถ้าระดบัความท้าทายสูง
เกินไป เขาก็จะค้นหาสถานการณ์ท่ีมีความท้าทายในระดับท่ีเขาสามารถจัดการได้  พฤติกรรม
ประเภทท่ีสองซึ่งท า ให้เกิดแรงจงูใจภายในคือ พฤติกรรมท่ีต้องการเอาชนะสถานการณ์ท่ีท้าทาย
ซึ่งเขาก าลังเผชิญหรือท า ให้เกิดขึน้  รวมถึงพฤติกรรมท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับการลดความไม่
สอดคล้องระหว่างความคาดหวังกับสภาวะท่ีเป็นจริง  (Dissonance) การลดความไม่มั่นใจ 
(Uncertainty) หรือลดความผิดเพีย้นจากท่ีควรเป็น (Incongruity) 

บีช (Beach, 1980) กล่าวถึง แรงจูงใจภายในว่า เกิดขึน้ในขณะท่ีบุคคลก าลัง
กระท ากิจกรรมซึ่งเขาได้รับความพึงพอใจจากตวักิจกรรมท่ีได้เข้าร่วม โดย Beach ให้ความเห็นว่า
แรงจูงใจภายในเป็นรางวลัภายใน  (Internal Reward) เป็นส่วนหนึ่งท่ีมีในเนือ้งานโดยตรง ส่วน
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ปัจจยัจงูใจภายนอกนัน้เป็นสิ่งลอ่ใจหรือรางวลัท่ีบคุคลช่ืนชมหลงัจากท่ีเขาได้ท างานเสร็จสิน้แล้ว 
ซึ่งเป็นสิ่งท่ีเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมของงานหรือรางวลัท่ีได้รับจากภายนอกเช่น คา่จ้าง วนัหยุด
พกัผอ่น และเงินบ านาญ เป็นต้น  

เฟดแมน (Feldman 2001, p.121) ให้ความหมายของแรงจงูใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) วา่เป็นแรงจงูใจท่ีท าให้บคุคลกระท ากิจกรรมอนัเน่ืองจากความสนกุสนานของเขาเอง
แต่ไม่ใช่การกระท า เพ่ือหวังรางวัลจากการกระท า นัน้ และ Feldman ยังให้ความหมายของ
แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic Motivation) วา่เป็นแรงจงูใจท่ีท า ให้บคุคลกระท า กิจกรรมโดยหวงั
รางวลัเชิงรูปธรรม (Tangible Rewards) ซึ่งการใช้รางวลัเป็นเคร่ืองชักจูงให้บคุคลกระท า นัน้ จะ
เป็นการท า ให้แรงจงูใจภายในสญูเสียไป 

คอร์ซินี (Corsini, 2002)ความหมายของแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
วา่เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกอนัเน่ืองจากความสนใจหรือความมีคณุคา่ท่ีมีในสิ่งนัน้มากกว่าการ
แสดงพฤติกรรมเพ่ือความมุ่งหวังในรางวัลบางอย่างหรือตัวเงิน  เช่น การตกปลาเน่ืองจากมี
ความสขุเมื่อได้ท าแตไ่มใ่ช่การตกปลาเพ่ือยงัชีพ 

กฤษณา ศกัด์ศรี (2556, หน้า 136-138) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจภายใน
(Instrinsic Motivation) ไว้วา่ เมื่อบคุคลได้มองเห็นถึงคณุคา่ของกิจกรรมท่ีท า และท าอย่างเตม็ใจ
โดยเห็นวา่ผลส าเร็จของกิจกรรมนัน้ ๆ เป็นรางวลัในตวัอยู่แล้ว ซึ่งการท่ีบุคคลมีความต้องการและ
แสดงพฤติกรรมบางอย่างด้วยเหตุผลและความพึงพอใจของตนเอง  (As a state in individual 
wantsto do or learn something for its own sake) บุคคลท่ีมีแรงจงูใจภายในนี  ้จะแสดงออกถึง
พฤติกรรมและการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ ด้วยความพึงพอใจและยินดีท่ีจะท า ในงานของตนอย่าง
เตม็ใจ ซึ่งจดุหมายปลายทางคือกิจกรรมตา่ง ๆ  นัน้ แรงจงูใจประเภทนีเ้ป็นแรงจงูใจท่ีบคุคลเกิดขึน้
เองอยากท า ด้วยความต้องการของตนเอง ไมต้่องมีใครมาบงัคบั และไม่ต้องมีสิ่งจงูใจมาลอ่ ทัง้นี ้
แรงจูงใจดงักลา่วเกิดจาก เจตคติ ความสนใจ ความตัง้ใจ ความต้องการ การมองเห็นคณุคา่ เป็น
ต้นและมกัเป็นแรงผลกัดนัท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีคงทนถาวร 

ประสาท  อิศรปรีดา (2556, หน้า 301) แรงจูงใจภายใน  คือ  ความรู้สึกถึ ง
ความสามารถของตนและความเป็นตวัของตวัเอง นอกจากนีค้วามรู้สกึสนกุและเพลิดเพลินก็เป็น
รางวลัของการท าพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจงูใจภายใน 

ปราณี รามสตู (2558, หน้า 125-126) กล่าวถึงแรงจูงใจภายในว่า เป็นแรงจูงใจ
ท่ีเกิดขึน้จากพฤติกรรมภายใน ไม่ว่าจะเป็น ความสนใจ ความกระหายใคร่รู้ ความรู้สึก ความ
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คิดเห็น ความตัง้ใจ ความต้องการ ความพอใจ ซึ่งจะผลกัดนัให้เกิดเป็นพฤติกรรมท่ีมีความคงทน
ถาวร และบคุคลจะแสดงพฤติกรรมเหลา่นัน้อย่างสม ่าเสมอเน่ืองจากเป็นพฤติกรรมภายในของตน 

(ปริญดา ยะวงศา, 2546) แรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากความต้องการพืน้ฐาน
ภายในร่างกายเป็นแรงจงูใจท่ีมาแต่ก าเนิด เช่น ความหิว ความรู้สกึ ความรัก ความอยากรู้อยาก
เห็นความต้องการท่ีจะเรียนรู้ เป็นต้น 

ดังนัน้จากความหมายท่ีกล่าวมาในข้างต้น  เราสามารถสรุปความหมายของ
แรงจงูใจภายใน ได้ดงันี ้แรงจงูใจภายใน คือ แรงจงูใจท่ีเกิดขึน้มาจากตวัของบคุคลเอง โดยไมต้่อง
มีรางวลัหรือสิ่งตอบแทนใด ๆ มาแลกเปลี่ยน บุคคลจะมุ่งมัน่ท างานเพราะความต้องการของตน 
ซึ่งได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งเร้าภายใน ซึ่งแรงจูงใจภายในนัน้จะเกิดได้จาก เจตคติ ความคิด ความ
สนใจ ความตัง้ใจ ความต้องการ การมองเห็นคณุคา่ เป็นต้น ซึ่งมกัจะเป็นพฤติกรรมท่ีคงทนถาวร 

2.2 ความส าคญัของการจงูใจ 
1. การจูงใจช่วยเพ่ิมพลังในการท างานให้บุคคลแรงขบัเคลื่อนท่ีส าคัญต่อการ

ท างานต่าง ๆ นั่นก็คือ พลัง (Energy) ซึ่งเมื่อบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ก็จะส่งผลให้มี
ความกระตือรือร้น ขยนัขนัแข็งในการท่ีจะกระท างานนัน้ๆ ให้ส าเร็จลลุว่งไปได้ ซึ่งแตกตา่งไปจาก
บคุคลท่ีท างานเพียงให้เวลาในแตล่ะวนัผา่นพ้นไป หรือท่ีเรียกวา่ “เช้าชาม เย็นชาม” 

2. การจูงใจช่วยเพ่ิมความพยายามในการท างานให้บุคคลความพยายาม  
(Persistence) จะช่วยกระตุ้นให้บุคคลมีความมานะ  อดทน และคิดหาวิธีการท่ีจะน าความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เกิดประโยชน์สงูสดุตอ่งานของตนให้มากท่ีสดุ ไม่
คิดท้อถอยหรือละความพยายามโดยง่าย แม้ว่าจะเกิดอปุสรรคในงานก็ตาม และเมื่องานได้รับ
ผลส าเร็จด้วยดีผู้ ท่ีมีความพยายามก็มกัจะคิดหาวิธีการปรับปรุงและพฒันาให้ดีขึน้เร่ือย ๆ 

3. การจูงใจช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคลบางครัง้
การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างาน ก็ก่อให้เกิดการค้นพบช่องทาง
ด าเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จได้มากกวา่ นกัจิตวิทยาบางคนเช่ือวา่การเปลี่ยนแปลงเป็น
เคร่ืองหมายของความเจริญก้าวหน้าของบุคคล ทัง้นีเ้น่ืองจากเป็นการแสดงให้เห็นวา่บุคคลก าลงั
แสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ให้ชีวิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทางานสงู เมื่อดิน้รนเพ่ือจะบรรลุ
วตัถปุระสงค์ใด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มกัพยายามค้นหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแก้ไขให้ดีขึน้
ในทกุวิถีทาง ซึ่งท า ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการท างานจนในท่ีสดุท า ให้ค้นพบแนวทางท่ีเหมาะสม
ซึ่งอาจจะตา่งไปจากแนวเดิม 
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4. การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ให้
บคุคลท่ีมีแรงจูงใจในการทางาน จะเป็นบุคคลท่ีมุง่มัน่ท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้าและการ
มุ่งมั่นท างานท่ีตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้นัน้มีจรรยาบรรณในการท างาน 
(Work Ethics) ผู้มีจรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบคุคลท่ีมีความรับผิดชอบ มัน่คงในหน้าท่ี มี
วินยัในการท างาน ซึ่งลกัษณะดงักลา่วแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้มีลกัษณะดงักลา่วนีม้กัไม่มี
เวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในสิ่งท่ีไมด่ี  

จากท่ีกล่าวมาทัง้ 4 ประการ จะเห็นได้ว่า องค์การใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซึ่งมี
แรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมส่งผลให้องค์การนัน้ ๆ บรรลเุป้าหมายท่ีต้องการ เจริญก้าวหน้า 
เพราะบุคลากรดงักล่าวจะทุ่มเทพลงังานและความสามารถอย่างเต็มท่ี  โดยไม่รู้จักเหน็ดเหน่ือย
เพ่ือให้ผลงานส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนัน้ยงัมีบคุคลอีกสว่นหนึ่งซึ่งเช่ือ
ว่าการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมัน่ทางานให้เจริญก้าวหน้า  ยังช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ี
สมบูรณ์ให้แก่ผู้นัน้ ช่วยให้ใช้ชีวิตอย่างมีความหมาย และช่วยสร้างคนให้ดีได้ เพราะการท างาน
เป็นหวัใจส าคญัสว่นหนึ่งของชีวิตมนษุย์ท า ให้ชีวิตมีคณุคา่ 

2. ทฤษฎีแรงจูงใจ 
ทฤ ษ ฎี ก า รจู ง ใจ ข อ ง  Herzberg (Herzberg’s The Motivator Dissatisfaction 

Theory)Herzberg (1966, quoted in Grabame Hill 2001) ได้แสดงให้เห็นถึงความต้องการของ
คนในการทางาน คือ ความต้องการประการแรกเป็นความต้องการหลีกเลี่ยงความไม่พึงพอใจ
สภาพแวดล้อมของงาน เรียกว่า ปัจจยัท างาน  ความต้องการประการท่ีสอง เป็นความต้องการท่ี
ผู้ปฏิบัติงานจะต้องใช้ความสามารถของเขาแสวงหาความก้าวหน้า  เรียกว่า ปัจจัยเกือ้หนุน ซึ่ง
ปัจจยัเหลา่นีส้ามารถแนกองค์ประกอบไว้ ดงันี ้

1. ปัจจยัเกือ้หนนุ เป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจมีความสมัพนัธ์โดยตรงกบั
แรงจงูใจภายในท่ีเกิดจากงานท่ีท า ได้แก่ 

1.1 ความส าเร็จในการงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจ และปลาบปลืม้ใน
ผลส าเร็จของงานเมื่อเขาได้ท างานหรือสามารถแก้ปัญหาต่าง  ๆ ได้เป็นผลส าเร็จ ปัจจัยนีน้ับว่า
เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัท่ีสดุ 

1.2 การยกย่องนบัถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับจากสงัคม 
1.3 ลักษณะของงาน  หมายถึ ง  ลักษณะงานท่ีน่าสนใจและท้าทาย

ความสามารถ งานท่ีต้องใช้ความคิดประดิษฐ์คิดค้นหาสิ่งใหม่ ๆ แบบใหม่ ๆ ทา ให้ผู้ปฏิบตัิงาน
เกิดความพึงพอใจ 
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1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีผู้บังคบับัญชาให้โอกาสแก่ผู้ท างานได้
รับผิดชอบตอ่การทางานของตนอย่างเตม็ท่ี โดยไมจ่ าเป็นต้องตรวจสอบหรือควบคมุมากจนเกินไป 

1.5 ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับเลื่อนเงินเดือนหรือตาแหน่งให้สงูขึน้
รวมถึงโอกาสท่ีจะได้เพ่ิมพนูความรู้ ความสามารถในการท างานเพ่ือเจริญก้าวหน้าในการท างาน
ปัจจยัเกือ้หนนุนี  ้Herzberg เช่ือวา่เป็นตวักระตุ้นให้มนษุย์ท างานหนกัขึน้ ก าหนดให้บุคคลมีท่าท่ี
และความรู้สกึตอ่งานท่ีทา ปัจจยันีท้า ให้บคุคลเกิดความพึงพอใจ 

2. ปัจจัยท างานค า้จุน ปัจจัยนีเ้ป็นสิ่งท่ีท า ให้เกิดความไม่พึงพอใจ มีความสมัพันธ์
โดยตรงกบัสิ่งแวดล้อมภายนอก เป็นแรงจงูใจภายนอกท่ีเกิดจากสภาวการณ์ท างาน ได้แก่ 

2.1 นโยบายและการบริหาร หมายถึง การท างานซ า้ซ้อนกัน การแก่งแย่งอ านาจ
และการดา เนินการท่ีขาดความเป็นธรรม ตลอดจนการบริหารงานท่ีไร้ประสิทธิภาพ 

2.2 วิธีการบงัคบับญัชา หมายถึง ผู้บงัคบับญัชาขาดความรู้ความสามารถในการ
ปกครอง มีอคติ ไมย่ตุิธรรม รวมทัง้ไมส่ามารถเป็นผู้น าทางวิชาการและเทคโนโลยีใด 

2.3 สมัพันธภาพกับผู้บังคบับัญชา หมายถึง ผู้บังคบับัญชาไม่มีมนุษย์สมัพันธ์ 
วางตนสงูและไมใ่ห้ความสนิทสนมเป็นกนัเองกบัผู้ ร่วมงาน 

2.4 สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน  หมายถึง การท่ีต่างคนต่างท างานโดยไม่
ค านึงถึงมิตรภาพ มีการแขง่ขนัชิงดีชิงเดน่และเอาตวัรอดโดยการทบัถมผู้ อ่ืน 

2.5 สภาพการท างาน หมายถึง สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ในการท างานไม่เหมาะสม 
เช่น สถานท่ีตัง้หน่วยงานไม่ดี ไม่มีอปุกรณ์อ านวยความสะดวกในการท างาน ปริมาณงานมีมาก
หรือน้อยเกินไป 

2.6 รายได้ หมายถึง เงินเดือนท่ีได้รับอยู่ปัจจุบันรวมทัง้ค่าเบีย้เลีย้ง ค่าพาหนะ
เดินทาง ค่าช่วยเหลือบุตร ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบีย้กันดาร เงินตอบแทนประเภทอ่ืน ๆ ท่ีพึงจะ
ได้รับตามสิทธิ 

ทฤษฎี X และ Y ของ McGregor 
ทฤษฎี  X และ  Y ท่ี เรารู้จักกันนัน้  แท้ท่ีจริงแล้วมี ช่ือว่า  “The carrot and stick 

approach: กรอบแนวคิด การจูงใจด้วย carrot (เปรียบได้กับไม้นวม) และ stick (เปรียบได้กับไม้
แขง็)” โดย 

carrot ในท่ีนี ้หมายถึง การให้รางวลั ส่วน stick หมายถึง การลงโทษ ซึ่งทฤษฎีนีจ้ะ
กลา่วถึงการบริหารไว้วา่ คนในองค์กรแบ่งเป็น 2 ประเภท จะบริหารอย่างไรให้ดวูา่คนเป็นอย่างไร 
ผู้บริหารจะต้องรู้จกัเลือกใช้วิธีการจงูใจให้ถกูต้อง คนงานจึงจะท างานได้ดี McGregor ได้อธิบาย
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วา่การจงูใจคนงานมีอยู่ 2 วิธี คือ วิธีแบบเดิม เรียกวา่ ทฤษฎี X และวิธีแบบมนษุย์สมัพนัธ์ เรียกวา่ 
ทฤษฎี Y ซึ่งแตล่ะทฤษฎีมีสาระส าคญัดงัตอ่ไปนี ้

แนวคิดทฤษฎี X (Theory X) มีสาระส าคญัดงัน้ี คือ 
1. ฝ่ายจัดการมีความรับผิดชอบท่ีจะจัดส่วนประกอบขององค์การ  คือ เงิน วสัด ุ

เคร่ืองมือ และคน เพ่ือหวงัผลประโยชน์ก าไรทางเศรษฐกิจ 
2. ฝ่ายจัดการมีหน้าท่ีควบคุมวิธีการจูงใจ  และปรับพฤติกรรมของคนงานให้

สอดคล้องกบัความต้องการขององค์กร 
3. ถ้าฝ่ายจดัการไมท่ าหน้าท่ีควบคมุคนงานอย่างใกล้ชิดแล้ว คนงานจะขีเ้กียจเฉ่ือย

ชาและไมท่ างานเพ่ือองค์กร 
โดยทฤษฎี X (Theory X) McGregor ได้ตั้งขอ้สมมติฐานท่ีเก่ียวข้องกบัตัวบุคคลไว  ้มี

ลกัษณะดงัน้ี คือ 
1. โดยทั่วไปมนษุย์มีลกัษณะนิสยัไมช่อบการท างาน และพยายามจะหลีกเลี่ยงงาน

เมื่อมีโอกาสท่ีจะสามารถหลีกเลี่ยงได้ ซึ่งถือวา่สญัชาตญาณของมนษุย์ 
2. เน่ืองจากการมนษุย์ไมช่อบท างานและอยากจะหลีกเลี่ยงงานเมื่อมีโอกาส ดงันัน้

เพ่ือให้มนษุย์ปฏิบตัิงานให้แก่องคก์รให้บรรลซุึ่งวตัถปุระสงค์ จึงต้องมีการใช้วิธีการบงัคบั, ควบคมุ
, ก ากับ, สั่งการ หรือ ข่มขู่ ให้ท างาน และต้องใช้วิธีการลงโทษ เพ่ือให้เกิดความเกรงกลวั และ
ท างานให้องค์กรจนบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์การ 

3. มนุษย์โดยทั่วไปพอใจกับการสั่งการหรือการถูกบังคับ  ทัง้นีเ้ป็นเพราะมนุษย์มี
ความพยายามท่ีจะปัดรับความผิดชอบด้านอ่ืน และจะท าแค่เท่าท่ีได้รับค าสัง่มาเท่านัน้ มนุษย์
โดยทั่วไปมีความทะเยอทะยานใฝ่สูงน้อย  แต่มีความต้องการในความมั่นคงมากท่ีสุดซึ่ง 
McGregor เห็นวา่ทฤษฎี X เป็นการมองมนษุย์แบบผิวเผิน เพราะโดยธรรมชาติมนษุย์มีความเป็น
เหตเุป็นผล มีความต้องการท่ีจะเข้าสงัคม และอยากท่ีจะสร้างความร่วมมือระหวา่งมนษุย์ด้วยกัน
ให้ดีท่ีสดุ McGregor จึงเสนอทฤษฏี Y เพ่ือแก้ไขข้อบกพร่องของทฤษฏี X และชีใ้ห้เห็นวา่มนษุย์มี
ความสามารถท่ีจะรู้จกัและพฒันาตวัเองได้ โดยแนวคิดของ ทฤษฎี Y (Theory Y) 

มีสาระส าคญัดงัต่อไปน้ี 
1. มนุษย์ทุกคนมีความรับผิดชอบและพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมาย

เพ่ือหวงัผลตอบแทนท่ีตนเองปรารถนา 
2. โดยธรรมชาติแล้วมนษุย์ไมเ่ฉ่ือยชาหรือมีพฤติกรรมขดัขวางตอ่ความต้องการของ

องค์การ 
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3. โดยธรรมชาติแล้วมนษุย์ทุกคนมีพืน้ฐานท่ีดีอยู่แล้วท่ีจะช่วยท าให้มนษุย์สามารถ
พฒันาความรับผิดชอบ 

4. หน้าท่ีส าคญัย่ิงของฝ่ายจัดการ คือ จัดสภาพและวิธีการผลิตภายในองค์การใน
ลกัษณะท่ีท าให้คนงานสามารถตอบสนองความต้องการสว่นตวัของตนได้ดีท่ีสดุ 

โดยทฤษฎี Y นั้ น McGregor ได้ตั้ งข้อสมมติฐานท่ีเก่ียวของกับตัวบุคคลไว้ โดยมี
ลกัษณะดงัน้ี คือ 

1. การท่ีมนุษย์ปฏิบัติงานโดยการใช้สมองหรือการออกแรง มนษุย์อาจถือว่างานเป็น
สิ่งท่ีสนุกและรู้สกึเพลินเพลินกับการท างาน ดงันัน้งานจะเป็นสิ่งท่ีดีหรือเลวส าหรับมนุษย์หรือไม่
นัน้ ขึน้อยู่กบัสภาพการควบคมุและการได้รับการจดัสรรงานอย่างเหมาะสม ซึ่งจะสามารถจงูใจคน
ได้ แตห่ากการท างานนัน้เป็นไปในลกัษณะของการถูกบงัคบัหรือมีการลงโทษก็จะส่งผลให้มนษุย์
ไมช่อบท่ีจะท างาน 

2. วิธีการควบคุมและการลงโทษต่างๆ ไม่ใช่วิธีการท่ีดีท่ีจะช่วยให้องค์การบรรลุ
วตัถปุระสงค์ได้แตอ่งค์กรควรท่ีจะเปิดโอกาสให้บคุคลในองค์กรท างานด้วยความเป็นตวัของตวัเอง
มีการพิจารณาตวัเองและรับผิดชอบตอ่ตวัเอง ในการปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายมา 

3. การท่ีมนษุย์จะปฏิบตัิงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ย่อมมีส่วนสมัพนัธ์
กบัโอกาสท่ีบคุคลจะได้รับการตอบสนองจากสิ่งจงูใจตามความพอใจของตนเอง 

4. หากมนษุย์ได้รับการจัดสรรงานอย่างเหมาะสม มนุษย์ย่อมอยากท่ีจะรับผิดชอบ
ในผลส าเร็จของงานท่ีตนได้รับมอบหมายมา และยงัแสวงหาความรับผิดชอบเพ่ิมขึน้ด้วย 

5. มนุษย์โดยทั่วไปมีคุณสมบัติท่ีดี คือ มีความคิดอ่านท่ีดี มีความเฉลียวฉลาด มี
ความคิดริเร่ิมในการแก้ไขปัญหาขององค์กรได้ 

6. มนุษย์ท่ีอยู่ในองค์การจะมีโอกาสในการแสดงความสามารถเพียงแค่บางส่วน
เท่านัน้เน่ืองจากภายใต้ระบบอตุสาหกรรมในปัจจุบนั ยังไม่เข้าใจถึงลกัษณะของมนุษย์ท่ีแท้จริง 
จึงท าให้การใช้ทรัพยากรมนษุย์ไมไ่ด้ผลอย่างเตม็ท่ี 

McGregor เช่ือว่ามนุษยม์ีความต้องการอยู่เสมอ กล่าวคือ มนุษยทุ์กคนนั้ นมีความ
ตอ้งการท่ีไม่ส้ินสุด มีมาอย่างต่อเน่ืองตั้งแต่เกิดจนกระทั่งวนัสุดท้ายของชีวิต ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
แนวคิด “ทฤษฎีล าดับชั้นความตอ้งการของ Maslow” กล่าวคือ คนงานในแบบทฤษฎี X นั้นเรา
สามารถจดัสรรแรงจูงใจเพ่ือตอบสนองความตอ้งการของคนงานในลกัษณะน้ี โดยการตอบสนอง
ในความตอ้งการทางกายภาพ เป็นความตอ้งการพ้ืนฐานของมนุษย ์เป็นความตอ้งการของมนุษยใ์น
ขั้นตน้ เช่น ตอ้งการปัจจยั 4 ซ่ึงจ  าเป็นต่อการด ารงชีวิต เป็นตน้ และความตอ้งการความปลอดภยั
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เม่ือมีความพึงพอใจในความตอ้งขั้นตน้แลว้ มนุษยก์็จะแสวงหาความพึงพอใจในระดบัท่ีสูงข้ึน คือ 
ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั ความมัน่คงในชีวิต และการด าเนินชีวิตโดยปราศจากการคุกคาม
ต่างๆ และในบางคร้ังคนงานตามทฤษฎี X ก็มีความต้องการทางดา้นสังคมอีกด้วย ซ่ึงเป็นความ
ตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนอีก เป็นความตอ้งการท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วมในกลุ่มต่างๆในสงัคมนัน่เอง 

ส าหรับความตอ้งการท่ีสูงข้ึนไปอีกนั้นจะได้รับการตอบสนองจากคนงานตามทฤษฎีY 
เท่านั้น กล่าวคือ ความตอ้งการไดรั้บการยกย่องในสังคม ซ่ึงเป็นความตอ้งการล าดบัท่ี 4 โดยเป็น
ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จของมนุษย  ์และมีผูค้นยกย่องในสังคม สาหรับความตอ้งการ
ล าดบัสุดทา้ยของมนุษย ์คือ ความตอ้งการท่ีจะประจกัษ์ตน ซ่ึงเป็นความตอ้งการสูงสุด โดยมนุษย์
จะใชศ้กัยภาพของตนเองอยา่งเต็มท่ี เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเท่าท่ีจะกระท าได ้

ซ่ึงเราสามารถสรุปไดว้่า จากทฤษฎี X ซ่ึงมีสมมติฐานว่าตอ้งบงัคบัใหม้นุษยท์ างานเพราะ
มนุษย์เกียจคร้าน  และไม่ค่อยมีความรับผิดชอบ  จึงทาให้ผู ้บริหารองค์กรจะต้องควบคุม
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ดและจูงใจคนดว้ยการให้เงิน หรือผลประโยชน์ แต่เมื่อมีการกระท าผิด
ก็จะมีการลงโทษ ส่วนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะท าแค่เท่าท่ีไดรั้บค า สั่งมาเท่านั้น ไม่มีความสนใจท่ีจะ
ปรับปรุงงาน แต่เน้นเร่ืองของการตอบสนองความตอ้งการในเร่ืองความมัน่คงเป็นหลกั ทฤษฎีน้ีจึง
เหมาะใชเ้ฉพาะในสงัคมท่ีขาดแคลนความเจริญ และมีมาตรฐานการครองชีพต่าง เมื่อองคก์รยดึถือ
ขอ้สมมติฐานตามทฤษฎี X จึงทา ให้ไม่มีการจูงใจในการท างาน คนงานจึงไม่อยากจะรับผิดชอบ
และพยายามหลีกเล่ียงการท างานเม่ือมีโอกาส 

ส าหรับทฤษฎี Y เป็นการเน้นถึงการพฒันาตนเองของมนุษย ์ช้ีใหเ้ห็นว่ามนุษยรู้์จกัตวัเอง
ไดถู้กตอ้งรู้จกัความสามารถของตนเอง ผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างสรรคส์ถานการณ์
ท่ีจะทา ใหส้มาชิกในองคก์รมีความรู้สึกรับผดิชอบ และมีส่วนร่วมในการท างาน 

Douglas McGregor เห็นว่าคนมี 2 ประเภท และการบริหารคนทั้ง 2 ประเภท ต้องใช้
วิธีการบริหารท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึง McGregor ช้ีให้เห็นว่าในการจูงใจให้ท างานนั้นผูบ้ริหาร
จะตอ้งใชท้ฤษฎี Y และเขาตอ้งมองคนในแง่ดี เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใชค้วามสามารถของ
ตนอยา่งเต็มท่ี การใชท้ฤษฎี Y สามารถจูงใจคนไดม้ากกว่าการใชท้ฤษฎี X แต่ทั้งน้ีไม่ไดค้วามหมาย
ว่าจะละเลยต่อการควบคุมนั้นเอง 

ทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตนเอง (Self – Determination Theory) เดซีและไรอัน (Deci 
and Ryan, 200, p.68) เสนอทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเองว่าเป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึงแรงจูงใจและ
บุคลิกภาพของมนุษยท่ี์สร้างข้ึนมาจากผลการศึกษาวิจยัในเชิงประจกัษ์และกระบวนทศัน์ท่ีมอง
มนุษยใ์นเชิงอินทรีย ์(Organismic) คือ มองว่าธรรมชาติของมนุษยมี์ความกระตือรือร้นและริเร่ิม
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ลงมือทา (Active) ซ่ึงตรงขา้มกบักระบวนทศัน์ท่ีมองมนุษยใ์นเชิงกลไก (Mechanism) คือ มองว่า
มนุษยเ์ป็นฝ่ายถูกกระท า (Passive)ทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเอง ศึกษาแนวโนม้แห่งความเจริญ
งอกงามภายในของมนุษย ์ความตอ้งการพ้ืนฐานทางจิตใจ และสถานการณ์ท่ีส่งเสริมกระบวนการ
เหล่าน้ี โดยระบุว่า 

มนุษยมี์ความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจ 3 ประการ คือ ความตอ้งการมีความสามารถ 
(Need for competence) ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง (Need for autonomy) และ
ความตอ้งการความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Need for relatedness) ความตอ้งการเหล่าน้ีเป็นส่ิงจ า เป็น
ต่อการส่งเสริมการปฏิบติัหน้าท่ีให้ไดดี้ท่ีสุดของแรงจูงใจภายใน ซ่ึงเป็นแนวโน้มความเจริญงอก
งามตามธรรมชาติของมนุษย ์และช่วยพฒันาสงัคมอยา่งสร้างสรรค์ รวมทั้งช่วยใหม้นุษยม์ีความสุข
ในการท างานและการด ารงชีวิตธรรมชาติของแรงจูงใจจะเป็นพลงัท่ีกระตุ้นให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมท่ีมีทิศทาง พลงัในทฤษฎีแรงจูงใจโดยทัว่ไปเป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ สา
หรับแรงจูงใจภายใน ตามทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเองเห็นว่าเป็นแนวโน้มภายในโดยธรรมชาติ
ของมนุษยท่ี์จะแสวงหาส่ิงแปลกใหม่ (Novelty) และท้ายทาย (Challenges) เป็นแนวโน้มท่ีจะ
เพ่ิมพูนและใชค้วามสามารถของตน และเป็นแนวโนม้ท่ีจะส ารวจและเรียนรู้ รางวลัในเบ้ืองตน้ของ
การท าพฤติกรรม 

แรงจูงใจภายใน คือ การรู้สึกถึงความสามารถของตนและความมีอิสระก าหนดไดด้ว้ย
ตนเองแรงจูงใจภายในน้ีมีความส าคญัต่อพฒันาการทางการรู้คิดและทางสังคมมนุษย ์รวมถึงเป็น
แหล่งท่ีจะก่อใหเ้กิดความสนุกสนานเพลิดเพลินและความมีชีวิตชีวาตลอดชีวิตของมนุษยบุ์คคลมี
แรงจูงใจภายในเพราะการเห็นคุณค่าในการท ากิจกรรมนั้น มีความสนใจ ความต่ืนเตน้ และมีความ
มัน่ใจ ซ่ึงต่อมาจะแสดงออกในแง่ของการเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน ความเพียรพยายาม ความคิด
สร้างสรรค์ ความมีชีวิตชีวา การเห็นคุณค่าในตนเอง และการมีความเป็นอยู่ท่ีดี ซ่ึงต่างจากการ
กระท าเพราะมีแรงภายนอกมากดดัน เช่น ติดสินบน เพราะความกลวัจากการถูกจับตามอง ซ่ึง
พฤติกรรมแบบน้ีเรียกว่า เกิดจากแรงจูงใจภายนอก  (Extrinsic Motivation) นั่น คือ บุคคลจะมี
แรงจูงใจภายในต่อกิจกรรมท่ีมีความสนใจจากภายใน  (Intrinsic Interest) โดยเป็นกิจกรรมท่ีมี
ความแปลกใหม่ ทา้ทาย หรือมีคุณค่าซ่ึงมีการวิจยัท่ีพบว่า การรักษาและการเพ่ิมแรงจูงใจภายใน 
ตอ้งอาศยัส่ิงแวดลอ้มท่ีสนับสนุน และแรงจูงใจภายในสามารถถูกท าลายไดโ้ดยสภาพแวดลอ้มท่ี
ไม่สนับสนุน ทฤษฎีน้ีจึงไม่ไดส้นใจเร่ืองสาเหตุของแรงจูงใจภายใน เพราะผูต้ ั้งทฤษฎีมีความเห็น
ว่าแรงจูงใจภายในเป็นแนวโนม้โดยก าเนิดของบุคคล แต่สนใจสภาพท่ีจะกระตุน้และรักษาใหค้งอยู่ 
ตลอดจนสภาพท่ีจะลดและท าลายแรงจูงใจภายใน 
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2.3 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผล (Effectiveness)ประสิทธิผลเป็นอีกเร่ืองหนึ่งท่ีมี
ความส าคญัและได้รับความสนใจจากนักทฤษฎีรัฐประศาสนาศาสตร์หลาย ๆ ท่าน รวมไปถึงผู้ ท่ี
ศึกษาในแขนงวิชารัฐประสาสนศาสตร์ อย่างท่ีเราทราบกันดีว่าค า  ว่า ประสิทธิผลมกัจะถูกใช้
ควบคูม่ากบัค า วา่ประสิทธิผล แตใ่นความจริงแล้วทัง้สองค า นีม้ีความหมายท่ีแตกตา่งกนัออกไป 
ในงานวิจยัน้ีเราไดท้ า การศึกษาในเร่ืองของประสิทธิผล ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง
พบว่าไดม้ีผูท่ี้ใหค้วามหมายของค า ว่าประสิทธิผลไวม้ากมาย ดงัน้ี 

2.3.1 ความหมายของประสิทธิผลดบัเบล เจ รีดดิน (Reddln, 1970) กล่าวว่า 
ประสิทธิผล สามารถพิจารณาได้เป็น 3ระดับ ประกอบด้วย ระดับองค์การ (corporate) ระดับ
หน่วยงาน (departmental) และระดบับคุคล(managerial) ประสิทธิผลระดบัองค์การ จะเก่ียวข้อง
กบัผลประโยชน์ก าไรต าแหน่งในการแขง่ขนัการเจริญเติบโต และการขยายตวัขององค์การ รวมไป
ถึงผลิตภาพ ความยืดหยุ่น ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรความรับผิดชอบต่อสาธารณะ และ
ความสมัพันธ์กับส่วนงานราชการ ประสิทธิผลระดบัหน่วยงาน เป็นเร่ืองท่ีหน่วยงานในระดบัย่อย
ขององค์การ สามารถท าผลประโยชน์ให้เกิดขึน้แก่องค์การใหญ่ในภาพรวมได้ และประสิทธิผล
ระดบับคุคล เป็นเร่ืองของผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรท่ีด ารงต าแหน่งตา่ง ๆ ในองค์การ  

ภรณี กีรติบุตร (2556, หน้า 2) ไดนิ้ยามความหมายประสิทธิผลว่าหมายถึงเคร่ืองตดัสินใจ
ในการบริหารหลกัสูตรว่าจะประสบความส าเร็จหรือไม่เพียงใด พิทยา บวรวฒันา (2530, หนา้ 10) 
กล่าวว่าประสิทธิผลขององคก์ารเป็นเร่ืองของการพิจารณาว่าองคก์ารประสบความส าเร็จเพียงใดใน
การด าเนินงาน เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายหรือสภาพขององคก์ารท่ีตั้งไวห้รือปรารถนาใหบ้งัเกิดข้ึน ติน 
ปรัชญพฤทธ์ (2535, หน้า 130) ให้ความหมายไวใ้นหนังสือ “ศพัท์รัฐประศาสนาศาสตร์” ว่า 
ประสิทธิผล (effectiveness) หมายถึง ระดบัคนท่ีสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายไดม้ากนอ้ย
เพียงใด 

ธงชยั สันติวงษ์ (2557 , หน้า3) ไดใ้ห้ความหมายว่า ประสิทธิผล หมายถึง การท างานให้
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้และไดรั้บประโยชน์มากท่ีสุดนฤมล บุญรอด (2548, หน้า 9) ประสิทธิผล
ขององค์การ คือ การพิจารณาว่าองค์การประสบความส าเร็จเพียงใดในการด า เนินงาน โดยบรรลุ
เป้าหมายหรือสภาพขององค์การท่ีตั้ งไวห้รือปรารถนาให้บังเกิดข้ึนและเป็นไปตามก าหนด
ระยะเวลาท่ีตั้งไว ้

(สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ , 2556) ประสิทธิผลขององค์การ คือ การบรรลุเป้าหมายตามท่ี
ก  าหนดไวใ้นองคก์ารและสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีการปรับตวัและพฒันาเพื่อ
ความอยูร่อดขององคก์ารจากความหมายทั้งหมดของประสิทธิผลท่ีไดก้ล่าวมาในขา้งตน้น้ี ผูว้ิจยัขอ
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สรุปว่าประสิทธิผล หมายถึง การปฏิบติังานใด ๆ ขององคก์ารใหบ้รรลุซ่ึงเป้าประสงค์ขององคก์าร 
โดยไดรั้บประโยชน์สูงสุดดงันั้นการวดัประสิทธิผลขององค์การใด ๆ ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ย่างมี
ประสิทธิผลนั้นจึงไม่สามารถกล่าวโดยอา้งถึงองค์ประกอบทั้งหมดท่ีเป็นตวัใชว้ดัประสิทธิผล ซ่ึง
แท้จริงนั้ นข้ึนอยู่ก ับมุมมองของผูป้ระเมินวัด กรอบเวลาท่ีใช้วดั  และมาตรฐานท่ีใช้ในการ
เปรียบเทียบ 

 
แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลองค์การ 

ประสิทธิผลถือเป็นเร่ืองวดัและตัดสินความส าเร็จของการบริหารการจัดการองค์การท่ี
เป็นท่ียอมรับกนัในวงกวา้ง ซ่ึงประสิทธิผลจะแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการบริหารจดัการ
องคก์าร และการใชท้รัพยาการท่ีจดัหามาไดใ้หบ้รรลุวตักุประสงค์ (ภรณี กีร์ติบุตร, 2555) โดยการ
ท่ีจะประเมินประสิทธิผลองค ์การนั้นอาจจะใชเ้คร่ืองช้ีวดัการประเมินเพียงเกณฑเ์ดียว หรือ อาจจะ
ใช้การประเมินประสิทธิผลแบบหลายเกณฑ์ก็ได ้ทั้งน้ีมีนักวิชาการหลายท่านไดท้ าการประเมิน
ประสิทธิผลองค์การจนเป็นยอมรับ ซ่ึงมีแนวทางการประเมินท่ีสามารถสรุปได้ดงัน้ี เจมส์ แอล 
ไพรซ์ (Price, 1964 อ้างถึงใน  นฤมล  บุญรอด , 2548, หน้า 9) ได้ท าการศึกษาวิจัยเก่ียวกับ
ประสิทธิผลขององคก์าร ซ่ึงแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลขององคก์ารของไพรซ์ จะถูกจ ากดั
อยู่เพียงเร่ืองความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย ไพรซ์ ไดเ้สนอตวัแปรแทรกซอ้น ซ่ึงเป็นสาเหตุ
ของความแตกต่างในประสิทธิผลขององคก์ารดงัน้ี คือ 

1. ความสามารถในการผลิต หมายถึง อตัราสว่นของผลผลิตตอ่ปัจจยัการผลิต 
2. การยินยอมปฏิบัติการ หมายถึง ความมากน้อยของการท่ีสมาชิกในองค์การ

ยอมรับบรรทดัฐานขององค์การ 
3. ขวญัและก าลงัใจ หมายถึง ความมากน้อยของการท่ีแรงจงูใจของสมาชิกแตล่ะคน

ได้รับการตอบสนอง 
4. ความสามารถในการปรับตัว  หมายถึง ความมากน้อยขององค์การสามารถ

ตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลง 
5. ความเป็นปึกแผ่น หมายถึง ความมากน้อยของการท่ีองค์การจะถูกตดัสินใจให้

เป็นท่ียอมรับในสภาพแวดล้อมหรือความอยู่รอดขององค์การ ไพรซ์ได้แสดงทศันะวา่ความสามารถ
ในการผลิตมีความสมัพันธ์ใกล้ชิดกบัประสิทธิผลขององค์การ แต่อย่างไรก็ตามตวัแปรเหลา่นีอ้าจ
ไม่สัมพันธ์กันในทางปฏิบัติ เช่น  ตัวแปรท่ีสัมพันธ์กับขวัญและก าลังใจอาจไม่สัมพันธ์กับ
ความสามารถในการผลิต ซึ่งความไม่สมัพันธ์กนันีส้ะท้อนให้เห็นถึงประเด็นท่ีเก่ียวกับเป้าหมาย
ขององค์การ ซึ่งสว่นใหญ่จะมีเป้าหมายมากกวา่หนึ่งเป้าหมาย กล่าวคือ ประสิทธิผลในการบรรลุ
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เป้าหมายหนึ่งอาจสัมพันธ์ในทางลบกับประสิทธิผลในการบรรลุอีกเป้าหมายหนึ่งก็ได้  ท าให้
องค์การต้องเลือกวา่ต้องการบรรลเุป้าหมายใดและเป้าหมายใดเป็นเป้าหมายท่ีแท้จริงท่ีได้รับการ
ตกลงจากทุกๆ ฝ่ายในองค์การGlbson, Ivancevivh and Donnelly (1979 อ้างถึงใน (เลาห์จีระ
กลุ., 2554) มีการเสนอแบบจ าลองการวดัประสิทธิผลขององค์การโดยมีการผนวกมิติเวลาเข้ามา 
กล่าวคือ ในการวิเคราะห์องค์การจะต้องวิเคราะห์กระบวนการหรือวงจรของการน า  ทรัพยากรซึ่ง
เป็นปัจจยัหรือตวัป้อนมาจดัการให้ออกมาเป็นผลลพัธ์กลบัสูส่ภาพแวดล้อมหรือตามระยะเวลา ซึ่ง
เคร่ืองบ่งชีป้ระสิทธิผลองค์การสามารถแบ่งได้เป็น 3 ระยะเวลา คือ 

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

ในปริมาณและคุณภาพท่ีลูกค้าต้องการ การวัดการผลิตจะรวมถึงผลก าไร (Profit) การขาย 
(Sales) สว่นแบ่งทางการตลาด (Market Share) เคร่ืองวดัเหลา่นีส้มัพนัธ์โดยตรงตอ่ผลผลิต ซึ่งถกู
ใช้โดยลกูจ้างท างานขององค์การ 

1.2 ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความสามารถในการบรรลจุดุมุง่หมายของ
องค์การ โดยมีกระบวนการผลิตเป็นตวักลางในการแปรรูป หรือ จัดสรรปัจจัยการผลิตท่ีเป็นตัว
ป้อน (inputs) ซึ่งได้แก่ วตัถดุิบ เงินทนุ คน เวลา ฯลฯ อย่างสิน้เปลืองน้อยท่ีสดุ เพ่ือให้ออกมาเป็น
ผลผลิต (outputs) ท่ีมีความคุ้มคา่สงูสดุ 

1.3 ความพอใจ (Satisfaction) หมายถึง การท่ีองค์การสามารถตอบสนองความ
ต้องการของพนกังานได้มากน้อยเพียงใด ซึ่งอาจพิจารณาได้จากทศันคติของพนักงาน การเปลี่ยน
งาน การขาดงาน ความเฉ่ือยชา และความทุกข์ใจต่าง ๆ รวมถึงความพึงพอใจของลกูท างานท่ีมี่
ตอ่สินท างานและบริการจององค์การ 

2. เคร่ืองบ่งช้ีในระยะกลาง (Intermediate) ระยะเวลา 3 - 5 ปี โดยพิจารณาจาก 
2.1 การปรับตัว  (Adaptiveness) หมายถึ ง  ความสามารถขององค์การท่ีจะ

สนองตอบต่อการเปลี่ยนแปลงทัง้ภายในและภายนอกองค์การ  หรือตอบสนองต่อสภาวการณ์
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้อย่างกะทนัหนั หรือในภาวะฉกุเฉิน เพ่ือให้องค์การสามารถด ารงอยู่
ในสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงตอ่ไปได้ 

2.2 การพัฒนา (Development) หมายถึง กระบวนการซึ่งพยายามท่ีจะเพ่ิมพูน
ประสิทธิผลขององค์การ อันได้แก่ การพัฒนาบุคลากร การพัฒนาโครงสร้าง กระบวนการและ
ขัน้ตอนการด าเนินงาน การปรับเปลี่ยนเป้าหมาย บทบาทหน้าท่ี เป็นต้น 
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3. เคร่ืองบ่งช้ีในระยะยาว (Long - run) ระยะเวลาตั้งแต่ 5 ปี ข้ึนไป โดยพิจารณาจาก
ความอยู่รอดจากองค์การ  (Survival) หมายถึง การท่ีองค์การสามารถด ารงอยู่ต่อไปภายใต้
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจท่ีอยู่รอบองค์การนั้ นเองFry et al. (ชาญ รัตนะพิสิฐ, 2551)ได้เสนอ
เคร่ืองช้ีวดัประสิทธิผลองคก์ารดงัต่อไปน้ี 

3.1 สภาพความเป็นไปได้ทางด้านการเงิน  (Financial Performance) ตัวบ่งชีท่ี้ดี
ท่ีสดุของสภาพความเป็นไปได้ทางด้านการเงิน คือ ก าไร ผู้บริหารของธุรกิจท่ีประสบความส าเร็จ
จะพยายามทาทกุวิถีทาง เพ่ือให้ธรุกิจได้กาไรอย่างตอ่เน่ือง ผู้บริหารจะต้องพยายามลดรายจ่ายให้
เหลือน้อยท่ีสดุ โดยท่ีลกูจ้างท างานยังคงได้รับสินท างานและบริการท่ีดีมีคณุภาพอยู่เหมือนเดิม 
โดยก าไรเป รียบเสมือนเป็นแรงผลักดันให้ เกิดนวัตกรรม  (Innovation) และประสิท ธิผล 
(Efficiency) ขึน้มาก าไรจึงเป็นมาตรวดัความส าเร็จของธรุกิจท่ีเป็นท่ียอมรับอย่างกว้างขวาง ธรุกิจ
ใดท่ีไมส่ามารถท า ก าไรได้ในชัว่เวลาหนึ่ง ธรุกิจนัน้จะต้องลม่สลายไปในท้ายท่ีสดุ 

3.2 การสนองตอบความต้องการ (Need) ของลกูจ้างท างาน ไม่ว่าธุรกิจนัน้จะเป็น
ธรุกิจท่ีผลิตสินท างานหรือให้บริการก็ตาม ธุรกิจจะต้องมีลกูจ้างท างาน เน่ืองจากการท่ีธุรกิจจะได้
ก าไรมากน้อยเพียงใดนัน้ย่อมขึน้อยู่กับว่าธุรกิจนัน้สามารถตอบสนองความต้องการของลกู จ้าง
ท างานหรือไม ่เน่ืองจากลกูจ้างท างานเป็นตวับ่งชีค้วามส าเร็จของธรุกิจมากกวา่การค านึงถึงก าไร 
ผู้บริหารจ านวนมากยอมรับวา่ ถ้าหากลกูจ้างท างานมีความพึงพอใจในสินท างานหรือบริการ ก าไร
จะต้องเกิดขึน้ตามมาอย่างแน่นอน  ดังนัน้การสนองตอบความต้องการของลกูท างาน  ผู้บริหาร
จะต้องระมดัระวงัในเร่ืองปัจจยัท่ีส าคญั 2 อย่าง คือ 

2.1 การมีความ รู้สึก ไวต่อความต้องการของลูก จ้างท างาน  (Customer 
Sensitivity) รวมทัง้การด าเนินการเพ่ือสนองตอบความต้องการของลูกท างาน  (Customer 
Service) 

2.2 ความทันท่วงที (Timeliness) ในการสนองตอบความต้องการและความ
ชมชอบของลกูท างาน 

3. การสร้างสินคา้การท างานและบริการให้มีคุณภาพ (Building Quality Products and 
Services)ในปัจจุบนัธุรกิจจะต้องค านึงถึงคุณภาพ  (Quality) และคุณค่า (Value) ของสินค้าการ
ท างานและบริการเน่ืองจากลูกจา้งท างานไม่อาจจะทนรับได ้ถา้หากสินคา้การท างาน หรือบริการมี
คุณภาพต่างประกอบกบัในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนัท่ีรุนแรงดงัเช่น ปัจจุบนั ลูกจา้งท างานจะ
ทอดท้ิงธุรกิจท่ีผลิตสินคา้การท างานและบริการท่ีมีคุณภาพทนัที และจะหนัไปสนใจธุรกิจท่ีผลิต
สินท างานและบริการท่ีมีคุณภาพเหนือกว่า 
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4. ก ารส่ ง เส ริมน วัตก รรมและความ คิดส ร้ างสรรค์  (Encouraging Innovation 

andCreativity) รสนิยม (Tastes) และความนิยมชมชอบ (Preferences) ของลูกจา้งท างานจะมี
การเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาส่งผลให้คู่แข่งขนัทางธุรกิจพยายามคน้ควา้หาวิธีการใหม่  ๆ ท่ีจะ
เอาชนะฝ่ายตรงขา้มอยูเ่สมอ ดงันั้นองค์การจึงตอ้งมองหาวิธีการด าเนินงานใหม่ ๆ มาใชเ้พ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพและผลผลิตใหก้บัองคก์าร วิธีการเดียวท่ีธุรกิจจะสามารถแข่งขนักบัผูอ่ื้นได ้คือ การมี
ความคิดสร้างสรรค์(Creativity) และสร้างนวตักรรม (Innovation) ข้ึนมา ถา้ไม่สามารถท าได้
ความส าเร็จของธุรกิจจะด ารงอยู่ได้ไม่ยาวนาน  โดยความคิดสร้างสรรค์เป็นกระบวนการ 
(Process) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นพลวตั(Dynamic) ส่วนนวตักรรมเป็นผล (Outcome) ซ่ึงมีลกัษณะ
สภาวะน่ิง (Static) นัน่หมายความว่าความคิดสร้างสรรคเ์ป็นแบบแผนของการคิดและการปฏิบติัใน
แนวใหม่ท่ีแตกต่างไปจากเดิม ส่วนนวตักรรมเป็นผลท่ีเกิดตามมาหรือส่ิงท่ีผลิตข้ึน โดยอาศยั
กิจกรรมทางดา้นความคิดสร้างสรรค์ แต่นวตักรรมเกิดข้ึนไดอ้ยา่งกว่า เน่ืองจากตอ้งอาศยัความคิด
ท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือความคิดสร้างสรรค ์

5. การไดรั้บความยดึมัน่ผกูพนัจากพนักงาน (Gaining Employee Commitment) ธุรกิจ
ท่ีประสบความส าเร็จจะประกอบดว้ยพนักงานท่ีมี่ความใส่ใจต่องาน มีความภาคภูมิใจในงาน มี
ความผูกพันกับงานท่ีทา และยึดมัน่ผูกพนักับองค์การ ยอมอุทิศทั้งแรงกายและแรงใจในการ
ปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีและมีความรู้สึกเป็นห่วงเป็นใยต่อองคก์าร ดงันั้นองค์การท่ีมีความกา้วหนา้จึง
ยอมลงทุนทางดา้นเวลา ค่าใชจ่้าย และความเพียรพยายามอยา่งมหาศาล เพื่อหาทางท าใหพ้นกังานมี
ความผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุด ทั้งการเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในเร่ือง
ต่าง ๆ การส่งพนักงานไปฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถให้กบัพนักงานได้มี
โอกาสเจริญเติบโตก้าวหน้าต่อไปในอนาคต รวมถึงการมอ านาจในการตัดสินใจและความ
รับผดิชอบใหแ้ก่พนกังาน (Empowerment) วิธีการสร้างความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีดีอีกอยา่ง
หน่ึง คือ พยายามส่งเสริมให้พนักงานได้ใช้สติปัญญาของเขาได้อย่างเต็มท่ี  พนักงานส่วนใหญ่
ตอ้งการท่ีจะให้องคก์ารมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นท่ีตอ้งการ พนกังานอาจจะรู้สึกคบัขอ้งใจหรือไม่
สบายใจ ถา้หากสติปัญญาและความสามารถของตนไม่ถูกเรียกใช้ ดว้ยเหตุน้ีองค์การจึงควรให้
โอกาสพนักงานไดใ้ชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถไดอ้ยา่งเต็มท่ี ไม่ปล่อยให้พนักงานปฏิบติังาน
กว่าระดบัความรู้ความสามารถ ซ่ึงอาจจะไม่เป็นผลดีต่อการสร้างความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การได้
ธงชยั สันติวงษ์ และชยัยศ สันติวงษ์ (2533, หน้า 314 อา้งถึงใน ณองก ์แสงแกว้, 2550,หน้า 13) 
เห็นว่าประสิทธิผลขององคก์ารจะมีข้ึนไดย้อ่มข้ึนอยูก่บัเง่ือนไขท่ีว่า องคก์ารสามารถท าประโยชน์
จากสภาพแวดลอ้มบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้แต่ส่ิงส าคญัท่ีสุดอยูเ่บ้ืองหลงั 
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ควบคู่กบัประสิทธิผลคือ ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ซ่ึงหมายถึงการมีสมรรถนะ
สูง สามารถมีระบบการท างานท่ีก่อให้เกิดผลสูงสุด โดยไดผ้ลผลิตท่ีมีมูลค่าสูงกว่าทรัพยากรท่ีใช้
ไปเทพศักด์ บุณยรัตพันธุ์ (2555, หน้า 22 อา้งถึงใน  ณองก์ แสงแก้ว , 2556, หน้า 13) ได้ให้
แนวคิดเก่ียวกบัการวดัประสิทธิผลไว ้2 แนวทางคือ 

1. การวัดประสิทธิผลจากกรอบของหน่วยงาน  โดยเปรียบเทียบระหว่างผลการ
ปฏิบตัิงานท่ีเกิดขึน้จริงกบัเปา้หมายท่ีตัง้ไว้ในแผนงานเท่านัน้ แตไ่มไ่ด้ก้าวลว่งไปถึงการตอบสนอง
ความต้องการของผู้รับบริการ 

2. การวัดประสิทธิผลในแง่การตอบสนองต่อความต้องการของผู้ รับบริการโดย
พิจารณาในแง่เชิงปริมาณ คณุภาพ ความรวดเร็ว ตลอดจนการมีมนุษย์สัมพันธ์ท่ีดีของผู้ ท่ีทา 
หน้าท่ีให้บริการด้วยวรเดช จนัทรศร และไพโรจน์ ภทัรนรากลุ (2557, หน้า 9 - 13 อ้างถึงใน ณองก์ 
แสงแก้ว, 2550, หน้า 13 - 14) ได้เสนอแนวคิดและหลักในการประเมินผลหน่วยงานภาครัฐใน
ระบบเปิด ไว้ดงันี ้

2.1.เป็นเคร่ืองมือวดัความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการน านโยบายไปปฏิบัติ
โดยให้ความส าคญักบัการมีสว่นร่วมของประชาชน 

2.2.มุง่เสนอผลลพัธ์ท่ีได้จากการประเมินผลเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการตดัสินใจ
ด าเนินนโยบายหรือทบทวนปรับปรุงมาตรการตามกระบวนการรับฟังความคิดเห็นของประชาชน 

2.3.เป็นเคร่ืองมือหรือกลไกในการปฏิรูปการบริหารภาครัฐเพ่ือมุง่หรือตอบสนอง
ความต้องการของประชาชน และให้หลกัประกนัเร่ืองความเสมอภาค ความเป็นธรรมและคณุภาพ 
ความพึงพอใจ และมุง่หวงัให้ประชาชนมีคณุภาพชีวิตท่ีดี 

2.4. เป็นกิจกรรมทางการเมืองท่ีเปิดโอกาสให้ประชาชนมีสว่นร่วมในการก าหนด
นโยบาย การด า เนินนโยบายและตรวจสอบผลการดา เนินนโยบายของรัฐ 

2.5. เป็นการสง่เสริมสิทธิของประชาชนในการรับทราบข้อมลูข่าวสารสาธารณะ
ตลอดจนสิทธิในการรับรู้ข้อมลู ค าชีแ้จงและเหตผุลจากหน่วยงานของรัฐ ก่อนท่ีจะด าเนินโครงการ
หรือ กิจกรรมท่ีอาจมีผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม สขุภาพและอนามยัและคณุภาพชีวิตของประชาชน
หรือ ชมุชนซึ่งองค์การใด ๆ  อาจจะไมส่ามารถพิจารณาตดัสินประสิทธิผลตามองค์ประกอบทัง้หมด
ไปพร้อม ๆ กันได้ การได้มาซึ่งประสิทธิผลตามส่วนประกอบเพียงหนึ่งอย่าง  อาจจะเป็นการยาก 
หรือ เป็นไปไม่ได้เลยท่ีจะแสดงว่ามีประสิทธิผล เมื่อพิจารณาถึงส่วนประกอบได้เพียงหนึ่งอย่าง
หรือมากกวา่ จฑุามาศ เลาห์จีระกลุ (2558, หน้า 72)ได้ เสนอแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์การ 
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ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิด ของGibson, Ivancevich and Donnelly (1979) และ Fry et al. (1993) 
ซึ่งมีองค์ประกอบหลกัท่ีส าคญั 5 ด้าน ดงันี ้

1. ดา้นการผลิต หมายถึง ความสามารถขององคก์ารในการผลิตสินท างานและบริการใน
ปริมาณและคุณภาพท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได ้โดยสามารถวดัไดจ้ากผลก าไร
ยอดขาย ส่วนแบ่งทางการตลาดขององค์การ ซ่ึงจะมีความสมัพนัธ์โดยตรงต่อผลผลิตท่ีถูกใชโ้ดย
ลูกจา้งท างานขององคก์าร เน่ืองจากลูกจา้งท างานถือเป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จของธุรกิจ เพราะถา้หาก
ลูกจา้งท างานมีความพึงพอใจในสินคา้และบริการแลว้ ก าไรก็จะตามมา ดงันั้นองค์การจะตอ้งมี
ความรู้สึกไวต่อความตอ้งการของลูกจา้งท างานและตอบสนองความตอ้งการนั้นไดอ้ยา่งทนัท่วงที
ควบคู่ไปกบัการค านึงถึงคุณภาพและคุณค่าของสินท างานและบริการดว้ย 

2. ดา้นประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการบรรลุจุดมุ่งหมายขององคก์าร โดยมี
กระบวนการผลิตเป็นตวักลางในการแปรรูปหรือจดัสรรทรัพยากรหรือปัจจยัการผลิตท่ีเป็นตวัป้อน 
ซ่ึงไดแ้ก่ คน เงิน เคร่ืองจกัร และวตัถุดิบ อย่างส้ินเปลืองน้อยท่ีสุด เพื่อให้ออกมาเป็นผลผลิตท่ีมี
ความคุม้ค่าและใหป้ระโยชน์สูงสุด ซ่ึงการวดัประสิทธิภาพสามารถวดัจากอตัราการลงทุนตน้ทุนท่ี
ใชใ้นการผลิต ค่าใชจ่้ายของหน่วยงาน ปริมาณของเสีย เวลาท่ีใชใ้นการผลิต เป็นตน้ 

3. ดา้นความพอใจ หมายถึง ความสามารถขององค์การในการสนองตอบความตอ้งการ
ของพนกังาน ซ่ึงสามารถวดัไดจ้ากทศันคติของพนกังาน การเปล่ียนงาน การขาดงาน ความเฉ่ือยชา
และขอ้ขอ้งใจต่าง ๆ ความพึงพอใจของบุคคลถือว่ามีความส าคญั เน่ืองจากเป็นตวัสร้างแรงกระตุน้
ในการปฏิบติังาน และมีผลท า ใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มศกัยภาพ ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และน าไปสู่ความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายขององค์การ ดงันั้นผูบ้ริหาร
จึงควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงาน  ไม่ว่าจะเป็นการให้รางวลัด้วยการข้ึน
เงินเดือน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การใหส้วสัดิการต่าง ๆ เป็นตน้ 

4. ด้านการปรับตัว  หมายถึง ความสามารถขององค์การท่ีจะสนองตอบต่อการ
เปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์การ หรือสนองตอบต่อภาวการณ์เปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ท่ี
เกิดข้ึนอย่างกะทนัหนั หรือในภาวะฉุกเฉินท่ีมีผลกระทบต่อองค์การ เพื่อให้องคก์ารสามารถด ารง
อยู่ในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงต่อไปได้ ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบักระบวนการ การมีส่วนร่วม 
และการแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน รวมถึงการปรับเปล่ียนนโยบาย และการน าเอาเทคโนโลยี
เคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีมีความทนัสมยัมาปรับใชก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม 

5. ด้านการพฒันา หมายถึง กระบวนการท่ีมุ่งเน้นด าเนินการเพ่ือการเพ่ิมพูนความมี
ประสิทธิผลขององค์การ โดยการส่งเสริมให้องค์การมีความสามารถท่ีจะเผชิญกับปัญหาและ
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสามารถบรรลุเป้าหมายได้
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ซ่ึงวิธีการพัฒนาอาจเป็นไปในรูปของการพฒันาบุคลากร การพฒันาองค์การ การปรับเปล่ียน
เป้าหมาย บทบาทภาระหน้าท่ี โครงสร้าง กระบวนการ และขั้นตอนการด าเนินงาน ตลอดจน
พฤติกรรมเพื่อเตรียมรับกบัสภาพปัญหาหรือความตอ้งการท่ีสภาพแวดลอ้มคาดหวงัท่ีจะไดรั้บจาก
องคก์ารในอนาคต 

ซ่ึงจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลองค์การพบว่า  นักวิชาการและ
งานวิจยัส่วนใหญ่มีแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลองคก์ารท่ีค่อนขา้งมีความคลา้ยคลึงกนั
ในงานวิจัยน้ี ผูว้ิจยัจะเลือกใช้แนวคิดของ (เลาห์จีระกุล., 2554) เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีมีความ
ครอบคลุม ชดัเจน และสามารถน ามาประยกุตใ์ชก้บักรณีศึกษาในงานวิจยัน้ีได ้อนัประกอบไปดว้ย 
5 องค์ประกอบหลกัในขา้งต้น อนัไดแ้ก่ ประสิทธิผลองค์การด้านการผลิตประสิทธิผลองค์การ
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลองค์การดา้นความพอใจ  ประสิทธิผลองค์การด้านการปรับตัว  และ
ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการพฒันา 

ประวติั บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 
บริษัท วิริยะประกันภยั จ ากดั (มหาชน) กวา่ 71 ปี กบัประสบการณ์ท่ีสัง่สมด้านการ

เป็นผู้น าทางด้านประกนัภยั เราด าเนินงานอย่างโปร่งใส ยึดหลกั "ความเป็นธรรม คือ นโยบาย" มา
อย่างต่อเน่ือง คณุภาพด้านการบริหารองค์กรท่ีได้ศกัยภาพ และคณุภาพการบริการลกูท างานท่ี
ยอดเย่ียม ท าให้เราได้รับความไว้วางใจจากลกูท างาน ให้เป็นบริษัทประกันภยัอนัดบัหนึ่งมาโดย
ตลอด เรายังคงมุ่งมั่นท าหน้าท่ีช่วยกระจายความเสี่ยงให้กับคนในสังคม ด้วยความซ่ือสัตย์ 
ตรงไปตรงมา ค านึงถึงประโยชน์ของทุกฝ่าย และพร้อมท่ีจะก้าวต่อไปเพ่ือเป็นรากฐานบริษัท
ประกนัภยัท่ีแขง็แกร่งส าหรับประเทศ เพ่ือสงัคมไทยท่ีจะเจริญก้าวหน้าอย่างมัน่คงตลอดไป 

กลุ่มพัฒนาธุรกิจ คือ หน่วยงานหลักท่ีเน้นการพัฒนาในเร่ืองของการขาย ช่อง
ทางการพัฒนาธุรกิจท่ีเป็นหัวใจหลักในการขับเคลื่อนให้องค์การเดินหน้า ด้วยแผนกลยุทธ์ท่ี
ก าหนดไว้ตามโครงสร้างขององค์การ โดยกลุ่มพฒันาธุรกิจแบ่งได้ออกเป็น 3 ส่วนใหญ่คือ  กลุ่ม
พัฒนาธุรกิจ 1, กลุ่มพัฒนาธุรกิจ 2, กลุ่มพัฒนาธุรกิจ 3, ก าหนดตามโครงสร้างสายการบริหาร
ขององค์การ (ข้อมลู วนัท่ี เมษายน 61) โดยและแตธ่รุกิจแบ่งเป็นสายการบริหารดงันี ้ 

กลุ่มพัฒนาธุรกิจ 1 ประกอบด้วย  ฝ่ายการตลาด,ฝ่ายรับประกันภัยรถยนต์ เป็น
หน่วยงานท่ีพฒันากิจการตลาด ท่ีอยู่ในเครือขา่ยบริษัทท่ีครอบคมุทัว่ประเทศควบคมุยอดขายเพ่ิม  

กลุ่มพัฒนาธุรกิจ 2 ประกอบด้วย ฝ่ายมาตราฐานงานสินไหม,ฝ่ายกฎหมาย เป็น
หน่วยงานท่ีคอยสนับสนุนองค์การให้มีมาตรฐานสินไหมท่ีตรงไปตรงมาก ากับและดูแลการ
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ให้บริการคา่สินไหม ทัง้ในเร่ืองของกฎหมาย และมาตรฐานการควบคมุสินไหมตามศนูย์และสาขา
ตา่งๆ ให้เป็นไปตามท่ีก าหนดไว้ของหน่วยงานกลางตรงตามมาตราฐานทัว่ประเทศ 

กลุ่มพัฒนาธรุกิจ 3 ประกอบด้วย ฝ่ายพัฒนาการตลาดตวัแทน,ศนูย์ฝึกอบรม เป็น
หน่วยงสนับสนุนตัวแทนต่างๆ ทั่วประเทศทัง้ในเร่ืองของการให้ความรู้และการต่ออายุตวัแทน
เพ่ือให้ตวัแทนนัน้ มีมาตรฐานความรู้เร่ืองมาตรฐานความรู้เก่ียวกับกฎหมายพืน้ฐานท่ีก าหนดไว้ 
ทัง้นีร่้วมถึงศนูย์ตวัแทนจ าหน่าย พรบ. ทัว้ประเทศ 

 
งานวจิัยท่ีเก่ียวข้อง 

5.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ท าการศกึษาในกลุม่ตวัอย่าง

ท่ีเป็นอาจารย์โรงเรียนมัธยมพบว่า ระดับการทุ่มเทความพยายามในการท างานของสมาชิกใน
องค์การปฏิบัติต่อพวกเขาอย่างไร ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคมท่ีกล่าวว่า 
ความผกูพนัตอ่องค์การจะย่ิงเพ่ิมสงูขึน้ ถ้าองค์การมีการตอบสนองท่ีน่าพึงพอใจตอ่ความพยายาม
ท่ีสมาชิกได้ทุ่มเทท าไปเพ่ือให้องค์การบรรลเุป้าหมาย 

ซอร์ และเวย์น  (Shore, 1993) พบว่า ความผูกพันต่อองค์การและการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีขององค์การ และใน
งานวิจยัของพวกเขายงัเสนอวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การน่าจะเป็นตวัท านายพฤติกรรม
การเป็นพนักงานท่ีดีขององค์การได้ดีกว่าความผูกพันต่อองค์การ  ซึ่งสอดคล้องกับออร์แกน 
(Organ,1990) ท่ีกล่าวว่า ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคมนัน้ ให้กรอบแนวคิดท่ีชัดเจนเก่ียวกับ
พฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีขององค์การมากกวา่ความผกูพนัต่อองค์การ โดยแนวความคิดการ
แลกเปลี่ยนทางสงัคม อธิบายวา่ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การท าให้พนักงานเกิดความรู้สึก
เป็นหนีบ้ญุคณุซึง่สง่เสริมให้พนกังานเกิดพฤติกรรมท่ีจะช่วยให้องค์การบรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้ โดย
พฤติกรรมดงักลา่วอาจจะเป็นพฤติกรรมนอกเหนือไปจากบทบาทหน้าท่ีตามปกติของเขา ทัง้นีฝ่้าย
องค์การและพนักงานจะต้องมีการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันอย่างสมดุล  แต่ถ้าเมื่อใดเขาเกิด
ความรู้สึกว่า สิ่งท่ีเขาท าเพ่ือองค์การกับสิ่งท่ีองค์การตอบแทนให้กับเขาไม่สมดุลกันแล้ว เขา
อาจจะไมแ่สดงพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีขององค์การอีกตอ่ไป 

วิธัญญา วัณโณ  (2557) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การและจากหวัหน้างานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยมีความกตญัญเูป็น
ตวัแปรก ากบั พบวา่ พนกังานท่ีมีความกตญัญกูตเวทีระดบัสงูมีความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้จาก
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หวัหน้างานกับการช่วยเหลือผู้ อ่ืนโดยไม่ค านึงถึงตนเองในทางบวก ในระดบัท่ีสงูกว่าพนกังานท่ีมี
ความกตญัญกูตเวทีระดบัต ่า 

รชฏ ชยสดมภ์  (2557) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีขององค์การและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
โรงงานอตุสาหกรรมผลิตชิน้ส่วนอิเลก็ทรอนิกส์แห่งหนึ่ง พบวา่ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นพนกังานท่ีดีขององค์การและความผกูพนัตอ่องค์การ
อีกทัง้องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การสามารถท านายพฤติกรรมการเป็น
พนกังานท่ีดีขององค์การได้ร้อยละ 6.5 และสามารถท านายความผกูพนัตอ่องค์การได้ร้อยละ 36.1 

จิรนันท์ วงษ์ไทยวรรณ  (2551) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความสามารถในการ
เผชิญหน้าและฝ่าฟันอปุสรรค การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง พบวา่ การรับรู้การสนบัสนนุจาก
องค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยรวมและรายด้าน
ทุกด้านอีกทัง้มีความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอุปสรรคและการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การยงัสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีได้ร้อยละ 20.0 

(มณีรัตน์., 2552) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมองโลกในแง่ดี  การรับรู้การ
สนบัสนนุจากองค์การ และความตัง้ใจคงอยู่ในงานในบริษัทส ารวจและผลิตปิโตรเลียมชัน้นา แห่ง
หนึ่ง พบว่า บุคคลท่ีมีลักษณะการมองโลกในแง่ดี  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้การ
สนบัสนนุจากองค์การ 

ประเวช ชุ่มเกษรกลูกิจ (2556) ศกึษาการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ความผกูพนั
ในงาน การเพ่ิมคณุค่าระหวา่งงานกบัครอบครัวและความสขุเชิงอตัวิสัยของพนกังานรัฐวิสาหกิจ
แห่งหนึ่ง ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี  ้พนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งมีการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ความผกูพนัในงาน การเพ่ิมคณุค่าระหวา่งงานกับครอบครัว และความสขุเชิงอตัวิสยัอยู่
ในระดับสงู รูปแบบโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ความผกูพนัในงาน การเพ่ิมคณุคา่ระหวา่งงานกบัครอบครัว และความสขุเชิงอตัวิสยัสอดคล้องกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์มีค่าไคสแควร์และดชันีความเหมาะสมเป็นไปตามหลกัเกณฑ์ในระดบัท่ียอมรับ
ได้  (X2= 91.36, df = 77, GFI = 0.98, AGFI = 0.95, RMR = 0.011, RWSEA = 0.000, CFI = 
1.00, CN =662.00) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความผกูพันในงาน และการเพ่ิมคุณค่า
ระหว่างงานกับครอบครัว รวมกันอธิบายความสขุเชิงอตัวิสยัได้ 60% การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ การเพ่ิมคณุคา่จากงานสูค่รอบครัวมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความสขุเชิงอตัวิสยั ความผกูพัน
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ในงานมีอิทธิพลโดยตรงตอ่การเพ่ิมคณุค่าจากงานสูค่รอบครัวและการเพ่ิมคณุค่าจากครอบครัวสู่
งาน ความผกูพันในงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความสขุเชิงอตัวิสยั  ผ่านการเพ่ิมคณุค่าจากงานสู่
ครอบครัวผลการศกึษาครัง้นีส้ามารถใช้เป็นแนวทางสาหรับการศกึษา และพฒันาลกัษณะการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ ความผกูพันในงาน และการเพ่ิมคณุค่าระหวา่งงานกับครอบครัวเพ่ือ
สง่เสริมให้พนกังานเกิดความสขุเชิงอตัวิสยัมากย่ิงขึน้จากการศกึษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการรับรู้
การสนับสนุนขององค์การ สามารถสรุปได้ว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรท่ีจะกระตุ้นให้
พนักงานเกิดความรู้สึกอยากทางานให้แก่องค์การอย่างมีประสิทธิภาพนัน้มีองค์ประกอบหลาย
ด้าน ดงันี ้การรับรู้สนับสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ  การรับรู้สนับสนุนจาก
องค์การด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้าการรับรู้สนับสนุนจากองค์การด้านความมัน่คงใน
การท างาน การรับรู้สนบัสนนุจากองค์การด้านจิตอารมณ์ และการรับรู้สนบัสนนุจากองค์การด้าน
การปฏิบัติงาน ซึ่งการรับรู้การสนบัสนนุในด้านตา่งๆ เหลา่นี ้จะเป็นสิ่งท่ีช่วยกระตุ้นให้บุคคลากร
ปฏิบัติงานให้แก่องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  เพ่ือตอบแทนการสนับสนุนแก่องค์การท่ีมีต่อ
บคุลากรนัน้เอง 

5.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
(กสุมุา จ้อยช้างเนียม, 2555) ได้ศกึษาวิจยัเร่ือง แรงจงูใจในการท างานของพนกังาน

ส านักงานใหญ่  บมจ.ธนาคารกสิกรไทย  ผลการศึกษาพบว่า พนักงานส านักงานใหญ่  บมจ.
ธนาคารกสิกรไทย มีแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัสงู และมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้าน
งานอนัเป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก แรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานมีความแตกต่างเมื่อเปรียบเทียบตามอายุ  อายุงาน และรายได้ แต่เมื่อ
เปรียบเทียบตามเพศสถานภาพสมรส และระดับการศึกษาพบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน ส่วน
ปัจจยัด้านงาน 5 ด้าน คือด้านลกัษณะงาน ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการท างาน ด้าน
สมัพนัธภาพในการท างานด้านความพึงพอใจในรายได้และสวสัดิการ และด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน มีความสมัพนัธ์ใน 

ทางบวกกบัแรงจงูใจในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกร
ไทยทายาท กาญจนะจิตรา (2555) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภูมิหลัง แรงจูงใจกับ
ระยะเวลาในการท างานและคงอยู่ของพนกังาน บริษัท แอร์โรเฟล็กซ์อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด ผล
การศึกษาพบว่า การเสริมสร้างแรงจูงใจของพนักงานบริษัทฯ เงินเดือนและสวสัดิการไม่มีความ
เหมาะสมกับภาระหน้าท่ีการงานส่วนความสมัพันธ์ของพนักงานและเพ่ือนร่วมงานเป็นไปด้วย
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ความราบร่ืนรู้สึกภูมิใจในต าแหน่งและผลงานท่ีท าส าเร็จการได้รับการยกย่องชมเชยจาก
ผู้บงัคบับญัชา 

การพิจารณาความดีความชอบ เพ่ือเลื่อนขัน้เงินเดือนมีความยุติธรรมและเป็นธรรม 
การได้รับโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และการได้รับการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถส(ุชาติ 
จรประดิษฐ์, 2547) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ปฏิบตัิการฝ่ายผลิต บริษัท ฟิลิปส ์เซมิคอนดคัเตอร์ (ไทยแลนด์) จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่พนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการฝ่ายผลิต มีความคิดเห็นตอ่ปัจจยัคณุลกัษณะงานอยู่ในระดบัมาก และมีแรงจงูใจ
ในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง และแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานโดย 

จ าแนกตาม สถานภาพสว่นบุคคลพบว่า พนักงานปฏิบตัิการฝ่ายผลิตท่ีมี เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษาประสบการณ์ในการท างานตา่งกันมีความคิดเห็นตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานไม่
แตกต่างกัน ส่วนพนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะงานในแต่ละปัจจัยกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานพบว่าปัจจัยคณุลกัษณะงานในแต่ละปัจจัยมีความสมัพันธ์ทางบวกกับ
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน 

(จั่นรอด, 2548) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของข้าราชการ
ในส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการในส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและปัจจัยจูงใจและปัจจัย
สขุอนามยัอยู่ในระดบัมากและทกุด้านแตกตา่งกนัในระดบัน้อยยกเว้นแรงจูงใจปัจจัยจงูใจ  ด้าน
ความรู้สึกยอมรับ ด้านเนือ้งาน แตกต่างกันอยู่ในระดับปานกลางปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการในส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาชลบรีุ เขต 3 จ าแนกตามประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน โดยรวมปัจจัยจูงใจ และปัจจัยสขุอนามยัแตกต่างกันในระดบัปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน ด้านความรู้สึกยอมรับ แตกต่างกันในระดับมาก นอกนัน้แตกต่างกันใน
ระดับปานกลาง ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการในส านักงานเขตพืน้ท่ี
การศกึษาชลบรีุ เขต 3 จ าแนกตามคณุวฒุิการศกึษา โดยรวมและด้านปัจจยัจงูใจปัจจยัสขุอนามยั
แตกต่างกนัในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ปัจจัยจูงใจด้านความรู้สึกยอมรับ และ
ด้านความรับผิดชอบ แตกต่างกนัในระดบัมาก ปัจจยัสขุอนามยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน
และด้านความสมัพันธ์ระหว่างผู้ ร่วมงาน แตกต่างกันในระดบัน้อย นอกนัน้แตกต่างกันในระดบั
ปานกลาง 



 41 
 

(รังสิมา เหลืองออ่น, 2549) ได้ศกึษาเร่ืองความต้องการแรงจูงใจในการท างานและ
ขีดความสามารถของพนักงานระดบัปฏิบตัิการกลุม่ผู้ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ขนาดกลาง และขนาด
เลก็จงัหวดัสมทุรปราการ ผลการศกึษาพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบตัิการ มีความต้องการแรงจูงใจ
ในการท างานอยู่ในระดับมากและปานกลาง  ล าดบัแรกเป็นความต้องการด้านความปลอดภัย
รองลงมาความต้องการความรัก ความต้องการทางสรีระเป็นล าดบัท่ี 3 ความต้องการการพัฒนา
ตนเองเป็นล าดบัท่ี 4และสดุท้ายเป็นความต้องการความรู้สึกวา่ตนเองมีคา่ เมื่อจ าแนกตามปัจจัย
พบว่า ด้านเพศ มีความต้องการแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ด้านอายุและ
ด้านสถานภาพสมรส ด้านระดบัการศึกษา และด้านระดบัเงินเดือน มีความต้องการแรงจงูใจใน
การท างานไม่แตกต่างกันในทุกด้าน ด้านระยะเวลาการท างาน มีความต้องการแรงจูงใจในการ
ท างานในภาพรวมแตกตา่งกนั ด้านขีดความสามารถ เมื่อจ าแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล พบวา่ ด้าน
เพศ ด้านอาย ุและด้านสถานภาพสมรส และด้านระยะเวลาการท างาน และด้านระดบัเงินเดือน มี
ขีดความสามารถไมแ่ตกตา่งกนัในทกุด้าน ด้านระดบัการศกึษา มีขีดความสามารถแตกต่างกนัใน
ทกุด้าน 

(รังสรรค์ อ่วมมี, 2550) ได้ศกึษาเร่ืองคณุลกัษณะงานท่ีมีความสมัพันธ์ต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  กม. 18 วิศวกรรม จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า ระดับความ
คิดเห็นตอ่คณุลกัษณะงานของพนักงาน และตอ่แรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนกังาน พบวา่ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เปรียบเทียบแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน จ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคลพบว่า ไม่แตกต่างกัน และความสมัพันธ์ระหว่างคณุลกัษณะงานกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน ของพนกังานพบวา่มีความสมัพนัธ์กนัอย่างมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

ฐิตวดี เนียมสวุรรณ์ (2554) ศกึษารูปแบบภาวะผู้นา แรงจูงใจภายในท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ของพนกังาน กรณีศกึษา ธนาคารกรุงไทย จา กดั มหาชน พบวา่ (1) พนกังาน
ธนาคารกรุงไทย มีการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มากกว่ารูปแบบภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงพนักงานธนาคารกรุงไทย มีแรงจงูใจภายในและความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดบัสงู 
(2)พนักงานธนาคารกรุงไทยท่ีคณุสมบัติส่วนบุคคล คือ เพศและระดบัการศึกษาแตกต่างกันมี
แรงจูงใจภายใน  และความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกัน  (3) ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้น า และแรงจูงใจภายใน (4) ภาวะผู้น า ไม่มี
อ านาจในการพยากรณ์ระดบัความคิดสร้างสรรค์ของพนกังานธนาคารกรุงไทย แตแ่รงจงูใจภายใน
มีอ านาจในการพยากรณ์ระดบัความคิดสร้างสรรค์ของพนกังานกรุงไทยจากการศึกษางานวิจัยท่ี
เก่ียวข้องกบัแรงจงูใจในการปฏิบัติงานนัน้ สรุปวา่ แรงจูงใจท่ีจะกระตุ้นให้พนักงานเกิดความรู้สึก
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อยากท างานมีด้วยกนัหลายด้าน เช่น ด้านลกัษณะงาน ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการ
ท างาน ด้านสัมพันธภาพในการท างาน  ด้านความพึงพอใจในรายได้และสวัสดิการ  ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
และด้านความรับผิดชอบ ซึ่งแรงจูงใจด้านต่าง ๆ นีเ้ป็นสิ่งท่ีกระตุ้นให้คนเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน 
เพ่ือประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย แรงจูงใจของพนักงานแต่ละคนแต่ละด้านจะแตกต่างกัน
ขึน้อยู่กบัทัศนคติ ความต้องการของแตล่ะบคุคล แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานมีสภาพไม่คงท่ี อาจมี
ลกัษณะเป็นครัง้คราวไมค่งทนถาวร การเปลี่ยนแปลงของสภาพแรงจงูใจจะส่งผลโดยตรงตอ่การ
ปฏิบัติงานและต่อองค์การ จึงเป็นหน้าท่ีของหัวหน้างานท่ีจะต้องคอยสงัเกตและแก้ไข  เมื่อเกิด
สภาพการเปลี่ยนแปลงของแรงจูงใจของพนักงานในหน่วยงาน  ทัง้นี ้เพ่ือให้การปฏิบัติงานของ
พนกังานมีประสิทธิภาพบรรลตุามเป้าหมายของหน่วยงานตลอดไป 

5.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัประสิทธิผลองค์การ 
(สภุาพร รอดถนอม, 2542) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

และการบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้อ านวยการวิทยาลยัพยาบาล กบัประสิทธิผลองค์การ ตามการ
รับรู้ของอาจารย์พยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสขุ พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสงูกบัประสิทธิผลองค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 (r= 0.720) การบริหารแบบมีส่วนร่วม  มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับ
ประสิทธิผลองค์การ 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 (r = 0.691) และกลุ่มตัวแปรท่ีสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผลองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 คือ การกระตุ้ น
ปัญญา การกระจายอ านาจและการให้อ านาจในการตัดสินใจ  และการสร้างวิสัยทัศน์  การ
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ และการปลูกฝังค่านิยม ซึ่งสามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 56.5 (R2 = 
0.565)อมัพล ชูสนุก (2552) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า ของซีอีโอต่อประสิทธิผลองค์การใน
บริบทของวฒันธรรมองค์การของ บริษัท โรงกลัน่น า้มนัในประเทศไทย พบว่า ภาวะผู้นา ของซีอีโอ
มีอิทธิพลทางตรงด้านบวกตอ่วฒันธรรมองค์การและประสิทธิผลองค์การ และวฒันธรรมองค์การมี
อิทธิพลทางตรงด้านบวกต่อประสิทธิผลองค์การ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพของซีอีโอมี อิทธิพลทางตรงด้านบวกต่อวัฒนธรรมท่ีเป็นไปในทางสร้างสรรค์
วฒันธรรมการมุ่งเน้นความรู้สึกผูกพันเป็นกลุ่ม  วฒันธรรมท่ีมุ่งเน้นการมีนวัตกรรม  ผลลัพธ์ท่ี
คาดหวงัขององค์การ และความพึงพอใจในงานของพนักงาน  และวฒันธรรมท่ีเป็นไปในทาง
สร้างสรรค์มีอิทธิพลทางตรงด้านบวกต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน และวฒันธรรมการ
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มุง่เน้นวฒันธรรมการมุ่งเน้นความรู้สึกผกูพันเป็นกลุม่มีอิทธิพลทางตรงด้านบวกต่อความผกูพัน
ต่อองค์การของพนักงาน และความพึงพอใจในงานของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงด้านบวกต่อ
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน 

(เลาห์จีระกุล., 2554) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าพฤติกรรมขององค์การ 
บรรยากาศองค์การ กบัประสิทธิผลองค์การ ธนาคารไทยพาณิชย์ จากดั (มหาชน) พบวา่พนกังาน
ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากดั (มหาชน) มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผู้น าของผู้บงัคบับญัชาโดยรวม 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การโดยรวม และประสิทธิผลองค์การโดยรวม อยู่ในระดบัสูง
มาก และมีความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัสงู พนักงานธนาคารไทย
พาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาวะผู้น าของผู้บงัคบับญัชาโดยรวม และบรรยากาศองค์การโดยรวม แตกตา่งกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สว่นพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การโดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และภาวะผู้นาโดยรวม 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การโดยรวม และบรรยากาศองค์การโดยรวม มี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลองค์การโดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01จาก
การศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับประสิทธิผลองค์การ  พบว่า ประสิทธิผลองค์การเป็นเร่ืองท่ีมี
นักวิจัยมากมายให้ความสนใจท า การศึกษา โดยอาจจะศึกษาในปัจจัย หรือ กลุ่มตัวอย่างท่ี
แตกต่างกนัออกไป แตส่่วนใหญ่จะพบวา่ ประสิทธิผลองค์การมกัจะมีความสมัพนัธ์ต่อการจดัการ
องค์การ และการบริหารจดัการทรัพยากรบคุคลในหลาย ๆ ด้าน ซึ่งในปัจจบุนัเร่ืองของประสิทธิผล
องค์การ ถือเป็นเร่ืองท่ีส าคญัอย่างย่ิงในศาสตร์ด้านการบริหารจดัการองค์การ ทัง้นีเ้น่ืองจาก 

ประสิทธิผลองค์การเป็นเคร่ืองแสดงให้เห็นวา่องค์การนัน้ได้บรรลวุตัถุประสงค์และ
เป้าหมายท่ีก าหนดไว้แล้วและสามารถด ารงอยู่และขบัเคลื่อนตอ่ไปได้ 

 

สรุป 
จากทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องของตวัแปรทัง้ 2 คือ การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การ แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน  ซึ่งรายละเอียดเนือ้หาประกอบด้วย  ความหมาย 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ซึ่งองค์ประกอบแต่ละด้านของตวัแปร น ามาจัดท ากรอบ
แนวคิดและสมมติฐานการวิจัย มีดงัต่อไปนีโ้ดยการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ประกอบด้วย 
(1) ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ (2) ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า (3) ด้านความ
มั่นคงในการท างาน  และ (4)ด้านการปฏิบัติงานส าหรับแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน 
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ประกอบด้วย (1) ความต้องการส่ิงท่ีท้าทาย (2) ด้านความสนใจ - เพลิดเพลิน (3) ด้านความเป็น
ตวัของตวัเอง (4) ด้านความต้องการมีความสามารถ และ (5) ด้านความมุง่มัน่ และตวัแปรสดุท้าย
ประสิทธิผลองค์การ ประกอบด้วย (1)ด้านการผลิต (2) ด้านประสิทธิภาพ (3) ด้านความพอใจ (4) 
ด้านการปรับตวั และ (5) ด้านการพัฒนาซึ่งผู้ วิจัยได้ท าการศึกษาตวัแปรแต่ละตวัเพ่ือนา  มาหา
ระดบัของแต่ละตวัแปร และศึกษาถึงรูปแบบความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรทัง้ 3 จากการศึกษา
แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องของตวัแปรทัง้ 3 ในข้างต้นแล้ว ผู้ วิจัยสามารถจดัท ากรอบ
แนวคิดและการก าหนดสมมติฐานงานวิจยั 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจยั 

 

ในการวิจยัเร่ือง ปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และ แรงจูงใจภายใน อิทธิผลต่อ
ประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษาบริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ผูว้ิจยัได้
ด  าเนินการศึกษาคน้ควา้ตามขั้นตอน ดงัน้ี 

1. การก าหนดประชากรและเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4. การจดัท าและการวิเคราะห์ข้อมลู 
5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่างประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี หมายถึง พนกังานบริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 
เฉพาะกลุ่มพฒันาธุรกิจ  จ  านวนทั้งหมด 1,351 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 16 เมษายน 2561) 

การเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
การหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา จากประชากรท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 

95 (Taro Yamane. 1970: 886) ท่ีมีระดบันยัส าคญั 0.05 หรือ มีความคลาเคล่ือนมาตรฐานท่ีร้อยละ 
± 5 ดงัน้ี 

 
 
 
 
 
 
โดย     n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
     N  = จ านวนประชากร 
     e  =  0.05 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
เม่ือแทนค่าในสูตรจะไดด้งัน้ี 

             N  =  
1,351

1+1,351(0.05)2
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        N    =    308.62 
        N    =    309   
การเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 

การเลือกกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัยครัง้นี  ้ผู้ วิจัยได้ใช้หลักการสุ่มตัวอย่าง 3 
ขัน้ตอน โดยมีขัน้ตอนดงันี ้

ขัน้ตอนท่ี 1 การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sample) โดยจะเลือก
บริษัท วิริยะประกันภยั จ ากัด (มหาชน) เฉพาะกลุ่มพัฒนาธุรกิจ ตามโครงสร้าง ทัง้หมด 3 กลุ่ม 
คือ กลุ่มพัฒนาธุรกิจ 1,กลุ่มพัฒนาธุรกิจ 2  และ กลุ่มพัฒนาธุรกิจ 3 ตามโครงสร้างการบริหาร
ของบริษัท 

ขัน้ตอนท่ี 2 วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยการ
ก าหนดจ านวนตวัอย่างในแต่ละกลุม่จ านวนเท่าๆ กนัตามสดัสว่นจะได้กลุม่ละ 103 คน ทัง้หมด 3 
กลุม่  รวมกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 309 คน 
 
ตาราง 1 ตรารางกลุม่ตวัอย่างประชากร 

 

กลุ่มพัฒนาธุรกิจ สถานท่ีเก็บแบบสอบถาม จ านวน 
กลุม่พฒันาธรุกิจ 1 ฝ่ายการตลาด,ฝ่ายรับประกนัภยัรถยนต์ 103 ชดุ 
กลุม่พฒันาธรุกิจ 2 ฝ่ายมาตรฐานงานสินไหม,ฝ่ายกฎหมาย 103 ชดุ 
กลุม่พฒันาธรุกิจ 3 ฝ่ายพฒันาการตลาดตวัแทน,ศนูย์ฝึกอบรม 103 ชดุ 

 
ขัน้ตอนท่ี 3 การสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sample) จาก

พนกังานท่ีได้ก าหนดไว้ในขัน้ตอนท่ี1 และ 2 ท่ีสะดวกและยินดีให้ข้อมลูในการตอบแบบสอบถาม
ในการวิจยัครัง้นี ้

 
การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวจิัย 

การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การและแรงจูงใจภายในในการ
ปฏิบัติงานอิทธิผลต่อประสิทธิผลองค์การ  กรณีศึกษา บริษัท วิริยะประกนัภัย จ  ากัด (มหาชน) 
ส านักงานใหญ่ ใชแ้บบสอบถาม(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงการ
สร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีขั้นตอน ดงัน้ี 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
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1. ศกึษาหลกัการสร้างแบบสอบถามและก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั 
2. ศกึษาข้อมลูจากหนังสือ เอกสาร บทความแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง

เพ่ือนามาก าหนดนิยามกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการศกึษาเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างข้อค าถาม
(item) ของแบบสอบถาม 

3.ก าหนดประเด็นและขอบเขตของคาถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และ
ประโยชน์ของงานวิจยั 

4.ด าเนินการสร้างแบบสอบถามจากข้อมลูท่ีได้จากการศึกษาค้นคว้าตามหลกัการ
และทฤษฎี เก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ แรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน และ
ประสิทธิผลองค์การ เพ่ือเสนอต่อคณะกรรมการท่ีปรึกษางานนิพนธ์  เพ่ือให้ความเห็นชอบ 
พิจารณาตรวจสอบและขอค าแนะน า ในการแก้ไข ปรับปรุง 

5. ปรับปรุงรูปแบบสอบถามอีกครัง้ แล้วนา เสนออาจารย์ท่ีปรึกษา  เพ่ือแก้ไข
ปรับปรุงเพ่ิมเติมเพ่ือให้ได้แบบสอบถามท่ีมีประสิทธิภาพ 

6. น าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ไปเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอย่าง 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
1. ศึกษาและค้นคว้าข้อมูลจากต าราเรียน เอกสาร เว็บไซต์ ทฤษฎี หลักการและ

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือก าหนดขอบเขตของการวิจัยและสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยให้
ครอบคลมุ ตามความมุง่หมายของการวิจยั 

2.ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสารเพ่ือก าหนดขอบเขตและเนือ้หา
แบบสอบถามให้มีความชดัเจนตามความมุง่หมายของการวิจยั 

3. น าข้อมลูท่ีได้ไปสร้างแบบสอบถาม โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 สว่นได้แก่ 
สว่นท่ี 1 แบบสอบถามด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
สว่นท่ี 2 แบบสอบถามการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
สว่นท่ี 3 แบบสอบถามแรงจงูใจภายในในการปฏิบตัิงาน 
สว่นท่ี 4 แบบสอบถามประสิทธิผลองค์การ 

ส่วนที่  1 เป็นค ำถำมเกี่ยวกับลักษณะประชำกรศำสตร์ของผู ้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบด้วยค าถามแบบปลายปิด  (Closed-ended Response Question) จ านวน  โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 

ข้อ 1 เพศ ใช้วดัระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
1.1 เพศชาย 
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1.2 เพศหญิง 
ข้อ 2 อาย ุใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) โดยดงึข้อมลูใน

ระบบข้อมลูพืน้ฐาน ล าดบัช่วงอายุของพนักงาน บริษัท วิริยะประกันภยั จ ากดั (มหาชน) เฉพาะ
กลุม่พฒันาธรุกิจ (ข้อมลู ณ วนัท่ี 16 เมษายน 2561) 

2.1 21-30 ปี 
2.2 31-40 ปี 
2.3 41-50 ปี 
2.4 51 ปีขึน้ไป 

ข้อ 3 ระดบัการศกึษา ใช้วดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) โดยมีค าตอบ
ให้เลือกดงันี ้

3.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
3.2 ปริญญาตรี 
3.3 ปริญญาโท 
3.4 ปริญญาเอก 

ข้อ 4 รายได้เฉล่ียตอ่เดือน ใช้วดัข้อมลูประเภทเรียงล าดงั (Ordinal scale) โดยข้อมลู
ดงึในระบบข้อมลูพืน้ฐาน เงินเดือนพนกังาน บริษัท วิริยะประกันภยั จ ากัด (มหาชน) เฉพาะกลุ่ม
พฒันาธรุกิจ (ข้อมลู ณ วนัท่ี 16 เมษายน 2561) 

4.1 น้อยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 
4.2 15,001 – 25,000 บาท 
4.3 25,001 – 35,000 บาท 
4.4 35,001 บาทขึน้ไป    

ข้อ 5 ระยะเวลาในการท างาน ใช้วดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) โดยมี
ค าตอบให้เลือกดงันี ้

5.1 น้อยกวา่ 3 ปี 
5.2 3 – 5 ปี 
5.3 6 – 10 ปี 
5.4 11 ปีขึน้ไป 

ส่วนที่ 2 กำรสนับสนุนจำกองค์กำร เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์การอิทธิผลต่อพนักงานบริษทั วิริยะประกันภยั จ  ากัด(หมาชน) ส านักงานใหญ่ ซ่ึงผูว้ิจยัได้
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ปรับปรุงแบบสอบถามของ(ทดัภูธร., 2543) และ(เปรมจิตร คลา้ยเพช็ร์, 2548) ซ่ึงพฒันาข้ึนมาตาม
แนวคิดของไอเซนเบอร์เกอร์ และคณะ(Eisenberger et al., 1986) โดยการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์การแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี การรับรู้สนับสนุนจากองคก์ารดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
การรับรู้สนับสนุนจากองค์การดา้นความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า การรับรู้สนับสนุนจาก
องคก์ารดา้นความมัน่คงในการท างาน และการรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังาน 

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถำมวดัระดับแรงจูงใจ ภายในในการปฏิบติังานของพนกังาน โดย
ผูว้ิจยัไดอ้า้งอิงจากลกัษณะของบุคคลมีแรงจูงใจภายในจาก  (อรพินทร์ ชูชม, 2542) มีทั้งหมด 5 
ดา้น ประกอบดว้ย แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย แรงจูงใจภายในดา้นความสนใจ
และความเพลิดเพลิน  แรงจูงใจภายในด้านความเป็นตัวของตัวเอง  แรงจูงใจภายในด้านความ
ตอ้งการมีความสามารถ และแรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่  

ส่วนที่ 4 ประสิทธิผลองค์กำร เป็นแบบสอบถามท่ีวดัระดบัประสิทธิผลขององคก์ารซ่ึงจะ
วดัประสิทธิผลองค์การจากปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับประสิทธิผลองค์การ 5 ดา้นประกอบดว้ย 
ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการผลิต ประสิทธิผลองค์การดา้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลองคก์ารดา้น
ความพอใจ ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการปรับตวั และประสิทธิผลองคก์ารดา้นการพฒันา 

ลกัษณะแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4 จะเป็นขอ้คา ถามเชิงบวกทุกขอ้ 
และใชม้าตรวดัแบบ Rating Scale 5 ระดบั ตามมาตรวดัแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale) ก าหนดการ
ใหค้ะแนนการรับรู้การสนับสนุนจากองคก์าร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และประสิทธิผลองคก์าร
เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 5 หมายความวา่ มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสดุ 
ระดบัคะแนน 4 หมายความวา่ มีความคิดเห็นในระดบัมาก 
ระดบัคะแนน 3 หมายความวา่ มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
ระดบัคะแนน 2 หมายความวา่ มีความคิดเห็นในระดบัน้อย 
ระดบัคะแนน 1 หมายความวา่ มีความคิดเห็นในระดบัน้อยท่ีสดุ 

น าคะแนนท่ีได้บันทึกข้อมูลท่ีเป็นรหัสลงในแบบบันทึกข้อมูลและคอมพิวเตอร์แลว้
ประมวลผลขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป (SPSS) ส าหรับการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ จากนั้นน า
ผลการศกึษามาเสนอในรปูตารางประกอบค าบรรยาย แปลความหมายโดยใช้การหาอนัตรภาค
ชัน้แบ่งช่วงระดบัคะแนน ตามที ่(กานดา พลูลาภทว,ี 2530) อธบิายไวด้งันี้  
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ซ่ึงจากการประเมินค่าเฉล่ียโดยหาอนัตรภาคชั้นดงักล่าวสามารถหาค่าเฉล่ียช่วงชั้นและ
แปลความหมายไดด้งัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 แปลความว่า มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 แปลความว่า มีความคิดเห็นในระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 แปลความว่า มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 แปลความว่า มีความคิดเห็นในระดบันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 แปลความว่า มีความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด 
5. น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือพิจารณา

ตรวจสอบความถูกต้อง ให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม และน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมกับ
วตัถุประสงคข์องงานวิจยั 

6. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ เสนอผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงดา้น
เน้ือหา (Content validity) และขอ้บกพร่องของขอ้ค าถาม และการใชส้ านวนภาษา เพื่อปรับปรุง
แกไ้ขคร้ังสุดทา้ยก่อนน าไปทดลองใช ้(Try Out) 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลมีรายละเอียดดงัน้ี 
1.ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) ได้มาจากการศึกษาค้นควา้จากต าราและงานวิจัย

ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงหนังสือคู่มือ เว็บไซต์ และนิตยสารต่างๆ ท่ีมีคอลมัน์เก่ียวกบัผลิตภณัฑ์
ของกิจการเพื่อสงัคม 

2.ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการ 
ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างท่ีพนักงาน บริษัท วิริยะประกันภัยจ  ากัด จ  ากัด(มหาชน)
ส านกังานใหญ่ ทั้งเพศชาย และเพศหญิง ท่ีอาศยัอยูใ่นกรุงเทพมหานคร จ  านวน 309 คน 
การจัดท าข้อมูล และการวเิคราะห์ข้อมูล 

1. ผูว้ิจยัรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูว้ิจยัตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม จ านวนของแบบสอบถาม และแยกแบบสอบถามท่ีไม่
สมบูรณ์ออก 

2. การลงรหัส (Coding) น าขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์เรียบร้อยแลว้ มาลงรหัส
ตามท่ีก  าหนดไว ้
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3. การประมวลผลขอ้มูล โดยน าขอ้มูลท่ีลงรหัสแลว้มาวิเคราะห์ ประมวลผลขอ้มูลดว้ย
เคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป  

4. น าผลการวิเคราะห์ทางสถิติท่ีไดม้าวิเคราะห์ ตรวจสอบและอธิบายในระดบันยัส าคญั
ของตวัแปรและพิสูจน์สมมติฐาน โดยการตีความจากผลท่ีไดป้ระมวลออกมาจากตวัแปรท่ีไดท้าการ
ทดสอบ 

5. น าผลการอธิบาย จากการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติมาทาการวิจยัเก่ียวกบัทฤษฎี และ
พิจารณาดว้ยเหตุผล มาช่วยตีกรอบในแนวทางการวิเคราะห์ขอ้มูล 

6. น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 60 
คน แล้วน ามาหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า (α – 
Coefficient) ของ Cronbach (กัลยา วานิชยบ์ัญชา. 2549: 449) ค่าอลัฟ่าท่ีได้จะแสดงถึงระดับ
ความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ค่าท่ีใกลเ้คียงกบั 1 มาก และไม่ต ่ากว่า 
0.65 (Nunnally. 1978) แสดงว่ามีความเช่ือมัน่ผา่นเกณฑ์ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าแยกเป็นแต่
ละดา้นดงัน้ี 

 ดา้นการับรู้สนบัสนุนจากงอคก์าร  เท่ากบั  0.909  
 ดา้นแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน  เท่ากบั  0.915 
 

สถติิท่ีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

ปัจจยัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและแรงจูงใจภายในเลือกท างานการวิเคราะห์
สมมติฐานงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อปัจจยัการรับรู้เลือกท างานโดยใชเ้คร่ืองมือทาง
สถิติ ดงัน้ี 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เป็นการบรรยายของขอ้มูลดว้ยสถิติเบ้ืองตน้ 
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage : %) ค่าเฉล่ีย (Arithmetic mean: X ) ซ่ึงผูศ้ึกษาใชใ้นการวิเคราะห์
ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลและข้อมูลเก่ียวกับงานของกลุ่มตัวอย่างประชากร ทั้งน้ีเพ่ือน ามาสรุป
คะแนนค าตอบของตวัแปรแต่ละตวั ซ่ึงจะใชใ้นการทดสอบสมมติฐานต่อไป  

1.1 การหาร้อยละ (Percentage) เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมูลส่วนตัวของ
ประชาชนในแบบสอบถามสว่นท่ี 1 โดยใช้สตูรดงันี ้(ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคณะ. 2548 : 214)     

 

P =
𝑓

n
(100) 

เมื่อ P    แทนรอ้ยละหรอืเปอรเ์ซน็ต ์
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   f     แทนความถี่ของขอ้มลูในแต่ละกลุ่ม 

   n    แทนจ านวนความถี่ท ัง้หมดหรอืจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 
 
1.2 การหาค่าเฉล่ีย (Mean) เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมูลประชาชนใน

แบบสอบถาม โดยใช้สตูรดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2544: 49) 

                                        x =
∑ x

n
 

  เมื่อ x แทนคา่คะแนนเฉล่ีย 
  ∑ x แทนผลรวมของข้อมลูทัง้หมดหรือคะแนนทัง้หมด 
  n แทนจ านวนของกลุม่ตวัอย่าง 
2. การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เพ่ือ

ศกึษาปัจจัยการรับรู้ระหวา่งตวัแประอิสระ ซึ่งก็คือ การสนับสนนุจากองค์การและแรงจูงใจภายใน
กบั ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิผลองค์การของกลุม่ตวัอย่าง ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 95% 

    Y = b0+b1x1+b2x2+…bkxkb 
เมื่อ   Ý        คือ คะแนนพยากรณ์ของตวัแปรตาม Y   

            𝑏0     คือ ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ   
            𝑏1,…,k คือน ้ าหนกัคะแนนหรือสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระตวั1 ถึง 

ตวัท่ี k ตามล าดบั   
           𝑥0,…,1 คอื คะแนนตวัแปรอสิระ ตวัที ่1 ถงึ ตวัที ่k 

           K       คอื จ านวนตวัแปรอสิระ 

ตาราง 2 คา่สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวจิัย สถติิท่ีใช้ 

 สมมติฐานท่ี 1 : การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์การโดยรวมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ

องค์การ 

Multiple Linear Regression 
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ตาราง 2 (ตอ่) 
 

สมมติฐานการวจิัย สถติิท่ีใช้ 

สมมติฐานท่ี 2 :  แรงจูงใจภายในในการ

ปฏิบตัิงานโดยรวมมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลของ

องค์การ 

Multiple Linear Regression 

 
ท่ีมา : จากการสงัเคราะห์ของผูว้ิจยั 
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บทที่ 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลงานวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองคก์าร

กรณีศึกษา กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ 
แบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ขั้นตอน โดย ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ต่างในการวิเคราะห์
ขอ้มูล ดงัน้ี 

 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 n  แทน ขนาดกลุม่ตวัอย่าง 
 X  แทน คา่เฉล่ีย 
 S.D.  แทน คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 t – test   แทน คา่การทดสอบ Independent Sample t – test 
 F – test  แทน คา่การทดสอบ One – Way ANOVA 
 r  แทน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
  B  แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย 
 Sig.(2-tailed) แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
 H0  แทน สมมติฐานหลกั 
 H1  แทน สมมติฐานรอง 
 *  แทน คา่นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 **  แทน คา่นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมลู ผู้ วิจยัได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู แบ่งออกเป็น 5 ตอน ดงันี ้

 ตอนท่ี 1  แบบสอบถามดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  แบบสอบถามการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
 ตอนท่ี 3  แบบสอบถามแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 4  แบบสอบถามประสิทธิผลองคก์าร 
 ตอนท่ี 5  การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปดา้นประชากรศาสตร์ 
 ข้อมูลประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดับเงินเดือน และ

ระยะเวลาในการท างาน โดยสามารถแจกแจงจ านวนความถ่ีและร้อยละ ดงันี ้
 

ตารางท่ี 3 จ านวนและร้อยละเก่ียวข้องกบัข้อมลูประชากรศาสตร์ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 149 47.15 
หญิง 160 50.63 
รวม 309 100.0 
อาย ุ   
21 – 30 ปี 122 39.48 
31 – 40 ปี 67 21.68 
41 – 50 ปี 104 33.66 
51 ปีขึน้ไป 16 5.18 
รวม 309 100.0 
การศกึษา   
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 7 2.27 
ปริญญาตรี 302 97.73 
รวม 309 100.0 
ระดับเงนิเดือน   
นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 21 25.57 

15,001 – 25,000 บาท 79 28.80 

25,001 – 35,000 บาท 89 36.89 

35,001 บาทข้ึนไป 119 27.51 
รวม 309 100.0 
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ตารางท่ี 1  (ตอ่) 

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระยะเวลำในกำรท ำงำน   

นอ้ยกว่า 3 ปี 77 24.92 
3 – 5 ปี 161 52.10 

6 - 10 ปี 71 22.98 
รวม 309 100.0 

 
จากตารางท่ี 3  พบว่า จากพนักงาน จ านวน 309 คน เป็นพนักงานเพศหญิง จ  านวน 160 

คน คิดเป็นร้อยละ 50.63 รองลงมา คือ เพศชาย จ  านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 47.15 โดยส่วนใหญ่
จะมีอายุ   21 – 30 ปี มากท่ีสุด จ  านวนทั้ งส้ิน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 39.48 มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จ  านวน 302 คน คิดเป็นร้อยละ 97.73 มีเงินเดือนอยูท่ี่ 35,001 บาทข้ึนไป จ  านวน 119 
คน คิดเป็นร้อยละ 27.51 และพบว่า ส่วนใหญ่จะมีระยะเวลาในการท างาน 3 – 5 ปี มากท่ีสุด 
จ  านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 52.10  
ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
ตารางที่ 4 ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การค่าเฉล่ีย 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ X S.D. 
ระดับ 
การรับรู้ 

ด้านผลตอบแทนและสวสัดกิาร    

1.  เงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถ 

4 .05  0.34 มาก 

2.  สวสัดิการและคา่ตอบแทนพิเศษตา่ง ๆ มี
ความเหมาะสมกบัความสามารถ 

3.84 0.37 มาก 

3.  เงินเดือนและคา่ตอบแทนท่ีได้รับเพียงพอ
ตอ่การด ารงชีวิต 

4.30 0.53 มากท่ีสดุ 

4.  องค์การมีนโยบายด้านสวสัดกิารท่ีช่วยให้
ครอบครัวพนกังานมีความเป็นอยู่ท่ีด ี

4.17 0.73 มาก 

ด้านผลตอบแทนและสวสัดกิารโดยรวม 4.09 - มาก 
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ตำรำงที่ 2  (ต่อ) 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ    X S.D. 
ระดับ 
การรับรู้ 

ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า    

1.  องค์การมีการสนบัสนนุงบประมาณให้พนกังานได้มี
โอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถในการท างาน เช่น 
การฝึกอบรมการเข้าร่วมสมัมนาการศกึษาดงูาน เป็น
ต้น 

4.30 0.53 มากท่ีสดุ 

2  . องค์การให้โอกาสบคุลากรทกุคนท่ีมีคณุสมบตัิ 
ความสามารถ และความพร้อมได้มีการเติบโตก้าวหน้า
ในสายอาชีพอย่างเท่าเทียมกนั 

4.17 0.73 มาก 

3  . ผู้บงัคบับญัชายินดีและเตม็ใจสอนงานและให้
ค าแนะน าในการท างานเสมอ 

4.04 0.87 มาก 

4  . ผู้บงัคบับญัชามกัให้โอกาสและสนบัสนนุให้
พนกังานได้ลองท างานใหม ่ๆ หรืองานท่ีท้าทาย
ความสามารถ 

4.14 0.34 มาก 

ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้าโดยรวม 4.16 - มาก 

ด้านความม่ันคงในการท างาน    

1.  เมื่อมีเหตจุ าเป็นจะต้องลางานติดตอ่การหลายวนั 
ผู้บงัคบับญัชาจะเข้าใจและอนญุาตให้ลางานได้ 

3.92 0.32 มาก 

2  . งานในต าแหนง่ท่ีรับผิดชอบ เป็นงานท่ีมีความ
มัน่คงสงู 

3.83 0.64 มาก 

3  . หากองค์การจะปลอดบคุลากรใดออกจากงาน ต้อง
เกิดจากเหตผุลอนัสมควร และมีการด าเนินการอย่าง
เป็นธรรม 

3.90 0.75 มาก 

ด้านความม่ันคงในการท างานโดยรวม 3.88 - มาก 
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ตารางท่ี 2  (ตอ่) 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ    X S.D. 
ระดับ 
การรับรู้ 

ด้านการปฏิบัติงาน    

1.  องค์การมีอปุกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ท่ีอยู่ในสภาพ
ดีพร้อมใช้งาน และเพียงพอให้บคุลากรสามารถ
ปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.30 0.53 มากท่ีสดุ 

2.  ผู้บงัคบับญัชามคีวามห่วงใยเร่ืองความเป็นอยู่และ
ความปลอดภยัในการท างานของพนกังาน 

4.17 0.73 มาก 

3.  บรรยากาศแวดล้อม (แสง สี เสียง อากาศ) ใน
บริเวณท างานเออ านวยให้พนกังานท างานได้อย่าง
เตม็ท่ีและผอ่นคลาย 

4.30 0.53 มากท่ีสดุ 

4.  เมื่อพนกังานต้องการความช่วยเหลือ หรือ
ค าแนะน า พนกังานสามารถเข้าพบผู้บงัคบับญัชาได้
ทนัทีท่ีประสบปัญหาในการท างาน 

4.17 0.73 มาก 

ด้านการปฏิบัติงานโดยรวม 4.23 - มากท่ีสุด 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การโดยรวม 4.09 - มาก 
 

จากตารางท่ี 4 พบว่า พนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า พนกังานมีการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์กร ด้านการปฏิบัติงานโดยรวมมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.23 รองลงมา คือ ด้าน
ผลตอบแทนและสวสัดิการโดยรวม โดยมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 ดา้นความรู้
ในงานและโอกาสกา้วหน้าโดยรวม โดยมีการรับรู้อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 และดา้น
ความมัน่คงในการท างานโดยรวม โดยมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 เมื่อพิจารณา
เป็นรายดา้น พบว่า 

 ด้านการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนองค์การ ด้านการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.23 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
พนักงานมีการรับรู้ว่า องค์การมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ท่ีอยู่ในสภาพดีพร้อมใช้งาน และ
เพียงพอให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และบรรยากาศแวดลอ้ม (แสง สี 



 59 
 
เสียง อากาศ) ในบริเวณท างานเออ านวยใหพ้นักงานท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ีและผอ่นคลาย โดยมีการ
รับรู้ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชามีความห่วงใยเร่ืองความ
เป็นอยู่และความปลอดภัยในการท างานของพนักงาน และเมื่อพนักงานต้องการความช่วยเหลือ 
หรือค าแนะน า พนกังานสามารถเขา้พบผูบ้งัคบับญัชาไดท้นัทีท่ีประสบปัญหาในการท างาน โดยมี
การรับรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ พบว่า  พนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนองค์การ ดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า พนักงานมีการรับรู้ว่าเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวิตมากท่ีสุด 
โดยมีการรับรู้ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 รองลงมา คือ องคก์ารมีนโยบายดา้นสวสัดิการ
ท่ีช่วยให้ครอบครัวพนักงานมีความเป็นอยู่ท่ีดี  โดยมีการรับรู้ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17  
เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ โดยมีการรับรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.05 และสวสัดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ มีความเหมาะสมกบัความสามารถ โดยมี
การรับรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 ตามล าดบั 

 ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า  พบว่า พนักงานมีการรับรู้การสนับสนุน
องค์การ ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานมีการรับรู้ว่า องคก์ารมีการสนบัสนุนงบประมาณใหพ้นกังานได้
มีโอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถในการท างาน เช่น การฝึกอบรมการเขา้ร่วมสมัมนาการศึกษาดู
งาน เป็นตน้ โดยมีการรับรู้ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 รองลงมา คือ องค์การให้โอกาส
บุคลากรทุกคนท่ีมีคุณสมบติั ความสามารถ และความพร้อมไดม้ีการเติบโตกา้วหน้าในสายอาชีพ
อยา่งเท่าเทียมกนั โดยมีการรับรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 ผูบ้งัคบับญัชามกัให้โอกาสและ
สนบัสนุนใหพ้นกังานไดล้องท างานใหม่ ๆ หรืองานท่ีทา้ทายความสามารถ โดยมีการรับรู้ในระดบั
มาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 และผูบ้งัคบับญัชายนิดีและเต็มใจสอนงานและใหค้  าแนะน าในการท างาน
เสมอ โดยมีการรับรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 

 ดา้นความมัน่คงในการท างาน พบว่า พนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนองค์การ ดา้น
ความมัน่คงในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า พนักงานมีการรับรู้ว่า เมื่อมีเหตุจ  าเป็นจะตอ้งลางานติดต่อการหลายวนั ผูบ้งัคบับญัชาจะ
เขา้ใจและอนุญาตใหล้างานได้ โดยมีการรับรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 รองลงมา คือ หาก
องค์การจะปลอดบุคลากรใดออกจากงาน ตอ้งเกิดจากเหตุผลอนัสมควร และมีการด าเนินการอยา่ง
เป็นธรรม โดยมีการรับรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 และงานในต าแหน่งท่ีรับผิดชอบ เป็น
งานท่ีมีความมัน่คงสูง โดยมีการรับรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 
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ตอนที่ 3 กำรวเิครำะห์ข้อมูลเกีย่วกบัแรงจูงใจภำยในในกำรปฏิบัตงิำน 

ตารางที ่5 ค่าเฉลีย่ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจภายในในการปฏบัิติงาน     X S.D. 
ระดับ
แรงจูงใจ 

ด้ำนควำมต้องกำรส่ิงท้ำทำย    

1.  ท่านตอ้งการปฏิบติังานท่ียาก เหมาะสมกบั
ความสามารถของท่าน 

4.30 0.53 มากท่ีสุด 

2.  ท่านตอ้งการปฏิบติังานท่ีแปลกใหม่ เพราะเป็นส่ิงท่ี
ทา้ทายความสามารถ 

4.17 0.73 มาก 

3.  ท่านตอ้งการปฏิบติังานท่ีใชค้วามพยายามอยา่งมาก
ในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

4.04 0.87 มาก 

ด้านความต้องการสิ่งท้าทายโดยรวม 4.17 - มำก 

ดา้นความสนใจและความเพลิดเพลิน    

1.  ท่านชอบปฏิบติังานท่ีท าใหเ้กิดประโยชน์ต่อ
องคก์าร 

3.80 0.55 มาก 

2.  ท่านท างานดว้ยความกระตือรือร้น 3.61 0.61 มาก 
3.  ท่านมีความสุขกีบการท างานในปัจจุบนั 3.73 0.63 มาก 
ด้านความสนใจและความเพลดิเพลินโดยรวม 3.71 - มำก 

ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง    

1.  ท่านตอ้งการวางแผนในการปฏิบติังานดว้ยตนเอง 4.14 0.34 มาก 
2.  ท่านตอ้งการปฏิบติังานอยา่งอิสระ โดยไม่ตอ้งมี
ผูบ้งัคบับญัชาดูแลอยา่งใกลชิ้ด 

4.30 0.53 มาก 

3.  ท่านตอ้งการใหม้ีการดูแลและจดัสภาพแวดลอ้มให้
มีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน 

4.17 0.73 มาก 

ด้านความเป็นตัวของตัวเองโดยรวม 4.20 - มำก 
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ตารางท่ี 3  (ตอ่) 

แรงจูงใจภายในในการปฏบัิติงาน   X S.D. 
ระดับ 
แรงจูงใจ 

ด้านความต้องการมีความสามารถ    

1.  ท่านต้องการให้มีการจดัการทรัพยากรท่ีมีอยู่ใน
องค์การให้เพียงพอตอ่การปฏิบตัิงาน 

4.04 0.87 มาก 

2  . ท่านค้นคว้าหาความรู้เก่ียวกบังานของท่านอยู่
เสมอ 

3.80 0.55 มาก 

3  . ท่านต้องการให้มีการฝึกอบรมวิธีการปฏิบตัิงาน
รวมถึงการพฒันาทกัษะเฉพาะทางเพ่ือให้เกิดความ
เช่ียวชาญในการท างานของตนอย่างสม ่าเสมอ 

3.61 0.61 มาก 

ด้านความต้องการมีความสามารถโดยรวม 3.81 - มาก 

ด้านความมุ่งม่ัน    

1.  เมื่อได้รับมอบหมาย ให้ปฏิบตัิงาน ท่านจะเร่ิมลง
มือท าทนัทีด้วยความมุง่มัน่ 

4.30 0.53 มากท่ีสดุ 

2  . ท่านตัง้ใจท างานให้ส าเร็จตามท่ีก าหนดไว้ 4.17 0.73 มาก 
3  . ท่านมุง่มัน่ท่ีจะปฏิบตัิงานให้ส าเร็จโดยไมค่ านึงถึง

สิ่งตอบแทนเป็นหลกั 
4.04 0.87 มาก 

ด้านความมุ่งม่ันโดยรวม 7..4 - มาก 
แรงจูงใจภายในในการปฏบัิติงานโดยรวม 4.01 - มาก 
 

จากตารางท่ี 5  พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจภายในในการ
ปฏิบติังานดา้นความเป็นตวัของตวัเองมากท่ีสุด โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 
รองลงมา คือ ด้านความต้องการส่ิงท้าทาย และด้านความมุ่งมัน่ โดยมีแรงจูงใจในระดับมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.81 และดา้นความสนใจและความเพลิดเพลิน โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น มีรายละเอียดดงัน้ี 
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ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง พบว่า พนกังานแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน ดา้นความ
เป็นตัวของตัวเองโดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.20 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
พนกังานมีแรงจูงใจโดยตอ้งการปฏิบติังานอยา่งอิสระ โดยไม่ตอ้งมีผูบ้งัคบับญัชาดูแลอยา่งใกลชิ้ด
มากท่ีสุด โดยมีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 รองลงมา คือ ตอ้งการใหม้ีการดูแล
และจดัสภาพแวดลอ้มให้มีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.17 และตอ้งการวางแผนในการปฏิบติังานดว้ยตนเอง โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.14 ตามล าดบั 

 ดา้นความตอ้งการส่ิงทา้ทาย พบว่า พนักงานแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน ดา้น
ความตอ้งการส่ิงทา้ทายโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
พนักงานมีแรงจูงใจโดยต้องการปฏิบัติงานท่ียาก เหมาะสมกับความสามารถมากท่ีสุด โดยมี
แรงจูงใจในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.30 รองลงมา คือ ต้องการปฏิบัติงานท่ีแปลกใหม่ 
เพราะเป็นส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถ โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และตอ้งการ
ปฏิบติังานท่ีใชค้วามพยายามอยา่งมากในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 

 ดา้นความมุ่งมัน่ พบว่า พนักงานแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน ดา้นความมุ่งมัน่
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจ
โดยเม่ือไดรั้บมอบหมาย ให้ปฏิบัติงาน ท่านจะเร่ิมลงมือท าทนัทีดว้ยความมุ่งมัน่มากท่ีสุด โดยมี
แรงจูงใจในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 รองลงมา คือ ท่านตั้งใจท างานให้ส าเร็จตามท่ี
ก  าหนดไว ้โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และท่านมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จ
โดยไม่ค านึงถึงส่ิงตอบแทนเป็นหลกั โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 

 ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ พบว่า พนักงานแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 
ดา้นความตอ้งการมีความสามารถโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจโดยตอ้งการให้มีการจดัการทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์ารให้เพียงพอต่อ
การปฏิบัติงาน โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 รองลงมา คือ ค้นควา้หาความรู้
เก่ียวกบังานของท่านอยูเ่สมอ โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 และตอ้งการให้มี
การฝึกอบรมวิธีการปฏิบติังานรวมถึงการพฒันาทกัษะเฉพาะทางเพื่อใหเ้กิดความเช่ียวชาญในการ
ท างานของตนอยา่งสม ่าเสมอ โดยมแีรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 ตามล าดบั 

 ด้านความสนใจและความเพลิดเพลิน พบว่า พนักงานแรงจูงใจภายในในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความสนใจและความเพลิดเพลินโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจโดยชอบปฏิบติังานท่ีท าใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร
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มากท่ีสุด โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 รองลงมา คือ มีความสุขกีบการท างาน
ในปัจจุบนั โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 และท างานดว้ยความกระตือรือร้น โดย
มีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 ตามล าดบั 

 
ตอนท่ี 4  การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัประสิทธิผลองคก์าร 
ตารางท่ี 6 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลองคก์าร 
 

ประสิทธิผลองค์การ   X S.D. 
ระดับ 
ประสิทธิผล 

ด้านการผลิต    

1.  องค์การของท่านสามารถให้การบริการได้เพียงพอ
และตรงกบัความต้องการของลกูค้า 

4.14 0.34 มาก 

2.  ลกูค้าสว่นใหญ่มคีวามพึงพอใจในการให้บริการ
ลกูค้าขององค์กร 

4.27 0.85 มากท่ีสดุ 

3  . เมื่อมีเหตขุดัข้องในการใช้บริการ องค์การของท่าน
สามารถจดัการและแก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็ว 

3.71 0.83 มาก 

ด้านการผลิตโดยรวม 4.04 - มาก 

ด้านประสิทธิภาพ    

1  . องค์การมีความยตุิธรรมในการให้บริการแก่ลกูค้า
ทกุคนอย่างเท่าเทียมกนั 

4.30 0.53 มากท่ีสดุ 

2  . องค์การของท่านมีต้นทนุด้านการให้บริการใน
ระดบัท่ีเหมาะสม 

4.17 0.73 มาก 

3  . ท่านมีความรู้สกึภาคภมูิใจท่ีได้ท างานในองค์การ
แห่งนี ้

4.04 0.87 มาก 

ด้านประสิทธิภาพโดยรวม 7..4 - มาก 
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ตารางท่ี 4  (ตอ่) 

ประสิทธิผลองค์การ    X S.D. ระดับ 
ประสิทธิผล 

ด้ำนควำมพอใจ    

1.  บุคลากรมีความพึงพอใจกบัค่าตอบแทน 
สวสัดิการและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

4.73 0.44 มากท่ีสุด 

2.  บุคลากรในองคก์ารมกีารปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายมาอยา่งรวดเร็ว 

4.57 0.62 มากท่ีสุด 

3.  องคก์ารของท่านสามารถปรับเปล่ียนเป้าหมาย 
และรูปแบบการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกอยูเ่สมอ 

3.96 1.03 มาก 

ด้านความพอใจโดยรวม 4.42 - มำกที่สุด 

ด้ำนกำรปรับตวั    

1.  องคก์ารของท่านสามารถน าแนวนโยบายและ
เคร่ืองมือทางการบริหารสมยัใหม่มาปรับใชก้บั
องคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.99 0.74 มาก 

2.  พนกังานในองคก์ารของท่านมกีารใหค้วามร่มมือ
ในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ ภายในองคก์าร
เป็นอยา่งดี 

3.79 0.91 มาก 

3.  องคก์ารใส่ใจต่อกระแสการเปล่ียนแปลงและ
ทิศทางในอนาคตขององคก์ารเมื่อกา้วเขสู่้ประชาคม
อาเซียน 

3.79 0.71 มาก 

ด้านการปรับตัวโดยรวม 3.85 - มำก 
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ตารางท่ี 4  (ตอ่) 

ประสิทธิผลองค์การ    X S.D. 
ระดับ 
ประสิทธิผล 

ด้านการพัฒนา    

1  . องค์การของท่านมีการพฒันาโครงสร้างและ
ขัน้ตอนในการปฏิบตัิงานให้สอดคล้องกบั
สภาพแวดล้อมอยู่เสมอ 

3.96 0.88 มาก 

2  .องค์การของท่านมีความพร้อมในการรับมือกบั
สภาพปัญหาตา่ง ๆ ท่ีจะเกิดขึน้แก่องคก์าร 

4.09 0.60 มาก 

3  . องค์การของท่านมีการจดัโครงการฝึกอบรม 
สมัมนาเพ่ือให้พนกังานได้น าความรู้มาพฒันา
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลองคก์าร 

4.14 0.85 มาก 

ด้านการพัฒนาโดยรวม 7..4 - มาก 
ประสิทธิผลองค์การโดยรวม 7... - มาก 
 

 จากตารางท่ี 4  พบว่า พนกังานมีประสิทธิผลองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.10 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า พนักงานมีประสิทธิผลองค์การ ดา้นความพอใจมาก
ท่ีสุด โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42 รองลงมา คือ ดา้นประสิทธิภาพ 
โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17 ดา้นการพฒันา โดยมีประสิทธิผลอยู่ใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ดา้นการผลิต โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 
และดา้นการปรับตวั โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ดา้น มีรายละเอียดดงัน้ี 

 ดา้นความพอใจ พบว่า พนักงานมีประสิทธิผลองค์การ ดา้นความพอใจโดยรวมอยูใ่น
ระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.42 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นว่า 
บุคลากรมีความพึงพอใจกบัค่าตอบแทน สวสัดิการและความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน  โดยมี
ประสิทธิผลอยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.73 รองลงมา คือ บุคลากรในองค์การมีการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายมาอยา่งรวดเร็ว โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.57 และองค์การของท่านสามารถปรับเปล่ียนเป้าหมาย และรูปแบบการปฏิบติังานให้สอดคลอ้ง
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กบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกอยูเ่สมอ โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.96 ตามล าดบั 

 ดา้นประสิทธิภาพ พบว่า พนกังานมีประสิทธิผลองคก์าร ดา้นประสิทธิภาพโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นว่า องคก์าร
มีความยติุธรรมในการใหบ้ริการแก่ลูกคา้ทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.30 รองลงมา คือ องค์การของท่านมีต้นทุนด้านการให้บริการในระดับท่ี
เหมาะสม โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ี
ไดท้  างานในองคก์ารแห่งน้ี โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 

 ดา้นการพฒันา พบว่า พนักงานมีประสิทธิผลองค์การ ดา้นการพฒันาโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นว่า องค์การ
ของท่านมีการจดัโครงการฝึกอบรม สัมมนาเพื่อให้พนักงานไดน้ าความรู้มาพฒันาประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลองค์การ โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 รองลงมา คือ 
องค์การของท่านมีความพร้อมในการรับมือกบัสภาพปัญหาต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนแก่องค์การ โดยมี
ประสิทธิผลอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 และองค์การของท่านมีการพฒันาโครงสร้างและ
ขั้นตอนในการปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มอยู่เสมอ โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดบั
มาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 ตามล าดบั 

 ดา้นการผลิต พบว่า พนักงานมีประสิทธิผลองคก์าร ดา้นการผลิตรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นว่า ลูกคา้ส่วนใหญ่มีความ
พึงพอใจในการให้บริการขององคก์าร โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 
รองลงมา คือ องคก์ารของท่านสามารถใหก้ารบริการไดเ้พียงพอและตรงกบัความตอ้งการของลูกคา้ 
โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.14 และเมื่อมีเหตุขัดข้องในการใช้บริการ 
องคก์ารของท่านสามารถจดัการและแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็ว โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ตามล าดบั 

 ดา้นการปรับตวั พบว่า พนกังานมีประสิทธิผลองค์การ ดา้นการปรับตวัโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นว่า องค์การ
ของท่านสามารถน าแนวนโยบายและเคร่ืองมือทางการบริหารสมยัใหม่มาปรับใช้กบัองค์การได้
อย่างเหมาะสม โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 รองลงมา คือ พนักงานใน
องค์การของท่านมีการให้ความร่มมือในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ ภายในองค์การเป็น
อยา่งดี และองค์การใส่ใจต่อกระแสการเปล่ียนแปลงและทิศทางในอนาคตขององค์การเมื่อกา้วเขสู่้
ประชาคมอาเซียน โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 
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ตอนท่ี 5  การวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานขอ้ท่ี 1  การสนับสนุนจากองค์การ ประกอบดว้ย ดา้นผลตอบแทนสวสัดิการ 
ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นการปฏิบัติงาน มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพัฒนาธุรกิจ บริษัท วิริยะประกันภัย จ  ากัด 
(มหาชน) 
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ดงันี ้

  H0 : การสนับสนุนจากองค์การ ประกอบดว้ย ด้านผลตอบแทนสวสัดิการ ด้าน
ความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า ด้านความมัน่คงในการท างาน และดา้นการปฏิบัติงาน ไม่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพัฒนาธุรกิจ บริษัท วิริยะประกันภัย  จ  ากัด 
(มหาชน) 

  H1 : การสนับสนุนจากองค์การ ประกอบดว้ย ดา้นผลตอบแทนสวสัดิการ ด้าน
ความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นการปฏิบติังาน มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลองคก์าร กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 

   สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุสูตร 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Enter ใช้
ระดบัความเช่ือมัน่95% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) ก็ต่อเมื่อค่าระดบันัยส าคญัทางสถิติมี
ค่านอ้ยกว่า 0.05 ดงัตารางท่ี 7 

 
ตารางท่ี 7 การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณการสนับสนุนจากองค์การ ประกอบด้วย ด้าน
ผลตอบแทนสวสัดิการ ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า ดา้นความมัน่คงในการท างาน และ
ดา้นการปฏิบติังาน ท่ีมต่ีอประสิทธิผลองคก์าร กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั 
จ  ากดั (มหาชน) โดยใชก้ารวิเคราะห์ Multiple Regression 
 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 10.694 4 2.673 54.908** 0.000 
Residual 14.802 304 0.049   

Total 25.496 308    
 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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จากตาราง 7 พบว่า ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณการสนับสนุนจากองค์การ 
ประกอบดว้ย ดา้นผลตอบแทนสวสัดิการ ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คง
ในการท างาน และดา้นการปฏิบติังาน ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพฒันา
ธุรกิจ บริษัท วิริยะประกันภัย จ  ากดั (มหาชน) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การสนับสนุนจาก
องค์การ ประกอบด้วย ดา้นผลตอบแทนสวสัดิการ ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า ดา้น
ความมัน่คงในการท างาน และดา้นการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองคก์าร กรณีศึกษา กลุ่ม
พฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ดังนั้นจึงต้องใชค่้าสถิติ Multiple Regression เพื่อทดสอบอิทธิพลของการ
สนับสนุนจากองค์การ ประกอบดว้ย ด้านผลตอบแทนสวสัดิการ ดา้นความรู้ในงานและโอกาส
ก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านการปฏิบัติงานท่ีมีต่อประสิทธิผลองค์การ 
กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) ในแต่ละรายดา้น ซ่ึงผลการ
ทดสอบสมมติฐานสามารถแสดงดงัตาราง 8 

 

ตารางท่ี 8  แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณการสนบัสนุนจากองคก์าร ประกอบดว้ย ดา้น
ผลตอบแทนสวสัดิการ ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คงในการท างาน และ
ดา้นการปฏิบติังาน ท่ีมีต่อประสิทธิผลองคก์าร กรณีศกึษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั 
จ  ากดั (มหาชน) รายดา้น โดยใชก้ารวิเคราะห์ Enter Multiple Regression Analysis 
 

การสนบัสนุนจากองคก์าร B Std. Error Beta t Sig. 

ค่าคงท่ี 1.586 0.240  6.602** 0.000 
ดา้นผลตอบแทนสวสัดิการ (X1) 0.313 0.066 0.373 4.771** 0.000 
ดา้นความรู้ในงานและโอกาส
กา้วหนา้ (X2) 

0.140 0.055 0.154 2.567** 0.011 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน (X3) 0.456 0.091 0.781 5.013** 0.000 
ดา้นการปฏิบติังาน (X4) -0.281 0.078 -0.574 -3.606** 0.000 

  r   =  0.648                                   Adjusted R2 =  0.412 
R2 =  0.419                                   SE =  0.22 

 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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จากตารางท่ี 8  ผลการวิเคราะห์ พบวา่ คา่ Beta แสดงประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่ม
พัฒนาธุรกิจ บริษัท วิริยะประกันภยั จ ากัด (มหาชน) มีความสมัพนัธ์เป็นเส้นตรงเชิงบวกกบัการ
สนบัสนนุจากองคก์าร ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทนสวสัดิการ ด้านความรู้ในงานและโอกาส
ก้าวหน้า ด้านความมัน่คงในการท างาน และมีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัการสนบัสนนุจากองค์การ 
ด้านการปฏิบตัิงาน 

  ค่า Adjusted R Square (R2) มีค่าเท่ากบั 0.419 หมายความว่า ตวัแปรอิสระใน
สมการน้ีสามารถอธิบาย แสดงประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษัท วิริยะ
ประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) ไดร้้อยละ 41.90 

   เม่ือพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของการสนับสนุนจากองค์การ 
ดา้นผลตอบแทนสวสัดิการ พบว่า เท่ากบั 0.313 หมายความว่า เมื่อพนักงานไดรั้บการสนับสนุน
จากองคก์าร ดา้นผลตอบแทนสวสัดิการ จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์ารเพ่ิมข้ึน 0.313 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของการสนับสนุนจากองค์การ 
ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า พบว่า เท่ากบั 0.140 หมายความว่า เมื่อพนักงานไดรั้บการ
สนับสนุนจากองค์การ ด้านความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า จะท าให้เกิดประสิทธิผลองค์การ
เพ่ิมข้ึน 0.140 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของการสนับสนุนจากองค์การ 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน พบว่า เท่ากบั 0.456 หมายความว่า เมื่อพนกังานไดรั้บการสนบัสนุน
จากองคก์าร ดา้นความมัน่คงในการท างาน จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์ารเพ่ิมข้ึน 0.456 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของการสนับสนุนจากองค์การ 
ด้านการปฏิบัติงาน พบว่า เท่ากับ -0.281 หมายความว่า เมื่อพนักงานได้รับการสนับสนุนจาก
องคก์าร ดา้นการปฏิบติังาน จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์ารลดลง 0.281 หน่วย 

  หากไม่พิจารณาการสนับสนุนจากองค์การ ทั้ง 4 ด้าน ต่อประสิทธิผลองค์การ 
กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) มีค่าอยูท่ี่ระดบั 1.586 หน่วย 
(y1) โดยเขียนสมการไดด้งัน้ี 
   y1 = 1.586 + 0.313 (X1) + 0.140 (X2) + 0.456 (X3) -0.281 (X4) 
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สมมติฐานข้อท่ี 2  แรงจงูใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความต้องการส่ิงท่ีท้าทาย ด้านความสนใจ
และความเพลิดเพลิน ด้านความเป็นตวัของตวัเอง ด้านความต้องการมีความสามารถ และด้าน
ความมุง่มัน่ มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลองค์การ กรณีศกึษา กลุม่พฒันาธรุกิจ บริษัท วิริยะประกนัภยั 
จ ากดั (มหาชน) 
สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ดงันี ้

  H0: แรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย ดา้นความสนใจ
และความเพลิดเพลิน ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ และดา้นความ
มุ่งมัน่ ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภัย 
จ  ากดั (มหาชน) 

  H1 : แรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย ดา้นความสนใจ
และความเพลิดเพลิน ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ และดา้นความ
มุ่งมัน่ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองคก์าร กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั 
(มหาชน)   สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุสูตร 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Enter ใช้
ระดบัความเช่ือมัน่95% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) ก็ต่อเมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมี
ค่านอ้ยกว่า 0.05 ดงัตารางท่ี 9 

 

ตารางที่ 9 การวิเคราะห์ความถดถอยพหคุณูแรงจงูใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความต้องการสิ่ง
ท่ีท้าทาย ด้านความสนใจและความเพลิดเพลิน ด้านความเป็นตวัของตวัเอง ด้านความต้องการมี
ความสามารถ และด้านความมุ่งมั่น ท่ีมีต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพัฒนาธุรกิจ 
บริษัท วิริยะประกนัภยั จ ากดั (มหาชน) โดยใช้การวิเคราะห์ Multiple Regression  
 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 10.709 4 2.677 55.038** 0.000 
Residual 14.787 304 0.049   

Total 25.496 308    
** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

จากตาราง 9 พบว่า ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย 
ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย ดา้นความสนใจและความเพลิดเพลิน ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง 
ด้านความต้องการมีความสามารถ และด้านความมุ่งมั่น ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ 
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กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึง
น้อยกว่า 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย ดา้น 

ความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย ดา้นความสนใจและความเพลิดเพลิน ดา้นความเป็นตวัของ
ตวัเอง ด้านความตอ้งการมีความสามารถ และด้านความมุ่งมัน่ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ 
กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษัท วิริยะประกันภยั จ  ากดั (มหาชน) ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 
0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ดงันั้นจึงตอ้งใชค่้าสถิติ Multiple Regression เพือ่ทดสอบ
อิทธิพลของแรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย ดา้นความสนใจและความ
เพลิดเพลิน ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ และดา้นความมุ่งมัน่ ท่ีมี
ต่อประสิทธิผลองคก์าร กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) ในแต่
ละรายดา้น ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานสามารถแสดงดงัตาราง 10 

 

ตารางท่ี 10 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย ดา้นความ
ตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย ดา้นความสนใจและความเพลิดเพลิน ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง ดา้นความ
ตอ้งการมีความสามารถ และดา้นความมุ่งมัน่ ท่ีมีต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพฒันา
ธุรกิจ บริษัท วิริยะประกันภัย จ  ากัด (มหาชน) รายด้าน โดยใช้การวิเคราะห์ Enter Multiple 
Regression Analysis 
 

 B Std. Error Beta t Sig. 

คา่คงท่ี 3.659 0.304  12.048 0.000 
ด้านความต้องการส่ิงท่ีท้าทาย (X1) 0.342 0.068 0.465 3.466** 0.000 
ด้านความสนใจและความเพลิดเพลิน (X2) -0.382 0.064 -0.340 -5.947** 0.000 
ด้านความเป็นตวัของตวัเอง (X3) 0.268 0.079 0.389 3.399** 0.001 
ด้านความต้องการมีความสามารถ (X4) 0.212 0.068 0.235 3.097** 0.002 
ด้านความมุง่มัน่ (X5) -0.015 0.063 -0.035 -0.245 0.806 

  r   =  0.654                                   Adjusted R2 =  0.420 

R2 =  0.412                                   SE =  0.25 

** มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
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จากตารางท่ี 10  ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Beta แสดงประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา 
กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) มีความสมัพนัธเ์ป็นเสน้ตรงเชิงบวกกบั
แรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง ดา้นความ
ตอ้งการมีความสามารถ และมีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัแรงจูงใจภายใน ดา้นความสนใจและความ
เพลิดเพลิน 

  ค่า Adjusted R Square (R2) มีค่าเท่ากบั 0.412 หมายความว่า ตวัแปรอิสระใน
สมการน้ีสามารถอธิบาย แสดงประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะ
ประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) ไดร้้อยละ 41.20 

   เม่ือพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของแรงจูงใจภายใน ดา้นความ
ตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย พบว่า เท่ากบั 0.342 หมายความว่า เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจภายใน ดา้นความ
ตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์ารเพ่ิมข้ึน 0.342 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของแรงจูงใจภายใน ดา้นความ
สนใจและความเพลิดเพลิน พบว่า เท่ากบั -0.382 หมายความว่า เมื่อพนกังานมีแรงจูงใจภายใน ดา้น
ความสนใจและความเพลิดเพลิน จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์ารลดลง 0.382 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของแรงจูงใจภายใน ดา้นความ
เป็นตวัของตวัเอง พบว่า เท่ากบั 0.268 หมายความว่า เมื่อพนกังานมีแรงจูงใจภายใน ดา้นความเป็น
ตวัของตวัเองจะท าใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์ารเพ่ิมข้ึน 0.268 หน่วย 

  เม่ือพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของแรงจูงใจภายใน ดา้นความ
ตอ้งการมีความสามารถ พบว่า เท่ากบั 0.212 หมายความว่า เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจภายใน ด้าน
ความตอ้งการมีความสามารถ จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์ารเพ่ิมข้ึน 0.212 หน่วย 

  หากไม่พิจารณาการสนับสนุนจากองค์การ ทั้ง 4 ด้าน ต่อประสิทธิผลองค์การ 
กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) มีค่าอยู่ท่ีระดบั 3.659 หน่วย 
(y1) โดยเขียนสมการไดด้งัน้ี 
   y1 = 3.659 + 0.342 (X1) - 0.382 (X2) + 0.268 (X3) + 0.212 (X4) 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตารางท่ี 11 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน สถติิท่ีใช้ ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

.  . การสนับสนุนจากองค์การ ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทนสวัสดิการ ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า ด้านความ
ม่ันคงในการท างาน และด้านการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพัฒนาธุรกิจ บริษัท วิริยะ
ประกันภัย จ ากัด )มหาชน(  

Multiple 
Regression 

เป็นไป
ตาม
สมมติฐาน 

ไม่เป็นไป
ตาม
สมมติฐาน 

     1.1  ด้านผลตอบแทนสวสัดิการ   
     1.2  สวสัดิการ ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า   
     1.3  ด้านความมัน่คงในการท างาน   
     1.4  ด้านการปฏิบตัิงาน   

2  . แรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความต้องการสิ่งท่ีท้าทาย ด้านความสนใจและความเพลิดเพลิน ด้านความเป็นตัวของ
ตัวเอง ด้านความต้องการมีความสามารถ และด้านความมุ่งม่ัน ท่ีมีต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพัฒนาธุรกิจ 
บริษัท วริิยะประกันภัย จ ากัด )มหาชน(  

Multiple 
Regression 

  

     2.1  ด้านความต้องการส่ิงท่ีท้าทาย   
     2.2  ด้านความสนใจและความเพลิดเพลิน   
     2.3  ด้านความเป็นตวัของตวัเอง   
     2.4  ด้านความต้องการมีความสามารถ   

     2.5  ด้านความมุง่มัน่   
 

 

 

 

 

 

 



 74 
 

บทที่ 5  
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษา เร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา บริษัท วิริยะ
ประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัสงัเขปความมุ่งหมาย สมมติฐาน และวิธีการด าเนินการ
คน้ควา้ ดงัน้ี 

 
สังเขปความมุ่งหมาย สมมตฐิาน และวธีิการด าเนินการศึกษาค้นคว้า 
 
สงัเขปความมุง่หมาย 
 ในการศกึษาวิจยัในครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้ตัง้ความมุง่หมายไว้ดงันี ้

1.  เพื่อศึกษาการรับรู้สนับสนุนจากองค์การ ประกอบดว้ย ดา้นผลตอบแทนสวสัดิการ 
ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นการปฏิบติังาน มีผล
ต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพฒันา
ธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน)  

2.  เพ่ือศึกษาแรงจูงใจภายใน ในการปฏิบติังาน  ประกอบดว้ย ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้
ทายความสนใจและความเพลิดเพ ลิน ด้านความเป็นตัวของตัวเอง ด้านความต้องการ มี
ความสามารถด้านความมุ่งมั่น การรับรู้แรงจูงใจภายใน ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ 
กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 

 

สมมติฐานการวิจยั 

1.  การสนับสนุนจากองค์การ ประกอบดว้ย ดา้นผลตอบแทนสวสัดิการ ดา้นความรู้ใน
งานและโอกาสก้าวหน้า ด้านความมัน่คงในการท างาน และด้านการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลองคก์าร กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 

2.  แรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความตอ้งการส่ิงท่ีท้าทาย ด้านความสนใจและ
ความเพลิดเพลิน ดา้นความเป็นตัวของตวัเอง ด้านความตอ้งการมีความสามารถ และดา้นความ
มุ่งมัน่ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองคก์าร กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั 
(มหาชน) 
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ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานกลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั 
จ  ากดั (มหาชน) 

 
กลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

 การหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา จากประชากรท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อย
ละ 95 (Taro Yamane. 1970: 886) ท่ีมีระดบันัยส าคญั 0.05 หรือ มีความคลาเคล่ือนมาตรฐานท่ี
ร้อยละ ± 5 โดยจากผลการค านวณพบว่า ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมกบัการศึกษา เท่ากบั 
309 คน  

 
วิธีการสุม่ตวัอย่าง 

 การเลือกกลุ่มตวัอยา่งส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชห้ลกัการสุ่มตวัอยา่ง 3 ขั้นตอน 
โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

 ขั้นตอนท่ี 1 การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sample) โดยจะเลือกบริษัท 
วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) เฉพาะกลุ่มพฒันาธุรกิจ ตามโครงสร้าง ทั้งหมด 3 กลุ่ม คือ กลุ่ม
พฒันาธุรกิจ 1,กลุ่มพฒันาธุรกิจ 2  และ กลุ่มพฒันาธุรกิจ 3 ตามโครงสร้างการบริหารของบริษทั 

 ขั้นตอนท่ี 2 วิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบโควตา้ (Quota Sampling) โดยการก าหนด
จ านวนตวัอย่างในแต่ละกลุ่มจ านวนเท่าๆ กนัตามสัดส่วนจะได้กลุ่มละ 103 คน ทั้งหมด 3 กลุ่ม  
รวมกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 309 คน 

 ขั้นตอนท่ี 3 การสุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก (Convenience Sample) จากพนกังาน
ท่ีไดก้  าหนดไวใ้นขั้นตอนท่ี1 และ 2 ท่ีสะดวกและยินดีให้ขอ้มูลในการตอบแบบสอบถามในการ
วิจยัคร้ังน้ี 

 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษาวิจยั 

การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและแรงจูงใจภายในในการ
ปฏิบัติงานอิทธิผลต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา บริษัท วิริยะประกันภัย จ  ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ ใชแ้บบสอบถาม(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วนไดแ้ก่ 
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ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม โดยลกัษณะค าถาม
เป็นแบบปลายปิด (Closed-ended Response Question) 

ส่วนท่ี 2 การสนบัสนุนจากองคก์าร เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์การอิทธิผลต่อพนักงานบริษทั วิริยะประกันภยั จ  ากัด(หมาชน) ส านักงานใหญ่ ซ่ึงผูว้ิจยัได้
ปรับปรุงแบบสอบถามของ(ทดัภูธร., 2543) และ(เปรมจิตร คลา้ยเพ็ชร์, 2548) ซ่ึงพฒันาข้ึนมาตาม
แนวคิดของไอเซนเบอร์เกอร์ และคณะ(Eisenberger et al., 1986) โดยการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์การแบ่งออกเป็น4 ดา้น ดงัน้ี การรับรู้สนับสนุนจากองค์การดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
การรับรู้สนับสนุนจากองค์การดา้นความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า การรับรู้สนับสนุนจาก
องคก์ารดา้นความมัน่คงในการท างาน และการรับรู้สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามวดัระดบัแรงจูงใจ ภายในในการปฏิบติังานของพนักงาน โดย
ผูว้ิจยัได้อา้งอิงจากลกัษณะของบุคคลมีแรงจูงใจภายในจาก (อรพินทร์ ชูชม , 2542) มีทั้งหมด 5 
ดา้น ประกอบดว้ย แรงจูงใจภายในดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย แรงจูงใจภายในดา้นความสนใจ
และความเพลิดเพลิน แรงจูงใจภายในด้านความเป็นตัวของตัวเอง แรงจูงใจภายในด้านความ
ตอ้งการมีความสามารถ และแรงจูงใจภายในดา้นความมุ่งมัน่  

ส่วนท่ี 4 ประสิทธิผลองค์การ เป็นแบบสอบถามท่ีวดัระดบัประสิทธิผลขององคก์ารซ่ึงจะ
วดัประสิทธิผลองค์การจากปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับประสิทธิผลองค์การ 5 ดา้นประกอบดว้ย 
ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการผลิต ประสิทธิผลองค์การดา้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลองคก์ารดา้น
ความพอใจ ประสิทธิผลองคก์ารดา้นการปรับตวั และประสิทธิผลองคก์ารดา้นการพฒันา 

 
การจดักระท าข้อมลู 

1.  ผูว้ิจยัรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูว้ิจยัตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม จ านวนของแบบสอบถาม และแยกแบบสอบถามท่ีไม่
สมบูรณ์ออก 

2.  การลงรหัส (Coding) น าขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์เรียบร้อยแลว้ มาลงรหัส
ตามท่ีก  าหนดไว ้

3.  การประมวลผลขอ้มูล โดยน าขอ้มูลท่ีลงรหัสแลว้มาวิเคราะห์ ประมวลผลขอ้มูลดว้ย
เคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป  

4.  น าผลการวิเคราะห์ทางสถิติท่ีไดม้าวิเคราะห์ ตรวจสอบและอธิบายในระดบันัยส าคญั
ของตวัแปรและพิสูจน์สมมติฐาน โดยการตีความจากผลท่ีไดป้ระมวลออกมาจากตวัแปรท่ีไดท้าการ
ทดสอบ 
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5.  น าผลการอธิบาย จากการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติมาทาการวิจยัเก่ียวกบัทฤษฎี และ
พิจารณาดว้ยเหตุผล มาช่วยตีกรอบในแนวทางการวิเคราะห์ขอ้มูล 

6.  สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐาน 
 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์สมมตฐิาน 

1.  การสนับสนุนจากองค์การ ประกอบดว้ย ดา้นผลตอบแทนสวสัดิการ ดา้นความรู้ใน
งานและโอกาสก้าวหน้า ด้านความมัน่คงในการท างาน และด้านการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลองคก์าร กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) ท าการ
ทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ Multiple Regression 

2.  แรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความตอ้งการส่ิงท่ีท้าทาย ด้านความสนใจและ
ความเพลิดเพลิน ดา้นความเป็นตัวของตวัเอง ด้านความตอ้งการมีความสามารถ และดา้นความ
มุ่งมัน่ ท่ีมีต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษัท วิริยะประกันภัย จ  ากัด 
(มหาชน) ท าการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ Multiple Regression 

 

สรุปผลการศกึษาวจิยั 
ผลจากการศึกษา เร่ือง ปัจจยัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและแรงจูงใจภายในใน

การปฏิบติังานอิทธิผลต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 
ข้อมลูทัว่ไปด้านประชากรศาสตร์ 

ผลการศึกษา พบว่า จากพนกังาน จ านวน 309 คน เป็นพนกังานเพศหญิง จ านวน 160 คน 
คิดเป็นร้อยละ 50.63 รองลงมา คือ เพศชาย จ  านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 47.15 โดยส่วนใหญ่จะมี
อายุ   21 – 30 ปี มากท่ีสุด มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีเงินเดือนอยู่ท่ี 35,001 บาทข้ึนไป และ
พบว่า ส่วนใหญ่จะมีระยะเวลาในการท างาน 3 – 5 ปี มากท่ีสุด 

 
ข้อมลูเก่ียวกบัการรับรู้การสนบัสนนุจากองคก์าร 

ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร ด้านการปฏิบัติงานโดยรวมมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.23 รองลงมา คือ ด้าน
ผลตอบแทนและสวสัดิการโดยรวม โดยมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 ดา้นความรู้
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ในงานและโอกาสกา้วหน้าโดยรวม โดยมีการรับรู้อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 และดา้น
ความมัน่คงในการท างานโดยรวม โดยมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 เมื่อพิจารณา
เป็นรายดา้น พบว่า 

ดา้นการปฏิบติังาน พบว่า พนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนองคก์าร ดา้นการปฏิบติังาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานมีการรับรู้
ว่า องค์การมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ท่ีอยู่ในสภาพดีพร้อมใช้งาน และเพียงพอให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรยากาศแวดลอ้ม (แสง สี เสียง อากาศ) ใน
บริเวณท างานเออ านวยใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ีและผ่อนคลาย โดยมีการรับรู้ในระดบัมาก
ท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 รองลงมา คือ ผูบ้ังคบับัญชามีความห่วงใยเร่ืองความเป็นอยู่และความ
ปลอดภัยในการท างานของพนักงาน และเมื่อพนักงานต้องการความช่วยเหลือ หรือค าแนะน า 
พนักงานสามารถเข้าพบผูบ้งัคบับัญชาไดท้ันทีท่ีประสบปัญหาในการท างาน  โดยมีการรับรู้ใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ พบว่า  พนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนองค์การ ดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า พนักงานมีการรับรู้ว่าเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวิตมากท่ีสุด 
โดยมีการรับรู้ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 รองลงมา คือ องคก์ารมีนโยบายดา้นสวสัดิการ
ท่ีช่วยให้ครอบครัวพนักงานมีความเป็นอยู่ท่ีดี  โดยมีการรับรู้ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17  
เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ โดยมีการรับรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.05 และสวสัดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ มีความเหมาะสมกบัความสามารถ โดยมี
การรับรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 ตามล าดบั 

ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า พบว่า พนักงานมีการรับรู้การสนบัสนุนองคก์าร 
ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า พนกังานมีการรับรู้ว่า องคก์ารมีการสนบัสนุนงบประมาณใหพ้นกังานไดม้ีโอกาส
พฒันาความรู้ ความสามารถในการท างาน เช่น การฝึกอบรมการเขา้ร่วมสมัมนาการศึกษาดูงาน เป็น
ตน้ โดยมีการรับรู้ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 รองลงมา คือ องค์การให้โอกาสบุคลากร
ทุกคนท่ีมีคุณสมบติั ความสามารถ และความพร้อมไดม้ีการเติบโตกา้วหน้าในสายอาชีพอยา่งเท่า
เทียมกนั โดยมีการรับรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 ผูบ้งัคบับญัชามกัใหโ้อกาสและสนบัสนุน
ให้พนักงานได้ลองท างานใหม่ ๆ หรืองานท่ีท้าทายความสามารถ โดยมีการรับรู้ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 และผูบ้งัคบับญัชายนิดีและเต็มใจสอนงานและใหค้  าแนะน าในการท างานเสมอ 
โดยมีการรับรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 
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ด้านความมัน่คงในการท างาน พบวา่ พนักงานมีการรับรู้การสนบัสนนุองค์การ ด้าน
ความมัน่คงในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก คา่เฉล่ียเท่ากบั 3.88 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบวา่ พนักงานมีการรับรู้วา่ เมื่อมีเหตจุ าเป็นจะต้องลางานติดต่อการหลายวนั ผู้บงัคบับญัชาจะ
เข้าใจและอนุญาตให้ลางานได ้โดยมีการรับรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 รองลงมา คือ หาก
องค์การจะปลอดบุคลากรใดออกจากงาน ตอ้งเกิดจากเหตุผลอนัสมควร และมีการด าเนินการอยา่ง
เป็นธรรม โดยมีการรับรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 และงานในต าแหน่งท่ีรับผิดชอบ เป็น
งานท่ีมีความมัน่คงสูง โดยมีการรับรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 

 
ข้อมลูเก่ียวกบัแรงจงูใจภายในในการปฏิบตัิงาน 

 ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบั
มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจภายในในการ
ปฏิบติังานดา้นความเป็นตวัของตวัเองมากท่ีสุด โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 
รองลงมา คือ ด้านความต้องการส่ิงท้าทาย และด้านความมุ่งมัน่ โดยมีแรงจูงใจในระดับมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.81 และดา้นความสนใจและความเพลิดเพลิน โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น มีรายละเอียดดงัน้ี 

 ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง พบว่า พนักงานแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน ด้าน
ความเป็นตวัของตวัเองโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
พนกังานมีแรงจูงใจโดยตอ้งการปฏิบติังานอยา่งอิสระ โดยไม่ตอ้งมีผูบ้งัคบับญัชาดูแลอยา่งใกลชิ้ด
มากท่ีสุด โดยมีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 รองลงมา คือ ตอ้งการใหม้ีการดูแล
และจดัสภาพแวดลอ้มให้มีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.17 และตอ้งการวางแผนในการปฏิบติังานดว้ยตนเอง โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.14 ตามล าดบั 

 ดา้นความตอ้งการส่ิงทา้ทาย พบว่า พนักงานแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน ดา้น
ความตอ้งการส่ิงทา้ทายโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
พนักงานมีแรงจูงใจโดยต้องการปฏิบัติงานท่ียาก เหมาะสมกับความสามารถมาก ท่ีสุด โดยมี
แรงจูงใจในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.30 รองลงมา คือ ต้องการปฏิบัติงานท่ีแปลกใหม่ 
เพราะเป็นส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถ โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และตอ้งการ
ปฏิบติังานท่ีใชค้วามพยายามอยา่งมากในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 
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 ดา้นความมุ่งมัน่ พบว่า พนักงานแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน ดา้นความมุ่งมัน่
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจ
โดยเมื่อไดรั้บมอบหมาย ให้ปฏิบัติงาน ท่านจะเร่ิมลงมือท าทนัทีดว้ยความมุ่งมัน่มากท่ีสุด โดยมี
แรงจูงใจในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 รองลงมา คือ ท่านตั้งใจท างานให้ส าเร็จตามท่ี
ก  าหนดไว ้โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และท่านมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จ
โดยไม่ค านึงถึงส่ิงตอบแทนเป็นหลกั โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 

 ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ พบว่า พนักงานแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 
ดา้นความตอ้งการมีความสามารถโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจโดยตอ้งการให้มีการจดัการทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์ารให้เพียงพอต่อ
การปฏิบัติงาน โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 รองลงมา คือ ค้นควา้หาความรู้
เก่ียวกบังานของท่านอยูเ่สมอ โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 และตอ้งการให้มี
การฝึกอบรมวิธีการปฏิบติังานรวมถึงการพฒันาทกัษะเฉพาะทางเพื่อใหเ้กิดความเช่ียวชาญในการ
ท างานของตนอยา่งสม ่าเสมอ โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 ตามล าดบั 

 ด้านความสนใจและความเพลิดเพลิน พบว่า พนักงานแรงจูงใจภายในในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความสนใจและความเพลิดเพลินโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจโดยชอบปฏิบติังานท่ีท าใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร
มากท่ีสุด โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 รองลงมา คือ มีความสุขกีบการท างาน
ในปัจจุบนั โดยมีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 และท างานดว้ยความกระตือรือร้น โดย
มีแรงจูงใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 ตามล าดบั 

 
ข้อมลูเก่ียวกบัประสิทธิผลองคก์าร 

ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีประสิทธิผลองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.10 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า พนักงานมีประสิทธิผลองค์การ ดา้นความพอใจมาก
ท่ีสุด โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42 รองลงมา คือ ดา้นประสิทธิภาพ 
โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17 ดา้นการพฒันา โดยมีประสิทธิผลอยู่ใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ดา้นการผลิต โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 
และดา้นการปรับตวั โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ดา้น มีรายละเอียดดงัน้ี 

ดา้นความพอใจ พบว่า พนักงานมีประสิทธิผลองค์การ ดา้นความพอใจโดยรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.42 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นว่า 
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บุคลากรมีความพึงพอใจกบัค่าตอบแทน สวสัดิการและความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน  โดยมี
ประสิทธิผลอยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.73 รองลงมา คือ บุคลากรในองค์การมีการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายมาอยา่งรวดเร็ว โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.57 และองค์การของท่านสามารถปรับเปล่ียนเป้าหมาย และรูปแบบการปฏิบติังานให้สอดคลอ้ง
กบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกอยูเ่สมอ โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.96 ตามล าดบั 

ดา้นประสิทธิภาพ พบว่า พนกังานมีประสิทธิผลองคก์าร ดา้นประสิทธิภาพโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นว่า องคก์ารมี
ความยติุธรรมในการใหบ้ริการแก่ลูกคา้ทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.30 รองลงมา คือ องค์การของท่านมีต้นทุนด้านการให้บริการในระดับท่ี
เหมาะสม โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ี
ไดท้  างานในองคก์ารแห่งน้ี โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 

ดา้นการพฒันา พบว่า พนกังานมีประสิทธิผลองคก์าร ดา้นการพฒันาโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นว่า องคก์ารของท่าน
มีการจัดโครงการฝึกอบรม สัมมนาเพื่อให้พนักงานได้น าความรู้มาพัฒนาประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลองคก์าร โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 รองลงมา คือ องค์การ
ของท่านมีความพร้อมในการรับมือกบัสภาพปัญหาต่าง ๆ  ท่ีจะเกิดข้ึนแก่องคก์าร โดยมีประสิทธิผล
อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 และองคก์ารของท่านมีการพฒันาโครงสร้างและขั้นตอนใน
การปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มอยูเ่สมอ โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.96 ตามล าดบั 

ดา้นการผลิต พบว่า พนักงานมีประสิทธิผลองค์การ ดา้นการผลิตรวมอยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นว่า ลูกคา้ส่วนใหญ่มีความ
พึงพอใจในการให้บริการขององคก์าร โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 
รองลงมา คือ องคก์ารของท่านสามารถใหก้ารบริการไดเ้พียงพอและตรงกบัความตอ้งการของลูกคา้ 
โดยมีประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.14 และเมื่อมีเหตุขัดข้องในการใช้บริการ 
องคก์ารของท่านสามารถจดัการและแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็ว โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 ตามล าดบั 

ดา้นการปรับตวั พบว่า พนักงานมีประสิทธิผลองค์การ ด้านการปรับตัวโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นว่า องค์การ
ของท่านสามารถน าแนวนโยบายและเคร่ืองมือทางการบริหารสมยัใหม่มาปรับใช้กบัองค์การได้
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อย่างเหมาะสม โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 รองลงมา คือ พนักงานใน
องค์การของท่านมีการให้ความร่มมือในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ ภายในองค์การเป็น
อยา่งดี และองค์การใส่ใจต่อกระแสการเปล่ียนแปลงและทิศทางในอนาคตขององค์การเมื่อกา้วเขสู่้
ประชาคมอาเซียน โดยมีประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน 

 สมมติฐานข้อท่ี 1  การสนับสนุนจากองค์การ ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทน
สวสัดิการ ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า ดา้นความมัน่คงในการท างาน และด้านการ
ปฏิบติังาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองคก์าร กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั 
จ  ากดั (มหาชน) 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Beta แสดงประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ 
บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) มีความสัมพนัธ์เป็นเส้นตรงเชิงบวกกบัการสนับสนุนจาก
องค์การ ประกอบด้วย ดา้นผลตอบแทนสวสัดิการ ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า ดา้น
ความมั่นคงในการท างาน และมีความสัมพันธ์เชิงลบกับการสนับสนุนจากองค์การ ด้านการ
ปฏิบติังาน 

 ค่า Adjusted R Square (R2) มีค่าเท่ากบั 0.419 หมายความว่า ตวัแปรอิสระในสมการ
น้ีสามารถอธิบาย แสดงประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั 
จ  ากดั (มหาชน) ไดร้้อยละ 41.90 

  เมื่อพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของการสนับสนุนจากองค์การ ดา้น
ผลตอบแทนสวสัดิการ พบว่า เท่ากับ 0.313 หมายความว่า เมื่อพนักงานไดรั้บการสนับสนุนจาก
องคก์าร ดา้นผลตอบแทนสวสัดิการ จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์ารเพ่ิมข้ึน 0.313 หน่วย 

 เม่ือพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของการสนับสนุนจากองค์การ ดา้น
ความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า พบว่า เท่ากับ 0.140 หมายความว่า เมื่อพนักงานได้รับการ
สนับสนุนจากองค์การ ด้านความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า จะท าให้เกิดประสิทธิผลองค์การ
เพ่ิมข้ึน 0.140 หน่วย 

 เม่ือพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของการสนับสนุนจากองค์การ ดา้น
ความมัน่คงในการท างาน พบว่า เท่ากบั 0.456 หมายความว่า เม่ือพนกังานไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องคก์าร ดา้นความมัน่คงในการท างาน จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์ารเพ่ิมข้ึน 0.456 หน่วย 
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 เม่ือพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของการสนับสนุนจากองค์การ ดา้น
การปฏิบติังาน พบว่า เท่ากบั -0.281 หมายความว่า เมื่อพนักงานไดรั้บการสนับสนุนจากองค์การ 
ดา้นการปฏิบติังาน จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์ารลดลง 0.281 หน่วย 

 
สมมติฐานข้อท่ี 2  แรงจงูใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความต้องการส่ิงท่ีท้าทาย ด้านความสนใจ
และความเพลิดเพลิน ด้านความเป็นตวัของตวัเอง ด้านความต้องการมีความสามารถ และด้าน
ความมุง่มัน่ มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลองค์การ กรณีศกึษา กลุม่พฒันาธรุกิจ บริษัท วิริยะประกนัภยั 
จ ากดั (มหาชน) 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Beta แสดงประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา ก ลุ่มพฒันา
ธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) มีความสัมพนัธ์เป็นเส้นตรงเชิงบวกกบัแรงจูงใจ
ภายใน ประกอบดว้ย ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง ดา้นความตอ้งการ
มีความสามารถ และมีความสมัพนัธเ์ชิงลบกบัแรงจูงใจภายใน ดา้นความสนใจและความเพลิดเพลิน 

ค่า Adjusted R Square (R2) มีค่าเท่ากบั 0.412 หมายความว่า ตวัแปรอิสระในสมการน้ี
สามารถอธิบาย แสดงประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั 
จ  ากดั (มหาชน) ไดร้้อยละ 41.20 

 เม่ือพิจารณาหาค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของแรงจูงใจภายใน ดา้นความตอ้งการ
ส่ิงท่ีทา้ทาย พบว่า เท่ากบั 0.342 หมายความว่า เมื่อพนกังานมีแรงจูงใจภายใน ดา้นความตอ้งการส่ิง
ท่ีทา้ทาย จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์ารเพ่ิมข้ึน 0.342 หน่วย 

เม่ือพิจารณาหาค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของแรงจูงใจภายใน ดา้นความสนใจและ
ความเพลิดเพลิน พบว่า เท่ากบั -0.382 หมายความว่า เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจภายใน ดา้นความ
สนใจและความเพลิดเพลิน จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์ารลดลง 0.382 หน่วย 

เม่ือพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของแรงจูงใจภายใน ดา้นความเป็นตัว
ของตวัเอง พบว่า เท่ากบั 0.268 หมายความว่า เมื่อพนกังานมีแรงจูงใจภายใน ดา้นความเป็นตวัของ
ตวัเองจะท าใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์ารเพ่ิมข้ึน 0.268 หน่วย 

เม่ือพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของแรงจูงใจภายใน ดา้นความตอ้งการมี
ความสามารถ พบว่า เท่ากบั 0.212 หมายความว่า เมื่อพนักงานมแีรงจูงใจภายใน ดา้นความตอ้งการ
มีความสามารถ จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์ารเพ่ิมข้ึน 0.212 หน่วย 
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อภปิรายผลการศึกษา 

ผลจากการศึกษา เร่ือง ปัจจยัการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและแรงจูงใจภายในใน
การปฏิบติังานอิทธิผลต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ สามารถอภิปรายผลการศึกษาไดด้งัน้ี 

สมมติฐานขอ้ท่ี 1  การสนับสนุนจากองค์การ ประกอบดว้ย ดา้นผลตอบแทนสวสัดิการ 
ดา้นความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นการปฏิบัติงาน มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพัฒนาธุรกิจ บริษัท วิริยะประกันภัย จ  ากัด 
(มหาชน) 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Beta แสดงประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ 
บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) มีความสัมพนัธ์เป็นเส้นตรงเชิงบวกกบัการสนับสนุนจาก
องค์การ ประกอบด้วย ดา้นผลตอบแทนสวสัดิการ ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า ดา้น
ความมั่นคงในการท างาน และมีความสัมพันธ์เชิงลบกับการสนับสนุนจากองค์การ ด้านการ
ปฏิบติังาน 

ค่า Adjusted R Square (R2) มีค่าเท่ากบั 0.419 หมายความว่า ตวัแปรอิสระในสมการน้ี
สามารถอธิบาย แสดงประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภัย 
จ  ากดั (มหาชน) ไดร้้อยละ 41.90 

เม่ือพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของการสนับสนุนจากองค์การ ด้าน
ผลตอบแทนสวสัดิการ พบว่า เท่ากับ 0.313 หมายความว่า เมื่อพนักงานไดรั้บการสนับสนุนจาก
องค์การ ด้านผลตอบแทนสวสัดิการ จะท าให้เกิดประสิทธิผลองค์การเพ่ิมข้ึน 0.313 หน่วย ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ กุสุมา จ้อยชา้งเนียม (2555) ท่ีไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจใน
รายไดแ้ละสวสัดิการ มีความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานส านกังาน
ใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทยทายาท และสอดคล้องกับเพ็ญนภา ปัณฑุลักษณ์  (2555) ท่ี
ท าการศึกษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและความพึงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม กรุงเทพมหานคร ท่ีพบว่า 
เงินเดือนและสวสัดิการมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.01 

เม่ือพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของการสนับสนุนจากองค์การ ด้าน
ความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า พบว่า เท่ากับ 0.140 หมายความว่า เมื่อพนักงานได้รับการ
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สนับสนุนจากองค์การ ด้านความรู้ในงานและโอกาสกา้วหน้า จะท าให้เกิดประสิทธิผลองค์การ
เพ่ิมข้ึน 0.140 หน่วย ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ เพ็ญนภา ปัณฑุลักษณ์  (2555) ท่ี
ท าการศึกษา เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและความพึงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม กรุงเทพมหานคร ท่ีพบว่า 
ความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 นอกจากนั้นยงัสอดคลอ้งกบั ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ (2554) ท่ีศึกษารูปแบบ
ภาวะผู ้น า แรงจูงใจภายในท่ีมี อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน กรณีศึกษา 
ธนาคารกรุงไทย จ  ากดั มหาชน ท่ีพบว่า ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน มีอิทธิพลต่อ
ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 

เม่ือพิจารณาหาค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของการสนบัสนุนจากองคก์าร ดา้นความ
มัน่คงในการท างาน พบว่า เท่ากับ 0.456 หมายความว่า เม่ือพนักงานได้รับการสนับสนุนจาก
องค์การ ดา้นความมัน่คงในการท างาน จะท าให้เกิดประสิทธิผลองค์การเพ่ิมข้ึน 0.456 หน่วย ซ่ึง
สอดคลอ้งกับผลการศึกษาของฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ (2554) ท่ีศึกษารูปแบบภาวะผูน้า แรงจูงใจ
ภายในท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จ ากดั มหาชน 
ท่ีพบว่า ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
สอดคลอ้งกบัมารวย วิชาญยทุธนากูล. (2560) ท่ีท าการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ท่ีพบว่า ความมัน่คงในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต 

เม่ือพิจารณาหาค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของการสนบัสนุนจากองคก์าร ดา้นการ
ปฏิบติังาน พบว่า เท่ากบั -0.281 หมายความว่า เมื่อพนักงานไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์การ ดา้น
การปฏิบติังาน จะท าให้เกิดประสิทธิผลองคก์ารลดลง 0.281 หน่วย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของมารวย วิชาญยุทธนากูล. (2560) ท่ีท าการศึกษา เร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมระดบั 5 ดาว ท่ีพบว่า ปัจจยัสนบัสนุนดา้นการปฏิบติังาน มีอิทธิพล
ทางลบต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต  

สมมติฐานขอ้ท่ี 2  แรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย ดา้นความ
สนใจและความเพลิดเพลิน ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ และดา้น
ความมุ่งมัน่ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองคก์าร กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภยั 
จ  ากดั (มหาชน) 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Beta แสดงประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ 
บริษทั วิริยะประกันภยั จ  ากัด (มหาชน) มีความสัมพนัธ์เป็นเส้นตรงเชิงบวกกบัแรงจูงใจภายใน 
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ประกอบด้วย ด้านความต้องการส่ิงท่ีท้าทาย ด้านความเป็นตัวของตัวเอง ด้านความต้องการมี
ความสามารถ และมีความสมัพนัธเ์ชิงลบกบัแรงจูงใจภายใน ดา้นความสนใจและความเพลิดเพลิน 

ค่า Adjusted R Square (R2) มีค่าเท่ากบั 0.412 หมายความว่า ตวัแปรอิสระในสมการน้ี
สามารถอธิบาย แสดงประสิทธิผลองค์การ กรณีศึกษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษทั วิริยะประกนัภัย 
จ  ากดั (มหาชน) ไดร้้อยละ 41.20 

เม่ือพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของแรงจูงใจภายใน ดา้นความตอ้งการ
ส่ิงท่ีทา้ทาย พบว่า เท่ากบั 0.342 หมายความว่า เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจภายใน ดา้นความตอ้งการส่ิง
ท่ีทา้ทาย จะท าให้เกิดประสิทธิผลองค์การเพ่ิมข้ึน 0.342 หน่วย ซ่ึงผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัชิค
เซนมอฮาลยี (Csikszentmihalyi 1975, อา้งถึงใน ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ 2554, หน้า 30) quoted in 

Deci and Ryan 1985: 29) เมื่ อบุคคลได้พบกับกิจกรรมท่ีมีความท้าทายท่ี เหมาะสมกับ
ความสามารถของเขา ก็จะท าใหเ้กิดความสนุกสนานเพลิดเพลินในการท ากิจกรรมนั้นส่วนกิจกรรม
ท่ีมากกว่าความต้องการท้าทายของบุคคล เช่น ง่ายเกินไปจะน า ไปสู่ความเบ่ือหน่ายในขณะท่ี
กิจกรรมท่ีสูงกว่าความสามารถของบุคคลจนเกินไป ก็จะท า ใหเ้ขาเกิดความรู้สึกวิตกกงัวลและท า
ใหส้ภาวะไหลล่ืนต่อเน่ืองหยดุลงได ้ดงันั้นในแนวคิดของ Csikszentmihalyi นั้น แรงจูงใจภายใน
ของบุคคลจะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือสภาวะนั้นมีความทา้ทายท่ีเหมาะสมเท่านั้น และสอดคลอ้งกบัดีซี (Deci, 
1985) ใหค้  าจ  ากดัความของแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)ว่าเป็นความตอ้งการของบุคคลท่ี
จะมีความรู้สึกว่าตนมีความสามารถและตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง ซ่ึงเป็นการยนืยนัว่าพฤติกรรมท่ีเกิด
จากการจูงใจภายใน (Intrinsically Motivated Behaviors) เป็นพฤติกรรมซ่ึงถูกจูงใจโดยความ
ตอ้งการของบุคคลเพื่อใหเ้กิดความรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถ(Competent) และตดัสินใจไดด้ว้ย
ตนเอง (Self-Determining) พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายในถูกแบ่งออกเป็นสองประเภท 
ประเภทแรกเป็นพฤติกรรมท่ีพยายามคน้หาสถานการณ์ท่ีจะเปิดโอกาสให้บุคคลไดพ้บกบัความทา้
ทาย ซ่ึงเขามีความสามารถจดัการได ้ถา้ระดบัความทา้ทายนั้นต ่าเกินไป (เช่นถา้เขาเกิดความเบ่ือ
หน่าย) หรือถา้ระดบัความทา้ทายสูงเกินไป เขาก็จะคน้หาสถานการณ์ท่ีมีความทา้ทายในระดบัท่ีเขา
สามารถจดัการได ้พฤติกรรมประเภทท่ีสองซ่ึงท า ให้เกิดแรงจูงใจภายในคือ พฤติกรรมท่ีตอ้งการ
เอาชนะสถานการณ์ท่ีทา้ทายซ่ึงเขาก าลงัเผชิญหรือท า ใหเ้กิดข้ึน รวมถึงพฤติกรรมท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง
กบัการลดความไม่สอดคลอ้งระหว่างความคาดหวงักบัสภาวะท่ีเป็นจริง (Dissonance) การลด
ความไม่มัน่ใจ (Uncertainty) หรือลดความผดิเพ้ียนจากท่ีควรเป็น (Incongruity) 

เม่ือพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของแรงจูงใจภายใน ดา้นความเป็นตัว
ของตวัเอง พบว่า เท่ากบั 0.268 หมายความว่า เมื่อพนกังานมีแรงจูงใจภายใน ดา้นความเป็นตวัของ
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ตวัเองจะท าให้เกิดประสิทธิผลองค์การเพ่ิมข้ึน 0.268 หน่วย ซ่ึงผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
การตัดสินใจด้วยตนเอง (Self – Determination Theory) เดซีและไรอนั (Deci and Ryan, 200, 
p.68) เสนอทฤษฎีการตัดสินใจดว้ยตนเองว่าเป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึงแรงจูงใจและบุคลิกภาพของ
มนุษยท่ี์สร้างข้ึนมาจากผลการศึกษาวิจัยในเชิงประจักษ์และกระบวนทัศน์ท่ีมองมนุษยใ์นเชิง
อินทรีย ์(Organismic) คือ มองว่าธรรมชาติของมนุษยมี์ความกระตือรือร้นและริเร่ิมลงมือท า 
(Active) โดยมนุษยมี์ความตอ้งการพ้ืนฐานทางจิตใจ 3 ประการ คือ ความตอ้งการมีความสามารถ 
(Need for competence) ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง (Need for autonomy) และ
ความตอ้งการความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น (Need for relatedness) ความตอ้งการเหล่าน้ีเป็นส่ิงจ  าเป็นต่อ
การส่งเสริมการปฏิบติัหน้าท่ีให้ไดดี้ท่ีสุดของแรงจูงใจภายใน ซ่ึงเป็นแนวโนม้ความเจริญงอกงาม
ตามธรรมชาติของมนุษย ์และช่วยพฒันาสังคมอยา่งสร้างสรรค์ รวมทั้งช่วยใหม้นุษยมี์ความสุขใน
การท างานและการด ารงชีวิตธรรมชาติของแรงจูงใจจะเป็นพลงัท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
ท่ีมีทิศทาง พลงัในทฤษฎีแรงจูงใจโดยทัว่ไปเป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ สาหรับแรงจูงใจ
ภายใน ตามทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเองเห็นว่าเป็นแนวโนม้ภายในโดยธรรมชาติของมนุษยท่ี์จะ
แสวงหาส่ิงแปลกใหม่ (Novelty) และท้ายทาย (Challenges) เป็นแนวโน้มท่ีจะเพ่ิมพูนและใช้
ความสามารถของตน และเป็นแนวโน้มท่ีจะส ารวจและเรียนรู้ รางวลัในเบ้ืองต้นของการท า
พฤติกรรม 

เม่ือพิจารณาหาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (b) ของแรงจูงใจภายใน ดา้นความตอ้งการมี
ความสามารถ พบว่า เท่ากบั 0.212 หมายความว่า เมื่อพนกังานมีแรงจูงใจภายใน ดา้นความตอ้งการ
มีความสามารถ จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์ารเพ่ิมข้ึน 0.212 หน่วย ซ่ึงผลการศึกษาสอดคลอ้งกบั
มารวย วิชาญยุทธนากูล. (2560) ท่ีท าการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของพนักงานโรงแรมระดบั 5 ดาว ท่ีพบว่า ความตอ้งการมีความสามารถของพนักงาน มีอิทธิพล
ทางลบต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต 
 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวจิยั 

1.  ปัจจยัในเร่ืองของการสนบัสนุนจากองคก์ารในทุกดา้น ยกเวน้ดา้นการปฏิบติังาน มีผล
ทางบวกต่อประสิทธิผลองค์การทั้ งส้ิน ดังนั้ นในการบริหารจัดการองค์กร ควรมีการให้การ
สนบัสนุนพนกังานในการท างานดา้นต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นดา้นผลตอบแทนสวสัดิการ ดา้นความรู้ใน
งานและโอกาสกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คงในการท างาน อยา่งเหมาะสมและต่อเน่ือง เพ่ือใหพ้นกังาน
มีความพึงพอใจและมีขวญัก าลงัใจในการท างาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลองคก์ารใหม้ากข้ึน 
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2.  การมอบหมายงานท่ีรับผิดชอบให้กับพนักงานมากเกินไป ส่งผลต่อประสิทธิผล
องค์การ ท่ีลดนอ้ยลง ดงันั้นองคก์ารควรพิจารณามอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัพนกังานแต่ละคน 
แต่ละหนา้ท่ี แต่ละต าแหน่ง และตอ้งสอดคลอ้งกบัผลตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บ 

3.  แรงจูงใจในเร่ืองของด้านความต้องการส่ิงท่ีท้าทาย เป็นแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลขององค์การมากท่ีสุด ดงันั้นองค์การควรสนับสนุนให้พนักงานไดท้ างานภายใตก้าร
ริเร่ิมสร้างสรรค ์เพ่ือใหเ้กิดความทา้ทายในการท างาน หลีกเล่ียงความซ ้าซากจ าเจในการท างาน เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิผลองคก์ารใหม้ากข้ึน 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวจิัยในครัง้ต่อไป 

1.  ควรมีการน าตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานดา้นอ่ืน ๆ มาท าการศึกษา เช่น ภาวะผูน้  า 
ดา้นความรู้ความเขา้ใจในการท างาน เป็นตน้ 

2.  ควรท าการศกึษาโดยการเก็บขอ้มูลดว้ยการสมัภาษณ์เชิงลึก หรือการท าการสนมนา
กลุ่ม เพ่ือใหไ้ดข้อ้มูลท่ีตอ้งการศึกษาในเชิงลึกมากยิง่ข้ึน 
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ภาคผนวก ก 
 แบบสอบถามเพื่อการวจิัย 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลองคก์ารกรณีศกึษา กลุม่พฒันาธรุกิจ 
บริษัท วิริยะประกนัภยั จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 

 

เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองคก์ารกรณีศกึษา กลุ่มพฒันาธุรกิจ  
บริษทั วิริยะประกนัภยั จ  ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

ค าช้ีแจง  
แบบสอบถามฉบับน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาการจดัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัการรับรู้การ
สนับสนุนจากองคก์ารและแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังานต่อประสิทธิผลองค์การ : กรณีศึกษา 
กลุ่มพฒันาธุรกิจ บริษัท วิริยะประกันภยั จ  ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่  ค  าตอบของท่านจะมี
คุณค่าส าหรับเรา และทุกค าตอบของท่านจะเก็บรวบรวมไวเ้ป็นความลบัโดยใชใ้นการน าเสนอให้
เป็นภาพรวมเท่านั้น ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณอยา่งสูงท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามน้ี 

 

โดยแบบสอบถามนี ้ประกอบไปด้วยค าถาม 3 ส่วน คือ 
ส่วนท่ี  1   : แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
ส่วนท่ี  2   : แบบสอบถามการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
ส่วนท่ี  3   : แบบสอบถามแรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี  4   : แบบสอบถามประสิทธิผลองคก์าร 
ส่วนที่ 1 : แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง [  ] ท่ีตรงกบัขอ้มูลส่วนตวัของท่านมากท่ีสุด 
 

1. เพศ 
  [  ]   ชาย    [  ]   หญิง 
2. อาย ุ
  [  ]     ต  ่ากว่า 20 ปี 20 – 30 ปี 
  [  ]     31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 
  [  ]     51 – 60 ปี มากกว่า 60 ปี ข้ึนไป 
3. ระดับการศึกษา 
  [  ]     ต  ่ากว่าปริญญาตรี   [  ]      ปริญญาตรี 
  [  ]     ปริญญาโท   [  ]      สูงกว่าปริญญาโท 
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6. ระดับเงินเดือน 
  [  ]     นอ้ยกว่า 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. ระยะเวลาในการทางาน 
  [  ]     1-2 ปี         [  ]     3 – 5 ปี 
  [  ]     6 – 10 ปี         [  ]     11 ปี ข้ึนไป 
ส่วนที่ 2 : แบบสอบถามการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
ข้อช้ีแจง 
แบบสอบถามในส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4 โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้ต่อไปน้ี พร้อมทั้ง 
ทา เคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยใหค่้าคะแนน ดงัน้ี 
ระดบั 5 หมายความว่า มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด 
ระดบั 4 หมายความว่า มีความคิดเห็นในระดบัมาก 
ระดบั 3 หมายความว่า มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
ระดบั 2 หมายความว่า มีความคิดเห็นในระดบันอ้ย 
ระดบั 1 หมายความว่า มีความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ส่วนที่ 3 : แบบสอบถามแรงจูงใจภายในในการปฏิบัตงิาน 
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