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บทคดัย่อ 

 การวจิยั เรือ่งการจงูใจ และความผกูพนัต่อองคก์รทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานใน
กรงุเทพมหานคร มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 1) การจงูใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานใน
กรุงเทพมหานคร 2) ความผูกพนัต่อองคก์รทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร  

 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้คอื พนักงานทีท่ างานในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน เครือ่งมอื
ทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูคอืแบบสอบถาม สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่า
ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ด าเนินการทดสอบสมมตฐิานทีก่ าหนดไวด้ว้ยวธิกีารวเิคราะหถ์ดถอยเชงิพหุคณู  

 ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั พบว่าตวัแปรการจงูใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานโดยรวม
ม ี7 ตวัแปร ไดแ้ก่ ตวัแปรดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นการยอมรบันบัถอื ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความ
รบัผดิชอบ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ดา้นชวีติส่วนตวั และดา้นความมัน่คงในงาน ตวัแปรทัง้ 7 ตวัแปร 
ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานในกรงุเทพมหานครอย่างมนียัส าคญัทีก่ าหนดไวท้ี ่0.05 

 ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั พบว่าตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์รทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการ
ท างานโดยรวมม ี 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ตวัแปรดา้นการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นการทุ่มเท
ความพยายามเพื่อองคก์ร และดา้นความปรารถนาทีจ่ะด ารงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพขององคก์ร ตวัแปร
ทัง้ 3 ตวัแปร ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานในกรงุเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทีก่ าหนดไวท้ี ่0.05 

ค าส าคญั : การจงูใจ, ความผกูพนัต่อองคก์ร, ประสทิธภิาพการท างาน  
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ABSTRACT 

 Motivation and Organizational Commitment Affecting Employee Performance in Bangkok" 
aims to study: 1) The motivation factors affecting employee performance in Bangkok. 2) The 
organizational commitment factors affecting employee performance in Bangkok. 

 The sample for this study consists of 400 employees working in Bangkok. The data 
collection tool used is a questionnaire. The statistical methods for data analysis include 
percentages, means, and standard deviations. Hypothesis testing is conducted using Multiple 
Linear Regression Analysis, with statistical significance set at 0.05. 

 The results of the hypothesis testing show that there are 7 motivation factors affecting 
overall employee performance, which are: Job success Recognition and respect Job characteristics 
Responsibility Interpersonal relationships Personal life Job security All 7 factors significantly impact 
employee performance in Bangkok at the 0.05 level. 

 The results also reveal that there are 3 organizational commitment factors affecting overall 
employee performance, which are: Acceptance of organizational goals and values Effort dedication 
to the organization Desire to maintain organizational membership All 3 factors significantly impact 
employee performance in Bangkok at the 0.05 level. 

Keywords: Motivation, Organizational Commitment, Work Performance 
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บทน า 

ความเป็นมา และความส าคญัของปัญหา 

 การท างานมคีวามส าคญัต่อชวีติมนุษยเ์ป็นอยา่งยิง่ เพราะคนเราเกดิมากต็อ้งมกีารหาเลีย้งชพีของ
ตนเอง และการหาเลีย้งชพีกค็อืการท างาน โดยส่วนมากคนเราจะใชเ้วลาอยูใ่นสถานทีท่ างานมากกว่าอยู่ที่
บา้น จงึอาจกล่าวไดว้่าการท างานถอืเป็นส่วนหนึ่งในชวีติของคนเรา  

 คนเป็นหนึ่งในทรพัยากรทีส่ าคญัในการท างาน ซึง่ทรพัยากรในองคก์รประกอบไปดว้ย คน (man) 
เงนิ (money) สิง่ของ (material) และการจดัการ (management) จะเหน็ไดว้่า “คน” เป็นทรพัยากรทีม่ ี
ความส าคญัทีสุ่ด เพราะการจะท าใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงค ์ หรอืประสบความส าเรจ็กม็ผีลมาจากคนทีท่ า
ใหเ้กดิขึน้ ในยคุก่อนทศันคตผิูบ้รหิารต่อพนกังานจะเป็นไปในรปูแบบเพื่อใชแ้รงงานจากพนกังานเป็นหลกั 
แต่ในยคุปัจจบุนัไดเ้ขา้สู่ยคุเศรษฐกจิใหม่ทีเ่รยีกว่า เศรษฐกจิองคค์วามรูท้ีมุ่ง่เน้นใหค้วามส าคญัในการ
บรหิารในเรือ่งของทุนมนุษย ์(Human Capital) 

 ในปัจจบุนัการจงูใจถอืเป็นสิง่ส าคญัทีบุ่คลากรจะค านึงถงึเป็นล าดบัตน้ ๆ  ในการเลอืกทีจ่ะเขา้ท างาน
ในองคก์ร การปฏบิตังิานในองคก์รบุคลากรควรไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการเพื่อเป็นแรงจงูใจในการ
ท างานเพื่อใหท้ างานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ โดยแรงจงูใจทีต่อบสนองความตอ้งการจะท าใหบุ้คลากรเอาใจใส่
กบังานมากขึน้และผลงานจะออกมามปีระสทิธภิาพหรอืไม่นัน้ก็ขึน้อยู่กบัปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายใน  
ความผกูพนัต่อองคก์เ็ป็นเหตุใหบุ้คลากรตัง้ใจท างานและส่งผลใหท้ างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ดงันัน้องคก์ร
ควรใหค้วามส าคญักบัแรงจงูใจ เพื่อส่งเสรมิใหบุ้คลากรเกดิความรกัความผกูพนัต่อองคก์ร และส่งผลใหเ้กดิ
ประสทิธภิาพในการท างาน 

 ปัจจยัการจงูใจ ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร สิง่เหล่านี้ลว้นเป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการ
ท างานของบุคลากร เพราะฉะนัน้องคก์รควรตระหนกัถงึปัจจยัดงักล่าว เพราะหากองค์กรไมใ่หค้วามส าคญั
กบัปัจจยัเหล่านี้กอ็าจส่งผลใหอ้งคก์รสญูเสยีบุคลากรทีม่คีวามรู ้ความสามารถ ดว้ยเหตุนี้ผูว้จิยัจงึมคีวาม
สนใจทีจ่ะศกึษาและวจิยัถงึการจงูใจ และความผกูพนัต่อองคก์รทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างาน เพื่อน า
ผลทีไ่ดจ้ากการศกึษามาประยกุตใ์ชใ้นองคก์ร และท าใหบุ้คลากรในองคก์รท างานไดม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
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วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. เพื่อศกึษาการจงูใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานในกรงุเทพมหานคร 

2. เพื่อศกึษาความผกูพนัต่อองคก์ารทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานในกรงุเทพมหานคร 

สมมติฐานของการวิจยั 

1. การจงูใจส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างาน 

2. ความผกูพนัต่อองคก์รส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างาน 

ขอบเขตของการวิจยั 

1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา  

 1.1 ตวัแปรตน้ (Independent Variable)  

  1.1.1การจูงใจ ปัจจยัจูงใจ ประกอบด้วย 5 ตวัแปร คอื (1) ความส าเรจ็ของงาน (2) การ
ยอมรบันับถือ (3) ลกัษณะของงาน (4) ความรบัผดิชอบ (5) ความก้าวหน้า ปัจจยัค ้าจุน ประกอบด้วย 
6 ตัวแปร คือ (1) ค่าตอบแทน (2) ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล  (3) นโยบายและการบรหิารองคก์ร (4) 
สภาพการท างาน (5) ชวีติส่วนตวั (6) ความมัน่คงในงาน 

  1.1.2ความผูกพนัต่อองค์กร ประกอบด้วย 3 ตวัแปร คอื (1) การยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร (2) การทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร (3) ความภกัดต่ีอองคก์ร 

 1.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ประสทิธภิาพการท างาน ประกอบด้วย 4 ตวัแปร คอื (1) 
คุณภาพของงาน (2) ปรมิาณงาน (3) ระยะเวลา (4) ทรพัยากร 

2. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่างของการวจิยัมุ่งศกึษาเฉพาะกลุ่มประชากรพนักงานที่ท างานใน
กรงุเทพมหานคร จ านวน 400 คน 

3. ขอบเขตดา้นพืน้ทีข่องการวจิยั เขตกรงุเทพมหานคร 

4. ขอบเขตดา้นระยะเวลาการจดัเกบ็ขอ้มลู เริม่ท าการเกบ็ขอ้มลูเมือ่ ม.ีค. 67 - ม.ิย. 67 
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แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

1. ทฤษฎีการจงูใจ  

ทฤษฎสีองปัจจยัของเฮริซ์เบริก์ Herzberg (1959) Herzbergและคณะไดม้กีารศกึษาวจิยัทฤษฎสีองปัจจยั 
โดยไดพ้ฒันาทฤษฎมีาจากแนวคดิของมาสโลว ์เนื่องจากตอ้งการหาค าตอบว่า ผูป้ฏบิตังิานตอ้งการอะไรจาก
งาน โดยได้ท าการศกึษาว่าสิง่ใดที่ท าให้รูส้กึดกีบังาน หรอืมทีศันคตใินทางบวก และสิง่ใดที่ท าให้รูส้กึแย่
กบังาน หรอืมทีศันคตใินทางลบ และจากผลการศกึษาพบว่า สิง่ทีท่ าใหเ้กดิความรูส้กึดกีบังาน ความพงึพอใจ
ในการปฏบิตังิาน เรยีกว่า “ปัจจยัจงูใจ” และสิง่ทีท่ าใหเ้กดิความรูส้กึแยก่บังาน ไมม่คีวามสุขในการท างาน 
เรยีกว่า “ปัจจยัค ้าจนุ” 
 ทฤษฎนีี้ไดแ้บ่งปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิความพงึพอใจในการท างานเป็น 2 ปัจจยั ดงันี้   
 1. ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) ปัจจยัในกลุ่มแรกนี้เป็นปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานทีท่ าโดยตรง เป็น
ปัจจยัทีส่รา้งความพงึพอใจใหค้นเราท างานมากขึน้ เพราะฉะนัน้ปัจจยัในกลุ่มน้ีจงึถูกยกขึน้มาเพื่อใชเ้ป็นตวั
สรา้งแรงจงูใจใหเ้กดิขึน้ ไดแ้ก่ 
  1.1 ความส าเรจ็ของงาน (Achievement) คอื การทีพ่นักงานในองคก์รมคีวามรูส้กึถงึ
ความส าเรจ็ในการท างาน  
  1.2 การยอมรบันับถอื (Recognition) คอื การได้รบัการยอมรบันบัถอืจากผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนรว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรอืบุคคลอื่น ๆ เช่น การไดร้บัค าชม การไดร้บัค าแนะน า การไดร้บัความ
ไวว้างใจ การไดร้บัการเอาใจใส่เป็นพเิศษ การยอมรบัความคดิเหน็ การยอมรบัในความรูค้วามสามารถ สิง่
เหล่านี้ท าใหบุ้คลากรมแีรงจงูใจในการท างานใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
  1.3 ลกัษณะของงาน (The Work Itself) คอื การที่บุคลากรมคีวามรูส้กึว่างานทีท่ ามคีวาม
น่าสนใจ เป็นงานที่ตรงกบัความรูค้วามสามารถ เป็นงานที่มคีวามท้าทาย เป็นงานที่มคีวามถนัดและตรง
กบัความสนใจ เหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถทีม่ ี 
  1.4 ความรบัผดิชอบ (Responsibility) คอื การรบัผดิชอบในงานและรบัผดิชอบตนเอง 
องคก์รควรมแีผนการเลื่อนขัน้ การใหอ้ านาจ และการมอบหมายความรบัผดิชอบอยา่งเหมาะสม เพื่อเป็น
เครือ่งมอืในการสรา้งแรงจงูใจใหบุ้คลากรปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
  1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) คอื การทีบุ่คลากรไดร้บัความก้าวหน้าในงานทีท่ า 
เพราะบุคคลทุกคนมคีวามทะเยอทะยาน มคีวามปรารถนาทีจ่ะเจรญิเตบิโตในหน้าทีก่ารงาน  
 2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัทีเ่กีย่วกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกทีอ่ยูน่อกเนื้องาน 
เป็นปัจจยัทีบ่ ารุงรกัษาจติใจไมใ่หเ้กดิความไมพ่อใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
  2.1 ค่าตอบแทน (Salary) คอื การไดร้บัค่าจา้ง ค่าตอบแทน รวมทัง้ผลประโยชน์ต่าง ๆ ที่
เป็นธรรมและเหมาะสมกบังานทีท่ า 
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  2.2 ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Interpersonal Relation) คอื การมคีวามสมัพนัธท์ีด่ต่ีอ
กนั ความเขา้อกเขา้ใจกนัไม่ว่าาจะเป็นผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงาน  
  2.3 นโยบายและการบรหิาร คอื การทีอ่งคก์รสื่อสารใหบุ้คลากรภายในองคก์รไดร้บัรูถ้งึ
นโยบายและการบรหิารองคก์ร  
  2.4 สภาพการท างาน (Working Condition) คอื การทีอ่งคก์รไดจ้ดัสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 
ในการท างาน เช่น สถานทีต่ ัง้ของส านกังาน ความสะดวกในการเดนิทาง บรรยากาศในการท างาน  
  2.5 ชวีติส่วนตวั (Personal Life) คอื ความรูส้กึทีด่ต่ีองาน หรอืความรูส้กึทีไ่ม่ดต่ีองานอนั
เป็นผลกระทบทีไ่ดร้บัจากการท างาน เช่น ชัว่โมงการท างานทีม่ากเกนิไปจนกระทบกบัชวีติส่วนตวั การที่
ตอ้งยา้ยไปท างานในทีใ่หม่ทีไ่กลจากครอบครวั  
  2.6 ความมัง่คงในงาน (Job Security) คอื ความมัน่คงขององคก์ร ความมัน่คงของงาน 
ความยัง่ยนืของอาชพี ทีส่่งผลต่อความรูส้กึของบุคลากรใหม้คีวามรูส้กึมัน่คงปลอดภยั 
 

2. ทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์ร 

Mowday, Porter and Steers (1979, อ้างถงึใน กรกนก เจรญิสุข, 2559, น. 22) ไดใ้หค้ านิยามและความหมาย
ของความผกูพนัต่อองคก์รว่า เป็นความรูส้กึของบุคคลทีม่คีวามยดึมัน่ต่อองคก์ร โดยม ี2 ลกัษณะ ดงันี้ 

1. ดา้นพฤตกิรรม (Behavioral Commitment) เป็นความผกูพนัทีแ่สดงออกมาในรปูแบบของพฤตกิรรม ที่
แสดงออกอยา่งต่อเนื่องและสม ่าเสมอ 

2. ดา้นทศันคต ิ(Attitudinal Commitment) เป็นความผกูพนัต่อองคก์รทีเ่ป็นความรูส้กึว่าเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์ร โดยม ี3 ดา้น คอื 

 1. การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร คอื การทีบุ่คลากรมคีวามเชื่อว่าการปฏบิตังิานใน
องคก์รนี้ดทีีสุ่ด บุคลากรรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์ร จงึท าใหบุ้คลากรมคีวามเตม็ใจในการปฏบิตังิาน 
มคีวามภูมใิจทีไ่ดเ้ป็นส่วนหนึ่งในองคก์ร และยอมรบัในวตัถุประสงคแ์ละค่านิยมขององคก์ร และถอืว่าเป็น
ของตนเช่นกนั  

 2. การทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร คอื การทุ่มเทความพยายามทัง้กายและใจในการมสี่วนรว่ม
ในกจิกรรมต่าง ๆ ขององคก์รตามบทบาทหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย เพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 3. ความปรารถนาทีจ่ะด ารงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพขององคก์ร เป็นความรูส้กึผูกพนัต่อองคก์ร
และความรูส้กึทีอ่ยากจะเป็นสมาชกิในองคก์รตลอดไป  
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3. ทฤษฎีประสิทธิภาพการท างาน 

Peterson & Plowman (1953) ไดร้ะบุถงึองคป์ระกอบประสทิธภิาพการท างานไว ้4 ประการดงันี้ 

1. คุณภาพของงาน (Quality) ต้องเป็นงานที่มคีุณภาพสูง มคีวามคุ้มค่า มคีวามพงึพอใจ และผลของการ
ท างานตอ้งมคีวามถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเรว็ 

2. ปรมิาณงาน (Quantity) ปรมิาณของงานตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัขององคก์ร โดยผลงานตอ้งมี
ปรมิาณทีเ่หมาะสมตามแผนงานทีอ่งคก์รไดก้ าหนดไว ้และควรบรหิารเวลาเพื่อใหไ้ดป้รมิาณงานตามเป้าหมาย 

3. เวลา (Time) เวลาทีใ่ชไ้ปในการท างานจะตอ้งเหมาะสมกบังาน ควรมกีารพฒันาเทคนิคการท างานใหม้ี
ความสะดวกรวดเรว็ใชเ้วลาในการท างานใหน้้อยลง 

4. ทรพัยากร ในการด าเนินงานจะตอ้งมกีารใชท้รพัยากรใหคุ้ม้ค่า และเหมาะสมกบังาน คอื จะตอ้งมกีาร
ลงทุนน้อยแต่ได้ผลก าไรมากที่สุด ได้แก่ การใช้ทรพัยากรด้านก าลงัคน ด้านการเงนิ วสัดุ อุปกรณ์  
เทคโนโลย ีใหเ้กดิความคุม้ค่าและเกดิการสญูเสยีน้อยทีสุ่ด 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 จนัทรเ์พญ็ อวนศร ี (2565) ไดศ้กึษาเรือ่งปัจจยัทีส่่งผลต่อสภาพแวดลอ้มการท างานและประสทิธภิาพ
การท างาน กรณศีกึษาบรษิทัผลติชิน้ส่วนยานยนตแ์ห่งหนึ่ง มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา1) ปัจจยัทีส่่งผลต่อ
สภาพแวดลอ้มการท างานและประสทิธภิาพการท างาน 2) ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัทีส่่งผลต่อสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานและประสทิธภิาพในการท างาน 3) ความสมัพนัธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้มการท างานทีส่่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการท างาน กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาคอืพนกังานจ านวน 153 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เครือ่งมอืในการศกึษา ผลการศกึษาพบว่าสภาพแวดลอ้มการท างานส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานอย่างมี
นยัส าคญัทีร่ะดบั 0.05 ค่าเฉลีย่ของประสทิธภิาพการท างานของประชากรแต่ละกลุ่มมคี่าเฉลีย่ทีไ่มต่่างกนั   

 ปภาว ี วงศว์ทิยก าจร (2565) ไดศ้กึษาเรือ่งปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร 
ต าแหน่งนกัตรวจสอบภาษ ี สงักดักองบรหิารภาษธีุรกจิขนาดใหญ่ กรมสรรพากร มวีตัถุประสงคเ์พื่อวเิคราะห์
ปัจจยัทีส่่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร ต าแหน่งนกัตรวจสอบภาษ ี สงักดักองบรหิาร
ภาษธีุรกจิขนาดใหญ่ กรมสรรพากร โดยปัจจยัทีท่ าการศกึษาม ี 3 ปัจจยัคอื ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์
ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นการท างานเป็นทมี ประชากรกลุ่มตวัอยา่งทีศ่กึษาคอื บุคลากรทีด่ ารง
ต าแหน่งนกัตรวจสอบภาษ ีจ านวน 259 คน ใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มลู เพื่อหาอทิธพิลของตวัแปรตน้
คอืปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นการท างานเป็นทมี ทีส่่งผลต่อตวัแปรตามคอื ประสทิธภิาพ
การท างาน ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัการท างานเป็นทมี และปัจจยัดา้นประชากรศาสตรใ์นต าแหน่งระดบั
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ช านาญการ ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และไดท้ า
การวเิคราะหส์มการถดถอย ผลการศกึษาพบว่าปัจจยัทีส่่งผลใหบุ้คลากรไดร้บัผลการประเมนิในระดบัดมีาก 
และดเีด่น คอืปัจจยัดา้นการท างานเป็นทมี และปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์อายขุองกลุ่มตวัอยา่งที ่25 - 35 
ปี , 36 - 45 ปี และ 46 - 60 ปี โดยมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 0.05 ในขณะทีปั่จจยัทีส่่งผลให้
บุคลากรไดร้บัการประเมนิในระดบัดเีด่น คอืปัจจยัค่าตอบแทน โดยมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 
0.05   

 นิภาพร มงัคละ (2564) ไดศ้กึษาเรือ่งคุณภาพชวีติการท างานในวถิใีหมต่่อประสทิธภิาพในการ
ท างานภาครฐั กรณศีกึษาส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความสมัพนัธ์
ของคุณภาพชวีติในการท างานแบบ Work From Home เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอยา่ง
บุคลากรกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จ านวน 253 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็ขอ้มลู ผล
การศกึษาพบว่าคุณภาพชวีติการท างานรปูแบบ Work From Home สมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการท างาน
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานมากทีสุ่ดคอื 
ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชวีติการท างาน รองลงมาคอื ปัจจยัดา้นนโยบาย ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน และปัจจยัดา้นเทคโนโลยทีีเ่อือ้อ านวยต่อการท างาน ตามล าดบั 

วิธีด าเนินการวิจยั 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  

พนกังานทีท่ างานในกรงุเทพมหานคร โดยท าการค านวณกลุ่มตวัอย่างในกรณีไม่ทราบจ านวนประชากรหรอืไม่
รูช้ดัถงึจ านวนของกลุ่มประชากรทีน่บัได ้ โดยใชส้ตูร W.G Cochran จากการค านวณจะไดก้ลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 384 ตวัอยา่ง และเพื่อเป็นการป้องกนัความผดิพลาดจากการตอบแบบสอบถามทีอ่าจไมถู่กตอ้ง หรอื
อาจไมค่รบถว้น ผูว้จิยัจงึไดท้ าการเพิม่กลุ่มตวัอยา่งอกี 16 ตวัอยา่ง ดงันัน้จงึรวมกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมดได ้
400 ตวัอยา่ง 
2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั  
เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัคอืแบบสอบถามออนไลน์ผ่านทาง Google Form เป็น
เครือ่งมอืทีผู่ว้จิยัไดอ้อกแบบมาเพื่อศกึษาการจงูใจ และความผกูพนัต่อองคก์รทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการ
ท างาน โดยพจิารณาจากกรอบความคดิทีไ่ดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม 
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3. การทดสอบวดัค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability)  
การทดสอบวดัค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม สามารถท าไดโ้ดยการน าแบบสอบถามไปทดสอบใชก้บัประชากร
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 40 ชุด เพื่อทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามว่ากลุ่มตวัอยา่งมคีวาม
เขา้ใจในแบบสอบถาม และเพื่อคน้หาขอ้บกพรอ่งของขอ้ค าถาม การทดสอบวดัค่าความเชื่อมัน่โดยการหา
ค่าสมัประสทิธิค์รอนบาค โดยใชส้ตูร Cronbach Alpha ซึง่จะเลอืกค านวณเฉพาะแบบสอบถามทีเ่ป็น Rating 
Scale เท่านัน้ โดยแบบสอบถามตอ้งไดค้่าความเชื่อมัน่ 0.70 ขึน้ไปจงึจะถอืว่ามคีวามน่าเชื่อถอื และสามารถ
น าไปเกบ็ขอ้มลูได ้ เมือ่ไดแ้บบสอบถามทีส่มบรูณ์แลว้จงึน าไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งต่อไป จากการทดสอบค่า
ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม มคี่าเท่ากบั 0.955 ซึง่เป็นเกณฑท์ีย่อมรบัได ้ดงันัน้ แบบสอบถามนี้จงึมคีวาม
น่าเชื่อถอืและสามารถน าไปเกบ็ขอ้มลูไดจ้รงิ 
4. การเกบ็รวบรวมข้อมลู  

การเก็บรวบรวมขอ้มลูท่ีใชใ้นการศกึษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มลู จากแบบสอบถามมีขัน้ตอนการ

ด าเนินงาน ดงันี ้ 

 1. ผูว้จิยัแจกแบบสอบถามออนไลน์ทีจ่ดัท าขึน้โดยใช ้Google Form ใหก้ลุ่มตวัอยา่ง  
 2. เมือ่กลุ่มตวัอยา่งตอบแบบสอบถาม ผูว้จิยัท าการตรวจสอบความถูกตอ้งและความครบถว้นของ
แบบสอบถามทีไ่ดร้บั และคดัแยกแบบสอบถามทีไ่มค่รบถว้นสมบูรณ์ออก 
 3. ผูว้จิยัน าแบบสอบถามทีม่คีวามครบถว้นสมบรูณ์มาบนัทกึ ลงรหสั และใหค้ะแนนตามเกณฑท์ีไ่ด้
ก าหนดไว ้และท าการวเิคราะหข์อ้มลูต่อไป 
5. การวิเคราะหข้์อมลู 

การวจิยัครัง้นี้ไดน้ าขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งมาวเิคราะหท์างสถติแิละประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูทาง
สถติ ิSPSS ขัน้ตอนดงันี้ 
 1. น าแบบสอบถามทีไ่ดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งมาตรวจสอบขอ้มลู (Editing) เพื่อตรวจสอบความครบถว้น
สมบรูณ์ของแบบสอบถามและคดักรองแบบสอบถามทีไ่มค่รบถว้นสมบูรณ์ออก เพื่อน าขอ้มลูทีส่มบรูณ์ไป
วเิคราะหใ์นขัน้ตอนต่อไป 
 2. น าแบบสอบถามทีค่รบถ้วนสมบูรณ์มาลงรหสั (Coding) โดยใชค้ะแนนเฉลีย่ของกลุ่ม 
6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
การวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัใชส้ถติวิเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 
 1. ค่ารอ้ยละ (Percentage) เพื่ออธบิายขอ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา สถานภาพ และรายได้ 
 2. ค่าเฉลีย่เลขคณติ (Mean) เพื่ออธบิายขอ้มลูทีไ่ดจ้ากแบบสอบถามส่วนที ่3 เกีย่วกบัระดบัความ
คดิเหน็การจงูใจของพนักงานในกรงุเทพมหานคร ส่วนที ่4 เกีย่วกบัระดบัความคดิเหน็ความผกูพนัต่อองคก์ร
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ของพนกังานในกรงุเทพมหานคร และส่วนที ่5 เกีย่วกบัระดบัความคดิเหน็ประสทิธภิาพการท างานของ
พนกังานในกรงุเทพมหานคร 
 3. ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธบิายขอ้มลูทีไ่ดจ้ากแบบสอบถามส่วนที ่3 
เกีย่วกบัระดบัความคดิเหน็การจงูใจของพนกังานในกรุงเทพมหานคร ส่วนที ่4 เกีย่วกบัระดบัความคดิเหน็
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในกรงุเทพมหานคร และส่วนที ่5 เกี่ยวกบัระดบัความคดิเหน็ประสทิธภิาพ
การท างานของพนกังานในกรงุเทพมหานคร  
 4. การวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบความสมัพนัธข์อง
ตวัแปรการจงูใจ และความผูกพนัต่อองคก์รทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร 
 

ผลการวิจยั 

การจูงใจ และความผูกพนัต่อองค์กรที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร 
สามารถสรปุผลการศกึษาไดด้งันี้ 

 1. เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิจ านวน 276 คน คดิเป็นรอ้ยละ 69 เพศชายจ านวน 124 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 31 อาย ุส่วนใหญ่มอีายุ 36 - 45 ปี จ านวน 156 คน คดิเป็นรอ้ยละ 39 รองลงมามอีาย ุ25 - 35 ปี จ านวน 
144 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36 อาย ุ46 - 60 ปี จ านวน 60 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15 และน้อยทีสุ่ดมอีายตุ ่ากว่า 25 
ปี จ านวน 40 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10 ระดบัการศกึษา ส่วนใหญ่ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจ านวน 194 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 48.5 รองลงมาระดบัการศกึษาปรญิญาโท จ านวน 128 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32 ระดบัการศกึษา
ต ่ากว่าปรญิญาตร ี จ านวน 66 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.5 และน้อยทีสุ่ดระดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาโท 
จ านวน 12 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3 สถานภาพ ส่วนใหญ่โสด จ านวน 250 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.5 รองลงมา
สถานภาพสมรส จ านวน 128 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32 และน้อยทีสุ่ดสถานภาพหยา่รา้ง จ านวน 22 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 5.5 รายไดต่้อเดอืน ส่วนใหญ่รายได ้30,001 ขึน้ไป จ านวน 156 คน คดิเป็นรอ้ย 39 รองลงมารายได ้
20,001 - 30,000 จ านวน 130 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.5 รายได ้10,000 - 20,000 จ านวน 98 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 24.5 และน้อยทีสุ่ดรายไดต้ ่ากว่า 10,000 จ านวน 16 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4 ระยะเวลาในการท างาน ส่วน
ใหญ่ระยะเวลาในการท างาน 1 - 5 ปี จ านวน 174 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.5 รองลงมาระยะเวลาในการท างาน 
16 ปีขึน้ไป จ านวน 82 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.5 ระยะเวลาในการท างาน 6 - 10 ปี จ านวน 80 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 20 และน้อยทีสุ่ดระยะเวลาในการท างาน 11 - 15 ปี 64 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16 
  
 2. ผลการศกึษาระดบัความคดิเหน็ต่อการจงูใจของพนกังานในกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมมรีะดบั
ความคดิเหน็ต่อการจงูใจอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด (x̄=4.23 , S.D=.502) เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่
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สงูสุด คอืดา้นความรบัผดิชอบ (x̄=4.53 , S.D=.523) รองลงมาคอืดา้นความส าเรจ็ของงาน (x̄=4.38 , S.D=.600) 
และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุดคอืดา้นค่าตอบแทน (x̄=4.04 , S.D=.821) 
 3. ผลการศกึษาระดบัความคดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในกรงุเทพมหานคร โดย
ภาพรวมมรีะดบัความคดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก (x̄=4.18 , S.D=.636) เมือ่พจิารณา
เป็นรายดา้นพบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอืดา้นการทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร (x̄=4.36 , S.D=.559) 
รองลงมาคอื ดา้นการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (x̄=4.18 , S.D=.641) และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่
ต ่าสุดคอื ดา้นความปรารถนาทีจ่ะด ารงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพขององคก์ร (x̄=4.00 , S.D=.938) 
 4. ผลการศกึษาระดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานในกรงุเทพมหานคร โดย
ภาพรวมมรีะดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพการท างานอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด (x̄=4.29 , S.D=.513) เมือ่
พจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอืดา้นทรพัยากร (x̄=4.31 , S.D=.573) รองลงมาคอืดา้น
ระยะเลา (x̄=4.30 , S.D=.616) ดา้นคุณภาพของงาน (x̄=4.28 , S.D=.543) และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุดคอื
ดา้นปรมิาณงาน (x̄=4.27 , S.D=.607) 
 5. ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู พบว่า ตวัแปรตน้ ความส าเรจ็ของงาน การยอมรบันบัถอื 
ลกัษณะของงาน ความรบัผดิชอบ ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ชวีติส่วนตวั และความมัน่คงในงาน ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการท างานของพนกังานในกรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ยกเว้น ตวั
แปรตน้ ดา้นความก้าวหน้า ค่าตอบแทน นโยบายและการบรหิารองคก์ร และสภาพการท างาน ไมส่่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการท างานของพนกังานในกรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 6. ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู พบว่า ตวัแปรตน้การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
การทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร และความปรารถนาทีจ่ะด ารงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพขององคก์ร 
ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานในกรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 

อภิปรายผล 
 การทีจ่ะจงูใจใหพ้นกังานมกีารท างานทีม่ปีระสทิธภิาพนัน้ ตอ้งอาศยัการจงูใจในเรื่องทีเ่กีย่วกบังาน
โดยตรง นัน้คอืการมอบหมายหน้าทีก่ารรบัผดิชอบงาน เป็นการท าหน้าทีท่ีอ่ยูใ่นความดแูลดว้ยความตัง้ใจ 
มุง่มัน่ เอาใจใส่ในหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ อกีปัจจยัคอืลกัษณะของงาน ตอ้งเป็นลกัษณะงานทีต่รงกบัความรู ้
ความสามารถของพนกังาน เป็นงานทีม่กีระบวนการและเป้าหมายการท างานทีช่ดัเจน เป็นงานทีม่คีุณค่า
ทางจติใจ จะท าใหพ้นกังานมุง่มัน่ ตัง้ใจ จนน าไปสู่ความส าเรจ็ของงาน คอืการลุล่วงตามเป้าหมายของ
องคก์ร ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎสีองปัจจยัของเฮริซ์เบริก์ Herzberg (1959) ทีก่ล่าวว่าปัจจยัจงูใจเป็นปัจจยัที่
เกีย่วขอ้งกบังานทีท่ าโดยตรง เป็นปัจจยัทีส่รา้งความพงึพอใจใหค้นท างานมากขึน้ และปัจจยัค ้าจุนเป็น
ปัจจยัทีเ่กี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกทีอ่ยู่นอกเหนือจากเนื้องาน เป็นปัจจยัทีบ่ ารงุจติใจไมใ่หเ้กดิความ
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ไมพ่อใจในการท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สาวติรา สุวรรณ์ ศกึษาเรือ่งปัจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพ
การท างานของพนกังานธนาคารกรงุเทพ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เกศณรนิทร ์ งามเลศิ ศกึษาเรือ่ง
แรงจงูใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานและลกูจา้ง องคก์ารคลงัสนิคา้ และสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ วารณุ ี เกดิก่อวงษ์ ศกึษาเรือ่งปัจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงการท่องเทีย่วและกฬีา 
 การจงูใจถอืเป็นสิง่ส าคญัทีจ่ะท าใหก้ารท างานเกดิประสทิธภิาพ เพราะการจงูใจเป็นเครือ่งมอืทีใ่ช้
หล่อหลอมจติใจ และโน้มน้าวบุคคลท าใหเ้กดิพลงั ความมุง่มัน่ทีจ่ะปฏบิตังิานไปในทศิทางทีอ่งคก์รก าหนด 
เพราะฉะนัน้ผูบ้รหิารองคก์รจงึควรใหค้วามส าคญักบัการจงูใจในการท างาน โดยการตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของบุคลากรในองคก์ร เพราะเมือ่บุคลากรมคีวามพงึพอใจกจ็ะส่งผลใหบุ้คลากรท างานไดอ้ยา่งเตม็
ศกัยภาพ ทุ่มเทพลงักาย พลงัใจ เพื่อใหผ้ลงานส าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ร ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที่
ไดต้ัง้ไวค้อื การจงูใจส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างาน 
 จากผลการวจิยัพนักงานมกีารปฏบิตังิานดว้ยความตัง้ใจและพยายามอย่างเตม็ความสามารถ มคีวาม
มุง่มัน่ปฏบิตังิานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร และรูส้กึภมูใิจทีไ่ดท้ างานในองคก์ร ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิ
ของ Mowday, Porter and Steers ทีก่ล่าวว่าความผกูพนัต่อองคก์รเป็นการแสดงออกทีม่ากกว่าแค่ความ
จงรกัภกัดทีีเ่กดิขึน้ตามปกต ิ แต่เป็นความสมัพนัธท์ีแ่น่นแฟ้น เป็นความรูส้กึของบุคคลทีม่คีวามยดึมัน่ต่อ
องคก์ร และเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็ใจอุทศิตนเองเพื่อองคก์ร ทัง้นี้ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความรูส้กึ
ของตวับุคคลทีม่ต่ีอองคก์ร คอืความรูส้กึจงรกัภกัด ีความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่ง ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบั
องคก์ร ความรูส้กึรกัในองคก์ร ทศันคตแิละเจตคตทิีด่ต่ีอองคก์ร ซึง่เมือ่บุคลากรมคีวามผกูพนัต่อองคก์รแลว้
กจ็ะส่งผลใหเ้กดิการทุ่มเทความพยายามท างานใหอ้งคก์ร มคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างาน และมกีารยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ส่งผลใหเ้ป้าหมายในการท างานของบุคลากรสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร ดว้ยเหตุผลทีก่ล่าวมานี้เป็นเหตุใหบุ้คลากรปรารถนาทีจ่ะด ารงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพ
ขององคก์ร คอืการตอ้งการทีจ่ะอยูก่บัองคก์รตลอดไป ไมค่ดิทีจ่ะลาออกไปท างานทีอ่ื่น ซึง่สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ โสมยส์ริ ี มลูทองทพิย ์ ศกึษาเรือ่งความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรทีป่ฏบิตังิานในโรงเรยีน
มธัยมศกึษา อ าเภอท่ามะกา และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของวรรณวนชั ดวงภมร ศกึษาเรือ่งความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรในบรษิทั ยนูิค เอน็จเินียริง่แอนด ์คอนสตรคัชัน่ 
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 เพราะฉะนัน้ผูบ้รหิารจงึควรส่งเสรมิใหบุ้คลากรมคีวามผูกพนัต่อองคก์ร โดยการเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
ไดม้สี่วนรว่มในการท างาน ใหพ้ืน้ทีใ่นการแสดงความคดิเหน็ ส่งเสรมิความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างเพื่อนร่วมงาน 
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้รหิารกบับุคลากร จะท าใหบุ้คลากรมคีวามรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร และ
ท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รมคีวามแน่นเฟ้นมากยิง่ขึน้ 
 

ข้อเสนอแนะ 
1. การจงูใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในกรุงเทพมหานครในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก
ที่สุด แสดงว่าการจูงใจส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างาน แต่ด้านที่มรีะดบัความคดิเห็นน้อยที่สุดคอื ด้าน
ค่าตอบแทน องค์กรควรจดัให้มีค่าตอบแทน สวัสดิการ หรือผลประโยชน์อื่น ให้เหมาะสมต่อความรู้ 
ความสามารถของบุคลากร และเป็นธรรม เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์รสามารถมคีุณภาพชวีติทีด่ ีเพยีงพอต่อ
การด ารงชพี อนัจะส่งผลให้บุคลากรมคีวามสุข พรอ้มที่จะทุ่มเทความสามารถในการท างาน และส่งผลให้
การท างานมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ โดยองคก์รควรมเีกณฑใ์นการพจิารณาปรบัเงนิเดอืนและค่าตอบแทนที่
เป็นมาตรฐาน และเป็นธรรม เพื่อเป็นแรงจงูใจใหบุ้คลากรมขีวญัและก าลงัใจในการท างาน ซึง่จะส่งผลใหก้าร
ท างานมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

2. ความผกูพนัต่อองคก์รทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในกรงุเทพมหานครในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก แสดงว่าพนักงานมคีวามผูกพนัต่อองค์กร แต่ด้านที่มรีะดบัความคดิเห็นน้อยที่สุดคอื ด้าน
ความปรารถนาทีจ่ะด ารงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิภาพขององคก์ร องคก์รจงึควรมกีารสรา้งความจงรกัภกัดต่ีอ
องคก์รใหก้บับุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรมคีวามผูกพนัมคีวามรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร และท าใหบุ้คลากร
มคีวามเต็มใจในการปฏิบตัิงานและอุทิศตนต่อองค์กร การที่บุคลากรมคีวามผูกพนัต่อองค์กรส่งผลให้
บุคลากรมคีวามภูมใิจในการเป็นสมาชกิภาพขององค์กร และมคีวามภกัดต่ีอองค์กรมคีวามตัง้ใจจะอยู่กบั
องคก์รตลอดไป 

3. ประสทิธภิาพการท างานของพนกังานในกรงุเทพมหานครในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด แสดงว่า
พนกังานมปีระสทิธภิาพการท างาน แต่ดา้นทีม่รีะดบัความคดิเหน็น้อยทีสุ่ดคอื ดา้นปรมิาณงาน องคก์รจงึ
ควรมกีารก าหนดปรมิาณงานใหเ้หมาะสมกบับุคลากรและต าแหน่งงาน เพื่อใหบุ้คลากรสามารถบรหิารจดัการ
เวลาในการปฏบิตังิานใหส้อดคลอ้งกบัปรมิาณงานทีไ่ดร้บั และการก าหนดปรมิาณงานตอ้งมคีวามเหมาะสม
ตรงตามความรูค้วามสามารถของบุคลากรแต่ละคน เพื่อใหก้ารท างานส าเรจ็ตามเป้าหมายทีก่ าหนด และ
เพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการท างานสงูสุด 
4. องค์กรควรมกีารก าหนดนโยบายการท างานที่ชดัเจน เพื่อให้เกดิความเข้าใจที่ตรงกนั และ เพื่อให้การ
ปฏบิตังิานเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ โดยเน้นให้บุคลากรได้มสี่วนร่วมและรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
เพื่อใหเ้กดิความรกัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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5. องค์กรควรมกีารส่งเสรมิ สนับสนุน ให้มกีารฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพ ทกัษะ เพื่อเป็นการเพิม่พูน
ความรู ้ความสามารถของบุคลากร เพื่อทีจ่ะน าความรู ้ความสามารถนัน้มาประยุกตใ์ชใ้นการท างาน เพื่อให้
การท างานมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้  

6. องคก์รควรจดัท าแผนนโยบายความก้าวหน้าทางสายงาน เพื่อสรา้งแรงจงูใจใหบุ้คลากร ท าใหบุ้คลากรมี
ความเชื่อมัน่ว่าจะได้รบัความก้าวหน้าในสายงานที่ตนเองท าอยู่ คอื การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนขัน้ หรอื
การไดร้บัโอกาสในการพฒันาตนเองเพื่อไปสู่เป้าหมายตามทีต่อ้งการ 

7. องคก์รควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมสี่วนรว่มในการก าหนดนโยบาย หรอืมสี่วนรว่มในการท างาน และควร
เปิดโอกาสใหม้กีารรบัฟังความคดิเหน็ ซึง่จะส่งผลใหบุ้คลากรรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร และเกดิความ
ผกูพนัต่อองคก์ร   
 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ควรมกีารศึกษาถึงแรงจูงใจที่อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานอื่น ๆ เพิ่มเติม เช่น สภาพการ
ปฏบิตังิานทีย่ดืหยุ่น สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการปฏบิตังิาน วธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ความ
ไวว้างใจจากหวัหน้างาน เงือ่นไขการท างาน เพื่อใหไ้ดผ้ลการวจิยัทีค่รอบคลุมหลายปัจจยั 

2. ควรมกีารศกึษาถงึปัจจยัทีอ่าจส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานอื่น ๆ เพิม่เตมิ เช่น ทกัษะการปฏบิตังิาน 
ความถูกต้องแม่นย า ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ความคิดสร้างสรรค์  เพื่อให้ได้ผลการวจิยัที่
ครอบคลุมหลายปัจจยั  

3. ควรมกีารขยายขอบเขตของประชากรในการศกึษาวจิยัครัง้ต่อไป เพื่อศกึษากลุ่มประชากรทีก่วา้งขึน้ ท า
ใหไ้ดผ้ลการศกึษาวจิยัทีค่รอบคลุมมากยิง่ขึน้ 

4. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมโดยวิธีสมัภาษณ์เชิงลึก ด้วยการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลจากผู้ที่
ปฏบิตัิงานจรงิ และเป็นข้อมูลที่เป็นจรงิตามความคดิเห็นของบุคลากร เพื่อที่จะน าผลการวจิยัมาพฒันา
ปรบัปรงุวธิกีารปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ด 
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