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บทคดัย่อ 

  การวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพในการทาํงานสูงในเขต

กรุงเทพ มีวตัถุประสงค ์(1)เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีศกัยภาพในการทาํงานของ

องคก์รในเขตกรุงเทพต่างกนั(2)เพ่ือศึกษาปัจจยัการประเมินองคก์รและปัจจยัดา้นแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน มีผลต่อศกัยภาพในการทาํงานขององคก์รในเขตกรุงเทพ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น

การวิจยั คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพ จาํนวน 400 คน โดยใชห้ลกัการคาํนวณของ  

ยามาเน่(Yamane,1973) ท่ีใชค่้าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ีร้อยละ 5 หรือ 0.05 ใช้

วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก 

ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพ ท่ีมี อาย ุระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาการทาํงาน และรายไดต่้อเดือนต่างกนั  มีศกัยภาพในการทาํงานขององคก์รในเขต

กรุงเทพต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพ 

ท่ีมี เพศ และสถานภาพ ต่างกนั มีศกัยภาพในการทาํงานขององคก์รในเขตกรุงเทพ ไม่ต่างกนั 

ส่วนปัจจยัการประเมินองคก์รและปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่  ดา้นความสาํเร็จ

ในการทาํงาน ดา้นบุคลากร ดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย ดา้นการเติบโต ดา้น



กลยทุธ์ ดา้นการใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน ดา้นค่านิยมร่วม  ดา้นระบบ ดา้นรูปแบบการ

บริหาร และดา้นโครงสร้างองคก์ร มีผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพในการ

ทาํงานสูงในเขตกรุงเทพ โดยมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 สมการท่ีไม่มีผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพในการทาํงานสูงใน

เขตกรุงเทพ พบวา่ ดา้นทกัษะ ความสามารถ และ ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ทั้งสองตวัแปรน้ี

ไม่มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

คาํสาํคญั: การพฒันาองคก์ร,ศกัยภาพในการทาํงาน 

Abstract 

The purpose of studying the factors influencing the development of high-potential 

enterprises in Bangkok is: (1) To study different individual factors. There are different 

organizational work potentials in Bangkok (2) Research organizational evaluation factors and 

performance incentive factors. The sample used in the study was 400 people working in 

Bangkok, which affects the work potential of the Bangkok organization. In 1973, the sampling 

error of those who used Yamamoto's calculation principle was 5% or 0.05%, and the 

convenient sampling method was used. 

The study found that Personnel working in Bangkok with age, level of education 

duration of work and different monthly income There are different working potentials for 

organizations in Bangkok. There was a statistical significance at the 0.05 level, and personnel 

working in Bangkok with different genders and statuses had similar work potential in the 

organization in Bangkok. work, it was found that the success in work, the personnel, the 

nature of the creative and challenging work Growth, strategy, employee focus shared value, 

system, management style and organizational structure It affects the factors affecting the 

development of the organization to have high potential for work in the Bangkok area. with a 

statistical significance level of 0.05 

The equations that do not affect the factors affecting the development of the 

organization to have high potential in work in Bangkok found that skills, abilities and career 

advancement. Both of these variables had no level of statistical significance. 

Key words: organizational development, potential 



บทนํา 

ปัจจุบนัองคก์รทุกองคก์ร ยอ่มมีจุดมุ่งหมายเดียวกนั คือสร้างความสาํเร็จหรือบรรลุ

เป้าหมายขององคก์ร การปฏิบติังานเพ่ือบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รตามเป้าหมายท่ีกาํหนด 

เป็นการยอมรับกนัในหมู่นกับริหารวา่ทรัพยากรพ้ืนฐานของการบริหารงานทุกชนิด ความ

เจริญกา้วหนา้ขององคก์ร ศกัยภาพขององคก์ร มีผลมาจากการมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มี

ความสามารถและมีคุณค่าเสมอ  

การพฒันาศกัยภาพบุคลากรมีความสาํคญัต่อตวัเองและต่อองคก์ร ความสาํคญัต่อตนเอง

ในการไดรั้บความรู้ ความคิดใหม่ ๆ ทนัต่อความเจริญกา้วหนา้ของเทคโนโลย ีการเพ่ิมพนู

ความรู้ และทกัษะในการพฒันาตนเองใหเ้กิดศกัยภาพ ทั้งเป็นการสนองความตอ้งการท่ีกา้วหนา้

ของบุคลากรขององคก์ร ซ่ึงการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อตวั

บุคลากรเองและต่อองคก์รซ่ึงการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรท่ีผา่นมา ยงัขาดการกระตือรือร้น 

ยงัขาดการเอาใจใส่ ในการพฒันาตนเองในหลายหลายดา้นดว้ยเหตุผลดงักล่าว  ผูวิ้จยัซ่ึงมีความ

สนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพในการทาํงานสูงในเขต

กรุงเทพ 

วตัถุประสงค์การวจัิย 

  1. เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีศกัยภาพในการทาํงานขององคก์รในเขตกรุงเทพ

ต่างกนั 

  2. เพ่ือศึกษาปัจจยัการประเมินองคก์รและปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีผลต่อ

ศกัยภาพในการทาํงานขององคก์รในเขตกรุงเทพ 

ขอบเขตของงานวจัิย 

1. ขอบเขตดา้นประชากร คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพ จาํนวน 5,494,932 

คน (กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม 2565)   

2. ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการวิจยั ช่วงเดือนช่วงเดือน 28 มกราคม  -  9 เมษายน 

2566 

3. ขอบเขตดา้นตวัแปร ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย (1) ปัจจยัส่วนบุคคล (2) ปัจจยัการ

ประเมินองคก์รท่ีมีผลต่อความสาํเร็จในการพฒันาองคก์ร  (7S McKinney) และ(3) 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (motivational factors) 



ส่วนตวัแปรตาม คือ ศกัยภาพในการทาํงานขององคก์ร 

สมมติฐานของการวจัิย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีศกัยภาพในการทาํงานขององคก์รในเขตกรุงเทพต่างกนั 

2. ปัจจยัการประเมินองคก์รและปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีผลต่อศกัยภาพ

ในการทาํงานขององคก์รในเขตกรุงเทพ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพในการทาํงานสูงข้ึน 

2. รับรู้ถึงระดบัแรงจูงใจในการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพในการทาํงานสูงในเขต

กรุงเทพ 

3. ผูท่ี้สนใจสามารถนาํผลการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาแนวคิดทางการวิจยั 

ต่อไป 

การทบทวนวรรณกรรม 

 ทฤษฎเีกีย่วกบัศักยภาพในการทํางานขององค์กร 

“ศกัยภาพ”คือ ความสามารถ หรือคุณสมบติัท่ีมีแฝงในตวับุคคลใดบุคคลหน่ึง ซ่ึง

สามารถทาํใหป้รากฏหากไดรั้บการพฒันา หรือกระตุน้จากภายนอก อนัจะส่งผลต่อความสาํเร็จ

และความพึงพอใจสูงสุดศกัยภาพเป็นเร่ือง เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมของคนอนัจะนาํไปสู่

ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน โดยจะตอ้งมีการ พฒันาดา้นการฝึกอบรม การศึกษา การพฒันา 

จนเกิดทกัษะ ความรู้ และทศันคติ เป็นสาํคญั เพ่ือใหค้วามสามารถท่ีแฝงอยูใ่นตวับุคคลไดแ้สดง

ออกมาเป็นผลงานท่ีมีคุณค่าขององคก์ร 

ทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยภายในองค์กร 7S Framework of Mckinsey 

เป็นแนวทางวิเคราะห์ปัจจยัภายในหน่วยงานโดยเป็นเคร่ืองมืออยา่งหน่ึงท่ีถูกนาํมาใชใ้น การ

วิเคราะห์การบริหารองคก์รท่ีจะช่วยในเร่ืองบริหารองคก์รใหมี้ศกัยภาพในงานท่ีทาํเพิ่มข้ึน 

แมคคินซีย ์(McKinsey)  กล่าวไวว้า่ การบริหารองคก์รท่ีใหเ้กิดความสาํเร็จนั้นอาศยัตวัแปรดา้น

ต่างๆประกอบดว้ยกนั 7 ตวั ไดแ้ก่ 

1. กลยทุธ์และยทุธศาสตร์องคก์ร (Strategy) หมายถึง กิจกรรมหรือการ ดาํเนินงานของ

องคก์รซ่ึงไดว้างแผนใหส้อดคลอ้งกบัความเปล่ียนแปลง โดยการพิจารณาจุดมุ่งหมาย (Purpose) 



ภารกิจ (Mission) วตัถุประสงคพ้ื์นฐานระยะยาว (Basic Long-term Objectives) ของ องคก์ร

วิธีการใชแ้ละการจดัสรรทรัพยากรใหบ้รรลุเป้าหมายเหล่านั้น  

2. โครงสร้างองคก์ร (Structure) หมายถึง แผนภูมิองคก์ร คุณลกัษณะและขนาด ของ

องคก์ร รวมถึงกรอบโครงงานขององคก์รท่ีกาํหนดงาน กลุ่มงาน และความสมัพนัธ์ของงาน

เอาไว ้ช่วยใหบุ้คลากรในองคก์รรู้วา่ตนอยูใ่นตาํแหน่งใด และมีเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบัหน่วยอ่ืน ๆ 

อยา่งไร  

3. ระบบการปฏิบติังาน (System) หมายถึง ระเบียบวิธีปฏิบติัในการทาํงานประจาํ ซ่ึง

เป็นการบ่งบอกถึงวิธีการปฏิบติังานต่าง ๆ ขององคก์ร เพ่ือหาจุดเด่นจุดดอ้ยท่ีเกิดจากระบบ ต่าง 

ๆ และความสอดคลอ้งระหวา่งโครงสร้างและกลยทุธ ์ 

4. รูปแบบการบริหาร (Style) หมายถึง แบบความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร รวมถึง 

พฤติกรรมและลกัษณะแบบแผนการบริหารงานของผูบ้ริหาร  

5. บุคลากร (Stat) หมายถึง คุณภาพของบุคลากร จาํนวนบุคลากร รวมทั้ง กระบวนการ

จูงใจและสร้างคุณค่าพ้ืนฐานพฒันาบุคลากร  

6. ทกัษะความสามารถ (Skills) หมายถึง การพฒันาทรัพยากรบุคคล 

7. ค่านิยมร่วม (Shared Values) หมายถึง การมีค่านิยมและความเช่ือท่ีมีร่วมกนั อยา่งเป็น

ระบบท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร และใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดพฤติกรรมของคนในองคก์รนั้น ๆ 

มุ่งใหค้วามสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีมเนน้ใหบุ้คลากรคิดและทาํงานในเชิงรุก และส่งเสริมให ้

บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการทํางาน 

พชัรินทร์ กลายสุวรรณ(2560) สรุปไวว้า่ แรงจูงใจนั้นเป็นการกระตุน้โดยมีส่ิง

เร้า หรือส่ิงจูงใจ ทั้งน้ี กเ็พ่ือเป็นพลงัผลกัดนัใหบุ้คลากรกระทาํการเพ่ือใหบ้รรลุ

เป้าหมายท่ีองคก์รนั้นๆ กาํหนด และบุคลากรท่ีไดป้ฏิบติังานบรรลุเป้าหมายขององคก์รก็

จะรู้สึกภาคภูมิใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลใหอ้งคก์ารประสบ

ความสาํเร็จต่อไปไดด้ว้ย  

นวพชัญ ์ฉีดจนัทร์ (2564) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นแรงกระตุน้

ในการปฏิบติังานเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รอยา่งแทจ้ริงดว้ยความเตม็ใจและ

สมคัรใจใชค้วามสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ของตนเองอยา่งเตม็ท่ี  

 



กรอบแนวคดิในการวจัิย 

              ตัวแปรอสิระ                       ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

2.6 สมมติฐานการวจัิย 

 

 
 

 

ปัจจัยด้านปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. สถานภาพ 

5. ระยะเวลาการทาํงาน 

6. รายไดต่้อเดือน 

ปัจจัยการประเมินองค์กรท่ีมีผลต่อ

ความสําเร็จในการพฒันาองค์กร   

(7S McKinney) 

1. กลยทุธ์และยทุธศาสตร์ 

2. โครงสร้าง  

3. ระบบ 

4. รูปแบบการบริหาร 

5. บุคลากร  

6. ทกัษะ ความสามารถ 

   

 

 

 

 

 

ศักยภาพในการทํางานขององค์กร 

 

 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

(motivational factors) 

1. ความสาํเร็จในการทาํงาน 

2. การใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน 

3. ลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละ

ทา้ทาย 

4. ความรับผดิชอบในงาน 

5. ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

6. การเติบโต 

 



วธีิดาํเนินการวจัิย 

 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพ ซ่ึงจาํนวน

ประชากรในกรุงเทพ คือ  5,494,932 คน (อา้งอิงสาํนกัทะเบียนกลาง กรมการปกครอง

กระทรวงมหาดไทย, 31 ธ.ค.2565 )และการกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งสาํหรับการวิจยัคร้ังน้ี 

ใชห้ลกัการคาํนวณของยามาเน่(Yamane,1973) ท่ีใชค่้าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ี

ร้อยละ 5 หรือ 0.05 จากการคาํนวณไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งขั้นตํ่าเท่ากบั 399.97 คนซ่ึงผูวิ้จยัได ้

กาํหนดขนาดตวัอยา่งเพ่ิมเป็นจาํนวนทั้งส้ิน 400 คน เพ่ือความเหมาะสมและป้องกนัขอ้ผดิพลาด

ท่ีอาจเกิดข้ึนโดยสุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก(Convenience Sampling) 

จากการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน พบวา่ ค่า IOC สูงสุดเท่ากบั 1 และค่า IOC 

ตํ่าสุดเท่ากบั 0.66 ซ่ึงค่า IOC ของขอ้คาํถามทุกขอ้มีค่ามากกวา่ 0.50 

ไดค่้าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั  0.981  

การวเิคราะห์ข้อมูล 

การวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) จะใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 

1.1 ใชค่้าร้อยละ (Percentage) และค่าความถ่ี (Frequency) 

กบัตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัเชิงกลุ่ม ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีประกอบดว้ย เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการทาํงาน และ รายไดต่้อเดือน 

1.2 ใชค่้าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

กบัตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัเชิงปริมาณ ไดแ้ก่ ปัจจยัการประเมินองคก์ร ปัจจยัดา้น

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และศกัยภาพในการทาํงาน 

2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 

2.1 ศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพ จาํแนกตามเพศ 

จะใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติการทดสอบ t-Test  

2.2 ศกัยภาพในการทาํงานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพ จาํแนกตามอาย ุ

ระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการทาํงานและรายไดต่้อเดือน 

จะใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) 

หากพบความแตกต่างจะนาํไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชวิ้ธีของ LSD 



2.3 เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพในการทาํงานสูงในเขต

กรุงเทพ ใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติถดถอยพหุคูณ( Multiple Regression Analysis ) 

สรุปผลการวจัิย 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามการวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้

ศกัยภาพในการทาํงานสูงในเขตกรุงเทพ พบวา่ มีผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิด

เป็นร้อยละ 61.0 อาย ุ25-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 53.3 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 

74.8 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 86.3  ระยะเวลาการทาํงาน 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 54.5 มี

รายไดต่้อเดือน 15,001-35,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 50.5 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัการประเมินองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัคะแนนมาก ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.80 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.614  

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฎิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัคะแนน

มาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.512  

ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพในการทาํงานสูงใน

เขตกรุงเทพ จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ใชส้ถิติการทดสอบ t-test และ

ใชส้ถิติความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) กบัตวัแปรดา้นระดบัการศึกษา 

สถานภาพ ระยะเวลาการทาํงาน และรายไดต่้อเดือน หากสมมติฐานแต่ละขอ้ใหผ้ลต่างกนัอยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และทาํการทดสอบเป็นรายคู่โดยใชส้ถิติ LSD โดยพบวา่ 

บุคลากรท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพท่ีมี อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงาน และรายไดต่้อ

เดือนต่างกนั มีศกัยภาพในการทาํงานขององคก์รในเขตกรุงเทพ โดยภาพรวม

ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพท่ีมีเพศ

และสถานภาพต่างกนั มีศกัยภาพในการทาํงานขององคก์รในเขตกรุงเทพ โดยภาพรวม 

ไม่ต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพในการทาํงานสูงในเขต

กรุงเทพสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

ตาราง 1 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้

ศกัยภาพในการทาํงานสูงในเขตกรุงเทพ 

 

 



ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา

องคก์รใหมี้ศกัยภาพในการ

ทาํงานสูงในเขตกรุงเทพ 

b Std. 

Error 

Beta t Sig F Sig. 

ค่าคงท่ี 0.339 0.105  3.237 0.001* 134.83 0.000* 

ดา้นกลยทุธ์ 0.134 0.042 0.131 3.208 0.001* 

ดา้นโครงสร้างองคก์ร -0.158 0.042 -0.155 -3.738 0.000* 

ดา้นระบบ -0.100 0.041 -0.095 -2.452 0.015* 

ดา้นรูปแบบการบริหาร -0.127 0.043 -0.127 -2.960 0.003* 

ดา้นบุคลากร 0.162 0.046 0.149 3.540 0.000* 

ดา้นทกัษะ ความสามารถ 0.016 0.048 0.015 0.339 0.735 

ดา้นค่านิยมร่วม 0.066 0.030 0.066 2.238 0.026* 

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 0.187 0.044 0.203 4.269 0.000* 

ดา้นการใหค้วามสาํคญักบั

พนกังาน 

0.081 0.040 0.088 2.048 0.041* 

ดา้นลกัษณะของงานท่ี

สร้างสรรคแ์ละทา้ทาย 

  0.154 

 

0.040 0.156 3.814 0.000* 

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ -0.022 0.038 -0.023 -0.584 0.560 

ดา้นการเติบโต 0.153 0.044 0.171 3.466 0.001* 

      

R = 0.905, R2 = 0.820, Adjusted R Square = 0.813, SEE = 0.323 

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พบวา่ สมการมีตวัแปรอิสระจาํนวน 11 ตวัแปร ท่ีมีผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา

องคก์รใหมี้ศกัยภาพในการทาํงานสูงในเขตกรุงเทพ โดยเรียงลาํดบัจากดา้นท่ีมีผลสูงสุด คือ 

ค่าคงท่ี(Sig = 0.001) โดยค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.339 ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 

(Sig = 0.000)โดยค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.187  ดา้นบุคลากร (Sig = 0.000) โดยค่า

สมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.162 ดา้นลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย (Sig = 0.000) ) 

โดยค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.154 ดา้นการเติบโต (Sig = 0.041) โดยค่าสมัประสิทธ์ิ

ถดถอยเท่ากบั 0.153 



ดา้นกลยทุธ์ (Sig = 0.001) โดยค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.134 ดา้นการใหค้วามสาํคญักบั

พนกังาน (Sig = 0.041) โดยค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.081 ดา้นค่านิยมร่วม (Sig = 0.026) 

โดยค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.066 ดา้นระบบ(Sig = 0.015) โดยค่าสมัประสิทธ์ิถดถอย

เท่ากบั -0.100 ดา้นรูปแบบการบริหาร (Sig = 0.003) โดยค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั -0.127 

ดา้นโครงสร้างองคก์ร(Sig = 0.000) โดยค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั -0.158 

ซ่ึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบได ้ดงัน้ี 

Y = 0.339 + 0.187 (ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน) + 0.162 (ดา้นบุคลากร) + 0.154 (ดา้น

ลกัษณะของงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย) + 0.153 (ดา้นการเติบโต) + 0.134 (ดา้นกลยทุธ)์ + 

0.081 (ดา้นการใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน) + 0.066 (ดา้นค่านิยมร่วม)  - 0.100 (ดา้นระบบ) -

0.127 (ดา้นรูปแบบการบริหาร) – 0.158 (ดา้นโครงสร้างองคก์ร) 

 สมการมีตวัแปรอิสระจาํนวน 2 ตวัแปร ท่ีไม่มีผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รให้

มีศกัยภาพในการทาํงานสูงในเขตกรุงเทพ ไดแ้ก่  ดา้นทกัษะ ความสามารถ (Sig = 0.735) โดย

ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.016 โดยมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ ดา้น

ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Sig = 0.560) โดยค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั -0.022 ทั้งสองตวัแปรน้ี

ไม่มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

อภิปรายผลการศึกษา 

ผลการวิจยัการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพในการทาํงานสูงใน

เขตกรุงเทพ สามารถสรุปตามวตัถุประสงคไ์ดด้งัน้ี 

 1.จากการศึกษาปัจจยัการประเมินองคก์รท่ีมีผลต่อความสาํเร็จในการพฒันา ท่ีมีผลต่อ

ศกัยภาพในการทาํงานขององคก์รในเขตกรุงเทพ พบวา่ 

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัการประเมินองคก์ร ดา้นทกัษะ 

ความสามารถ มากท่ีสุด โดยมีขอ้ท่ีมีระดบัความสาํคญัมากท่ีสุด คือ ท่านคิดวา่องคก์รของท่าน

อุดมไปดว้ยพนกังานท่ีมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นสายงานขององคก์ร ทาํใหส้ามารถมี

ศกัยภาพการทาํงานสูง ดงันั้นผูบ้ริหารและทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง ควรคาํนึงถึงปัจจยัการประเมิน

องคก์ร ดา้นทกัษะ ความสามารถของพนกังาน เพ่ือส่งเสริมใหพ้นกังานมีความสามารถในการ

ทาํงาน มากท่ีสุด 

  2.จากการศึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีมีผลต่อศกัยภาพในการทาํงาน

ขององคก์รในเขตกรุงเทพ พบวา่ 



 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้น

ความรับผดิชอบในงาน มากท่ีสุด โดยมีขอ้ท่ีมีระดบัความสาํคญัมากท่ีสุด 

คือ องคก์รท่ีท่านทาํงานอยูมี่งานท่ีเหมาะสมกบัความรับผดิชอบของท่าน 

ดงันั้นผูบ้ริหารและทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง ควรคาํนึงถึงปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้น

ความรับผดิชอบในงาน มากท่ีสุด 

  ดงันั้นจากท่ีกล่าวมานั้นผูบ้ริหารองคก์ร รวมถึงผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งควรใหค้วามสาํคญัใน

เร่ืองของการพฒันาทกัษะ ความสามารถและสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความรับผดิชอบ เพ่ือ

ส่งเสริมศกัยภาพในการทาํงานของพนกังานต่อไป 

ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

 

1. ควรทาํการศึกษาเพ่ิมเติมถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์ร ใหมี้ศกัยภาพท่ีสูงข้ึน

ในส่วนของระดบัผูบ้ริหารงาน เพ่ือนาํผลไปพฒันาศกัยภาพในการปฎิบติังานต่อไป 

2. ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัการประเมินเร่ืองสภาพการทาํงาน ปัญหาและอุปสรรคของ

บุคลากรท่ีส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพ เพ่ือนาํปัญหาและอุปสรรคมาวิเคราะห์ แกไ้ข 

ปรับปรุงและพฒันาองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพท่ีดีต่อไปในอนาคต 
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