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แรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และวัฒนธรรมองค์กร ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด เขต 13 และเขต 14 

Work Motivation, Technology Acceptance, and Organizational Culture Affecting 

the Work Performance Efficiency of Personnel in the Provincial Cultural Offices  

Regions 13 and 14. 
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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี วัฒนธรรมองค์กร 

ที ่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด เขต 13 และเขต 14 2) เพื่อ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด เขต 13 และเขต 14 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ ข้าราชการ 

พนักงานราชการ จ้างเหมาบริการ และลูกจ้างชั่วคราว จํานวน 229 คน การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ การทดสอบค่า t-test และค่า F-test  

ผลการวิจัยพบว่า  

1) แรงจูงใจในการทํางานด้านปัจจัยจูงใจ การยอมรับเทคโนโลยีด้านความตั้งใจใช้และวัฒนธรรมองค์กร 

ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร โดยการจําแนกด้านประชากรศาสตร์ พบว่า อายุ สถานภาพสมรส และอายุ

การทํางานที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการทํางานด้านปัจจัยจูงใจ การยอมรับเทคโนโลยีด้านความตั้งใจใช้และ

วัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัวส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานที่ไม่ต่างกัน แต่ในด้านของ

เพศ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และตําแหน่งงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานแตกต่างกัน    

            ทั ้งนี ้การกําหนดนโยบายสนับสนุนการยอมรับเทคโนโลยีด้านการรับรู ้ในการใช้งานง่าย สะดวกและ 

ไม่ยุ่งยาก สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรในองค์กรเพิ่มมากขึ้น 

 

คําสําคัญ: แรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลย ีวัฒนธรรมองค์กร ประสิทธิภาพการทํางาน 
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Abstract 
The objectives of this research were to 1) investigate the effects of work motivation, 

technology acceptance, and organizational culture on the work performance efficiency of 

personnel in these offices; and 2) compare work motivation, technology acceptance, and 

organizational culture influencing work performance efficiency. The sample consisted of 229 

participants, including civil servants, contract employees, and temporary staff. The data were 

analyzed using descriptive statistics, including percentages, means, and standard deviations, as well 

as multiple regression analysis, t-tests, and F-tests 

The research findings were: 

1) Work motivation, in terms of motivation factors, technology acceptance, behavioral 

intention to use, and organizational culture, particularly adaptive organizational culture, were found 

to have a statistically significant influence on the work performance of personnel in the Provincial 

Cultural Offices at the .05 level. 

2) A comparison of work motivation, technology acceptance, and Organizational Culture 

Affecting work performance efficiency of personnel, categorized by demographics, revealed that 

differences in age, marital status, and work experience length showed no significant effect on work 

performance. However, differences in gender, educational level, monthly income, and job position 

were associated with significant differences in turn led to differences in work performance 

efficiency. 

Furthermore, establishing policies that promote the technology acceptance of based on 

perceived ease of use, convenience, and simplicity can significantly improve the efficiency of 

personnel within the organization. 

 

Keywords: Work Motivation, Technology Acceptance, Organizational Culture, Work Performance 

Efficiency 

 

บทนํา 

 

วิวัฒนาการการบริหารราชการของไทยนั้นมีมาอย่างยาวนาน โดยในแต่ละยุคสมัยมีการบริหารราชการที่

แตกต่างกัน โดยการที่จะสามารถเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานในภาครัฐหรือระบบราชการไทยนั้น กลไกหลักที่

ขับเคลื่อนนโยบายต่าง ๆ ให้เกิดขึ้น คือ บุคลากรในภาครัฐ ที่ต้องช่วยกันปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน (ชาคริตส์ 

ปานผ่อง, 2564) โดยสิ่งที่ต้องให้ความสําคัญ คือ วิธีการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาครัฐที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานสูงสุด ทั้งนี้งานวิจัยได้ดําเนินการวิจัยโดยใช้หน่วยงานภาครัฐ ได้แก่ สํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด  

เขต 13 และเขต 14  เป็นกรณีศึกษา ผู้วิจัยได้พิจารณาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นที่บุคลากรในสํานักงาน    

ในแนวคิดดังต่อไปนี้ 1) แรงจูงใจในการทํางาน ธนภรณ์ พรรณราย (2565) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีจูงใจ-คํ้าจุน (Herzberg, 



                                        วารสารพิชญทรรศน์ ปีที่ 21 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2569) 51 

1959) ว่าแรงจูงใจในการทํางาน เป็นปัจจัยในการทํางานเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการทํางาน และไม่พึงพอใจใน

การทํางาน ขึ้นอยู่กับ 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้น

สภาพแวดล้อมของการทํางานที่ทําให้บุคคลเกิดความพอใจ และเกิดการจูงใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และ ปัจจัยคํ้าจุน เป็นปัจจัยพื้นฐานที่จําเป็นที่ทุกคนจะต้องได้รับการตอบสนอง ปัจจัย

เหล่านี้ไม่ใช่สิ่งจูงใจที่จะทําให้คนทํางานมากขึ้น หรือการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ปัจจัยเหล่านี้ส่วนใหญ่จะ

เกี่ยวกันกับสภาพแวดล้อมของการทํางานที่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงาน และร่วมรักษาให้บุคคลปฏิบัติงาน

ในองค์กร 2) การยอมรับเทคโนโลยี เป็นแนวคิดที่ควรนํามาใช้พิจารณาประสิทธิภาพการทํางาน ชาคริตส์ ปานผ่อง 

(2564) ได้กล่าวถึงการยอมรับเทคโนโลยี จากทฤษฎีและแนวคิด Davis (1989) เป็นทฤษฎีที่เน้นศึกษาไปที่ปัจจัย

ต่าง ๆ อันนํามาซึ่งผลในการยอมรับที่จะใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ประกอบด้วย การรับรู้ถึงความง่ายในการใช้งาน  

การรับรู้ถึงประโยชน์ที่เกิดจากการใช้และทัศนคติ 3) วัฒนธรรมองค์กร อธิษฐญา อิสระศักดิ์ (2565) ได้กล่าวถึง

ทฤษฎีและแนวคิดของ Daft เกี่ยวกับวัฒนธรรมหลัก 4 ประเภท ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมองค์การที่

เน้นพันธกิจขององค์การ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ และวัฒนธรรมแบบราชการ จากแนวคิดทั้ง 3 แนวคิดที่ได้กล่าว

มาข้างต้นนั้นสามารถนําเอามาพิจารณาประสิทธิภาพการทํางาน ธนภรณ์ พรรณราย (2565) กล่าวถึงทฤษฎีของ 

Peterson & Prowman (1953) แนวคิดเกี ่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 4 ข้อดังนี ้ (1) คุณภาพของงาน 

จะต้องมีคุณภาพสูง (2) ปริมาณงาน งานที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามมาตรฐานขององค์กร (3) เวลา คือ เหมาะสมและ

รวดเร็วสะดวกมากยิ่งขึ้น (4) ค่าใช้จ่าย ในการปฏิบัติงานทั้งหมดต้องเหมาะสมกับงานอย่างคุ้มค่าและเกิดการสูญเสีย

ให้น้อยที่สุด 

โดยในปัจจุบันนั้นบุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดแต่ละจังหวัดประกอบด้วย

บุคลากรหลากหลายช่วงอายุ ซึ่งทําให้เกิดข้อแตกต่างกันทางด้านความคิด ทัศนคติ และรูปแบบในการทํางานของ 

แต่ละบุคคลค่อนข้างมาก รวมทั้งในปัจจุบันในส่วนของงานราชการมีการนําเอาเทคโนโลยีเข้ามาใช้เพื ่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทํางานมากยิ่งขึ้น ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ไม่มีความชํานาญในการใช้เทคโนโลยี 

ด้วยเหตุนี้อาจจะทําให้ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรภายในหน่วยงานมีประสิทธิภาพลดลง แม้ว่าจะมี

งานวิจัยศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี วัฒนธรรมองค์กรในหน่วยงานภาครัฐหลายแห่ง แต่ยัง

ไม่พบการศึกษาบูรณาการของทั้ง 3 ปัจจัยร่วมกันในบริบทสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด จากกรณีดังกล่าวข้างต้น 

ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานของสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด เขต 13 และเขต 14 เพื ่อนําผลที ่ได้จากการศึกษา 

แนวคิดและทฤษฎีไปใช้ในการปรับปรุงงานด้านการบริหารและส่งเสริมปัจจัยที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพการทํางาน

ของบุคลากรในหน่วยงานให้สูงยิ่งขึ้น  

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี วัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด เขต 13 และเขต 14 

2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด เขต 13 และเขต 14 โดยจําแนกตามข้อมูล

ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางานรายได้ต่อเดือน และตําแหน่งงาน  
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ขอบเขตของการวิจัย 

 

1. ขอบเขตด้านเนื ้อหา การวิจัยครั ้งนี ้ผู ้วิจัยได้ศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี 

วัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด เขต 13 และ 

เขต 14 มุ่งเน้นตัวแปร ประกอบด้วย 1) แรงจูงใจในการทํางาน 2) การยอมรับเทคโนโลยี 3) วัฒนธรรมองค์กร และ  

4) ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร 

2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรในการวิจัยนี้คือ ข้าราชการ พนักงานราชการ      

จ้างเหมาบริการ และลูกจ้างชั ่วคราวในสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด เขต 13 และเขต 14 จํานวน 534 คน     

(กระทรวงวัฒนธรรม, 2566) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ ข้าราชการ จ้างเหมาบริการ และลูกจ้างชั่วคราว 

จํานวน 229 คน โดยผู้วิจัยกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน่ (Yamane, 1973) 

3. ขอบเขตด้านพื้นที่สําหรับสถานที่ศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล คือ สํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด เขต 13 

และเขต 14   

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 

ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน ธนภรณ์ พรรณราย (2565) กล่าวว่า ทฤษฎีนี้ได้รับการพัฒนา

จากทฤษฎีเก ี ่ยวก ับประสิทธ ิภาพในการทํางานของ Peterson & Prowman (1953) เป ็นแนวคิดเก ี ่ยวกับ

ประสิทธิภาพการทํางานไว้ 4 ข้อดังนี้ (1) คุณภาพของงาน จะต้องมีคุณภาพสูง คือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่า 

มีความพึงพอใจ ผลการปฏิบัติงานมีความถูกต้องได้มาตรฐาน และรวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานที่มีคุณภาพนั้น 

ควรก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร (2) ปริมาณงาน งานที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามมาตรฐานขององค์กรโดยมีผลงานที่

ปฏิบัติได้ปริมาณตามที่เหมาะสมหรือเป็นไปตามที่เป้าหมายขององค์กรวางไว้และต้องมีการวางแผนบริหารเวลา 

เพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่กําหนด (3) เวลา คือ เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานกล่าวคือต้องอยู่ในลักษณะที่

ถูกต้อง เหมาะสมและทันสมัยมีการพัฒนาเทคนิคการปฏิบัติงานให้รวดเร็วสะดวกมากยิ่งขึ้น (4) ค่าใช้จ่ายในการ

ปฏิบัติงานทั้งหมดต้องเหมาะสมกับงาน จะต้องลงทุนน้อยได้ผลกําไรมากที่สุด หรือการใช้ทรัพยากรด้านการเงิน 

แรงงาน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าและเกิดการสูญเสียให้น้อยที่สุด 

ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน พัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) กล่าวว่า ทฤษฎีนี้ได้รับการพัฒนาจาก

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Two-factor Theory) Herzberg (1959) มี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่

มีความเกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ทําให้ผู้ปฏิบัติงานชอบและรักในงานของตน ทําให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นแรงกระตุ้นให้เกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น ทําให้บุคคลได้ใช้ความพยายามที่

จะทําให้ได้ผลงานและปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ ได้แก่ ความสําเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะ

งานที่ปฏิบัติความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ ปัจจัยคํ้าจุนเป็นปัจจัยที่คงไว้ซึ่งแรงจูงใจใน 

การทํางานของบุคคลให้มีอยู่ตลอดเวลา ได้แก่ นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมในการทํางาน เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล โดยแรงจูงใจต่าง ๆ เหล่านี้ของบุคคล

ที่ปฏิบัติงาน จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน  
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ทฤษฎีเกี่ยวกับการยอมรับเทคโนโลยี ณัฐปภัสร์ กุลางกูร (2566) กล่าวว่า ทฤษฎีนี้ได้รับการพัฒนาจาก

แบบจําลองการยอมรับเทคโนโลยี (Technology Acceptance Model: TAM) Davis (1989) ประกอบด้วยการ

รับรู้การใช้งานง่าย (Perceive Ease of Use) ในการใช้งานคือความเชื่อที่คาดหวังต่อการใช้งาน การรับรู้ประโยชน์

(Perceive Usefulness) คือการรับรู ้ว่าเทคโนโลยีมีการพัฒนาขึ ้นแล้วจะทําให้ผลลัพธ์ที ่เกิดจากการใช้งานมี

ประสิทธิภาพดีขึ้น ทัศนคติที่มีต่อการใช้ (Attitude toward Use) คือการรับรู้ถึงประโยชน์จึงเกิดทัศนคติที่ดีซึ่งจะ

ส่งผลไปยังความตั้งใจใช้เทคโนโลย ี(Intention to Use) 

ทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร สันติสุข พิทักษ์ศิริ (2565) กล่าวว่า ทฤษฎีนี้ได้รับการพัฒนาจากทฤษฎี

เกี ่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร Daft (1999) ได้แบ่งองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กรเป็น 4 องค์ประกอบดังนี้ 

วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว คือ วัฒนธรรมองค์กรที่มีความยืดหยุ่นสูง เน้นการตอบสนองต่อภายนอกองค์กร 

สมาชิกในองค์กรมีเสรีภาพในการดําเนินการ และการตัดสินใจตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ ไม่ยึดติดกับ

รูปแบบเดิม ๆ ส่งเสริมการสร้างสรรค์ การใช้จินตนาการ การทดลองและการเสี่ยงความผิดพลาดจากการทดลองทํา 

วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ หมายถึง วัฒนธรรมองค์กรที่มีเสถียรภาพสูง มั่นคงและมุ่งเน้นภายในองค์กร เน้นความ

เป็นระเบียบแบบแผน การทําตามกฎระเบียบ เชื่อฟังและทําตามคําสั่งของผู้บังคับบัญชา เน้นความเป็นเหตุเป็นผล 

ทํางานตามขั้นตอนและความมัธยัสถ์ รักษาสภาพเดิมหากสภาพแวดล้อมไม่เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 

หมายถึง วัฒนธรรมองค์กรที่มีความยืดหยุ่นสูง และมุ่งเน้นภายในองค์กรที่ให้ความสนใจและการมีส่วนร่วมของ

สมาชิกภายในองค์กรหรือการทํางานเป็นทีม ซึ่งนิยมทําตามประเพณีปฏิบัติ บรรยากาศการทํางานที่เป็นมิตร และ

คํานึงถึงผลกระทบต่อผู้อื ่น มีความห่วงใยช่วยเหลือกันเสมือนสมาชิกในครอบครัว เน้นความเท่าเทียมยุติธรรม 

วัฒนธรรมแบบราชการ หมายถึง วัฒนธรรมองค์กรที่มีเสถียรภาพสูง ไม่ค่อยมีความยืดหยุ่น เน้นการยอมรับจาก

ภายนอกองค์กรและการบรรลุผลสําเร็จให้สมบูรณ์และดีที่สุด เน้นความขยัน ความมุ่งมั่น การแข่งขันในที่ทํางานเพื่อ

สร้างผลงาน สรุปได้ว่า ทฤษฎีของ Daft จําแนกวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กรแบบ

ปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ และวัฒนธรรมแบบราชการ  

กรอบแนวคิดในการวิจัย  

ผู้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยสร้างเป็น

กรอบแนวคิดการวิจัย ดังแสดงในภาพที ่1 
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                           ตัวแปรอิสระ             ตัวแปรตาม 
 

 

 

 

 

 
         

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

สมมติฐานในการวิจัย 

สมมติฐานข้อที่ 1 แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

สมมติฐานข้อที ่2 การยอมรับเทคโนโลยีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

สมมติฐานข้อที ่3 วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

สมมติฐานข้อที ่4 ปัจจัยประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานแตกต่างกัน  

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ จ้างเหมาบริการ และลูกจ้างชั่วคราวใน

สํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด เขต 13 และเขต 14 ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 จํานวน 534 คน (กระทรวง

วัฒนธรรม, 2566) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการ จ้างเหมาบริการ และลูกจ้างชั่วคราวในสํานักงาน

วัฒนธรรมจังหวัด เขต 13 และเขต 14  จํานวน 229 คน โดยผู้วิจัยกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร 

ปัจจัยการยอมรับเทคโนโลย ี

1. การรับรู้ในการใช้งานง่าย                         

2. การรับรู้ประโยชน์   

3. ทัศนคติที่มีต่อการใช้  

4. ความตั้งใจใช ้

Davis (1989) 

ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. ด้านปัจจัยจูงใจ (Motivators)  

2. ด้านปัจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) 

Herzberg (1959) 

  

 

ประสิทธิภาพในการทํางานของ

บุคคลากร สํานักงานวัฒนธรรม

จังหวัด เขต 13 - 14 

1. ด้านคุณภาพ 

2. ด้านปริมาณงาน 

3. ด้านเวลา 

4. ด้านค่าใช้จ่าย 

Peterson & Prowman (1953) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 

1. วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว  

2. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสําเร็จ  

3. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ  

4. วัฒนธรรมแบบราชการ 

Daft (1999) 

ข้อมูลประชากร  1. เพศ                2. อายุ               3. สถานภาพสมรส  4. ระดับการศึกษา   

                     5. อายุการทํางาน   6. รายได้ต่อเดือน  7. ตําแหน่งงาน 
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ยามาเน่ (Yamane, 1973) และใช้วิธีสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีกําหนดแบ่งชั้นภูมิ (Stratification) โดยกําหนดให้ทุกจังหวัด 

ในสังกัดสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด เขต 13 และ เขต 14 มีโอกาสถูกสุ่มตัวอย่างอย่างเท่าเทียมกัน 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นข้อมูลปฐมภูมิ เป็นแบบสอบถามซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยเก็บรวบรวมข้อมูล

การวิจัย เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง โดยใช้แบบสอบถาม ในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งออกเป็น 6 ตอน 

ดังนี้ (1) ข้อมูลส่วนบุคคล (2) เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร (3) เกี่ยวกับการยอมรับเทคโนโลยีของ

บุคลากร (4) เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร (5) เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร (6) ข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติม ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามเสนอผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบจํานวน 5 ท่านหาค่าความสอดคล้องของคําถามกับ

วัตถุประสงค์ของการ โดยแบบสอบถามฉบับนี้มีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาทุกข้อมีค่าเท่ากับ .80 – 1.00 ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวทางของ Rovinelli & Hambleton (1977) นําไปทดลองใช้กับกลุ ่มตัวอย่างที ่ใกล้เคียงกับ 

กลุ่มตัวอย่างจริง จํานวน 30 คน จากนั้นนําผลที่ได้จากการทดลองใช้หาค่าสัมประสิทธิ์ (Alpha-Coefficient) ตาม

วิธีการของ Cronbach’s Alpha Coefficient โดยได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .95 แสดงว่าแบบสอบถามสามารถ

นําไปใช้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างได ้

3. การวิเคราะห์ข้อมูล สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน              

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ การทดสอบค่าที (t-test) การทดสอบค่าเอฟ (F-test)  

 

ผลการวิจัย  

 

ตารางที่ 1 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม โดยวิธี Tolerance และ VIF   

               (Variance Inflation Factor) 
 

ปัจจัย 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

ปัจจัยจูงใจ .24 4.12 

ปัจจัยคํ้าจุน .26 3.81 

การรับรู้ในการใช้งานง่าย .10 9.22 

การรับรู้ประโยชน ์ .11 8.98 

ทัศนคติที่มีต่อการใช ้ .92 1.08 

ความตั้งใจใช ้ .25 3.97 

แบบปรับตัว .11 9.10 

แบบมุ่งผลสําเร็จ .10 9.31 

แบบเครือญาต ิ .11 8.78 

แบบราชการ .67 1.47 
 

จากตารางที่ 1 การวิเคราะห์ความเป็นพหุสัมพันธ์ร่วมเพื่อวิเคราะห์และตรวจสอบค่า Tolerance และ 

ค่า VIF (Variance Inflation Factor) ของตัวแปรพยากรณ์ พบค่า Tolerance ของตัวแปรพยากรณ์ทุกตัวแปร  

มีค่าอยู่ระหว่าง .10-.92 เป็นไปตามเกณฑ์ของ Hair et al. (2010) ที่กําหนดให้ค่า Tolerance มีค่ามากกว่า .01 และ
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ค่า VIF (Variance inflation factor) มีค่าอยู่ระหว่าง 1.08–9.31 เป็นไปตามเกณฑ์ของ Hair et al (2010) ค่า VIF ที่

ไม่เกิน 10 แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์ทุกตัวแปรไม่เกิดปัญหาความเป็นพหุสัมพันธ์ร่วมหรือภาวะร่วมเส้นตรงพหุ  

ซึ่งจากการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้จะเห็นได้ว่าตัวแปรพยากรณ์ทุกตัวแปรเป็นตามข้อตกลงเบื้องต้นในการวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณ 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และวัฒนธรรมองค์กร    

ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดเขต 13 และเขต 14 

 

ตารางที่ 2 ตารางแสดงค่าอิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการทํางานด้านคุณภาพของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด เขต 13 และ      

เขต 14 ด้วยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Stepwise 
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t (P-Value) 

B Std. Error Beta 

ด้านปัจจัยจูงใจ .13 .05 .16 2.55* .01 

ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลย ี .38 .05 .40 7.06* .00 

ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว .22 .04 .34 5.27* .00 

Constant = 1.33, F = 191.73, R=.84, R2 = .71, R2
adj = .71 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และวัฒนธรรม

องค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานด้านคุณภาพ พบว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความตั้งใจใช้

เทคโนโลยี ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว และด้านปัจจัยจูงใจ สามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านคุณภาพของบุคลากรได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

(R) เท่ากับ .84 และมีอํานาจในการพยากรณ์หรืออธิบายความแปรปรวน (R2) ได้ร้อยละ 71 (R2 = .71, R2adj =.71) 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (F = 191.73, p < .01) 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลรายด้านโดยเรียงลําดับตามค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) 

จากมากไปน้อย ดังนี้ 1) ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลยี มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้าน

คุณภาพ มากที่สุด มีค่า Beta เท่ากับ .40 (B = .38, t = 7.06, p<.01) 2) ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว  

มีอิทธิพลเชิงบวกเป็นลําดับถัดมา มีค่า Beta เท่ากับ .34 (B = .22, t = 5.27, p<.01) 3) ด้านปัจจัยจูงใจ  

มีอิทธิพลเชิงบวกน้อยที่สุด มีค่า Beta เท่ากับ .16 (B = .13, t = 2.55 p = .01) และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ 

(Regression Equation) ได้ 2 รูปแบบ คือ รูปแบบคะแนนดิบ (มีค่าคงที่) และรูปแบบคะแนนมาตรฐาน  

(ไม่มีค่าคงที่) ดังนี ้

กําหนดให้  Y   = ประสิทธิภาพในการทํางานด้านคุณภาพ  X2 = ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับ 

                          X₁  = ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลย ี             X3 = ด้านปัจจัยจูงใจ 
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รูปแบบคะแนนดิบ (Unstandardized)  Y = 1.33 + .38(X₁) + .22(X2) + .13(X3)    

รูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Standardized)  Zy= .40(Zx1) + .34(Zx2) + .16(Zx3) 

 

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด เขต 13 และเขต 14 โดยจําแนกตามข้อมูล

ประชากรศาสตร์ เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทําการทดสอบค่าความแตกต่างรายคู่ ดังนี้ 

 

ตารางที ่ 3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และวัฒนธรรมองค์กร ที ่ส่งผลต่อ 

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดเขต 13 และเขต 14 จําแนกตามเพศ 
 

แรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และ 

วัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน 

เพศ t P 

ชาย หญิง 

X̅ S.D. X̅ S.D. 

ด้านปัจจัยจูงใจ 4.27 .70 4.58 .57 3.58* .00 

ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลย ี 4.50 .61 4.74 .46 3.81* .00 

ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว 4.16 .95 4.57 .68 3.81* .00 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 3 พบว่า เพศที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจ ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลยี ด้าน

วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยในเพศหญิงมีความคิดเห็นด้าน

ปัจจัยจูงใจ ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลยี ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว มากกว่าเพศชาย 

 

ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และ วัฒนธรรมองค์กร 

              ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดเขต 13 และเขต 14  

              จําแนกตามอาย ุ
 

แรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับ

เทคโนโลยี และ วัฒนธรรมองค์กรที่

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน 

อาย ุ

ตํ่ากว่า 30 ป ี 30-40 ป ี 41-50 ป ี 51 ปีขึ้นไป 

X̅ S.D. X̅ S.D. X̅ S.D. X̅ S.D. 

ด้านปัจจัยจูงใจ 4.57 .62 4.44 .64 4.34 .70 4.43 .62 

ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลย ี 4.69 .50 4.71 .45 4.50 .70 4.55 .57 

ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว 4.51 .80 4.43 .80 4.18 .98 4.40 .73 
 

จากตารางที่ 4 พบว่า อายุตํ ่ากว่า 40 ปี ให้ความสําคัญต่อด้านปัจจัยจูงใจและด้านความตั้งใจใช้

เทคโนโลยีสูงสุด และอายุ 41 ปีขึ้นไป ให้ความสําคัญต่อด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัวสูงสุด 
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ตารางที่ 5 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และ วัฒนธรรม 

              องค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดเขต 13 และ 

              เขต 14 จําแนกตามอาย ุ
 

แรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และ 

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

df SS MS F P 

ด้านปัจจัยจูงใจ ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 

225 

228 

1.26 

95.38 

96.65 

.42 

.42 

.99 .39 

ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลย ี ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 

225 

228 

1.86 

66.99 

68.86 

.62 

.29 

2.08 .10 

ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 

225 

228 

2.85 

156.49 

159.35 

.95 

.69 

1.36 .25 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่  5 พบว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานไม่แตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และวัฒนธรรมองค์กร

ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดเขต 13 และเขต 14 

จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

แรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และ 

วัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

สถานภาพสมรส 

โสด สมรส หม้าย/หย่าร้าง 

/แยกกันอยู ่

X̅ S.D. X̅ S.D. X̅ S.D. 

ด้านปัจจัยจูงใจ 4.49 .64 4.41 .64 4.12 .82 

ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลย ี 4.68 .52 4.56 .59 4.66 .43 

ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว 4.46 .84 4.34 .80 3.95 .98 

 

จากตารางที่ 6 พบว่า ทุกสถานภาพสมรสให้ความสําคัญต่อด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลยีสูงสุด 
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ตารางที่ 7 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และ วัฒนธรรม 

              องค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดเขต 13 และ 

              เขต 14 จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

แรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และ 

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

df SS MS F P 

ด้านปัจจัยจูงใจ ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 

226 

228 

1.17 

95.48 

96.65 

.58 

.42 

1.38 .25 

ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลย ี ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 

226 

228 

.77 

68.09 

68.86 

.39 

.30 

1.28 .28 

ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 

226 

228 

2.34 

157.01 

159.35 

1.17 

.69 

1.68 .18 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 7 พบว่า สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานไม่ต่างกัน 

 

ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และ วัฒนธรรมองค์กร  

             ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดเขต 13 และเขต 14  

             จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

แรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และ 

วัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับการศึกษา 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

X̅ S.D. X̅ S.D. X̅ S.D. 

ด้านปัจจัยจูงใจ 4.04 .56 4.37 .68 4.58 .58 

ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลย ี 4.06 .62 4.59 .57 4.76 .45 

ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว 4.13 .84 4.32 .87 4.53 .75 
 

จากตารางที่ 8 พบว่า ระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปให้ความสําคัญต่อด้านปัจจัยจูงใจ ด้านความตั้งใจ

ใช้เทคโนโลยีสูงสุด และด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัวสูงสุด 
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ตารางที่ 9 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และ วัฒนธรรม 

              องค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดเขต 13 และ 

              เขต 14 จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

แรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี 

และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การทํางาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

df SS MS F P 

ด้านปัจจัยจูงใจ ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 

226 

228 

4.14 

92.51 

96.65 

2.07 

.40 

5.05* .00 

ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลย ี ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 

226 

228 

4.92 

63.93 

68.86 

2.46 

.28 

8.70* .00 

ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 

226 

228 

3.18 

156.16 

159.35 

1.59 

.69 

2.30 .10 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที ่ 9 พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อด้านปัจจัยจูงใจและด้านความตั ้งใจใช้

เทคโนโลยี แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เพื่อให้เห็นความแตกต่าง ผู้วิจัยได้ทําการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ ตามวิธีของ Scheffe Test 

พบว่า ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีความเห็นเกี่ยวกับด้านปัจจัยจูงใจ และด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลยี

แตกต่างกับระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี และระดับการศึกษาปริญญาตรีอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

และระดับการศึกษาปริญญาตรีมีความเห็นเกี่ยวกับด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลยีแตกต่างกับระดับการศึกษาตํ่ากว่า

ปริญญาตรี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนั้นไม่แตกต่างกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                        วารสารพิชญทรรศน์ ปีที่ 21 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2569) 61 

ตารางที่ 10  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยีและวัฒนธรรมองค์กร 

               ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดเขต 13 และเขต 14  

               จําแนกตามอายุการทํางาน 
 

แรงจูงใจในการทํางาน 

การยอมรับเทคโนโลยี 

และ วัฒนธรรมองค์กร 

ที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

อายุการทํางาน 

ตํ่ากว่า 5 ป ี 5-10 ป ี 11-15 ป ี 16-20 ปี 21-25 ป ี 26 ปีขึ้นไป 

X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D 

ปัจจัยจูงใจ 4.54 .60 4.35 .69 4.32 .67 4.65 .61 4.71 .49 4.33 .62 

ความตั้งใจใช้เทคโนโลย ี 4.75 .41 4.58 .59 4.52 .59 4.76 .53 4.80 .40 4.47 .64 

ด้านวัฒนธรรมองค์การ

แบบปรับตัว 

4.47 .82 4.34 .91 4.09 .93 4.70 .68 4.62 .77 4.24 .65 

 

จากตารางที่ 10 พบว่า ทุกช่วงอายุการให้ความสําคัญต่อด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลยีสูงที่สุด 

 

ตารางที ่ 11 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และ 

                 วัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 

                 เขต 13 และเขต 14 จําแนกตามอายุการทํางาน  
 

แรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี 

และวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การทํางาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

df SS MS F P 

ด้านปัจจัยจูงใจ ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5 

223 

228 

4.06 

92.58 

96.65 

.81 

.41 

1.95 .08 

ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลย ี ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5 

223 

228 

2.93 

65.92 

68.86 

.58 

.29 

1.98 .08 

ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5 

223 

228 

5.15 

154.21 

159.36 

1.02 

.69 

1.48 .19 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่ 11 พบว่า อายุการทํางานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานที่ไม่ต่างกัน 
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ตารางที่ 12  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และ วัฒนธรรม 

                 องค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดเขต 13 และ 

                 เขต 14 จําแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

แรงจูงใจในการ

ทํางาน การยอมรับ

เทคโนโลยีและ 

วัฒนธรรมองค์กรที่

ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการทํางาน 

รายได้ต่อเดือน 

ไม่เกิน 

10,000 บาท 

10,0001-

20,000 บาท 

20,0001-

30,000 บาท 

30,0001-

40,000 บาท 

40,0001-

50,000 บาท 

ตั้งแต่ 

50,001  

ขึ้นไป 

X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D 

ด้านปัจจัยจูงใจ 4.14 .60 4.38 .70 4.39 .67 4.52 .58 4.77 .48 4.45 .59 

ด ้ านความต ั ้ ง ใจ ใช้

เทคโนโลย ี

4.18 .56 4.57 .61 4.67 .47 4.76 .46 4.91 .30 4.55 .58 

ด ้านว ัฒนธรรมองค์  

การแบบปรับตัว 

4.30 .70 4.29 .96 4.34 .81 4.52 .77 4.75 .52 4.33 .76 

 

จากตารางที่ 12 พบว่า รายได้ต่อเดือน 10,001 บาทขึ้นไป ให้ความสําคัญด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลยีสูง

ที่สุด และรายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท ให้ความสําคัญด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัวสูงที่สุด  

 

ตารางที ่ 13 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และ  

                 วัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 

                 เขต 13 และเขต 14 จําแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

แรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับ

เทคโนโลยี และ วัฒนธรรมองค์กร ที่

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

df SS MS F P 

ด้านปัจจัยจูงใจ ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5 

223 

228 

4.84 

91.80 

96.65 

.96 

.41 

2.35* .04 

ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลย ี ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5 

223 

228 

5.53 

63.32 

68.86 

1.10 

.28 

3.89* .00 

ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5 

223 

228 

5.45 

153.90 

159.35 

1.09 

.69 

1.58 .16 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตารางที่ 13 พบว่า รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อ ด้านปัจจัยจูงใจและด้านความตั้งใจใช้

เทคโนโลยี แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เพื่อให้เห็นความแตกต่าง ผู้วิจัยได้ทําการเปรียบเทียบ

ความแตกต่างเป็นรายคู่ ตามวิธีของ Scheffe Test พบว่า ความเห็นด้านแรงจูงใจ รายได้ต่อเดือน 40,0001-50,000 

บาท มีความเห็นแตกต่างกับรายได้ต่อเดือนในช่วงไม่เกิน 30,000 บาท อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 

นอกจากนั้นไม่แตกต่าง ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลยี รายได้ต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท มีความเห็นแตกต่างกับ

รายได้ต่อเดือน 10,001-50,000 บาท อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และรายได้ต่อเดือน 40,001-50,000 

บาท มีความเห็นแตกต่างกับรายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาทและรายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 50,001 บาท ขึ้นไป 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนั้นไม่แตกต่าง ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว รายได้ต่อเดือน 

40,001-50,000 บาท มีความเห็นแตกต่างกับรายได้ต่อเดือน 10,001-30,000 บาท อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 นอกจากนั้นไม่แตกต่าง 

 

ตารางที่ 14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และ วัฒนธรรม 

                องค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดเขต 13 และ 

                เขต 14 จําแนกตามตําแหน่งงาน 
 

แรงจูงใจในการทํางาน การ

ยอมรับเทคโนโลยี และ 

วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลตอ่

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

ตําแหน่งงาน 

ผู้อํานวยการ

กลุ่ม/หัวหน้า

ฝ่าย 

ข้าราชการ

ระดับ

ชํานาญการ 

ข้าราชการ

ระดับ

ปฏิบัติการ 

พนักงาน

ราชการ 

จ้างเหมา

บริการ 

ลูกจ้าง

ชั่วคราว 

X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D X̅ S.D 

ด้านปัจจัยจูงใจ 4.50 .60 4.57 .56 4.67 .55 3.96 .65 4.19 .67 4.20 1.13 

ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลย ี 4.55 .75 4.77 .43 4.83 .38 4.48 .52 4.28 .68 4.33 .94 

ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว 4.48 .75 4.56 .69 4.63 .73 3.96 .85 4.09 .97 4.17 1.18 

 

จากตารางที่ 14 พบว่า ทุกตําแหน่งงานให้ความสําคัญต่อ ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลยีสูงที่สุด  
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ตารางที ่ 15 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และ  

                 วัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด 

                 เขต 13 และเขต 14 จําแนกตามตําแหน่งงาน        
 

แรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับ

เทคโนโลยี และ วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการทํางาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

df SS MS F P 

ด้านปัจจัยจูงใจ ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5 

223 

228 

13.99 

82.66 

96.65 

2.79 

.37 

7.54* .00 

ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลย ี ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5 

223 

228 

9.65 

59.22 

68.87 

1.93 

.27 

7.27* .00 

ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5 

223 

228 

14.17 

145.18 

159.35 

2.83 

.65 

4.35* .00 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

จากตารางที่ 15  พบว่า ตําแหน่งงานที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อด้านปัจจัยจูงใจ ด้านความตั้งใจใช้

เทคโนโลยี และด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัวแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เพื่อให้เห็นความแตกต่าง ผู้วิจัยได้ทําการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ ตามวิธีของ Scheffe Test 

พบว่า ด้านแรงจูงใจ พนักงานราชการ มีความเห็นแตกต่างกับผู้อํานวยการกลุ่ม/หัวหน้าฝ่าย ข้าราชการระดับ

ชํานาญการ และข้าราชการระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ้างเหมาบริการมีความเห็น

แตกต่างกับข้าราชการระดับชํานาญการ และข้าราชการระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ

ลูกจ้างชั ่วคราวมีความเห็นแตกต่างกับข้าราชการระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ .05   

นอกจากนั้นไม่แตกต่าง ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลยี พนักงานราชการ จ้างเหมาบริการ และลูกจ้างชั่วคราวมี

ความเห็นแตกต่างกับ ข้าราชการระดับชํานาญการ และข้าราชการระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 นอกจากนั ้นไม่แตกต่าง ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว พนักงานราชการ มีความเห็นแตกต่างกับ 

ข้าราชการระดับชํานาญการ และข้าราชการระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ้างเหมาบริการ

มีความเห็นแตกต่างกับข้าราชการระดับชํานาญการ ข้าราชการระดับปฏิบัติการ และพนักงานราชการ อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนั้นไม่แตกต่าง 

 

สรุปผลการวิจัย 

 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี วัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด เขต 13 และเขต 14 พบว่า อิทธิพลของ
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แรงจูงใจในการทํางาน ด้านปัจจัยจูงใจ ปัจจัยการยอมรับเทคโนโลยี ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลยี และปัจจัย

วัฒนธรรมองค์กร ด้านวัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัวสามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดฯ ได้ร้อยละ 71.5 มีสัมประสิทธิพหุคูณ เท่ากับ 84.8 จากผลการวิเคราะห์

สามารถนํามาเขียนสมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้

Z (ประสิทธิภาพในการทํางาน) = .16 (ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ) +.40 (ปัจจัยการ

ยอมรับเทคโนโลยีด้านความตั้งใจใช้) + .34 (ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมองค์กรการปรับตัว) 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และวัฒนธรรมองค์กร 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด เขต 13 และเขต 14 โดยจําแนกตาม

ข้อมูลประชากร ได้แก่ เพศ อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางาน รายได้ต่อเดือน และตําแหน่ง

งาน พบว่า อายุ สถานภาพสมรส และอายุการทํางานที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานที่ไม่ต่างกัน 

แสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้านความมั ่นคงส่วนบุคคลและประสบการณ์ในการปฏิบัต ิงานไม่ใช่ต ัวแปรหลักต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดเขต 13 และเขต 14 ในด้านของเพศ ระดับ

การศึกษา รายได้ต่อเดือน และตําแหน่งงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานแตกต่างกัน  แสดงว่า

บุคลากรเพศหญิงมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจ ความตั้งใจใช้เทคโนโลยี และวัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัวสูง

กว่าเพศชายอย่างเห็นได้ชัด สอดคล้องกับกลุ่มที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีและระดับปริญญาตรี ที่มีความ

ตื่นตัวและมุมมองเชิงบวกต่อการยอมรับเทคโนโลยีมากกว่ากลุ่มที่มีระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี ซึ่งสะท้อนถึง

ความพร้อมในการเป็นแกนนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ของกลุ่มประชากรดังกล่าวช่องว่างสําคัญด้าน

รายได้และตําแหน่งงาน ความแตกต่างด้านรายได้ต่อเดือนและตําแหน่งงาน สะท้อนให้เห็นช่องว่างทางความคิดที่

ชัดเจนระหว่างกลุ่มข้าราชการกับกลุ่มนอกระบบข้าราชการ (พนักงานราชการ จ้างเหมาบริการ และลูกจ้างชั่วคราว) 

ในทุกมิติ โดยกลุ่มข้าราชการและกลุ่มผู้มีรายได้สูงมีมุมมองเชิงบวกต่อระบบแรงจูงใจ การใช้เทคโนโลยี และ 

การปรับตัวของวัฒนธรรมองค์กรมากกว่ากลุ่มลูกจ้างและผู้มีรายได้น้อย ข้อมูลเชิงประจักษ์ชี้ให้เห็นว่า หน่วยงาน

ควรยกเลิกนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบเหมารวม (One-size-fits-all) แล้วหันมาใช้กลยุทธ์แบบจําแนก

กลุ่ม (Segmented HR Strategy) เพื่อลดความเหลื่อมลํ้าและหนุนเสริมกลุ่มลูกจ้างชั่วคราวให้สามารถเข้าถึง

ทรัพยากรและระบบเทคโนโลยีได้อย่างเท่าเทียม 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 

สมมติฐานข้อที่ 1 พบว่า แรงจูงใจในการทํางาน ด้านปัจจัยจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ปัจจัยจูงใจ 

(Motivation Factors) เป็นสิ ่งเร้าภายในที่ตอบสนองความต้องการขั ้นสูงของมนุษย์ โดยเฉพาะบุคลากรใน

หน่วยงานภาครัฐที ่ม ุ ่งเน้นการบริการสาธารณะและการขับเคลื ่อนงานเชิงคุณค่า เช่น งานด้านวัฒนธรรม            

เมื่อบุคลากรได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) มีความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ (Advancement) และมี

ความท้าทายในลักษณะงานที่ทํา (Work Itself) จะส่งผลให้เกิดความผูกพันและแรงขับเคลื่อนภายในตนเอง 

(Intrinsic Motivation) ทําให้อยากทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างเต็ม

ความสามารถ ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพสูงขึ้นตามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสอง

ปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg's Two-Factor Theory) ที่ระบุว่า ปัจจัยจูงใจเป็นสิ่งดึงดูดให้บุคคลเกิดความพึง
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พอใจในการทํางานและกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ สุภารัตน์ กุลโชติ (2566) ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถอธิบายความผันแปรของ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 66.20 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของพิชญาภา ศิลาอ่อน (2566) ที่

ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ Generation Y ในจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัยทุกด้านมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการอย่างมีนัยสําคัญทางสถิต ิ 

สมมติฐานข้อที่ 2 พบว่า การยอมรับเทคโนโลยี ด้านความตั้งใจใช้เทคโนโลยี ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก 

ความตั้งใจเชิงพฤติกรรมในการใช้เทคโนโลยี (Behavioral Intention to Use) เป็นตัวบ่งชี้สําคัญที่สะท้อนถึงความ

พร้อมและการเปิดรับเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ ๆ ของบุคลากรในการนํามาปรับใช้กับการทํางาน ในบริบทของ

สํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดซึ่งในปัจจุบันต้องเผชิญกับการปรับเปลี่ยนสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล (Digital Government) 

และการขับเคลื ่อนงานวัฒนธรรมในมิติเชิงเศรษฐกิจและสังคม เช่น การส่งเสริม Soft Power หรือการจัดเก็บ

ฐานข้อมูลมรดกภูมิปัญญาทางวัฒนธรรมในรูปแบบดิจิทัล เมื่อบุคลากรมีความตั้งใจ ทัศนคติที่ดี และตระหนักรู้ว่า

เทคโนโลยีเหล่านั้นช่วยประหยัดเวลา ลดความผิดพลาด และช่วยให้การประสานงานกับเครือข่ายวัฒนธรรมในพื้นที่

รวดเร็วขึ้น บุคลากรย่อมเกิดความกระตือรือร้นในการเรียนรู้และนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยสนับสนุน

การทํางานอย่างเต็มใจ ส่งผลลัพธ์ให้เกิดความถูกต้อง แม่นยํา และสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้าน

คุณภาพได้เป็นอย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับแบบจําลองการยอมรับเทคโนโลยี (Technology Acceptance Model: 

TAM) ของ Davis ที่อธิบายว่า ความตั้งใจในการใช้งานเป็นปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการใช้

งานจริง ซึ่งนําไปสู่การเพิ่มผลิตภาพและประสิทธิผลในการทํางานของบุคคล ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ยุวกรณ์ คําชมภู (2564) ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง การรับรู้เทคโนโลยีสารสนเทศที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานในระบบบัญชีคอมพิวเตอร์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (e-LAAS) ในจังหวัดลําพูน 

พบว่า การรับรู้ความสอดคล้อง ความง่ายต่อการใช้งาน ประโยชน์ บรรทัดฐานบุคคล และการควบคุมพฤติกรรม  

มีความสัมพันธ์ทางตรงและทางอ้อมเชิงบวกต่อพฤติกรรมความตั้งใจในการใช้งาน และส่งผลต่อการใช้เทคโนโลยี  

ซึ่งทําให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้นอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ชาคริตส์ ปานผ่อง (2564) ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และวัฒนธรรม

องค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรในกรมโยธาธิการและผังเมือง ที ่พบว่า การยอมรับ

เทคโนโลยีโดยรวมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร และส่งผลให้มีอิทธิพลต่อความตั้งใจเชิง

พฤติกรรมในการใช้เทคโนโลยีอย่างมีนัยสําคัญ 

สมมติฐานข้อที่ 3 พบว่า วัฒนธรรมองค์กร ด้านวัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดเขต 13 และเขต 14 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว (Adaptive Culture) เป็นค่านิยมและการประพฤติปฏิบัติที่

มุ่งเน้นความยืดหยุ่น การเปิดรับความคิดเห็นใหม่ ๆ และการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมภายนอก

ได้อย่างรวดเร็ว ในบริบทของสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด ซึ่งต้องบูรณาการงานร่วมกับเครือข่ายภาคประชาชน 

ปราชญ์ชาวบ้าน และนโยบายส่วนกลางที่ปรับเปลี่ยนตลอดเวลาเพื่อขับเคลื่อนเศรษฐกิจสร้างสรรค์ หากองค์กรมี
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วัฒนธรรมที่สนับสนุนให้บุคลากรกล้าคิดกล้าทํา เรียนรู้จากความผิดพลาด และพร้อมปรับเปลี่ยนกระบวนการ

ทํางานให้ทันสมัย จะช่วยลดขั้นตอนที่ยุ่งยากและเพิ่มความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้บุคลากรสามารถ

คิดค้นแนวทาง การจัดกิจกรรม หรือการส่งเสริมงานวัฒนธรรมในพื้นที่ได้อย่างมีคุณภาพ ทันต่อสถานการณ์ และ

ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดวัฒนธรรมองค์กรของเดนิสัน 

(Denison's Organizational Culture Model) ที่ระบุว่า องค์กรที่มีวัฒนธรรมแบบปรับตัวสูง จะสามารถแปลง

ความต้องการของสภาพแวดล้อมภายนอกให้เป็นการปฏิบัติภายในได้อย่างมีประสิทธิผล และส่งผลดีต่อผลการ

ดําเนินงานขององค์กรในระยะยาว ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชาคริตส์ ปานผ่อง (2564) ที่ศึกษาวิจัย

เรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน การยอมรับเทคโนโลยี และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางาน

ของบุคลากรในกรมโยธาธิการและผังเมือง พบว่า วัฒนธรรมองค์กรโดยรวมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของ

บุคลากร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยวัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัวส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ทํางานของบุคลากรมากที่สุด และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ อธิษฐญา อิสระศักดิ์ (2565) ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัย

สําคัญด้านวัฒนธรรมองค์กรที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพของการทํางานของบุคลากรในการทํางานรูปแบบ

ทํางานที่บ้าน พบว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัวมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพของการทํางานของ

บุคลากรในรูปแบบการทํางานที่บา้นอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

สมมติฐานข้อที่ 4 พบว่า บุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดเขต 13 และเขต 14 ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล

ด้านเพศ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และตําแหน่งงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ส่วนบุคลากรที่มีอายุ สถานภาพสมรส และอายุการทํางานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน โดยสามารถอภิปรายผลแยกตามประเด็นได้ดังนี้ 

1. ประเด็นปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน "ไม่แตกต่างกัน" พบว่า บุคลากรที่มี

อายุ สถานภาพสมรส และอายุการทํางานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจาก สํานักงานวัฒนธรรมจังหวัดเป็นหน่วยงานราชการที่มีโครงสร้างองค์กร ระบบการทํางาน และเกณฑ์การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน (Standardization) บุคลากรทุกกลุ่มไม่ว่าจะกลุ่มช่วงอายุใด มี

สถานภาพสมรสแบบใด หรือมีอายุการทํางานมากน้อยเพียงใด ต่างต้องปฏิบัติงานภายใต้ระเบียบข้อบังคับ แผนงาน

ประจําปี และเป้าหมายการขับเคลื่อนงานวัฒนธรรมของกระทรวงในทิศทางเดียวกัน นอกจากนี้ การถ่ายทอดงาน

และการทํางานเป็นทีมที่เป็นระบบ ช่วยลดช่องว่างด้านอายุและประสบการณ์ ทําให้บุคลากรทุกคนสามารถ

ขับเคลื่อนงานในหน้าที่รับผิดชอบให้เกิดคุณภาพและประสิทธิภาพได้ในระดับที่ไม่แตกต่างกัน ผลการวิจัยในประเด็น

นี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชญาภา ศิลาอ่อน (2566) ที่ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการ Generation Y ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า ข้าราชการที่มีประสบการณ์การรับ

ราชการต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภารัตน์ กุลโชติ 

(2566) ที่ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ 

จังหวัดสงขลา พบว่า บุคลากรที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

2. ประเด็นปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน "แตกต่างกัน" พบว่า บุคลากรที่มี

เพศ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และตําแหน่งงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ทั้งนี้

อาจเนื่องมาจาก คุณลักษณะเฉพาะของตัวแปรเหล่านี้ส่งผลโดยตรงต่อบทบาท ขีดความสามารถ และแรงขับเคลื่อนใน

การทํางาน กล่าวคือ บุคลากรที่มีตําแหน่งงานและระดับการศึกษาที่สูงกว่า มักจะมีความรับผิดชอบในงานเชิงกลยุทธ์ 

การวางแผน และการบูรณาการเครือข่ายวัฒนธรรม ซึ่งต้องใช้ทักษะการวิเคราะห์ขั้นสูง จึงทําให้แสดงประสิทธิภาพใน
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แง่คุณภาพของงานเด่นชัดกว่า ขณะที่ปัจจัยด้านรายได้ต่อเดือนที่ต่างกันย่อมส่งผลต่อขวัญกําลังใจ ความมั่นคง และ

แรงจูงใจในการทุ่มเททํางาน ในส่วนของปัจจัยด้านเพศ อาจส่งผลต่อความถนัด ความละเอียดรอบคอบ หรือรูปแบบการ

ประสานงานภาคสนามกับชุมชนและการจัดการพิธีการทางศาสนาและวัฒนธรรมในพื้นที่ที่แตกต่างกัน ส่งผลให้ผลลัพธ์

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของบุคลากรมีความแตกต่างกันตามไปด้วย ผลการวิจัยในประเด็นนี้

สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภารัตน์ กุลโชติ (2566) ที่พบว่า บุคลากรที่มีเพศ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน  

มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ข้อเสนอแนะ 

 

1. ข้อเสนอแนะสําหรับการนําวิจัยไปใช้ประโยชน ์

    ใช้เป็นหลักฐานเชิงประจักษ์ (Evidence) อ้างอิงในการทําแผนงาน (Data-Driven Decision Making) 

เพื่อพัฒนาบุคลากรในองค์กร โดยมุ่งเน้นปัจจัยด้านการเปิดรับเทคโนโลยีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน

โดยรวมขององค์กรสูงสุดถึงร้อยละ 40 คุ้มค่าต่อการลงทุนในยุคดิจิทัลมากกว่าการปรับระบบแรงจูงใจเพียงอย่าง

เดียวเป็นแนวทางการตัดสินใจ และการจัดลําดับความสําคัญในการบริหาร (Prioritization) สําหรับ ผู้บริหารหรือ

หัวหน้างาน ฝ่ายทรัพยากรบุคคล (Human Resources) ในการวางแผนเชิงกลยุทธ์ "ในการบริหารงบประมาณและ

เวลาเพื่อความคุ้มค่าตามลําดับ ดังนี ้

     อันดับ 1: ความตั้งใจใช้เทคโนโลยี (ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน +.40) ตัวแปรที่มีพลังเชิง

บวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงที่สุด ถ้าหากบุคลากรมีความตั้งใจ มีทัศนคติที่ดี และพร้อมที่จะเปิดรับและใช้

เทคโนโลยีใหม ่ๆ จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานจะสูงขึ้นอย่างชัดเจน 

     แนวปฏิบัติที่ 1 ลงทุนกับ Technology Adoption ความตั้งใจใช้เทคโนโลยีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานมากที่สุด (.40) สิ่งที่องค์กรต้องปฏิบัตินอกจากการลงทุนกับระบบโครงสร้างพื้นฐาน ยังต้องสร้าง

ความตั้งใจในการใช้ให้กับบุคลากร เช่น จัดอบรมบุคลากรเกี่ยวกับการใช้งานที่เข้าใจและเข้าถึงง่าย มีทีม Support 

ที่ด ีหรือแสดงให้เห็นว่าเทคโนโลยีนี้ช่วยลดภาระงานอย่างไร เพื่อลดแรงต้านและเพิ่มความมั่นใจในการใช้เทคโนโลย ี

     อันดับ 2: ว ัฒนธรรมองค์กรด้านการปรับตัว (ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิงาน +.34)                 

มีความสําคัญรองลงมา หน่วยงานราชการ อาจมีการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มีความยืดหยุ่น พร้อมการปรับตัวตาม

สถานการณแ์ละช่วยสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัตงิานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพทีด่ียิ่งขึ้น 

    แนวปฏิบัต ิท ี ่  2 (ปรับฐานราก) สร้างว ัฒนธรรมที ่พร ้อมปรับตัว (Agility) การปรับตัวส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงถึง .34 องค์กรต้องลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานที่ยุ ่งยาก (Bureaucracy) เปิด

โอกาสใหบุ้คลากรเสนอความคิดสร้างสรรค์และสร้างบรรยากาศให้สอดรับกับความต้องการการปรับตัวภายในองค์กร 

    อันดับ 3: แรงจูงใจในการทํางาน (ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน +.16) ส่งผลน้อยที่สุดใน         

3 ปัจจัย เมื่อตัวแปรอื่นคงที่แต่ยังส่งผลในเชิงบวก หมายความว่าการเติมสิ่งจูงใจ เช่น โบนัส คําชมเชย หรือ

ความก้าวหน้า มีความจําเป็นต้องทําควบคูไ่ปพร้อมกับทุกปัจจัย 

    แนวปฏิบัติที่ 3 (ประคับประคอง) รักษามาตรฐานแรงจูงใจ ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน .16 แม้จะน้อยกว่าปัจจัยอื่น แต่อาจจะใช้การปรับปรุงระบบประเมินผลงานการปฏิบัติงาน หรือการเลื่อน

ขั้นเงินเดือน หรือการให้รางวัลที่ตรงจุด โดยไม่ต้องถึงขั้นรื้อระบบสวัสดิการทั้งหมดหากงบประมาณจํากัด 
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2. ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป คือ  

1. การศึกษาการยอมรับเทคโนโลยีที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรม

จังหวัด ภายใต้ช่องว่างระหว่างวัย (Generation Gap) 

2. การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรม

จังหวัด เขต 13 และเขต 14 ที่อยู่ในสภาวะหมดไฟในการทํางาน (Burnout Syndrome) 
 

กิตติกรรมประกาศ 

 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณบุคลากรสํานักงานวัฒนธรรมจังหวัด เขต 13 และเขต 14 ทุกท่านที่ให้ความร่วมมือใน

การตอบแบบสอบถาม ให้ข้อมูลเชิงลึกอันมีคุณค่าต่อการดําเนินการวิจัย และขอกราบขอบพระคุณคณะกอง

บรรณาธิการและผู้ทรงคุณวุฒิประเมินบทความทุกท่าน ที่กรุณาสละเวลาให้คําแนะนํา ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการจาก

ท่านมีส่วนสําคัญอย่างยิ่งในการปรับปรุงคุณภาพของงานให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า งานวิจัยฉบับนี้

จะสามารถสร้างประโยชน์และเปน็ส่วนหนึ่งในการพัฒนาความรู้ทางวิชาการต่อไปในอนาคต 
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