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บทคดัย่อ 
 

 
งานวิจยัเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหาร

สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกองพันทหารราบท่ี 1          
กรมทหารราบท่ี 7 กลุ่มตวัอยา่ง คือขา้ราชการทหาร ในสังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 
7 จ านวน 226 นายg(นายทหารชั้นสัญญาบตัร 30 นาย นายทหารชั้นประทวน 196 นาย) งานวิจยัน้ี
ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ  โดยใช้แบบสอบถาม  (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลโดยผา่นการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือใน 2 ดา้น คือการทดสอบความเท่ียงตรงของ
เน้ือหา (Content Validity) และการหาความน่าเช่ือถือ (Reliability) สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล
แบ่ ง ออก เ ป็น  2 ส่ วนใช้ส ถิ ติ เ ชิ งพรรณนา g(DescriptivegStatisticsgAnalysis)gค่ า ความ ถ่ี  
(Frequency)gค่าร้อยละg(Percentage)gค่าเฉล่ียg(Mean)gและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานg(Standard 
Deviation)gส าหรับวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล และใช้สถิติเชิงอนุมานg(InferentialgStatistics 
Analysis)เโดยใชก้ารวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันg(Pearson’gCorrelation) และ
การถดถอยแบบพหุคูณg(MultiplegRegressiongAnalysis)gท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
เพื่อวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน   

ผลการวิจยัพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 25-34 ปี คิดเป็นร้อยละ 
61.10 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละg50.90gวุฒิการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 85.00 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 37.20 ระยะเวลาปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 10 ปี 
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คิดเป็นร้อยละ 42.90 ชั้นยศ สิบเอก คิดเป็นร้อยละ 22.12 และมีต าแหน่งงานหวัหนา้ชุดยิง คิดเป็น
ร้อยละ 30.53 

จากการศึกษาผูว้ิจยัได้ตวัแบบเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการ
ทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ประกอบดว้ย  

ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานจ านวน 1 ดา้น คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะ
งาน โดยผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในประเด็นลักษณะงานท่ีรับผิดชอบตรงกับ
ความรู้ความสามารถสูงสุด  

ปัจจัยค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานจ านวน 4 ด้าน คือ 1) ปัจจยัด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีระดบัความคิดเห็นในประเด็นการไดรั้บการสนับสนุนในทุกๆ
ดา้นจากผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด 2) ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน มีระดบัความคิดเห็นในประเด็นความ
เช่ือมัน่ต่ออนาคตขององค์กรสูงสุด 3) ปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กร มีระดบัความคิดเห็นใน
ประเด็นความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรน้ีสูงสุด และ 4) ปัจจยัดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั มี
ระดบัความคิดเห็นในประเด็นงานท่ีไดรั้บมอบหมายส่งผลต่อการด าเนินชีวติสูงสุด 

  
ค าส าคัญ : ปัจจยัจูงใจ ประสิทธิภาพในการท างาน  ขา้ราชการทหาร  
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ABSTRACT 
 
 

Motivations Factors Affecting Performance Efficiency of the Royal Thai Army 
Officers in the 1st Infantry Battalion, the 7th Infantry Regiment aims to study the motivations factors 
affecting performance efficiency of the Royal Thai Army officers in the 1st Infantry Battalion, the 
7th Infantry Regiment. The sample group consists of 226 people who are the Royal Thai Army 
officers in the 1st infantry battalion, the 7th infantry regiment (Commissioned Officer 30 persons, 
Non - Commissioned Officer 196 persons). The instrument used to collect data was a questionnaire. 
The quality of the instrument has been tested in two aspects which are content validity and 
reliability. Statistical analysis comprises of descriptive statistics analysis referring to frequency as 
well as percentage used to analyze personal data and inferential statistics analysis used Multiple 
Regression Analysis at the 0.05 statistical significance to analyze motivations factors and 
contributing factors affecting performance efficiency.  

The results demonstrated that the questionnaire respondents aged between 25 – 34 years 
old accounting for 61.10 percent. 50.90 percent of the respondents are single. 85.00 percent of the 
participants graduated lower than bachelor’s degree with average income of 10,001-15,000 baht 
which is accounted for 37.20 percent. 42.90 percent of the respondents have been working less than 
ten years. The majority of them are sergeant which accounted for 22.12 percent and 30.53 percent 
have head position. 
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According to the result, it has been demonstrated that in order to promote effectiveness 
in the operation of the government officers of the Royal Thai Army Officers in the 1st Infantry 
Battalion, the 7th Infantry   Regiment, there are many factors which are; 

One motivations factors that affect effective performance is a job description. 
Respondents have the same level of their opinion on the point of a job description that they has a 
responsibility with their maximum ability.  

Additionally, there are four factors promoting the efficiency in the operation which are 
1) relationships with commanders to support them. 2) Job stability which has been stated to provide 
high confidence on the job stability in the future. 3) Organization engagement which can make 
them feel proud and 4) personal well - being which has positive effects in their lives.  
 
Keywords : Motivations Factors, Performance Efficiency, Thai Army Officers 
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บทที ่1 
 

บทน า 
  
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ปัจจุบนัองคก์รท่ีจะประสบความส าเร็จไดน้ั้น ส่วนใหญ่เกิดจากการมีระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี สามารถบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์ร ใหมี้ความรู้ ความสามารถ 
และมีความพร้อมท่ีจะเอ้ือประโยชน์ให้องค์กรด าเนินภารกิจต่างๆไปสู่เป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานท่ีมุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถ เขา้มา
ปฏิบติังานและเม่ือคดัสรรให้บุคลากรเหล่าน้ีเขา้มาอยูใ่นองคก์รแลว้ งานดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย์จะต้องดูแลฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถเพิ่มมากข้ึน และมี
ประสบการณ์ท่ีทนัสมยัสอดคลอ้งกบัสภาพการเปล่ียนแปลงของสังคมท่ีมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นปัจจยัอย่างหน่ึงท่ีมีความส าคญัอย่างมาก โดยเฉพาะคุณภาพ
ของบุคลากรนับเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าองค์กรไปสู่เป้ามายได้ในฐานะเป็นผูป้ฏิบติัท่ีมีคุณภาพ    
ตวับุคลากรนั้นเป็นกลไกหลกัในการขบัเคล่ือนระบบการด าเนินงานให้เป็นไปตามทิศทางท่ีองคก์ร
ก าหนด นอกจากนั้นบุคลากร ยงัเป็นปัจจยัในการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดี และเป็นท่ียอมรับในสังคมอีก
ดว้ย หน่วยงานราชการ แมว้า่จะไม่ไดเ้ป็นองคก์รท่ีมีการแข่งขนักนัอยา่งรุนแรง ดงัเช่นองคก์รธุรกิจ 
แต่การมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ มีความเช่ียวชาญ และมีความจงรักภกัดีอยูภ่ายในองคก์ร
นั้น ถือเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อหน่วยงานราชการ เพราะบุคลากรเหล่านั้นเป็นปัจจยัท่ีจะช่วยขบัเคล่ือน
องคก์รใหก้า้วไปถึงจุดหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพไดง่้ายข้ึน 

กองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 เป็นหน่วยทหารราบมีท่ีตั้งในเขตพื้นท่ีอ าเภอ
เมืองจงัหวดัเชียงใหม่ ฉะนั้นภารกิจของหน่วยจึงมีความหลากหลายและมีจ านวนมาก ทั้งภารกิจ
หลกัท่ีตอ้งปฏิบติัตามค าสั่งของกองทพับก คือภารกิจรักษาความสงบในเขตพื้นท่ี 3 จงัหวดัชายแดน
ภาคใต ้(ปัตตานี ยะลา นราธิวาส) และภารกิจรักษาดินแดนในเขตพื้นท่ี จงัหวดัแม่ฮ่องสอน ภารกิจ
รอง คือการช่วยเหลือประชาชน และหน่วยงานต่างๆ ในเขตพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ และจงัหวดั
ล าพูน ตามนโยบายของคณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) ด้วยภารกิจท่ีมีความหลากหลาย
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถทั้งในดา้นการวางแผนยทุธศาสตร์การวางแผนดา้นกิจการพลเรือน
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ดา้นเทคโนโลย ีและดา้นการติดต่อส่ือสาร ฯลฯ จึงเป็นปัจจยัท่ีมีส่วนส าคญัอยา่งมากใน
การท าใหภ้ารกิจสามารถส าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ปัจจุบนัอตัราการลาออกของขา้ราชการทหารประจ าในสังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรม
ทหารราบท่ี 7 มีอตัราการลาออกและยา้ยหน่วยงานเพิ่มมากข้ึน โดยพิจารณาจากอตัราการลาออก
และยา้ยหน่วยของขา้ราชการทหาร ร.7 พนั.1 ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2558 ถึง ปีงบประมาณ 2560 มี
อตัราเพิ่มสูงข้ึนถึงร้อยละ 12 (บญัชีสถานภาพขา้ราชการทหาร ร.7 พนั.1, 2560) โดยกลุ่มท่ีลาออก
และยา้ยหน่วยงานในปัจจุบนัเป็นขา้ราชการทหารประจ าท่ีมีค่าเฉล่ียดา้นอายุนอ้ยลงและส่วนใหญ่
เป็นบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ จึงท าให้เกิดปัญหาดา้นความต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน การ
ประสานงานกบัหน่วยงานราชการภายนอก การสูญเสียเวลาในการฝึกฝนบุคลากรใหม่ทดแทน และ
การขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้รับการแข่งขนัเพื่อทดสอบขีดความสามารถดา้นความรู้ 
ทกัษะทางทหาร และความช านาญเฉพาะหนา้ท่ีเป็นรายบุคคล รวมทั้งการปฏิบติัการเป็นรายหน่วย 
ตามนโยบายของกองทพับก การลาออกและยา้ยหน่วยงานของบุคลากรเป็นปัญหาท่ีส าคญัมาก ซ่ึง
ผูว้ิจยัเห็นว่าองค์กรจะแก้ไขปัญหาน้ีได้ จะตอ้งทราบขอ้มูลท่ีชัดเจนในด้านแรงจูงใจ ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ถึงจะแก้ปัญหาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษา
เร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของขา้ราชการทหารประจ าสังกดักองพนั
ทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 โดยศึกษาระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการ
ท างานโดยใช้หลกัทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานของ (เฮิร์ซเบิร์ก)ท่ีน าแนวคิดเร่ืองของความพึง
พอใจในการท างานทั้งท่ีเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองคก์รมากท่ีสุด เพื่อน าผลท่ีไดม้าเป็นขอ้มูลในการวางแผนดา้นการบริหารผลการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงหมายถึงมีแนวทางในการบริหารขีดความสามารถ และผลงานของบุคลากรไดอ้ยา่ง
ชดัเจนข้ึน ควบคู่กบัการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึงเป็นขอ้มูลในการวางแผนพฒันาการ
สร้างแรงจูงใจในการท างานขององคก์รต่อไป (รัตน์ชนก จนัยงั, 2556 : 14) 
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 
 
ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจัิย 

1. เพื่อการพฒันาประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหารในสังกัดกองพนั
ทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 
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2. เพื่อวางแผนการสร้างแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการทหารในสังกดักองพนั
ทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 
ขอบเขตของการวจัิย 

ขอบเขตด้านเนือ้หา 
การวิจัยคร้ังน้ีศึกษาเร่ืองปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ

ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ อายุสถานภาพ ระดบัการศึกษา เงินเดือน ระยะเวลาปฏิบติังาน และต าแหน่งงาน ปัจจยัจูงใจ
ซ่ึงประกอบดว้ย ด้านลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการยอมรับ
นบัถือ ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร และดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการทหารประจ าการ

สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 จ  านวน 226 นาย (นายทหารชั้นสัญญาบตัร 30 นาย 
นายทหารชั้นประทวน 196 นาย) 

ขอบเขตด้านระยะเวลา  
ระยะเวลาท่ีด าเนินการ เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2559 ถึง เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2560 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.dประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การกระท าของแต่ละบุคคล ท่ีมีความสามารถ
และความพร้อมพยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการท างานของตนอย่างคล่องแคล่ว ด้วยความมี
ระเบียบ มีกฎเกณฑ์ ปฏิบติังานให้เสร็จทนัเวลา รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพและมาตรฐาน จึงสรุปได้
วา่บุคคลจะมีประสิทธิภาพในการท างาน ตอ้งเกิดจากความขยนัหมัน่เพียร มีความรับผิดชอบและ
เอาใจใส่ในงาน พร้อมดว้ยจิตใจท่ีซ่ือสัตยแ์ละภกัดีต่อองคก์ร งานท่ีท าจะประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์รท่ีก าหนดไวห้รือดียิง่ข้ึน  (ไพบูลย ์ ตั้งใจ, 2554 : 25) 

2.dความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง การไดรั้บโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง เล่ือน
ยศ ในอาชีพขา้ราชการทหาร รวมถึงการไดรั้บโอกาสในการพฒันาขีดความสามารถของตนอย่าง
เหมาะสม 

3.dค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือนหรือค่าจา้งค่าล่วงเวลาโบนัสเป็นเงินพิเศษส าหรับ
ต าแหน่งหนา้ท่ีในการท างานท่ีเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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4.dสวสัดิการ หมายถึง ผลประโยชน์ต่างๆท่ีองค์การมีนโยบายจดัไวใ้ห้ เช่น เบ้ียเล้ียง 
เงินพิเศษในการรบ ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร มีกองทุนเงินทดแทน เป็นตน้ 

5.gความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างานร่วมกนั
ช่วยเหลือเก้ือกูลกนั มีความรักสามคัคี มีความเห็นอกเห็นใจซ่ึงกนัและกนั มีการพบปะสังสรรคท์ั้ง
ในดา้นส่วนตวัและในดา้นการงานตอ้งพึ่งพาอาศยักนัทั้งมีความสุขและมีความทุกข ์

6.fความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา การ
ไดรั้บความไวว้างใจ การยอมรับนบัถือ การให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั รวมถึงการไดรั้บการดูแลเอาใจ
ใส่ ใหก้ารช่วยเหลืออยา่งเหมาะสม 

7.fการไดรั้บการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน เพื่อน
ร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดรั้บการไวว้างใจและถูกคดัเลือกเป็นตวัแทนของหน่วยงาน รวมถึง
การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากหน่วยงานภายนอก 

8.dนโยบายและการบริหาร หมายถึง นโยบายขององคก์รท่ีก าหนดแบบแผนการบริหาร
ไวอ้ยา่งชดัเจน เป็นแนวทางหรือวิธีการท างานขององค์การท่ีมีระบบระเบียบเป็นไปอย่างยุติธรรม 
และใชก้ลยทุธ์ในการบริหารงานอยา่งเหมาะสม 

9.dสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ีปฏิบติังานอาคาร สถานท่ี ส่ิง
อ านวยความสะดวกในการท างาน สภาพแวดลอ้มภายในกองร้อยความพร้อมของอาวุธยุทโธปกรณ์
รวมถึงระยะเวลาการพกัของพนกังาน 

10.gความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของก าลงัพลท่ีมีต่อความมัน่คงใน
อาชีพการท างานความแน่นอนความคงทนของต าแหน่ง และความก้าวหน้าของต าแหน่งงานใน
องคก์าร 

11.gการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู ้บังคับบัญชาท่ีคอย
ควบคุมดูแลการท างานของก าลงัพลให้ปฏิบติัหนา้ท่ีของตนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย และสามารถให้
ค  าปรึกษาแนะน าเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังาน 

12.gความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรัก ความยึดมัน่และภาคภูมิใจในองคก์ร การ
กระท าใดๆโดยยดึถือช่ือเสียงขององคก์รเป็นส าคญั 

13.gชีวติส่วนตวั หมายถึง สภาพความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ความสะดวกในการเดินทางมา
ท างาน การมีเวลาพกัผอ่นและมีเวลาดูแลครอบครัว การมีเวลาไดท้  าในส่ิงท่ีตอ้งการนอกเหนือจาก
การท างาน 

14.gก าลงัพล หมายถึง ขา้ราชการทหารประจ าทุกนาย ในสังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 
กรมทหารราบท่ี 7 
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15.gวฒันธรรมองค์กร หมายถึง ระเบียบปฏิบติัท่ีก าลังพลภายในองค์กรยึดถือและ
ปฏิบติั 
สมมติฐานงานวจัิย 

1.gปัจจยัส่วนบุคคลประกอบดว้ย อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา เงินเดือน ระยะเวลา
ปฏิบติังาน และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการ
ทหารสังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  

2.gปัจจยัด้านลกัษณะงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหาร 
สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  

3.gปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  

4.gปัจจยัด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  

5.gปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  

6.gปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

7.gปัจจยัด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

8.gปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

9.gปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  

10.gปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการ
ทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  

11.gปัจจัยด้านการปกครองบังคับบญัชา ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

12.gปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

13.gปัจจยัดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการ
ทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 
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กรอบแนวคิดการวจัิย 
ในการวิจยัเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหาร

ในสังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 มีกรอบแนวคิดในการวจิยัดงัน้ี 
 

                   ตัวแปรต้น                                                                              ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 

  
 
 
 

 

 

 

 

 

 

                        
 

 

 

 
 

ประสิทธิภาพในการท างานของ
ข้าราชการทหารประจ าสังกดั

กองพนัทหารราบที ่1 
กรมทหารราบที ่7 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1 อาย ุ
2 สถานภาพ 
3 ระดบัการศึกษา 
4 เงินเดือน 
5 ระยะเวลาปฏิบติังาน 
6 ต าแหน่งงาน 

ปัจจัยจูงใจ (ทฤษฎี 2 ปัจจัย ของ 
Frederick  Herzberg) 
ปัจจัยจูงใจ 
1 ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า 
2 ดา้นการยอมรับนบัถือ 
3 ดา้นความกา้วหนา้ 
ปัจจัยค า้จุน 
1 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
2 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
3 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
4 ดา้นนโยบายและการบริหาร 
5 ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
6 ดา้นความมัน่คงในงาน 
7 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
8 ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
9 ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
 

 ภาพที ่1.1 กรอบแนวคิดงานวจิยั 
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จากภาพท่ี 1.1 ผูว้ิจ ัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเพื่อพฒันาเป็นกรอบ

แนวคิดในการวจิยัประกอบดว้ยตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 

ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิย 
ตัวแปรต้น ได้แก่ 
1. ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลประกอบดว้ย  

1.1 อาย ุ
1.2 สถานภาพ 
1.3 ระดบัการศึกษา 
1.4 เงินเดือน 
1.5 ระยะเวลาปฏิบติังาน 
1.6 ต าแหน่งงาน 

2. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน (ทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ Frederick Herzberg) 
ประกอบดว้ย 

ปัจจยัจูงใจ 
2.1 ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 
2.2 ดา้นการยอมรับนบัถือ 
2.3 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
ปัจจยัค ้าจุน 
2.4 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
2.5 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
2.6 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
2.7 ดา้นการยอมรับนบัถือ 
2.8 ดา้นนโยบายและการบริหาร 
2.9 ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
2.10 ดา้นความมัน่คงในงาน 
2.11 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
2.12 ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.13 ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
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ตัวแปรตาม ได้แก่ 
ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหาร สังกัดกองพนัทหารราบท่ี 1  กรม 

ทหารราบท่ี 7  
 



 
 

 

บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 
การศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการ

ทหารประจ า สังกัดกองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและ
ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
2.1.1 แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
2.1.2 ตวัช้ีวดัประสิทธิภาพในการท างาน 
2.1.3 ทฤษฎีประสิทธิภาพในการท างานของ Harrinton Emerson 
2.1.4 ทฤษฎีประสิทธิภาพในการผลิต 
2.1.5 ทฤษฎีระบบ 
2.1.6 ทฤษฎีระบบวดัผลดุลยภาพ (Balance Score Card:BSC) 
2.1.7 ทฤษฎีตวัช้ีวดัความส าเร็จ (Key Performance Indicators : KPI) 

2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
2.2.2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความพึงพอใจในการท างาน 
2.2.3 ความหมายความพึงพอใจในงาน 
2.2.4 แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
2.2.5 ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Need) 
2.2.6 ทฤษฎี ERG   
2.2.7 ทฤษฎีสองปัจจยั (Two - Factor Theory) 

2.3 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
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แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
เพื่อใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหารประจ า 

สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ผูว้จิยัไดท้บทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
แนวคิดเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
รัตน์ชนก  จนัยงั (2556 : 19) ประสิทธิภาพ ตามความหมายในพจนานุกรมฉบบัราช

บณัฑิตสถาน พ.ศ.2554 ก าหนดไวว้่า “ความสามารถท่ีท าให้เกิดผลในการท างาน” และนอกจาก
ความหมายดงักล่าวแลว้นกัวิชาการในไทยหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพไว้
มากมาย เช่น ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ (2538 : 2) ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลผลิตท่ีผ่านกระบวนการ
ท างาน โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัได ้ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพในการท างาน 
(Process) คือการท างานท่ีไดม้าตรฐาน ถูกตอ้ง รวดเร็ว ใชเ้ทคนิคท่ีท าให้การด าเนินงานสะดวกมาก
ข้ึนกวา่เดิม และสัญญา  สัญญาววิฒัน์ (2544 : 114) ประสิทธิภาพในผลลพัธ์ท่ีได ้เช่น การท างานท่ีมี
คุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกท่ีดีต่อการท างานและ
ให้บริการ เป็นท่ีพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ และการท างานให้ไดป้ริมาณและคุณภาพมาก 
องคก์รมีความสามคัคี มีสันติภาพและความสุขร่วมกนั เป็นผลดีต่อส่วนรวมและผูรั้บบริการ แต่ใช้
เวลา ใชแ้รงงาน และงบประมาณนอ้ย 

ตุล า   มหาพสุธานนท์  (2545 : 42-43) ก ล่ าวว่ า  ประ สิท ธิภาพ  (Effciency) คื อ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งส่ิงท่ีน าเขา้ (Input) กบัผลท่ีไดรั้บ (Output) กล่าวอีกนยัหน่ึง คือ ความสัมพนัธ์
ระหวา่งทรัพยากรท่ีน าเขา้กบัผลผลิตท่ีไดอ้อกมา ถา้ผลผลิตท่ีออกมาไดม้ากกว่าทรัพยากร (ไดแ้ก่ 
คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ต่างๆ และวิธีการผลิต) ท่ีน าเขา้มา หมายความว่าองค์กรไดเ้พิ่มประสิทธิภาพ
ในกระบวนการท างานข้ึนแล้ว ในขณะเดียวกนัหากผลผลิตท่ีได้ออกมาใช้ทรัพยากรท่ีน้อยหรือ
ประหยดัท่ีสุด ก็หมายความวา่องคก์รไดเ้พิ่มประสิทธิภาพข้ึนเช่นกนั ดงันั้นจึงกล่าวไดว้า่การจดัการ
เก่ียวพนักบัการคน้หาวิธีการใชต้น้ทุนทางดา้นทรัพยากรท่ีนอ้ยท่ีสุด หรือการท าส่ิงต่างๆ ใหถู้กตอ้ง
เหมาะสม เม่ือน ามารวมเขา้กบัความพึงพอใจ (Satisfaction) ของลูกคา้ยอ่มหมายถึง คุณภาพในตวั
ผลิตภัณฑ์ท่ีมีโอกาสซ้ือซ ้ า  หรือบอกต่อลูกค้าว่าเป็นผลิตภัณฑ์มีคุณภาพ ดังนั้ นวิธีการหา
ประสิทธิภาพจึงสามารถเขียนเป็นสมการไดด้งัน้ี 

    E = (O - I) + S 
เม่ือ E = ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
  O = ผลผลิตท่ีไดรั้บ (Output) 
  I = ทรัพยากรท่ีน าเขา้ (Input) 
  S = ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
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ดงันั้น ความหมายของค าวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง การกระท าของแต่
ละบุคคล ท่ีมีความสามารถและความพร้อม พยายามทุ่มเทอยา่งเต็มใจในการปฏิบติังานของตนอยา่ง
คล่องแคล่ว ดว้ยความมีระเบียบแบบแผน มีกฏเกณฑ ์ปฏิบติังานให้เสร็จทนัเวลา รวดเร็ว ถูกตอ้ง มี
คุณภาพและไดม้าตรฐาน จึงสรุปไดว้า่ บุคคลจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตอ้งเกิดจากความ
ขยนัหมัน่เพียร มีความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในงาน มีความซ่ือสัตยแ์ละภกัดีต่อองค์กร งานจะ
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขอองคก์รท่ีก าหนดไวห้รือดียิง่ข้ึน (ไพบูลย ์ ตั้งใจ, 2554 : 25) 

  ตัวช้ีวดัประสิทธิภาพในการท างาน 
ความหมายของตัวช้ีวดั 
ตวัช้ีวดั (Indicator) เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานอย่างหน่ึงไม่ว่าจะเป็นการ

บริหารโครงการหรือบริหารองคก์ารในทุกระดบั ทั้งองคก์รภาคเอกชนและภาครัฐ การบริหารงานท่ี
ขาดตวัช้ีวดัหรือมีตวัช้ีวดัท่ีไม่เหมาะสมจะท าให้ผูบ้ริหารไม่ทราบขอ้เท็จจริงหรือปัญหาต่างๆท่ี
เกิดข้ึน ซ่ึงอาจน าไปสู่ความลม้เหลวของการด าเนินงานได ้ดงันั้นในการด าเนินงานกิจกรรมต่างๆ 
ภายใต้โครงการหรือตามภารกิจขององค์กรจ าเป็นท่ีจะต้องมีการก าหนดตวัช้ีวดัให้ชัดเจน เพื่อ
ติดตามประเมินผลการปฏิบติังานของผูท่ี้เก่ียวขอ้งและผลท่ีไดจ้ากการด าเนินงานเป็นระยะๆ ซ่ึงจะ
ท าให้สามารถแกไ้ขปัญหาไดท้นัต่อเหตุการณ์หรือใชผ้ลการประเมินท่ีผ่านมาเป็นแนวทางในการ
วางแผนปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน  

ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1960 นกัวางแผนและนกับริหารมีแนวความคิดการบริหารจดัการโดย
เน้นจุดหมายปลายทาง (Management by Objective) ได้พัฒนาตัวช้ีวดัเพื่อการด าเนินงานของ
โครงการ โดยก าหนดตวัช้ีวดัผลงานหรือผลผลิตจากการปฏิบติังาน (Performance Indicators) เพื่อ
วดัประสิทธิภาพ (Efficiency) และผลิตภาพ (Productivity) ดว้ยตวับ่งช้ีวดัซ่ึงมีค่าอตัราส่วน (Ratio) 
และสัดส่วน (Proportion) ในรูปต่างๆ ไดแก่ ปริมาณผลผลิตภายในช่วงเวลาท่ีก าหนด ความ
ประหยดั คุณภาพ ความรวดเร็ว เป็นต้น และยงัคงเป็นหลักในการก าหนดตวัช้ีวดัผลงานหรือ
ผลผลิตจากการปฏิบัติงาน (Performance Indicators) มาจนถึงปัจจุบันน้ี  (ส านัก เลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี. ฉบบัแกไ้ขปรับปรุงคร้ังท่ี 1 ปี พ.ศ. 2544) 

ค านิยามของ “ตวัช้ีวดั” มีผูใ้ห้ความหมายไวอ้ย่างหลากหลาย ขอยกตวัอย่างเป็น
แนวทางของความหมายของตวัช้ีวดั ดงัน้ี 

The American Heritage Dictionary (1972) นิยามตวัช้ีวดัว่า หมายถึง ขอ้ความท่ี
ใชบ้่งบอกหรือเคร่ืองมือท่ีใชติ้ดตามการด าเนินงานหรือสภาวะของระบบ 
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John stone (1981) กล่าววา่ตวัช้ีวดั หมายถึง ตวัแปรหรือตวัประกอบ (Factor) ท่ีใช้
วดัเพื่อให้ไดคุ้ณค่าหรือคุณลกัษณะ ซ่ึงบ่งบอกถึงสถานภาพของลกัษณะหรือผลของส่ิงใดส่ิงหน่ึง
ในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง 

เมธี  ครองแก้ว (2540) ใหค้วามหมายของตวัช้ีวดัวา่เป็นเคร่ืองมือบอกทิศทางวา่การ
พฒันาหรือการด าเนินกิจกรรมท่ีเป็นนโยบายสาธารณะของรัฐในแต่ละเร่ืองไดไ้ปถึงจุดใด บรรลุ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายแค่ไหน ซ่ึงเป็นเร่ืองของการดูผลสัมฤทธ์ิของงานหรือระบุผลส าเร็จของ
งาน 

จากความหมายของตวัช้ีวดัท่ีมีผูใ้ห้ค  านิยามไวต่้างๆกนั พอจะสรุปไดว้า่ “ตวัช้ีวดั” 
คือ ข้อมูลเชิงประจักษ์ หรือค่าทางสถิติท่ีเปรียบเสมือนเป็นเคร่ืองมือว ัดหรือตัวช้ีบอกถึง
กระบวนการด าเนินงานและผลการปฏิบติังานว่าเป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวม้ากน้อยเพียงไร 
และเป็นตวัแปรท่ีสามารถใช้อธิบายสถานการณ์ในเร่ืองต่างๆณ เวลาใดเวลาหน่ึง ใช้ช้ีบอกทิศ
ทางการเปล่ียนแปลงและแสดงความสัมพนัธ์ของส่ิงท่ีตอ้งการวดักบัส่ิงอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  

ความส าคัญของตัวช้ีวดั 
ในการด าเนินกิจกรรมขององค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาครัฐหรือเอกชน ผู ้ท่ี

รับผิดชอบในฐานะผูบ้ริหารขององค์กรจะตอ้งมีการติดตามและประเมินผลเป็นระยะๆ เพื่อให้
กิจกรรมเหล่านั้นบรรลุวตัถุประสงคต์ามแผนและเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เคร่ืองมืออยา่งหน่ึงท่ีใชใ้น
การติดตามประเมินผลก็คือ “ตวัช้ีวดั” การบริหารงานท่ีไม่มีการติดตามหรือขาดตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน
ยอ่มไม่เป็นผลดีต่อองคก์ร เพราะท าให้ไม่ทราบไดว้า่ส่ิงท่ีไดด้ าเนินการไปนั้นมีความกา้วหนา้มาก
น้อยเพียงใด ส าเร็จหรือไม่ ส าเร็จเพราะเหตุใด ลูกคา้หรือประชาชนท่ีมาขอรับบริการมีความพึง
พอใจหรือไม่ ในหลายกรณีการมีตวัช้ีวดัท่ีถูกตอ้งชดัเจนจะสามารถคาดการณ์ล่วงหน้าไดว้่าอะไร
จะเกิดข้ึนต่อไปในอนาคต ผูท่ี้ควบคุมดูแลกิจกรรมเหล่านั้นจะหาวิธีแกไ้ขปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนไดท้นั
ต่อเหตุการณ์หรือแมว้่าเหตุการณ์จะส้ินสุดแลว้ก็ตาม ผลการประเมินตวัช้ีวดัท่ีไดจ้ะเป็นประโยชน์
ในการวางแผนการปฏิบัติงานในอนาคต เพื่อให้การปฏิบัติงานต่อไปประสบผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ปัจจุบนัการบริหารองคก์รสมยัใหม่มีการน าเคร่ืองมือต่างๆมาใชใ้นการบริหารงาน
กนัมากข้ึน ซ่ึงส่วนใหญ่จะตอ้งมีตวัช้ีวดัประกอบการด าเนินงาน เช่น การใช้กระบวนการเทียบ
สมรรถนะ (Benchmarking) โดยการเปรียบเทียบวิธีการท่ีองคก์รของตนปฏิบติัอยูก่บัวิธีการท่ีไดช่ื้อ
วา่เป็นวิธีปฏิบติัเก่ียวกบัเร่ืองนั้นไดดี้ท่ีสุด (Best Practice) ขององค์กรอ่ืน โดยใช้ตวัช้ีวดัต่างๆ เพื่อ
น าไปสู่การพฒันาวธีิการปฏิบติัของตนให้ดีเท่ากบัหรือดีกวา่องคก์รท่ีตนใชเ้ปรียบเทียบ หรือการใช้
เทคนิคการวัดผลการด า เนินงานแบบสมดุล (Balanced Scorecard: BSC) ท่ีมีตัวช้ีว ัดท่ีส าคัญ
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ครอบคลุมทุกดา้นอยา่งสมดุล ทั้งดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายใน ดา้นการเรียนรู้
และการเจริญเติบโตขององค์กร มาเป็นเคร่ืองมือในการประเมินผลองค์กร แทนท่ีจะใช้เฉพาะ
ตวัช้ีวดัผลตอบแทนทางการเงินเพียงอย่างเดียว ในปัจจุบนัภาครัฐได้ให้ความส าคญักบัตวัช้ีวดั
ค่อนข้างมาก โดยมีการน าตัวช้ีวดัท่ีเรียกว่า ตัวช้ีวดัผลการด าเนินงาน (ผลส าเร็จ) หลัก (Key 
Performance Indicators : KPI) มาเป็นเคร่ืองมือในการวดัประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการท างาน
และใช้เป็นเกณฑ์พิจารณาในการจดัสรรเงินรางวลั (Bonus) แก่ข้าราชการและลูกจ้างของส่วน
ราชการต่างๆ โดยคาดหวงัวา่จะเป็นเคร่ืองมือกระตุน้ใหข้า้ราชการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และ
มีผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม  

คุณลกัษณะทีด่ีของตัวช้ีวดัผลการด าเนินงาน 
 ส านกังาน ก.พ. (2552) ก าหนดตวัช้ีวดัตามแนวทางของ SMART Objective ดงัน้ี 
S (Specific) = เจาะจง ความเฉพาะเจาะจง ตวัช้ีวดัควรมีความชดัเจนและมีความมุ่ง

หมายไปยงัส่ิงท่ีวดั ควรก าหนดตวัช้ีวดัให้ชดัเจน ไม่ก ากวม เพื่อมิให้เกิดการตีความผิดพลาดและ
เพื่อส่ือสารความเขา้ใจใหต้รงกนัทัง่ทั้งองคก์ร 

M (Measurable) = วดัได ้เป็นตวัช้ีวดัท่ีสามารถน าไปวดัผลการปฏิบติังานไดจ้ริง 
ขอ้มูลท่ีได้จากการวดัสามารถน าไปเปรียบเทียบกับข้อมูลท่ีได้จากตวัช้ีวดัอ่ืนและใช้วิเคราะห์
ความหมายทางสถิติได ้

A (Attainable)/ (Achievable) = บรรลุผล สามารถบรรลุผลส าเร็จได้ องค์กรไม่
ควรใชต้วัช้ีวดัผลการด าเนินงานหลกัท่ีองคก์รไม่สามารถควบคุมใหเ้กิดผลไดโ้ดยตรง 

R (Realistic) = เป็นจริงได้ มีความสมจริง ตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานหลกัมีความ
เหมาะสมกบัองคก์รและไม่ใชต้น้ทุนการวดัท่ีสูงเกินไป 

T (Time Bound) = ภายใตก้รอบเวลาท่ีเหมาะสม สามารถใช้วดัผลการปฏิบติังาน
ไดภ้ายในเวลาท่ีก าหนด ควรปรับปรุงตวัช้ีวดัใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ 

ค่าของตัวช้ีวดั  
ค่าของตวัช้ีวดัแสดงเป็นตัวเลขในลักษณะของร้อยละ (Percentage) อตัราส่วน 

(Ratio) สัดส่วน (Proportion) อตัรา (Rate) จ านวน (Number) และค่าเฉล่ีย (Average or Mean) ดงัน้ี 
ร้อยละ (Percentage) คือ จ านวนของเลขกลุ่มหน่ึง โดยปรับให้เลขกลุ่มหลงัมีค่า

เท่ากับ 100 เช่น รถยนต์ในอ าเภอสันก าแพงมี 150,000 คัน และรถยนต์ทั้ งจังหวดัเชียงใหม่มี 
200,000 คนั ดงันั้น ร้อยละของรถยนตใ์นอ าเภอสันก าแพงต่อรถยนตท์ั้งจงัหวดัเชียงใหม่จึงเท่ากบั 
150,000 หารดว้ย 200,000 แลว้คูณดว้ย 100 หรือเท่ากบัร้อยละ 75 เป็นตน้ 



14 
 

 
 

อตัราส่วน (Ratio) คือ ขอ้มูลท่ีแสดงความสัมพนัธ์เปรียบเทียบระหวา่งจ านวนของ
เลขกลุ่มหน่ึงกับจ านวนของเลขอีกกลุ่มหน่ึง ซ่ึงอยู่ในเหตุการณ์เดียวกนัหรือเก่ียวข้องกัน เช่น 
จ านวนสตรีในชนบทมี 150,000 คน และจ านวนบุรุษในชนบทมี 100,000 คน ดงันั้น อตัราส่วนของ
สตรีต่อบุรุษในชนบท เท่ากบั 150,000 : 100,000 หรือเท่ากบั 1.5 : 1 เป็นตน้ 

สัดส่วน (Proportion) คือ ขอ้มูลท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งจ านวนของเลขกลุ่ม
หน่ึงกบัจ านวนของเลขอีกกลุ่มหน่ึง โดยท่ีจ านวนของเลขกลุ่มแรกนั้น เป็นส่วนหน่ึงหรือรวมอยูใ่น
จ านวนของเลขกลุ่มหลงัไวด้ว้ย เช่น สตรีท่ีอาศยัอยูใ่นเขตเมืองมี 100,000 คน และสตรีทัว่ประเทศมี 
400,000 คน ดงันั้นประชากรสตรีท่ีอาศยัอยูใ่นเขตเมืองมีสัดส่วนเท่ากบั 100,000 หารดว้ย 400,000 
หรือเท่ากบั 0.25 หรือ 1 ใน 4 ของสตรีทั้งประเทศ เป็นตน้ 

อัตรา (Rate) คือ อตัราส่วนระหว่างเลขจ านวนหน่ึงกบัเลขอีกจ านวนหน่ึงภายใน
ระยะเวลาหน่ึง หรือกล่าวอีกอย่างหน่ึงคือการน าจ านวนของเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนภายในระยะเวลา
หน่ึงเป็นตวัตั้ง หารดว้ยจ านวนประชากรทั้งท่ีเก่ียวขอ้งกบัเหตุการณ์นั้น แล้วปรับฐานให้เท่ากบั 
100/1,000/10,000 หรือ 100,000 เช่น อัตราการตายของทารกเท่ากับ 45 ต่อการเกิดมีชีพพนัคน 
หมายถึง ในทารกท่ีเกิดใหม่ทุก 1,000 คน จะมีทารกท่ีตาย 45 คน เป็นตน้ บางอตัราอาจตอ้งปรับ
ฐานให้เท่ากบั 10,000 หรือ 100,000 ในกรณีท่ีตวัตั้งมีจ  านวนน้อยและตวัหารเป็นจ านวนมาก เช่น 
อตัราป่วยของสตรีดว้ยโรคไขห้วดัใหญ่ ต่อสตรีทัว่ประเทศแสนคน เป็นตน้ ทั้งน้ีเพื่อใหผ้ลของการ
ค านวณออกมาเป็นจ านวนเตม็ และสะดวกในการอธิบายเปรียบเทียบและเขา้ใจง่ายยิง่ข้ึน 

จ านวน (Number) คือ ตวัเลขท่ีแสดงถึงจ านวนส่ิงของหน่ึงๆ เช่น จ านวนสถาน
ฝึกอบรม จ านวนสถานีอนามยัท่ีใหบ้ริการคุมก าเนิด จ านวนงบประมาณ จ านวนโครงการ เป็นตน้ 

ค่าเฉลี่ย (Average or Mean) คือ ตวัเลขหน่ึงซ่ึงเฉล่ียจากกลุ่มตวัเลขจ านวนหน่ึงท่ี
เป็นประเภทเดียวกนั กล่าวคือ เป็นค่าตวัเลขหน่ึง ซ่ึงไดม้าจากการรวมค่าของจ านวนตวัเลขของกลุ่ม
ตวัอย่างหน่ึง แลว้หารดว้ยจ านวนตวัอย่างทั้งหมดรวมกนั เช่น มารดาท่ีมีบุตรคนแรก จ านวน 200 
คน ซ่ึงมีอายุในขณะนั้นแตกต่างกนัไป ดงันั้น อายุเฉล่ียของมารดาท่ีมีบุตรคนแรก จึงเท่ากบัผลรวม
ของอายุมารดาทุกคน หารดว้ย 200 เป็นตน้ (คณะอนุกรรมการเฉพาะดา้นจดัท าแผนหลกังานสตรี 
คณะกรรมการส่งเสริมและประสานงานสตรีแห่งชาติ (กสส.) : 5-6) 

ทฤษฎ ี12 หลกัการท างานให้มีประสิทธิภาพของ Harrington Emerson 
รัตน์ชนก  จันย ัง  (2556:19) ศึกษาแนวคิดทฤษฎี 12 หลักของการท างานให้ มี

ประสิทธิภาพของ Harington Emerson ดงัน้ี 
1. ก าหนดเป้าหมายใหช้ดัเจน (Clearly Defined Ideals) 
2. ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป พิจารณาจากความเป็นไปไดข้องงาน (Common Sense) 
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3. ใหค้  าแนะน าท่ีดี มีหลกัถูกตอ้งสมบูรณ์ (Competent Counset) 
4. รักษาระเบียบวนิยัในการท างาน (Discipline) 
5. ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม (The Fair Deal) 
6. มีขอ้มูลพร้อมท างานท่ีเช่ือถือได ้(Reliable Information) 
7. มีการรายงานผลการท างานเป็นระยะ (Dispatching) 
8. มีมาตรฐานเสร็จตามเวลา (Standard and Schedules) 
9. มีผลงานไดม้าตรฐาน (Standardized Conditions) 
10. ด าเนินงานถือเป็นมาตรฐานได ้(Standardized Operations) 
11. มาตรฐานท่ีก าหนดสามารถปฏิบติัได ้(Written Standard - Practice 

Instructions) 
12. ใหบ้  าเหน็จ รางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี มีประสิทธิภาพ (Efficiency-Reward) 
ทฤษฎี 12 หลักการท างานให้มีประสิทธิภาพของ Harrington Emerson ดังกล่าว

ขา้งตน้ เป็นทฤษฎีการบริหารเชิงพฤติกรรม ซ่ึงไดก้ล่าวถึงแนวการท างานเพื่อให้ไดม้าตรฐาน โดย
น าไปใช้จนเป็นท่ียอมรับ และสร้างช่ือให้แก่ Harrington Emerson ในเวลาต่อมาและเป็นตน้แบบ
แนวคิดประสิทธิภาพของการท างานท่ีมีการพฒันาต่อจนถึงทุกวนัน้ี (ไพบูลย ์ตั้งใจ, 2554)                                                                                                        

ทฤษฎปีระสิทธิภาพการผลติ 
รจนพรรณ อมรรุจิโรจน์ (2551 : 10) ได้กล่าวไว้ว่า ทฤษฎีประสิทธิภาพการผลิต 

(Productive Efficiency) เ ร่ิมข้ึนในทศวรรษท่ี 1950 โดย คุปแมน  (Koopmans, 1951) เดอเบอร์  
(Debreu, 1951) และเชฟฮาร์ด (Shephard, 1953) โดย คุปแมน (Koopmans) ให้ค  าจ  ากดัความของ
ประสิทธิภาพการผลิตวา่ ผูผ้ลิตมีประสิทธิภาพการผลิตต่อเม่ือไม่สามารถผลิตผลผลิตไปไดม้ากกวา่
ผลผลิตท่ีผลิตได ้นอกจากจะเพิ่มปัจจยัการผลิตเขา้ไป ในขณะท่ี เดอเบอร์ (Debreu) และเชฟฮาร์ด 
(Shephard) ไดเ้สนอ Distance Function โดยวดัจากเส้นรังสีของการผลิตท่ีออกจากเส้นขอบเขตการ
ผลิต (Frontier) โดย Debreu ให้ความสนใจในดา้น Output-Expanding Direction ส่วน Shepherd ให้
ความสนใจในด้าน Input-Conserving Direction ซ่ึงเป็นแนวคิดเก่ียวกบัการวดัประสิทธิภาพทาง
เทคนิคจาก Distance Function มีความส าคญัยิง่ต่อการพฒันาการวดัประสิทธิภาพ 

ฟาเรล (Farrell, 1957) เป็นผูริ้เร่ิมในการวดัประสิทธิภาพทางการผลิต อาศยัแนวคิดจาก 
Koopmans และ Debreu โดย Farrell โดยก าหนดว่าประสิทธิภาพทางด้านตน้ทุนประกอบไปดว้ย 
ประสิทธิภาพทางเทคนิค (Technical  Efficiency) และประสิทธิภาพทางการจดัสรร (Allocative 
Efficiency) และศึกษาเกษตรกรรมในประเทศสหรัฐอเมริกาโดยใช้วิธี Linear Programming ซ่ึงมี
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อิทธิพลต่อ Charnes, Cooper and Rhodes ในการพฒันาแนวคิด Data envelopment analysis (DEA) 
ซ่ึงเป็นวธีิ Non-parametric Approach 

ทฤษฎรีะบบ 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541 : 45) กล่าวว่า ทฤษฎีระบบเป็นการมององค์กรเป็น

ระบบตามหนา้ท่ีท่ีสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้ม ในทฤษฎีระบบ (System) เป็นกลุ่มซ่ึงเก่ียวขอ้งกนั 4 
ส่วน ดงัน้ี 

1. ปัจจยัน าเข้า (Input) ทรัพยากรขององค์กร หรือทรัพยากรในการบริหาร เป็น
ทรัพยากรท่ีน าเขา้สู่ระบบการบริหารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน ซ่ึงใน
การบริหารจดัการ ตอ้งตระหนกัถึงสถานะและการใชท้รัพยากรขององคก์รอยูเ่สมอ ปัจจยัน าเขา้ คือ 
ทรัพยากรทางกายภาพ ทรัพยากรมนุษย์ ทรัพยากรทางการเงิน ทรัพยากรข้อมูล วตัถุดิบ และ
เทคโนโลย ี

2. กระบวนการแปรสภาพในการบริหาร (Transformation Process) เป็นขั้นตอน
ของการน าทรัพยากรขององค์กรท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้ หรือปัจจยัการผลิต และแปรสภาพออกมาเป็น
ผลผลิต (Output) 

3. ผลผลิต (Output) เป็นส่ิงท่ีได้จากกระบวนการแปรสภาพ ประกอบด้วย 
ผลิตภณัฑ์และบริการ ผลลพัธ์ดา้นการเงิน (ก าไรและขาดทุน) ผลลพัธ์การด าเนินงานของพนกังาน 
ความพอใจของลูกค้า เพื่อตอบสนองความต้องการของตลาด ผลผลิตเหล่าน้ีเป็นผลผลิตโดย
ผูบ้ริหารในทุกระดบั ท่ีท างานเพื่อใหบ้รรลุจุดประสงคข์ององคก์ร 

4. การป้อนกลบั (Feedback) เป็นขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัสภาพและผลลพัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
กิจกรรมขององคก์ร ซ่ึงขอ้มูลเหล่าน้ีใชเ้พื่อปรับปรุงปัจจยัน าเขา้ และกระบวนการแปรสภาพในการ
บริหาร เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีพึงพอใจมากข้ึน 

ทฤษฎรีะบบวดัผลดุลภาพ (Balance Score Card : BSC) 
วิกิตต์ิ  หินแก้ว (2553 : 22-23) ปัจจุบนัหลายๆ หน่วยงานได้น า Balanced Score Card 

มาใช้เป็นเคร่ืองมือทางการจดัการท่ีช่วยในการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั โดยอาศยัการวดัหรือ
ประเมินท่ีช่วยให้องค์การเกิดความสอดคล้องเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน และมุ่งเน้นในส่ิงท่ีมี
ความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ร ซ่ึงมีรายละเอียดเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

ความหมายของ Balance Scorecard 
พสุ  เดชะรินทร์ (2547 : 1)ไดใ้หค้วามหมาย Balanced Score Card (BSC) ไวว้า่ หมายถึง 

การแปรวิสัยทศัน์ ภารกิจ และกลยุทธ์องค์กรไปสู่ชุดของการวดัผลส าเร็จท่ีก าหนดกรอบส าหรับ
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การวดักลยุทธ์และระบบการจดัการโดยในการวดัผลส าเร็จขององค์กรจะมี  2 มิติ ทั้งวตัถุประสงค์
ดา้นการเงินและไม่ใช่การเงินท่ีสมดุลกนั 

BSC : “The Balanced Score Card as a Strategic Management System” คือ  การแปล
วิสัยทศัน์ ภารกิจ และกลยุทธ์องค์กรไปสู่ชุดของการวดัผลส าเร็จท่ีก าหนดกรอบส าหรับการวดักล
ยทุธ์และระบบการจดัการ โดยในการวดัผลส าเร็จขององคก์รจะมี 2 มิติทั้งวตัถุประสงคด์า้นการเงิน 
และไม่ใช่การเงินท่ีสมดุลกนั 

แคปลาน และนอร์ตนั (Kaplan and Nortan , 1992) ให้ความหมายของ Balanced Score 
Card หรือ BSC ว่าเป็นเคร่ืองมือสะทอ้นภาพในการด าเนินงานของธุรกิจให้กบัผูบ้ริหารเพื่อจะ
ประเมินผลการท างาน และตดัสินใจด าเนินงานบนพื้นฐานของขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์แก่องค์กร 
และยงัเป็นเคร่ืองมือท่ีจะใช้ถ่ายทอดและแปลงวิสัยทศัน์ (Vision) ลงสู่เป้าหมายในระดับต่างๆ 
จนถึงการปฏิบติังาน (Action) รวมทั้งใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการควบคุมและติดตามผลการด าเนินงาน
ทางธุรกิจในทุกขั้นตอนดว้ย นอกจากนั้นยงัไดอ้ธิบายถึงระบบ Balanced Score Card ท่ีคิดคน้ข้ึนมา
ใหม่น้ีว่า Balanced Score Card จะยงัคงค านึงถึงมุมมองของการวดัผลทางการเงิน (Financial 
Measures) อยู่เหมือนเดิม แต่ผลลัพธ์ทางการเงินท่ีเกิดข้ึนจะบอกถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึนกับองค์กรใน
ช่วงเวลาท่ีผ่านมา บอกถึงเร่ืองราวของความสามารถกบัอายุของบริษทัท่ีอยู่ในอุตสาหกรรมน้ี แต่
มนัไม่ไดบ้อกถึงความส าเร็จขององคก์ร ท่ีจะมีต่อผูล้งทุนท่ีจะมาลงทุนระยะยาวโดยการซ้ือหุ้นขอ
บริษทั และความสัมพนัธ์ของลูกคา้  (Customer Relationships) แต่อย่างใด จะเห็นได้ว่าเพียงการ
วดัผลทางการเงินด้านเดียวไม่เพียงพอ แต่อย่าไรก็ตามมนัก็ใช้เป็นแนวทางและการตีค่าของผล
ประกอบการขอองคก์ร ใชเ้ป็นขอ้มูลท่ีจะเพิ่มมูลค่าขององคก์รในอนาคตและสร้างแนวทางส าหรับ 
ลูกค้า  (Customer) ผู้ขายว ัตถุ ดิบหรือสินค้า  (Suppliers) ลูกจ้าง  (Employees) การปฏิบัติงาน 
(Processes) เทคโนโลย ี(Technology) และการคิดคน้นวตักรรมใหม่ๆ Balance Score Card จะท าให้
เราไดเ้ห็นภาพขององคก์รใน 4 มุมมอง และน าไปสู่การพฒันาเคร่ืองมือวดัผล โดยวิธีการรวบรวม
ขอ้มูลและน าผลท่ีไดม้าวเิคราะห์ มุมมองทั้ง 4 ดา้น  
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ภาพที ่2.1 มุมมอง 4 ดา้นของ Balance Score Card 
ทีม่า : Kaplan and Norton, 1987 

 
จากภาพท่ี 2.1 แสดงมุมมองทั้ง 4 ดา้น ของ Balance Score Card ประกอบดว้ย  

1. The Learning and Growth Perspective เป็นมุมมองด้านการเรียนรู้และการ
เติบโต เช่น การพฒันาความรู้ความสามารถของพนกังาน ความพึงพอใจของพนกังาน การพฒันา
ระบบอ านวยความสะดวกในการท างาน เป็นตน้ 

2. The Business Process Perspective เป็นมุมมองดา้นกระบวนการท างานภายใน
องค์กรเอง เช่น การคิดค้นนวตักรรมใหม่ๆ การจัดโครงสร้างองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ การ
ประสานงานภายในองคก์ร การจดัการดา้นสายงานผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นตน้ 

3. The Customer Perspective เป็นมุมมองดา้นลูกคา้ เช่น ความพึงพอใจของลูกคา้ 
ภาพลกัษณ์ กระบวนการดา้นการตลาด การจดัการดา้นลูกคา้สัมพนัธ์ เป็นตน้ 

4.gThegFinancialgPerspectivegเป็นมุมมองด้านการเงิน เช่น การเพิ่มรายได้ 
ประสิทธิภาพในการผลิตท่ีมีตน้ทุนต ่าและมีการสูญเสียระหว่างผลิตน้อย การหาแหล่งเงินทุนท่ีมี
ตน้ทุนต ่าเป็นตน้ 

 
 

Financial Perspective 

Internal Business 

Process Perspective 
Learning and Growth 

Customer Perspective 

Balanced 
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ประเด็นหลกัในการน า BSC ไปใช ้
Kaplan และ Norton ศึกษาประเด็นหลกัท่ีจะน ามาช่วยในการวเิคราะห์ Balanced Score 

Card และน าไปใชใ้นการประเมินผล ซ่ึงประกอบดว้ย 4 หวัขอ้หลกัๆ คือ 
1.gวัตถุประสงค์ (Objective) หมายถึง ส่ิงท่ีองค์กรมุ่งหวงัหรือตอ้งการเพื่อบรรลุ

มุมมองในแต่ละดา้น 
2.gตัว ช้ีวัด  (Measures หรือ  Key Performance Indicators : KPIs) หมาย ถึ ง 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดัวา่องคก์รบรรลุวตัถุประสงคใ์นมุมมองแต่ละดา้นหรือไม่ 
3.gเป้าหมาย (Target) หมายถึง ตวัเลขเป้าหมายท่ีองค์กรใช้ช้ีวดัในมุมมองแต่ละ

ดา้น 
4.gแผนงานที่จะจัดท า (Initiatives) หมายถึง แผนงาน หรือกิจกรรมเบ้ืองตน้ของ

มุมมองแต่ละดา้น ซ่ึงยงัไม่ใช่เป็นแผนปฏิบติัการท่ีมีรายละเอียดในการปฏิบติัจริง ๆ 
ทั้ง 4 หัวข้อน้ี จะมีความสัมพนัธ์เป็นเหตุเป็นผลซ่ึงกันและกัน กล่าวคือ เม่ือมีการ

ก าหนดวตัถุประสงค ์(Objective) ตามวสิัยทศัน์หรือกลยทุธ์ของผูบ้ริหารแลว้ ก็จะตอ้งมีการก าหนด
ตวัช้ีวดั (Key Performance Indicators) และวิธีการวดัผลเพื่อตรวจสอบว่าการด าเนินงานบรรลุผล
ตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมาย (Target) หรือไม่ โดยไดก้ าหนดแผนงานท่ีจดัท า (Initiatives) ข้ึนมา
จดัไดว้า่ เป็นการจดัการท่ีสร้างความสมดุลในการด าเนินงานเพราะทั้งเหตุและปัจจยัต่างๆทั้ง 4 ขอ้
ในแต่ละมุมมอง (Perspective) สามารถตรวจสอบซ่ึงกนัและกนัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

ทฤษฎตีัวช้ีวดัความส าเร็จ (Key Performance Indicators : KPI) 
วิกิตต์ิ   หินแก้ว  (2553 : 25-26) KPI ย่อมาจากค าว่า  Key Performance Indicator ซ่ึ ง

ประกอบด้วย  Key คือ ส่ิงส าคัญ ส่ิงจ าเป็น Indicator คือ ตัวช้ีวดั ดัชนีช้ีวดั เคร่ืองบ่งบอก และ 
Performance คือ สมรรถนะ ขีดความสามารถ ส่ิงท่ีแสดงออก ผลการด าเนินการ ส าหรับค าว่า 
“Indicator” ในภาษาไทยทีการใชค้  าอยา่งหลากหลาย เช่น ตวัช้ีวดั ตวัช้ี ตวัช้ีน า ดชันี และเคร่ืองช้ีวดั 
เป็นตน้ ค าเหล่าน้ีถูกใชเ้ป็นมาตรฐานทางสถิติ หรือเคร่ืองช้ีสภาวะบางอยา่งเพื่อใชว้เิคราะห์เก่ียวกบั
สภาพการณ์หรือภาวะการณ์เปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกับปัจจยัการผลิต กระบวนการ
ด าเนินงาน การใชท้รัพยากรท่ีมีอยูห่รือผลผลิต หรือผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน  

ตวัช้ีวดั มีลกัษณะท่ีส าคญั 2 ประการ ไดแ้ก่ 
1. ตวัช้ีวดัจะต้องสามารถให้ค่าหรือบ่งบอกคุณลักษณะของส่ิงท่ีท าการวดัว่า มี

ปริมาณหรือคุณลกัษณะเช่นไร ส่วนจะมีความหมายอยา่งไรจะตอ้งน าไปตีค่าหรือเปรียบเทียบกบั
เกณฑห์รือมาตรฐาน จึงจะทราบไดว้า่ส่ิงนั้นมีค่าสูงหรือต ่า ไดม้าตรฐานหรือไม่ เพียงใด 

2. ค่าหรือคุณลกัษณะท่ีไดจ้ากตวัช้ีวดัมีความหมายภายใตเ้ง่ือนไข 2 ประการ คือ 
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2.1 เง่ือนไขของเวลา กล่าวคือ ตวัช้ีวดัจะบ่งบอกสถานภาพของส่ิงท่ีมุ่งวดัเฉพาะ
ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง เช่น ระยะเวลา 1 สัปดาห์ 3 เดือน 1 ปี ข้ึนอยูก่บัระยะเวลาท่ีเก็บรวบรวมขอ้มูล
มาใชแ้ละการตีความหมาย 

2.2 เง่ือนไขของสถานท่ี กล่าวคือ ตวัช้ีวดัจะบ่งบอกสถานภาพของส่ิงท่ีมุ่งวดั
เฉพาะในเขตพื้นท่ี หรือบริเวณ หรือส่วนใดส่วนหน่ึงของระบบท่ีท าการตรวจสอบ เช่น ระดบัต าบล 
อ าเภอ จงัหวดั ดา้นปัจจยั กระบวนการ หรือผลลพัธ์ เป็นตน้ 

ตวัช้ีวดัจะถูกพฒันาข้ึนมาจากประเด็นท่ีต้องการประเมิน โดยตวัช้ีวดัน้ีจะแสดงให้
ทราบถึงสภาพการณ์ท่ีเป็นอยูห่รือท่ีเกิดข้ึนในประเด็นท่ีตอ้งการประเมิน (สุวิมล ติรกานนัท์, 2539) 
ตวัช้ีวดัท่ีพฒันาข้ึนมานั้น จะตอ้งมีความเหมาะสมกบัประเด็นท่ีตอ้งการประเมิน สามารถวดัได้
แม่นย  า ถูกตอ้ง และท่ีส าคญัตอ้งก าหนดเกณฑ์หรือค่าเป้าหมายท่ีตอ้งการบรรลุส าหรับตวัช้ีวดันั้นๆ 
โดยทัว่ไป KPI สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ KPI ท่ีวดัเชิงปริมาณ และ KPI ท่ีวดัเชิง
คุณภาพ โดยสามารถแยกไดง่้ายๆ วา่ก าลงัวดัเร่ืองท่ีเป็นตวัเลขนบัได ้หรือก าลงัวดัส่ิงท่ีเป็นค าพูด
หรือนามธรรม (วรภทัร์ ภู่เจริญ และคณะ, 2551) ซ่ึงมกัจะใชก้ารวดัแบบเชิงปริมาณเพราะสามารถ
สรุปและเขา้ใจไดง่้าย เน่ืองจากการวดัแบบเชิงคุณภาพหรือแบบนามธรรม ค่อนขา้งหาขอ้สรุปท่ี
หลายฝ่ายคิดเห็นตรงกนัไดย้าก 
 
แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 

ความหมายของแรงจูงใจ 
นิวสตรอม (Newstrom, 2005 : 101) กล่าวว่า แรงจูงใจคือ ชุดหรือกลุ่มของแรงกดดนั

จากภายในและภายนอกของพนกังานท่ีจะเลือกกระท า หรือปฏิบติังาน และจะมีความสัมพนัธ์กบั
พฤติกรรมท่ีจะแสดงออกมาอยา่งไม่ตอ้งสงสัย 

มอร์แกน คิง และโรบินสัน (Morgan , King and Robinson, 1984 : 210) 
กล่าววา่ แรงจูงใจเกิดจากภายในของตวับุคคล สัตว ์ท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมอนัน าไปสู่เป้าหมายท่ีตั้ง
ไว ้ประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่  

1. แรงขบัภายในตวับุคคล ท่ีจะน าไปสู่ความตอ้งการ ส่ิงเร้า จากภายนอก 
2. พฤติกรรมท่ีกระตุน้ “แรงจูงใจ” 
3. เป้าหมายท่ีตั้งไวก่้อใหเ้กิดพฤติกรรมโดยตรง 

โดยสรุปแรงจูงใจ หมายถึง การน าเอาปัจจยัต่างๆ มาเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมออกมาอยา่งมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายท่ีตอ้งกการ ดงันั้นผูท่ี้ท  าหนา้ท่ี
จูงใจ จะต้องค้นหาว่าบุคคลท่ีเขาต้องการจูงใจ มีความตอ้งการหรือมีความคาดหวงัอย่างไร มี
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ประสบการณ์ ความรู้ และทศันคติในเร่ืองนั้นๆอย่างไร แล้วพยายามดึงเอาส่ิงเหล่านั้นมาเป็น
แรงจูงใจ (Motive) ในการแสดงพฤติกรรม หรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมต่างๆ (กมล สดมณี, 2551 : 
38) 

ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัความพงึพอใจในการท างาน 
นิวสตรอม (Newstrom) อธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจกบัแรงจูงใจไวด้งัน้ี 

ความตอ้งการภายใน หรือแรงขบั ภายใตส้ภาพแวดลอ้ม จะสร้างแรงผลกัให้เกิดผลการปฏิบติังาน 
ซ่ึงจะตามมาดว้ยการไดรั้บรางวลั ซ่ึงส่งผลต่อความพึงพอใจ ซ่ึงกลบัมาส่งผลต่อความตอ้งการหรือ
แรงขบัอีกคร้ัง (อา้งถึงใน กมล  สดมณี, 2551 : 38) 

 
 
 
 
 
    
 
 
 

ภาพที ่2.2  โมเดล แรงจูงใจ 
 ทีม่า : Newstrom, 2005 : 101 
 
จากภาพท่ี 2.2 Schermerhorn et al. (2005 : 145) อธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน และความพึงพอใจในการปฏิบติังานไว ้ดงัน้ี เม่ือพนกังานตอ้งการใหง้านของตน
ส าเร็จเป็นผลจากแรงจูงใจท่ีตอ้งการให้งานส าเร็จ เน่ืองจากตอ้งการไดรั้บรางวลั ซ่ึงเป็นผลมาจาก
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และเม่ือไดรั้บรางวลั จะก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั้นเองท่ีจะยอ้นกลับไปก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เพื่อท่ีจะใหพ้นกังานกระท างานของตนใหส้ าเร็จ 

 
 
 
 

สภาพแวดล้อม 

เป้าหมาย และ 

แรงบันดาลใจ 

โอกาส 

ความสามารถ 

ความต้องการ          

และแรงขับ 

ความ

กระตือรือร้น 

พฤติกรรม

การท างาน 

ผลตอบแทน  

/รางวลั ความกงัวล 

ความพงึพอใจที่ได้รับ 
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ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
เซยเ์ลส แอล อาร์ และสเตยอ์สั จี (Sayles and Strauss, 1972) ใหค้วามหมายของความพึง

พอใจในการท างานวา่ หมายถึง ความรู้สึกชอบและพอใจในงานท่ีท าเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานนั้นให้
ส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงานและองคก์ร 

บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2537 : 158) กล่าวว่า ความพึงพอในงาน หมายถึง เจตคติใน
ทางบวกของบุคคลท่ีมีต่องาน หรือกิจกรรมท่ีเขาท า ซ่ึงเป็นผลให้เกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มี
ความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อความส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร 

 ธงชัย  สันติวงษ์ (2539 : 379) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง การท่ี
บุคคลใดบุคคลหน่ึงมองเห็นช่องทาง หรือโอกาสท่ีตนจะสามารถตอบสนองแรงจูงใจท่ีตนมีอยูแ่ลว้
ก็จะท าให้ความพึงพอใจของเขาดีข้ึน หรืออยู่ในระดับสูง หากฝ่ายบริหารจดัให้คนท างานได้มี
โอกาสตอบสนองแรงจูงใจของตนแลว้ ความพึงพอใจของคนท างานจะสูงและผลงานก็จะดีตามไป
ดว้ย 

สเปคเตอร์ (Spector, 2000) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่าเป็น
ทศันคติท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องานของเขา หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง ความ
พึงพอใจในการท างานคือระดบัความชอบท่ีมีต่อตวังานของพนกังานนัน่เอง 

นเรศ ภูโคกสูง (2541 : 7) ใหค้วามหมายไวว้า่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีมีความสุขหรือเจตคติของบุคคลท่ีมีต่อการปฏิบัติงาน ซ่ึงเกิดจากการได้รับการ
ตอบสนองความตอ้งการในปัจจยัต่างๆในการปฏิบติังาน ถา้บุคคลมีความรู้สึกหรือเจตคติท่ีดีต่อการ
ปฏิบติังานในทางบวก จะมีผลท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีการเสียสละ อุทิศกาย 
แรงใจ และสติปัญญาให้แก่งานมาก ตรงกันข้ามถ้าบุคคลมีความรู้สึกหรือเจตคติท่ีมีต่อการ
ปฏิบติังานในทางลบจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่งาน ท าให้ไม่มีความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติังาน ขาดความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเน่ืองจากความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของบุคคลไม่คงท่ีแน่นอนอาจเปล่ียนแปลงไดเ้สมอตามกาลเวลา และสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง
ไป ฉะนั้น ผูบ้ริหารจึงควรท าการตรวจสอบความพึงพอใจในการปฏิบติังานของหน่วยงาน เพื่อท่ีจะ
ไดท้  าการแกไ้ขปรับปรุงบทบาทหน้าท่ีในการปฏิบติังาน ให้เอ้ือหรือสนองตอบต่อความตอ้งการ
ของบุคลากร เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจและกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความเต็มใจท่ีจะใช้พลงั
ปฏิบติังาน ท าใหอ้งคก์รเกิดความเจริญและประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เจตคติใน
ทางบวกของบุคคลท่ีมีต่องาน ซ่ึงเป็นทศันคติท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องาน
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ของเขา ความรู้สึกพึงพอใจนั้น เกิดจากการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการดา้นปัจจยัต่างๆใน
การปฏิบติังาน  ถา้บุคคลมีความรู้สึกหรือเจตคติต่อการปฏิบติังานในทางบวก จะเกิดการทุ่มเทดา้น
แรงกายและสติปัญญาต่องานของเขา ท าให้ผลงานท่ีออกมามีประสิทธิภาพ บรรลุวตัถุประสงคข์อง
องค์การ แต่ถา้บุคคลมีความรู้สึกและเจตคติต่อการปฏิบติังานในทางลบ จะท าให้เกิดความไม่พึง
พอใจในงาน ขาดความรับผิดชอบต่อการปฏิบติังาน ผลงานขาดประสิทธิภาพ ส่งผลเสียต่อองคก์าร
ในท่ีสุดความพึงพอใจในงานนับว่าเป็นเร่ืองส าคญัในการบริหารบุคคล การท าให้พนักงานมี
ความสุข เกิดความพอใจในงานท่ีท าเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรค านึงถึงและน าวิธีการมาใช้อย่าง
เหมาะสม เพราะจะส่งผลให้ผลงานท่ีออกมาเกิดประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร
ดว้ย ดงันั้นความพึงพอใจในงานจึงกลายเป็นเร่ืองท่ีมีการศึกษากนัอย่างกวา้งขวาง  และท าให้เกิด
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งมากมาย   

แนวคิดเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงาน ถือเป็นเจตคติพื้นฐานของคนท่ีมีต่องานตามต าแหน่งหนา้ท่ีของ

ตนซ่ึงการท่ีบุคคลจะเกิดความรู้สึกชอบหรือพอใจนั้น จะเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บการตอบสนองทั้ง
ทางด้านร่างกายและจิตใจ ถ้าบุคคลใดมีความพึงพอใจในงานมาก ก็จะทุ่มเททั้งก าลังกายและ
สติปัญญาใหแ้ก่งานอยา่งเต็มก าลงัความสามารถนอกจากนั้นบุคคลจะมีความพึงพอใจในการท างาน
มากหรือนอ้ยยอ่มข้ึนกบัองคป์ระกอบท่ีเป็นส่ิงจูงใจท่ีมีอยูใ่นงานนั้น 

โทมสั ฮาร์เรล (Harrell, 1964 : 260 – 273) ศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติั 
งานพบว่ามีส่วนเก่ียวขอ้งกับปัจจยัต่างๆ ซ่ึงใช้เป็นเคร่ืองมือในการบ่งช้ีถึงสาเหตุของปัญหาท่ี
เกิดข้ึนเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีปัจจยัอยู ่3 ประการ คือ 

1. ปัจจัยด้านบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัเฉพาะบุคคลท่ีมีความเก่ียวขอ้ง กบังาน 
ประกอบดว้ย   

1.1กเพศ มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยข้ึนอยูก่บัลกัษณะ
ของงาน ความตอ้งการทางดา้นการเงินและความเก่ียวขอ้งกบัระดบัความทะเยอทะยาน ซ่ึงเพศหญิง
จะมีความอดทนมากกวา่เพศชาย รวมถึงมีความช านาญในลกัษณะของงานท่ีตอ้งใช้ฝีมือและงานท่ี
ตอ้งการความละเอียดอ่อน แมว้า่ผลของงานวิจยัหลายเล่มจะแสดงวา่เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานก็ตาม 

1.2กอายุ อายุมีความเก่ียวขอ้งกบักบัระยะเวลา และประสบการณ์ในการท างาน ผูมี้
อายุมากมกัจะมีประสบการณ์ในการท างานนานดว้ย ซ่ึงข้ึนอยูก่บัลกัษณะของงานและสถานการณ์
ในการท างานดว้ย 



24 
 

 
 

1.3กการศึกษา การศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั้นมีผลต่องานวิจยัไม่
เด่นชดันกั งานวิจยับางเล่มพบวา่ การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหวา่งความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน แต่มกัข้ึนอยูก่บังานท่ีท าว่าง่ายและมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของบุคคล
นั้นหรือไม่ 

1.4กระดบัเงินเดือน เงินเดือนท่ีมากพอแก่การด ารงชีพตามสถานภาพและสามารถ
หาปัจจยัอ่ืนท่ีส าคญัต่อการด ารงชีวิต ท าให้บุคคลไม่ตอ้งไปท างานเพิ่มนอกเวลาท างาน มีส่วนใน
การสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ผูท่ี้ไดรั้บเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการท างานสูง
กวา่ผูท่ี้มีเงินเดือนต ่า 

1.5กเวลาในการท างาน งานท่ีท าในเวลาปกติท่ีมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานและ
ลกัษณะของงาน โดยท่ีไม่ตอ้งท างานนอกเวลา จะสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เพราะ
เก่ียวกบัการพกัผอ่นและการสังสรรคก์บัผูอ่ื้นดว้ย 

1.6กประสบการณ์ ประสบการณ์ในการท างานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจงาน
ของบุคคลท่ีท างานนานจนมีความรู้ความช านาญในงานมากข้ึน ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานท่ีท า 

1.7กจ านวนสมาชิก ในความรับผิดชอบงานท่ีต้องการผูมี้ความรู้ความ สามารถ
หลายๆดา้นมาท างานร่วมกนั จะตอ้งมีสมาชิกท่ีมีทกัษะในงานหลายดา้นมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั
และสามารถท างานร่วมกนัจนน าไปสู่ความส าเร็จ กลุ่มท่ีท างานดว้ยกนัมีผลต่อความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน 

1.8กเชาวน์ปัญญา ความเก่ียวขอ้งระหว่างเชาวน์ปัญญากบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานข้ึนอยู่กบัสถานการณ์และลกัษณะงานท่ีท า พบว่างานท่ีมีลกัษณะเป็นงานประจ าท าให้
เกิดความเบ่ือหน่ายไดง่้าย และมีเจตคติท่ีดีต่อการท างาน เพราะเป็นงานท่ีไม่ทา้ทาย และไม่เหมาะ
กบัความสามารถของตน 

1.9กบุคลิกภาพ ปัญหาเร่ืองบุคลิกภาพกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั้น อยูท่ี่
เคร่ืองมือวดับุคลิกภาพและสภาพแวดลอ้มในการท างาน เน่ืองจากบางคร้ังเคร่ืองมือน้ีมีความไม่
เท่ียงตรง ท าให้เกิดความคลาดเคล่ือน และในสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีแตกต่างกนัสร้างความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัดว้ย 

1.10กแรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความตอ้งการของ
บุคคล โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจยัของตวัผูท้  างานเองก็จะสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

1.11กความสนใจในงาน บุคคลท่ีไดป้ฏิบติังานในงานท่ีตนเองชอบและตรงกบั
ความรู้ความสามารถ จะมีความสุขและความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคคลท่ีไม่มีความ
สนใจในงาน 
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2. ปัจจัยด้านงาน 
2.1กลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทายของงานโอกาสท่ีจะได้

เรียนรู้และศึกษางานการท่ีผูท้  างานมีความรู้สึกต่องานท่ีท าอยูว่่าเป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อองค์กร 
ส่ิงเหล่าน้ีท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังาน
นั้นๆ และเกิดความผกูพนัต่องาน   

2.2กทกัษะในการท างาน ความช านาญในงานท่ีท า มกัจะตอ้งพิจารณาควบคู่ไปกบั
ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมจึงจะเกิดความ
พึงพอใจในงาน 

2.3กฐานะทางวิชาชีพฐานะทางอาชีพตอ้งพิจารณาควบคู่ไปกับความอิสระและ
ความภาคภูมิใจประกอบดว้ยนอกจากจะข้ึนอยู่กบัตวับุคคลแลว้แต่ละหน่วยงานยงัให้ความส าคญั
ของฐานะทางอาชีพท่ีแตกต่างกันระยะเวลาท่ีผ่านไปความคิดเห็นเก่ียวกับฐานะทางวิชาชีพก็
เปล่ียนไปดว้ย 

2.4กขนาดของหน่วยงาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังานในหน่วยงานท่ีมีขนาด
เล็กจะดีกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ เน่ืองจากพนักงานในหน่วยงานขนาดเล็กจะมีโอกาสไดพ้บปะ 
และท าความคุน้เคยกนัง่ายกวา่ขนาดใหญ่ ท าใหพ้นกังานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน มีการ
ช่วยเหลือกนั ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

2.5กระยะทางในการเดินทางไปท างาน การท่ีบา้นอยูไ่กลจากท่ีท างาน การเดินทาง
ไม่สะดวก ตอ้งใชเ้วลาในการเดินทางนาน เกิดความเหน็ดเหน่ือยในการเดินทาง และรถติด หรือการ
ท างานในต่างจงัหวดัซ่ึงไม่ใช่ภูมิล าเนาของตน เกิดปัญหาความเป็นอยู่ สภาพทอ้งถ่ิน และการ
ปรับตวั มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

2.6กสภาพภูมิศาสตร์ ในแต่ละทอ้งถ่ิน แต่ละพื้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน ความใกลชิ้ดระหวา่งคนงานในเมืองเล็กมีมากกว่าในเมืองใหญ่ ท าให้เกิดความ
อบอุ่นและมีความสัมพนัธ์กัน คนงานในเมืองเล็กจึงมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากกว่า
คนงานในเมืองใหญ่ 

2.7กโครงสร้างของงาน หมายถึง เป้าหมายของงาน รายละเอียดของงานตลอดจน
มาตรฐานในการปฏิบติังาน ท่ีมีความชดัเจนสามารถอธิบายให้ทุกคนเขา้ใจว่าโครงสร้างคืออะไร
และด าเนินการอยา่งไร 

3. ปัจจัยด้านการจัดการ 
3.1กความมัน่คงในงาน จากการส ารวจโดยการสอบถามเก่ียวกับความต้องการ

ความมัน่คงของงานพบว่าร้อยละ 80 ตอ้งการงานท่ีมีความมัน่คง พนกังานของบริษทัและโรงงาน
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ตอ้งการจะอยูท่  างานจนถึงวยัเกษียณ ความมัน่คงในงานถือเป็นสวสัดิการอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะในวยั
ท่ีพน้จากการท างานแลว้และเป็นความตอ้งการของพนกังาน ไดแ้ก่ ความสนใจในงานท่ีตนเองชอบ
และถนดั ไม่ท างานท่ีหนกัและมากจนเกินไป งานท่ีท าให้เกิดความกา้วหน้า และการไดรั้บรางวลั
ตอบแทนจากความตั้งใจท างาน 

3.2กรายรับ รายรับท่ีดีของพนกังาน ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานได ้การ
ส ารวจส่วนใหญ่พบวา่รายรับมาทีหลงัความมัน่คงในการท างาน ลกัษณะของงานและความกา้วหนา้
ของงาน แต่ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนัท่ีมีค่าครองชีพสูง รายรับอาจจะเป็นความส าคญัอนัดบัแรก 

3.3กผลประโยชน์ การไดรั้บผลประโยชน์เป็นส่ิงชดเชยและสร้างความพึงพอใจใน
งานได ้แต่จากการศึกษาซ่ึงก็พบเช่นเดียวกบัรายรับ พนกังานบางส่วนอาจให้ความสนใจนอ้ยกว่า
ความมัน่คงในงาน และความกา้วหนา้ในการท างาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่การจ่ายค่ารักษาพยาบาล 
ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าประกนัสังคม และประกนัชีวิตต่างๆ ถูกจดัอยูใ่นดา้นความมัน่คงและสวสัดิการ
ในการท างาน 

3.4กโอกาสกา้วหนา้ โอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ในการท างานมีความส าคญัส าหรับ
อาชีพหลายอาชีพ คนสูงวยัจะให้ความสนใจกบัโอกาสกา้วหนา้ในงานนอ้ยกวา่คนท่ีอ่อนวยัอาจเป็น
เพราะวา่คนสูงวยัไดผ้า่นโอกาสความกา้วหนา้มาแลว้   

3.5กอ านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ี อ านาจท่ีหน่วยงานมอบใหต้ามต าแหน่งเพื่อควบคุม
สั่งการผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานให้ปฏิบติังานท่ีมอบหมายให้ส าเร็จ อ านาจตามต าแหน่ง
หนา้ท่ีจึงมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

3.6กสภาพการท างาน พนกังานมีความคิดเห็นแตกต่างกนัมากมายเร่ืองสภาพการ
ท างานและสถานการณ์ มีพนกังานท่ีท างานใหส้ านกังานท่ีใหค้วามส าคญักบัสภาพการท างาน ความ
พอใจในการท างานมาจากสาเหตุของสภาพในท่ีท างาน  

3.7กเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระวา่งเพื่อนร่วมงานท าให้คนเรามีความสุขใน
ท่ีท างานสัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนจึงเป็นความส าคญัและเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน 

3.8กความรับผิดชอบงานความพอใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ระหว่างความ
รับผดิชอบร่วมกบัปัจจยัส่วนบุคคล เช่น อาย ุประสบการณ์ เงินเดือน และต าแหน่งงานท่ีท าดว้ย 

3.9กการนิเทศงานการนิเทศงานคือการช้ีแนะในการท างานจากหน่วยงานดงันั้น 
ความรู้สึกต่อผูนิ้เทศก็มกัจะเนน้ความรู้สึกท่ีมีต่อหน่วยงานและองคก์ร 

3.10กการส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา พนักงานมีความตอ้งการท่ีจะรู้ว่า การท างาน
ของตนเป็นอย่างไร จะปรับปรุงการท างานของตนเองอยา่งไร ข่าวสารจากบริษทั หน่วยงานต่างๆ 
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จึงมีความหมายและความส าคญัส าหรับผูป้ฏิบติังานว่างานของตนจะก้าวหน้าต่อไปหรือไม่ ซ่ึง
พนกังานมกัจะไดข้่าวของหน่วยงานนอ้ยกวา่ท่ีตอ้งการ 

3.11กความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร พนกังานท่ีช่ืนชมความสามารถและความตั้งใจ
ของผูบ้ริหารท่ีมีต่อหน่วยงาน รวมทั้งมีความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร เป็นผลท าให้พนกังานท างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

3.12กความเขา้ใจกนัระหว่างผูบ้ริหารกบัพนักงาน การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีการให้
ค  าปรึกษา ค าแนะน า ความช่วยเหลือและรับผดิชอบในงานท่ีมอบหมายจากผูบ้ริหาร ท าให้พนกังาน
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  

 
เบเวอร์รี วอน ฮาร์เลอร์ กิลเมอร์ (Gilmer, 1971 : 131) ได ้ กล่าวถึงองคป์ระกอบต่างๆท่ี

เอ้ือต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานไว ้7 ประการ คือ 
1.กลกัษณะของงานท่ีท า (Intrinsic Aspects of the Job) การได้ท างานท่ีตนชอบ มี

ความช านาญ และตรงกบัความรู้ความสามารถ 
2.กความมัน่คงในงาน (Security) ไดแ้ก่ นโยบายมีหลกัประกนัความมัน่คงในการ

ท างาน ไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา มีโอกาสไดใ้ช้ความรู้ความสามารถในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 

3.กโอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ งานท่ี
รับผิดชอบมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีหลักเกณฑ์ในการเล่ือนต าแหน่งท่ีชัดเจนและ
ยติุธรรม 

4.กหน่วยงานและการจดัการ (Company and Management) ได้แก่ความภูมิใจต่อ
หน่วยงาน หน่วยงานไดรั้บการยอมรับจากสังคม ความมีช่ือเสียง การด าเนินงานของหน่วยงาน   
และระบบการบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

5.กค่าจา้ง (Wages) เงินเดือน ค่าตอบแทน และรายไดท่ี้จ่ายเป็นพิเศษ ซ่ึงหน่วยงาน
ใหแ้ก่ผูท้  างาน 

6.กการนิเทศงาน (Supervision) ได้แก่  ความสามารถในการนิเทศงานของ
ผู ้บังคับบัญชา เทคนิค วิธีการ ท่ีท าให้เ กิดการรับรู้ ความเข้าใจ และความสัมพันธ์ ท่ีดีกับ
ผูบ้งัคบับญัชา 

7.กลกัษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) การท างานร่วมกบับุคคลอ่ืนและ
มีสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
 



28 
 

 
 

สมยศ นาวีการ (2538 : 221–223) กล่าวถึงองคป์ระกอบส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจ
ในการท างาน คือ 

1.กลกัษณะงานลกัษณะของงานท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างานมีอยู่ 
2 ลกัษณะ คือ การควบคุมวธีิการด าเนินงาน และความหมายของงาน  

2.กผลตอบแทน ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง มีความส าคญัต่อความพึงพอใจมาก เพราะ
ผลการตอบแทนสามารถใชต้อบสนองความตอ้งการของคนได ้

3.กการเล่ือนต าแหน่ง การเล่ือนต าแหน่งจะเป็นตวักระตุน้ให้เกิดความทา้ทา้ย การ
เล่ือนต าแหน่งจะท าใหค้วามรับผดิชอบและผลตอบแทนสูงข้ึน 

4.กการบงัคบับญัชา การบงัคบับญัชาท่ีมุ่งคน และการมีส่วนร่วมเป็นตวัสร้างความ
พึงพอใจในการท างาน 

5.กกลุ่มงาน ไดแ้ก่ การร่วมมือและการมีสัมพนัธ์ท่ีดีของสมาชิกในกลุ่มงาน 
6.กสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ อุณหภูมิ บรรยากาศ แสงสว่าง เสียง

เคร่ืองมือ อุปกรณ์ รวมทั้งเคร่ืองอ านวยความสะดวกท่ีเหมาะสมและเพียงพอ 
 

เอกชยั ก่ีสุขพนัธ์ (2533 : 124–125) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจไวด้งัน้ี 
1.กผลสัมฤทธ์ิของงาน (Achievement) พนักงานส่วนใหญ่มีความต้องการ

ความส าเร็จในการท างาน และพอใจในการมีส่วนช่วยในความส าเร็จของบริษทั ถา้ผูบ้ริหารยอมรับ
ในความตอ้งการขอ้น้ีย่อมเกิดการสนบัสนุนให้บุคคลได้มีโอกาสประสบผลส าเร็จในการท าตาม
ศกัยภาพของแต่ละบุคคล 

2.กการยอมรับ (Recognition) ความรู้ความสามารถในการท างานของแต่ละบุคคล
ย่อมมีความแตกต่างกนั ดังนั้น ถ้าผูบ้ริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับในความคิดและ
ความสามารถของบุคคล เช่น การยกยอ่งชมเชย หรือการให้ขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสมจะมีส่วนช่วย
จูงใจในการท างานไดม้าก 

3.กความกา้วหนา้ (Advancement) ความกา้วหน้าในการท างานช่วยสร้างความ ทา้
ทาย ท าใหบุ้คคลมีความตั้งใจท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และท าใหบุ้คคลนั้นมีโอกาสพฒันาทกัษะ
ท างานอยูเ่สมอ 

4.กความสนใจ ( Interest) หมายถึง การเ ปิดโอกาสให้บุคคลได้ใช้ความ รู้  
ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี เสริมสร้างทกัษะในการท างานท่ีเขามีความสนใจ ถือเป็นการ
จูงใจท่ีดีวธีิหน่ึง 
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5.กความรับผิดชอบ (Responsibility) บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถมาก และมี
ทกัษะในการท างานเป็นอยา่งดี ชอบการท างานท่ีมีความเป็นอิสระรับผดิชอบงานดว้ยตนเองไม่ชอบ
การถูกบงัคบัจากผูบ้ริหาร 

6.กการมีส่วนร่วมในการท างาน (Participation) การเปิดโอกาสให้บุคคลไดมี้ส่วน
ร่วมกันท างานมากข้ึน ไม่ว่าจะเป็นการแสดงความคิดเห็น เสนอแนะวิธีแก้ไขปัญหาในการ
ด าเนินงาน และมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย จะสร้างให้เกิดความผูกพนักบัหน่วยงานหรือ
บริษทั การมีส่วนร่วมในการท างานน้ีจะจูงใจบุคคลให้เกิดการยอมรับในความสามารถซ่ึงกนัและ
กนัและมีโอกาสพฒันาไปสู่ระบบการท างานเป็นทีมดว้ย  

ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2545 : 248-250) กล่าวถึง ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของ

มาสโลวว์า่เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการกล่าวขวญักนัอยา่งแพร่หลายมาสโลวม์องความตอ้งการของ
มนุษยเ์ป็นลกัษณะล าดบัขั้นจากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุดและสรุปวา่เม่ือความตอ้งการในระดบั
หน่ึงไดรั้บการตอบสนองจะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไปล าดบัความตอ้งการของมาส
โลว ์มีการเรียงล าดบัขั้นความตอ้งการท่ีอยู่ในระดบัขั้นต ่าสุด จะตอ้งไดรั้บความพึงพอใจเสียก่อน 
บุคคลจึงจะสามารถผา่นพน้ไปสู่ความตอ้งการท่ีอยูใ่นขั้นสูงข้ึนตามล าดบั 
 

    
 

  
 
 
 
 
 

 
จากภาพท่ี 2.3 แสดงล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวอ์อกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
ความต้องการของร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานเพื่อ

ความอยู่รอด เช่น อาหาร น ้ า ความอบอุ่น ท่ีอยู่อาศยั ยารักษาโรค การนอน และการพกัผ่อน มาส
โลวไ์ด้ก าหนดต าแหน่งซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ีได้รับการตอบสนองไปยงัระดบัท่ีมีความจ าเป็น
เพื่อใหชี้วติอยูร่อดและความตอ้งการอ่ืนจะกระตุน้บุคคลต่อไป 

ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง 
ความตอ้งการการยอมรับจากสงัคม 

ความตอ้งการการยกยอ่ง 

ความตอ้ง 
การความส าเร็จ 

ภาพที ่2.3 ล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
ทีม่า : Maslow, 1970 
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ความต้องการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or Safety Needs) 
ความตอ้งการเหล่าน้ีเป็นความตอ้งการท่ีจะเป็นอิสระจากอนัตรายทางกายและความกลวัต่อการ
สูญเสียงานทรัพยสิ์นอาหารหรือท่ีอยูอ่าศยั 

ความต้องการการยอมรับหรือความผูกพนั (Affiliation or Acceptance Needs) 
เน่ืองจากบุคคลอยูใ่นสังคมจะตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 

ความต้องการการยกย่อง  (Esteem Needs) ตามทฤษฎีมาสโลว์เม่ือบุคคลได้รับการ
ตอบสนองความตอ้งการการยอมรับแลว้จะตอ้งการการยกย่องจากตวัเองและจากบุคคลอ่ืนความ
ตอ้งการน้ีเป็นการพึงพอใจในอ านาจความภาคภูมิใจสถานะและความเช่ือมัน่ในตนเอง 

ความต้องการความส าเร็จในชีวติ (Need for Self-Actualization) มาสโลวค์  านึงวา่ 
ความตอ้งการในระดบัสูงสุดเป็นความปรารถนาท่ีจะสามารถประสบความส าเร็จเพื่อท่ีจะมีศกัยภาพ
และบรรลุความส าเร็จในส่ิงใดส่ิงหน่ึงในระดบัสูงสุด 

ทฤษฎอีอีาร์จีของแอลเดอเฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory) 
สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์ (2544 : 119 – 122) กล่าวถึงทฤษฎีอีอาร์จีโดย Clayton Alderfer ได้

เสนอทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวกบัความต้องการซ่ึงคล้ายกบัทฤษฎีของมาสโลวแ์ต่จดัระดบัความ
ตอ้งการใหม่ใหเ้หลือเพียง 3 ระดบัซ่ึงแทนดว้ยอกัษรยอ่ดงัน้ี 

ความต้องการเพื่อการคงอยู่ (E = Existence Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการตอบสนอง
ด้วยปัจจยัทางวตัถุจึงมีความคล้ายกับความตอ้งการระดบัท่ี 1 และท่ี 2 ของมาสโลว์ท่ีเป็นความ
ตอ้งการทางร่างกายกบัความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัซ่ึงการตอบสนองดว้ยเง่ือนไขท่ีเป็นวตัถุ
เช่นอาหารท่ีอยูอ่าศยัเงินค่าจา้งและความปลอดภยัในการท างาน 

ความต้องการด้านความสัมพันธ์  (R = Relatedness Needs) ซ่ึงเป็นความต้องการท่ี
สามารถตอบสนองไดด้ว้ยการส่ือสารอยา่งเปิดเผยและการไดแ้ลกเปล่ียนความคิดและความรู้สึกกบั
สมาชิกคนอ่ืนในองค์การจึงเป็นระดบัความตอ้งการท่ีใกล้เคียงกบัความตอ้งการเป็นสมาชิกของ
สังคมและบางส่วนของขั้นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือตามทฤษฎีของมาสโลว ์แต่แอลเดอ
เฟอร์เน้นการตอบสนองความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ดว้ยการปฏิสัมพนัธ์อย่างเปิดเผยถูกตอ้ง
และซ่ือสัตยต่์อกนัมากกวา่ดูท่ีความถูกใจซ่ึงใหค้วามส าคญันอ้ยกวา่ 

ความต้องการด้านความงอกงาม (G = Growth Needs) เป็นความตอ้งการส่วน 
บุคคลในการได้ใช้ความรู้ความสามารถและทกัษะของตนเพื่อท างานอย่างเต็มศกัยภาพท่ีมีอยู่
รวมทั้งไดมี้โอกาสใชค้วามสามารถในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ไดอ้ยา่งเต็มท่ีความตอ้งการดา้นความ
งอกงามตามทฤษฎีน้ีจึงสอดคล้องกับทฤษฎีของมาสโลว์ในประเด็นท่ีเก่ียวกับความต้องการ
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ความส าเร็จดงัใจปรารถนากบับางส่วนของความตอ้งการไดรั้บการยกย่องนบัถือในแง่การไดรั้บ
ความส าเร็จและไดรั้บผดิชอบ 

ทฤษฎสีองปัจจัย (Two-Factor Theory) 
เฟรดเดอริก เฮิร์ซเบอร์ก และคณะ (Herzberg et al., 1959 : 113 – 119) ไดเ้สนอทฤษฎี

องคป์ระกอบ 2 ประการ ท่ีเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน เรียกว่า 
ทฤษฎีสองปัจจัย (Two – Factor  Theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีได้มาจากการสัมภาษณ์นักบัญชีและ
วิศวกรของบริษทัแห่งหน่ึงท่ีเมืองพิทส์เบอร์ก จ านวน 200 คน โดยวิธีการสัมภาษณ์เพื่อหาค าตอบ
วา่สถานการณ์อย่างไรท่ีท าให้มีความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่องานของเขา และสถานการณ์อยา่งไรท าให้
เกิดความพอใจมากข้ึนหรือนอ้ยลง ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ
ในการท างาน มีอยู ่2 ปัจจยั คือ 

1. ปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factor) เป็นปัจจัยท่ีมีความเก่ียวข้องสัมพันธ์กับงาน
โดยตรง เป็นปัจจยัท่ีเป็นแรงกระตุน้ให้เกิดการท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน 
ท าใหบุ้คคลใชค้วามพยายามท่ีจะท าใหไ้ดผ้ลงานและปฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจ 

1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลได้ใช้ความรู้และ
ความสามารถในการท างานแลว้แกปั้ญหาต่างๆ และป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน สามารถท างาน
ไดเ้สร็จส้ินและประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย เม่ือผลงานส าเร็จตามเป้าหมายยอ่มเกิดความรู้สึกพึง
พอใจ ภูมิใจในความส าเร็จ และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จขององคก์ร 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การท่ีผู ้บังคับบัญชา  เพื่อน
ร่วมงาน และบุคคลทัว่ไปในสังคมใหก้ารยอมรับในความสามารถ ยกยอ่ง แสดงความช่ืนชมยนิดีใน
ผลงาน รวมทั้งยอมรับฟังความคิดเห็น และการไดรั้บมอบหมายงานพิเศษจากหวัหนา้งาน 

1.3 ลกัษณะของงานท่ีท า (Work it Self) เช่น เป็นงานท่ีมีความทา้ทายความสามารถ 
น่าสนใจ มีคุณค่า มีความส าคญัต่อองคก์ร มีอิสระในการท างาน ตรงกบัความรู้ความสามารถ และ
ตรงกบัความตอ้งการ 

1.4 ความรับผิดชอบต่องาน (Responsibility) เช่น ความไวว้างใจ ไดรั้บมอบหมาย
ให้รับผิดชอบท างานท่ีมีความส าคญั ให้โอกาสไดแ้สดงความรู้ความสามารถในการท างานอย่าง
เต็มท่ี การไดรั้บโอกาสในการมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังาน และปริมาณงาน
ท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสม 

1.5 ความกา้วหนา้ในการท างาน (Advancement) เช่น การไดรั้บการพิจารณาเล่ือน
ขั้นเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีในการท างาน ไดรั้บการสนับสนุนให้มีความกา้วหน้าตามความสามารถ 



32 
 

 
 

การข้ึนเงินเดือนค่าจา้งให้สูงข้ึน ไดรั้บโอกาสในการศึกษาต่อ ดูงาน ไดรั้บการเรียนรู้งานดา้นต่างๆ
เพื่อพฒันาตนเอง จะเป็นส่ิงท่ีส่งเสริมกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจท างานมากยิง่ข้ึน 

1.6 โอกาสการกา้วหน้า (Growth) การมีโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหน้าในองค์กร 
องค์กรมีการก าหนดลู่ทางในการเล่ือนต าแหน่งอย่างชัดเจน หลักเกณฑ์ในการพิจารณาเล่ือน
ต าแหน่งมีความยติุธรรม และระยะเวลาในการเล่ือนต าแหน่งมีความเหมาะสม 

2. ปัจจยัค ้าจุน หรือ ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้บุคคล
เกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน บุคคลจะไม่พึงพอใจและไม่มีความสุขในการท างาน ถา้ไม่ไดรั้บ
การตอบสนองจากปัจจยัเหล่าน้ี ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มของงานไดแ้ก่ 

2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Organization Policies) การแจ้งนโยบายให้
พนกังานทุกคนในองคก์รทราบอยา่งทัว่ถึง การบริหารงานท่ีเป็นระบบ การท างานท่ีไม่ซ ้ าซ้อน  มี
การฝึกอบรมก่อนเร่ิมปฏิบติังาน มีการก าหนดหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจนและสามารถปฏิบติัได้ 
เป้าหมายและวตัถุประสงค์ของบริษทัมีความชดัเจน มีนโยบายดา้นสวสัดิการท่ีเหมาะสม มีความ
ยดืหยุน่ในการบริหารงานสามารถเปล่ียนแปลงนโยบายและการบริหารงานไดต้ามสถานการณ์ 

2.2 การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ลักษณะของผูบ้ ังคับบัญชาในการ
บริหารงาน การให้ต าแนะน าแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา การสั่งงาน การมอบหมายงานมีความชัดเจน 
ความยุติธรรมในการแบ่งหน้าท่ีรับผิดชอบและกระจายงาน การรับฟังความคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงโครงสร้างของหน่วยงานและองคก์รมีความชดัเจน 

2.3 สภาพการปฏิบติังาน (Working Condition) ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ
ในการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ขนาดของหอ้งท างาน ความสะอาด ความปลอดภยั ชัว่โมงการ
ท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ ตอ้งเอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบติังาน มีส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานและการใชชี้วิตในท่ีท างาน สัดส่วนปริมาณงาน 
และจ านวนบุคลากรท่ีปฏิบติังานตอ้งมีความเหมาะสมกนั 

2.4 ค่าตอบแทน (Base Wage or Salary) ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนเหมาะสม
กบังานท่ีรับผดิชอบ การเล่ือนขั้นเป็นไปอยา่งเหมาะสม มีค่าท างานล่วงเวลา มีสิทธิใน  การลางาน  

2.5 คว ามสั มพัน ธ์ กับหั วหน้ า ง าน  (Relations with Supervision) หมาย ถึ ง
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั เช่น ความสนิทสนม
เป็นกันเอง ความจริงใจ ความร่วมมือ การได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน การวางตวัท่ี
เหมาะสมของหวัหนา้งาน การยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

2.6 ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relationships with Peers) ได้แก่พฤติกรรม
ต่างๆ ท่ีแสดงออกถึงความสัมพนัธ์ของคนในองคก์ร เช่น ความสนิทสนมเป็นกนัเอง ความมีน ้ าใจ 
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ความสามคัคี การใหค้วามร่วมมือในการท างาน สามารถปรึกษาหารือเก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการ
ท างาน และรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

2.7 สภาพในการท างาน (Status) ได้แก่ สถานะของบุคคลเป็นท่ียอมรับนับถือใน
องคก์รและในสังคม มีความภาคภูมิใจในอาชีพ มีส่ิงท่ีแสดงถึงสถานภาพ หรือ ความส าคญัท่ีบุคคล
มีต่อองคก์ร 

2.8 ความมัน่คงในการท างาน (Security) ได้แก่ ความมัน่คงในต าแหน่งหน้าท่ีใน
องคก์ร ความย ัง่ยืนของหนา้ท่ีการงาน ภาพพจน์ ช่ือเสียง หรือขนาดของบริษทั ความมัน่คงทางการ
เงินขององคก์ร ความย ัง่ยนืในการด าเนินธุรกิจของบริษทั 

2.9 ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) คือ ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจาก
การท างานหรือหน้าท่ีของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบนั ความสะดวกในการ
เดินทางมาท างาน การมีเวลาพกัผ่อนและมีเวลาดูแลครอบครัว การมีเวลาได้ท าในส่ิงท่ีตอ้งการ
นอกเหนือจากการท างาน 

 
งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกเฉพาะงานวิจยัท่ีใกลเ้คียงกบังานวิจยั
ของผูท้  าวจิยัมากท่ีสุด 

กมล  สดมณี (2551: บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานใน
พื้นท่ี 3 จงัหวดัชายแดนภาคใตข้องทหาร ตามทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์กเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
แบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่างเป็นทหารในสังกดั กองพลทหารราบท่ี 2 กองพนัทหารราบท่ี 1 รักษา
พระองค์ จ  านวน 206 คน สถิติเชิงพรรณนาท่ีใช้ ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ใช้สถิติ 
Pearson Correlation เพื่อดูความสัมพนัธ์ของทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์กและตวัแปรตาม ใช ้One 
– Way Anova เพื่อทดสอบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล กับความพึงพอใจในการปฏิบติั
หนา้ท่ีใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน มีความสัมพนัธ์กบั
ความพึงพอใจในการปฏิบติัหน้าท่ีใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้โดยปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จใน
งานมีค่าประสิทธ์ิความสัมพนัธ์สูงท่ีสุด และปัจจยัดา้นโอกาสเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงานมีค่า
ประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ต ่าท่ีสุด ส าหรับปัจจยัค ้ าจุน ปัจจยัด้านสัมพนัธภาพในหน่วยงานและ
นโยบายและการบริหารมีค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์สูงท่ีสุด และปัจจยัดา้นความมัน่คงปลอดภยั
ในงานมีค่าสัมพนัธ์ต ่าท่ีสุด  
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รุ่งรัตน์ เหล่ารัศมีวิวฒัน์ (2552 : บทคดัย่อ) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึง
พอใจในงานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ัง
น้ีคือพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) จ านวน 216 คนโดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชส้ถิติต่างๆไดแ้ก่ร้อยละความถ่ีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการ
วิเคราะห์ความแตกต่างโดยการทดสอบค่าทีการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียวและการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ผลการวิจัยสามารถสรุปได้ดังน้ี 1) พนักงานท่ี
ปฏิบติังานท่ีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) มีความคิดเห็นต่อความตึงเครียดในการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากโดยมีดา้นท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้น
บทบาทในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ภายในองคก์ร ดา้นความสัมพนัธ์กบัภายนอกองคก์ร และ
ดา้นการพฒันาอาชีพ มีความคิดเห็นต่อความยุติธรรมในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากโดยมี
ด้านท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านการมี
ปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั 2) พนกังานท่ีปฏิบติังานท่ีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) มีความคิดเห็น
ต่อความผกูพนัในองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมากโดยมีดา้นท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ 
ดา้นทศันคติ ดา้นพฤติกรรม และดา้นความถูกตอ้ง บรรทดัฐานของสังคมมีความคิดเห็นต่อความพึง
พอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดบัมากโดยมีดา้นท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากไดแ้ก่ ดา้นบริษทั
และการด าเนินงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีท า และดา้นลกัษณะทางสังคม 3) ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 
(ภาคเหนือ) แตกต่างกนัท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมี
ความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) แตกต่างกนัท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 ดา้นระดบัต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในงานโดยรวม
ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 3) 
ปัจจยัความตึงเครียดในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนกังาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลางและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01 ปัจจัยความยุติธรรมในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต  3 
(ภาคเหนือ) โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 4) ปัจจยัความผูกพนัในองค์กรมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในงาน
โดยรวมของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 3 (ภาคเหนือ) โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปาน
กลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ธญัญณ์ณัช รุ่งโรจน สุวรรณ (2553 : บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอมรินทร์บุ๊ค เซ็นเตอร์ จ  ากัด (Affecting Efficiency Of Task 
Performance : Amarin Book Center Limited) ผลการวิจยัพบว่า ลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงาน 
บริษทั อมรินทร์บุ๊คเซ็นเตอร์ จ  ากดั ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่ง และ
ประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกันจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน ได้ แก่  ลักษณะงานท่ี
รับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และความสัมพนัธ์
ภายในองคก์รนั้น มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานควรพิจารณาลกัษณะพนักงาน และลกัษณะงานควรส่งเสริมด้านความ
ร่วมมือภายในองคก์รและโอกาสความกา้วหนา้ในการท างาน 

ทิวา ปฏิญาณสัจ (2553 : บทคดัย่อ) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานใน
ทัศนะของพนักงาน บ๊ิกซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ สาขาส าโรง ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในทศันะของพนักงานในภาพรวมทั้ง 3 ดา้น อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นบุคคลอยู่ในระดบัมาก ดา้นลกัษณะงานและดา้นการจดัการ อยูใ่น
ระดับปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ผลการเปรียบเทียบปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานดา้นบุคคลและในภาพรวมทั้ง 3 ดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 และพนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัให้ความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานดา้นการจดัการแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ส าฤทธ์ิ อินทะศร และ ทิวากร แกว้มณี (2553 : บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการ
ท างานของนายทหารชั้นประทวนในกองทพันอ้ย ท่ี 3 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือขา้ราชการ
นายทหารชั้นประทวนของกองทพัน้อยท่ี 3 จ านวน 77 นายเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม 
สถิติท่ีใช้ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) ผลจากการวจิยัพบวา่ปัจจยัทั้ง 6 ดา้นไดแ้ก่ดา้นความส าเร็จในการงาน ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับยกยอ่งและชมเชยจากผูอ่ื้น ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ท า ด้านโอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงาน และด้านความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน 
พบวา่ปัจจยัในเร่ืองของโอกาสของการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัท่ีมากซ่ึงมีค่าเฉล่ีย
มากกว่าปัจจยัดา้นอ่ืนๆ รองลงมาอนัดบัท่ีสองคือ ด้านความส าเร็จในการท างานอยู่ในระดบัมาก 
อนัดบัท่ีสามด้านความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีการงานอยู่ในระดับมาก อนัดบัส่ีด้านการได้รับการ
ยอมรับยกยอ่งและชมเชยจากผูอ่ื้นซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง อนัดบัท่ีห้าดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
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การงานซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง และอนัดบัสุดทา้ยคือดา้นของลกัษณะงานท่ีท าซ่ึงอยูใ่นระดบัปาน
กลาง 

ศุภกิตต ์ กิจประพฤทธ์ิกุล (2553 : บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน และเพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าใชใ้นการปรับปรุงระบบการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ใหก้บัพนกังานบริษทัแบงคอก รีซอร์ส เซ็นเตอร์ จ  ากดั ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษามาจากพนกังานใน
บริษทัแบงคอก รีซอร์ส เซ็นเตอร์ จ  ากัด โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบโดยสะดวก จ านวน 97 
ตวัอยา่ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ คือ 
สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติท่ีใช้ในการหาค่า
ความสัมพนัธ์โดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทัแบ
งคอก รีซอร์ส เซ็นเตอร์ จ  ากดั ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 18 – 25 ปี มีระดบัการศึกษาใน
ระดบัปริญญาตรี พนกังานส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานน้อยกว่าหรือเท่ากบั 2 ปี โดยมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 10,000 – 15,000 บาท และพบว่าโดยปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการท างาน และระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า ด้านลักษณะงาน ด้าน
เงินเดือน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

ไพบูลย ์ ตั้งใจ (2554 : บทคดัย่อ) ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน 
ตามหลกัอิทธิบาท 4 : กรณีศึกษา บริษทัแอมพาส อินดสัตรี จ  ากดั จงัหวดัสมุทรปราการ การวิจยั
คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดบัของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั แอม
พาสอินดัสตรี จ  ากัด อ าเภอเมือง จังหวัดสมุทรประการ ตามหลักอิทธิบาท 4 2) เพื่อศึกษา
เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัแอมพาสอินดสัตรี จ  ากดั อ าเภอเมือง 
จงัหวดัสมุทรปราการ ตามหลกัอิทธิบาท 4 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) เพื่อศึกษาแนวทาง
และขอ้เสนอแนะการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั แอมพาสอินดสัตรี จ  ากดั อ าเภอเมือง จงัหวดั
สมุทรปราการ ตามหลักอิทธิบาท 4 ให้มีประสิทธิภาพ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 
ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานโดย การทดสอบ (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance) และในกรณีท่ีพบความแตกต่างของค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3 กลุ่มข้ึนไป ดว้ยวธีิ (Least 
Significant Difference : LSD) ผลการวิจัยพบว่า การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานตามหลกัอิทธิบาท 4 กรณีกรณีศึกษา บริษทัแอมพาส อินดสัตรี จ  ากดั จงัหวดัสมุทรปราการ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นจิตตะ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดได้แก่ ดา้นวิริยะ การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ 
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ระดบัการศึกษา รายได ้ฝ่ายท่ีสังกดั และประสบการณ์ท างาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลท าให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั จึงไม่ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ดงันั้นแนวทางการ
น าหลกัอิทธิบาท 4 มาประยุกต์ใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของพนกังานตามหลกั
อิทธิบาท 4 กรณีกรณีศึกษา บริษทัแอมพาส อินดสัตรี จ  ากดั จงัหวดัสมุทรปราการ สามารถพิจารณา
ได ้4 ดา้น โดยการพฒันาดา้นฉนัทะ วิริยะ จิตตะ และวิมงัสา เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานใหดี้ยิง่ข้ึน                                                                                

ชูเกียรติ  ยิม้พวง (2554 : บทคดัยอ่) ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน : กรณีศึกษา 
บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาความคิดเห็นของ
พนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ประกอบดว้ย Independent Samples t-test, One-Way 
Anova ,LSD และ Multiple Linear Regression ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบพบวา่ 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั จากผล
การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุน มีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบติังาน และมีค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์สหพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.591 

จิตราวรรณ ถาวรวงคส์กุล (2554 : บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยักระบวนทศัน์ทางการบริหาร
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดบั 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส านกังาน
ใหญ่ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานระดบั 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านกังานใหญ่ท่ีเป็นผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 แต่ถา้อาย ุสถานะ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระดบัต าแหน่งงาน หรือระยะเวลาใน
การปฏิบติังานต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างค่าตอบแทน โครงสร้างองค์กร สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ความพึงพอใจในการท างาน กับประสิทธิภาพการท างาน พบว่ามีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานระดบั 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส านกังานใหญ่อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จนัทร์แรม พุทธนุกูล (2554 : บทคดัย่อ) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานและเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบั
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพสระบุรี จงัหวดัสระบุรี โดยผูศึ้กษา
ได้เก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างโดยใช้แบบสอบถามจากบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จงัหวดั
สระบุรี จ  านวน 68 คน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อ
กนั (Independent Samples t-test) และทดสอบสมมติฐานความแปรปรวนทางเดียวของกลุ่มตวัอยา่ง
มากกว่า 2 กลุ่มข้ึนไป (One-Way ANOVA : F-test) หาผลความแตกต่างจะทดสอบความแตกต่าง
เ ป็นรายคู่ โดยวิ ธี  Least Significant Difference (LSD) และทดสอบความสัมพันธ์โดยใช้ค่ า
สัมประสิทธ์ิสหพนัธ์แบบเพียร์สัน ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังน้ีสรุปได้ว่า บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพ
สระบุรี จงัหวดัสระบุรีมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้า
จุนอยู่ในระดบัมาก และปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบงัคับบัญชา ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความพึง
พอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้นและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีผล
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนประเภทบุคลากรท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

เรณู  สุขฤกษกิจ (2554 : บทคดัย่อ) ศึกษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานและ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในบริษทัท่าอากาศยานไทย จ ากัด 
(มหาชน) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคือบุคลากรในบริษทัท่าอากาศยานไทยจ ากดั (มหาชน)ใช้
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 377 ตวัอย่าง วิธีการรวบรวมขอ้มูลคือใช้แบบสอบถาม การวิเคราะห์โดยใช้
สถิติพรรณนาประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance : 
ANOVA) การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยใช้การวิเคราะห์แบบ Least 
Significant Difference (LSD) และทดสอบความสัมพนัธ์โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์แบบเพียร์
สันซ่ึงผลการวจิยัคร้ังน้ีสรุปไดว้า่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรแตกต่างกนั การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด รองลงมาคือปัจจัยด้าน
ความส าเร็จ การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ้ าจุนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยปัจจยั
ค ้ าจุนด้านเงินเดือนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
รองลงมาคือปัจจยัดา้นสถานะทางอาชีพ 
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สันติ  โกเศยโยธิน (2554 : บทคดัยอ่) ศึกษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และ
ศึกษาสภาพปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนโยธา
ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัสระบุรี กลุ่มเป้าหมายได้แก่ บุคลากรในสังกดัส่วนโยธา
องค์การบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัสระบุรีจ านวน 77 แห่ง รวมมีกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ินจ านวน 215 
คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ซ่ึงเลือกใช้สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ร้อยละ 
ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ียเลขคณิต และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเพื่อวดัค่าเฉล่ียและการกระจายของขอ้มูล 
และใช้ One way Anova หรือ f-fest และ t-test เพื่อทดสอบสมมุติฐาน ผลการศึกษาพบว่าระดับ
ความพึงพอใจของบุคลากรในการทางานอยู่ในระดบัสูงและปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมระดบัความพึง
พอใจคือการยอมรับนบัถือและการส่งเสริมการพฒันาตนเองของบุคลากรและระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกันคือตัวแปรต้นท่ีให้ความส าคัญกับปัจจัยท่ีส่งเสริมความพึงพอใจแตกต่างกันผล
การศึกษาท่ีไดจ้ะถูกน ามาใช้เป็นขอ้มูลประกอบการตดัสินใจของผูบ้ริหารองค์กรในการวางแผน
ระบบบริหารงานบุคคลและรวมถึงแนวทางการพฒันาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลสังกดั
ส่วนโยธาต่อไป 

ชินวฒัน์  เกียรติสันติกุล (2555 : บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน ระดบัของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน และความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคลากรเทศบาลนครนนทบุรี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากร
เทศบาลนครนนทบุรี เก็บขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการส ารวจ จ านวน 240 คน 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน Independent 
Samples t-test, One-way ANOVA และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวธีิ Least Significant 
Difference (LSD) และทดสอบความสัมพันธ์โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหพันธ์แบบเพียร์สัน 
ผลการวิจยัคร้ังน้ีสรุปไดว้า่ บุคลากรเทศบาลนนทบุรี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เรียงตามล าดบั ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยั
ดา้นงาน ปัจจยัดา้นกลุ่มและองคก์ร และสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน และระดบัความ
พึงพอใจในการท างานของบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง นอกจากน้ียงัพบว่า เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั ปัจจยัสภาพแวดล้อมมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากรเทศบาลนครนนทบุรี โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.01  

 



40 
 

 
 

พีระ ด ารงฤทธ์ิ (2555 : บทคดัย่อ) ศึกษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของ
ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน สายงานจราจร สถานีต ารวจนครบาลพญาไทและเพื่อศึกษาแนวทาง
และข้อเสนอแนะเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างานเพื่อน า เสนอผู ้บริหารในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติัหน้าท่ีของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนสายงานจราจร สังกดัต ารวจ
นครบาลพญาไท กลุ่มตวัอย่างคือ ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน สายงานจราจร สถานีต ารวจนคร
บาลพญาไท จ านวน 54 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในแบบสอบถาม คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผล
การศึกษาพบวา่ ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวน สายงานจราจร สถานีต ารวจนครบาลพญาไท จ านวน 
54 นาย ส่วนใหญ่มีอาย ุ41-50 ปี สถานภาพสมรส การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
20,001-30,000 บาท ระดบัชั้นยศเป็นดาบต ารวจ และมีประสบการณ์การปฏิบติัหน้าท่ีงานจราจร
ตั้งแต่ 16 ปีข้ึนไป และมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านความกา้วหน้า ดา้นสภาพการท างาน และดา้นเงินเดือน
หรือค่าตอบแทน ตามล าดบั 

ศิริกาญจน์ อาก๊ะ (2555 : บทคัดย่อ) ศึกษาระดับความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือจงัหวดัล าพูน และเพื่ อให้ทราบถึงปัญหา อุปสรรค และ
ขอ้เสนอแนะของพนักงานท่ีมีต่อสวสัดิการท่ีได้รับจากบริษทัเพื่อเป็นแนวทางเพื่อท่ีจะน ามาใช้
พัฒนาระบบ ค่าจ้าง และสวัสดิการ ของบริษัท กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ศึกษาคือ พนักงานนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ จงัหวดัล าพูน จ านวน 200 คน เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยัสรุปไดว้า่มีระดบัความ
พึงพอใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจดัเรียงล าดบัจากมากไปหา
น้อยได้แก่ความพึงพอใจใน ด้านสภาพการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้าน
ความส าเร็จของงาน ดา้นนโยบายบริหาร ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความมัน่คงในงาน 
ดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ดา้นลกัษณะของงาน 
และดา้นชีวติส่วนตวั ตามล าดบั 

สุธานิธ์ นุกูลอ้ึงอารี (2555 : บทคดัยอ่) การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษา
ระดบัความพึงพอใจในงาน 2) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและ  
3) เพื่อสร้างแนวทางการเสริมสร้างความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษทัการบินไทยจ ากัด 
(มหาชน) กลุ่มประชากรตวัอยา่งไดแ้ก่พนกังานบริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) จ านวน 360 คน
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ซ่ึงใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยัสถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบแบบที (t-test) และแบบ One-Way ANOVA จากการศึกษา พบวา่  
1) พนกังานบริษทัการบินไทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีปฏิบติังานส านกังานใหญ่มีความพึงพอใจเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ลกัษณะของงานความ
รับผิดชอบ ความก้าวหน้าในการท างาน พนักงานมีความพึงพอใจระดบัปานกลาง ยกเวน้ การ
ประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน การไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ พนกังานมีความพึงพอใจในการ
ท างานอยูใ่นระดบัมาก 2) พนกังานบริษทัการบินไทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีปฏิบติังานท่ีส านกังานใหญ่
ความพึงพอใจเก่ียวกบัปัจจยัค ้ าจุนโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
นโยบายและการบริหารของบริษทั การควบคุมบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เงินเดือน
และสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน สถานภาพในการท างาน มีความพึงพอใจระดบัปานกลาง ยกเวน้
สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความพึงพอใจระดับมาก  3) พนักงานบริษัทการบินไทยจ ากัด 
(มหาชน) ท่ีปฏิบติังานส านกังานใหญ่ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัในดา้น เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรสต าแหน่งงาน ระยะเวลาการปฏิบติังาน รายได ้จะมีระดบัความพึงพอใจการท างานท่ีแตกต่าง
กนัในส่วนของปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นการประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน ดา้นการไดรั้บความ
ยกยอ่งนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้าในการท างานในส่วน
ของปัจจยัค ้ าจุน ได้แก่ ดา้นนโยบายและการบริหารงานของบริษทั ดา้นการควบคุมบงัคบับญัชา 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นสถานภาพในการท างาน และในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น
ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนันั้นมีระดบัความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 

ปวรรัตน  เลิศสุวรรณเสรี (2555 : บทคัดย่อ) 1) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์ 10 ด้าน ได้แก่ ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ด้านความ
รับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นความส าเร็จในการท างานดา้นการไดก้ารยอมรับ
นบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบาย/แผนและการบริหารงาน 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสถานท่ีการท างาน 2) เพื่อเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัราชพฤกษ์โดยรวมและในแต่ละดา้นจ าแนก
ตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานท่ีท างาน สายการปฏิบัติงาน และประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังานท่ีวิทยาลยัราชพฤกษ์ และ 3) เพื่อเสนอแนวทางพฒันาบุคลากรของวิทยาลยัราชพฤกษ์
ต่อไปพร้อมทั้ งสามารถท าให้เกิดความพึงพอใจสูงข้ึนเคร่ืองมือท่ีใช้ คือแบบสอบถาม กลุ่ม
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรของวิทยาลยัจ านวนรวมทั้งส้ิน 297 คนซ่ึงไดด้ าเนินการเก็บ
รวบรวมข้อมูลได้แบบสอบถามคืนคิดเป็นร้อยละ  100.00 มีการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติ คือ 
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ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยัพบวา่ 1) ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุ 25 - 35 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาโท มีสถานท่ีท างานอยูท่ี่วิทยาลยั
ราชพฤกษ์ (นนทบุรี) ปฏิบติัหน้าท่ีเป็นอาจารยท่ี์มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีวิทยาลยัราช
พฤกษ์ 1 - 2 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก 2) ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัราช
พฤกษ์ จ  าแนกตามเพศพบว่าเพศชายมีความพึงพอใจด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชามากท่ีสุด ส่วนเพศหญิงมีความพึงพอใจดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือมากท่ีสุดจ าแนก
ตามอายุพบว่ากลุ่มอายุต  ่ากว่า 25 ปี มีความพึงพอใจด้านความส าเร็จในการท างานมากท่ีสุดส่วน
กลุ่มอายุ 25 – 35 ปี มีความพึงพอใจในด้านความรับผิดชอบมากท่ีสุดและกลุ่มอายุ 36 – 46 ปี มี
ความพึงพอใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชามากท่ีสุด และกลุ่มอายุมากกวา่ 
46 ปี มีความพึงพอใจดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือมากท่ีสุด จ าแนกตามระดบัการศึกษากลุ่มระดบั
การศึกษาประกาศนยับตัรวชิาชีพ และกลุ่มระดบัการศึกษาประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง มีความพึง
พอใจในดา้นความส าเร็จในการท างานมากท่ีสุดกลุ่มระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีความพึงพอใจใน
ดา้นความรับผดิชอบมากท่ีสุดกลุ่มระดบัการศึกษาปริญญาโทมีความพึงพอใจดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชามากท่ีสุดส่วนกลุ่มระดบัการศึกษาปริญญาเอกมีความพึงดา้นการ
ไดก้ารยอมรับนบัถือมากท่ีสุด จ าแนกตามสถานท่ีท างานพบว่ากลุ่มวิทยาลยัราชพฤกษ ์(นนทบุรี) 
และกลุ่มวิทยาลยัราชพฤกษ ์(ศูนยโ์รงเรียนระยองพาณิชยการ) มีความพึงพอใจดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชามากท่ีสุดส่วนกลุ่มวิทยาลยัราชพฤกษ์ (ศูนย์โรงเรียนภูเก็ต
เทคโนโลย)ี มีความพึงพอใจดา้นความรับผดิชอบมากท่ีสุด จ าแนกตามสายการปฏิบติังานพบวา่สาย
อาจารยมี์ความพึงพอใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชามากท่ีสุด และสาย
สนบัสนุนมีความพึงพอใจดา้นความรับผิดชอบมากท่ีสุดจ าแนกตามประสบการณ์พบว่ากลุ่มน้อย
กวา่ 1 ปี มีความพึงพอใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชามากท่ีสุด กลุ่ม 1 - 2 
ปี และกลุ่ม 3 - 4 ปี มีความพึงพอใจดา้นการให้การยอมรับนบัถือมากท่ีสุดและกลุ่มมากกวา่ 4 ปี มี
ความพึงพอใจดา้นความรับผดิชอบมากท่ีสุด 3) แนวทางการพฒันาวิทยาลยัให้บุคลากรเกิดความพึง
พอใจสูงข้ึน คือ ควรเพิ่มสวสัดิการให้มากข้ึนควรปรับปรุงสถานท่ีจอดรถให้มีร่มเงา และหลงัคา
ควรปรับปรุง เร่ืองการติดต่อส่ือสารระหวา่งท่ีตั้งหลกักบัศูนยค์วรมีการจดัสัมมนาหรือการท่องเท่ียว
นอกสถานท่ีให้กับบุคลากร ควรเพิ่มอุปกรณ์ในการสอนหรือการท างาน เช่น ไมโครโฟน 
โปรเจคเตอร์ คอมพิวเตอร์ และควรมีการปรับปรุงในเร่ืองสุขอนามยัและส่ิงแวดลอ้มต่างๆ 

 



43 
 

 
 

รัตน์ชนก  จนัยงั (2556 : บทคดัย่อ) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสงผลก าไร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานและปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานในองค์กรไม่
แสวงผลก าไร สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ Independent Samples t-test , 
One-Way Anova, LSD และ Multiple Linear Regression ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 ผล
การศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานมีความส าคญัในระดบัมาก โดยการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
มีความส าคญัมากท่ีสุด ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ อายุและลกัษณะของงานท่ีท ามีผลต่อปัจจยั
จูงใจในดา้นความกา้วหนา้ในงาน ส่วนระดบัการศึกษาและลกัษณะของงานท่ีท ามีผลต่อปัจจยัจูงใจ
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ในด้านอายุและลักษณะของงานท่ีท ามีผลต่อปัจจยัค ้ าจุนด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และลกัษณะของงานท่ีท ามีผลต่อปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความมัน่คงในการท างาน นอกจากน้ี
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 

บุญมี  เวียงนนท์ (2556 : บทคดัย่อ) ศึกษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
ครูผูส้อนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานขนาดเล็ก  ส านกัเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย ์เขต 1 
เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นครูผูส้อน จ านวน 255 คน ซ่ึงไดม้าโดยวธีิการสุ่มตวัอยา่งอยา่งเป็น
ระบบ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่าทีมีค่าเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 
เท่ากบั 0.93 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปเพ่อหา ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบทีแบบกลุ่มตวัอยา่งอิสระ และการทดสอบเอฟแบบ
ความแปรปรวนทางเดียวและการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่ ซ่ึงผลการ
ด าเนินการวิจยัพบว่า ครูผูส้อนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย ์เขต 1 มีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานในดา้นลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั ดา้นสภาพการท างาน ดา้วความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถืออยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือศึกษาเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานแต่ละดา้นจ าแนกตามระดบั
การศึกษา พบวา่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในงานไม่
แตกต่างกนั ส่วนด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 โดยครูผู ้สอนท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีลงมามีระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานมากกว่า ครูผูส้อนท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีและเม่ือศึกษาเปรียบเทียบระดบั
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานแต่ละด้านจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ด้าน
ความกา้วหนา้ในงานไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นสภาพการท างาน ดา้น
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การไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยครูผูส้อน
ท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 10 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากกวา่ครูผูส้อนท่ีมี
ประสบการณ์ในการท างาน 10 – 20 ปี และสูงกวา่ 20 ปีข้ึนไป 

ศิวะ ประดุจแกว้ และสมชาย คุม้พูล (2556 : บทคดัย่อ) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลและเพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นองคก์ร ไดแ้ก่ โครงสร้างองคก์ร ขนาดของหน่วยงาน หนา้ท่ีปฏิบติังาน 
ความรู้และความเขา้ใจในงานท่ีท าอยู่ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นขา้ราชการของกองบริการหน่วยบญัชาการรักษาดินแดน
จ านวน 122 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และในการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ ค่าสถิติ t-test และ f-test ผลการวิจยัพบวา่ ขา้ราชการมีความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานมากปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ได้แก่ 
ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างานความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา 
ลกัษณะของงานท่ีท า ความมัน่คงเงินเดือน/สวสัดิการ และความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี ซ่ึงแสดงให้
เห็นว่า สภาพแวดล้อมของการท างานท่ีดีทั้ งด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ซ่ึงได้แก่ อาคาร
ส านกังานมีส่ิงอานวยความสะดวกในการท างาน สภาพแวดลอ้มบุคคล ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้ ังคบับัญชา ท างานใกล้ชิดกันมีวฒันธรรมองค์กรร่วมกัน ผลการศึกษา ยงัแสดงให้เห็นว่า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัถึงแมว้า่ผลของปัจจยัส่วนบุคคลและ
ปัจจยัต่างๆดา้นองคก์รของกองบริการหน่วยบญัชาการรักษาดินแดนแต่ละดา้นจะแตกต่างกนั 

ภทัรานี ศรีประมวล  และกิตติพนัธ์ คงสวสัด์ิเกียรติ (2556 : บทคดัยอ่)  (1) ศึกษาความ
แตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล (2) ศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัในการปฏิบติัหน้าท่ี (3) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ของความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีผลต่อความความพึงพอใจในการปฏิบติัหน้าท่ีของ
ขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการ 1 กองบงัคบัการปราบปรามกลุ่มตวัอยา่งเป็นขา้ราชการต ารวจกอง
ก ากบัการ 1 กองบงัคบัการปราบปรามจ านวน 132 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม
และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวจิยัทางสังคมศาสตร์สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล คือ การรายงานค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุดค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  t-test   f-test  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ  
(MRA) ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา สถานภาพ อายุราชการ ต าแหน่งงาน และรายไดท่ี้แตกต่างกนัไม่มีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการ 1 กองบงัคบัการปราบปราม 2. ปัจจยั
ในการปฏิบติัหน้าท่ี ด้านประชาชน ด้านลกัษณะของงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานใน
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ส านกังาน ดา้นการยอมรับ ดา้นเงินเดือนเบ้ียเล้ียงและสวสัดิการไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการ 1 กองบงัคบัการปราบปราม 3. ปัจจยัความ
ผูกพนัต่อองค์กร ด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานให้องค์กรและด้านความจงรักภกัดีกบั
องคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจกองก ากบัการ 1 
กองบงัคบัการปราบปรามอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นความเช่ือมัน่อยา่งสูงใน
องคก์รไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีของขา้ราชการต ารวจ 

สุริยะ  ประเสริฐศรี (2556 : บทคดัยอ่) ศึกษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานและ
ศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวนสังกดักรม
สวสัดิการทหารอากาศโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากประชากร กลุ่ม
ตวัอย่างในการศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการทหารชั้นประทวนสังกดักรมสวสัดิการทหารอากาศจ านวน 
192 คนสถิติท่ีใช ้ความถ่ี ร้อยละ วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล การวิเคราะห์ขอ้มูลความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน 10 ดา้น ใช้การหาค่าเฉล่ียและความเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ใชก้ารทดสอบทีเทส (t-test for Independent Samples) ส่วนตวัแปร
อายุระดบัการศึกษาและประสบการณ์ในการปฏิบติังานวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว  
(One-way Analysis of Variance) และเม่ือพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจึงท าการ
ทดสอบเป็นรายคู่โดยใชว้ธีิการของเชฟเฟ่ ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการทหารชั้นประทวนมีความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางเรียงล าดบัได้ดงัน้ีความพึงพอใจใน
ระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบ ความพึงพอใจใน
ระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านความส าเร็จในงาน รองลงมา ได้แก่ ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์
เก้ือกูล ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
และดา้นนโยบาย/แผนงานและการบริหารงานตามล าดบั เม่ือทดสอบสมมติฐานพบว่าขา้ราชการ
ทหารชั้นประทวนสังกดักรมสวสัดิการทหารอากาศท่ีมีอายุต่างกนัและมีระดบัการศึกษาต่างกนัมี
ความพึงพอใจดา้นความรับผดิชอบแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

สวิตซ์ ช่างไม ้ (2557 : บทคดัยอ่) ศึกษาระดบัความพึงพอใจต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจในการท างานของบุคลากร ฝ่ายวิศวกรรมภูมิภาค ภาคกลาง บริษทั  แอดวานซ์ อินโฟร์ 
เซอร์วิส จ ากดั  (มหาชน)  และเพื่อหาแนวทางในการท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน
มากข้ึน  โดยผูศึ้กษาได้เก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างโดยใช้แบบสอบถามจาก บุคลากรฝ่ายวิศวกรรม
ภูมิภาค ภาคกลาง บริษทั แอดวานซ์ อินโฟร์ เซอร์วสิ จ  ากดั  (มหาชน)  จ  านวน  128  คน สถิติท่ีใช้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชก้ารทดสอบค่าที แบบเป็นอิสระ
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ต่อกนั  (t-test: Independent)  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  f-test (One-Way Anova) และ
การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ โดยวิธี Scheffe ซ่ึงผลการวิจยัคร้ังน้ีสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานโดยภาพรวมมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาปัจจยัแต่ละ
ประเภท พบวา่ ปัจจยักระตุน้ โดยภาพรวมมีความพึงพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ปัจจัยท่ีมีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก มีจ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบต่องาน ปัจจยัท่ีมีระดบัความพึง
พอใจอยูใ่นระดบัปานกลางมี 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ ส่วนปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวมมีระดบัความพึงพอใจอยู่
ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจยัท่ีมีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก มี
จ านวน  6  ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านลกัษณะของการบงัคบับญัชา ด้าน
สภาพการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานภาพในการท างาน ดา้นความ
มัน่คงในการท างาน ส่วนปัจจยัท่ีมีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง มีจ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน และดา้นชีวติส่วนตวั 

ปณัฐตา  วิลาวลัยบุ์ปผา สุทธิวรรณ  ตนัติรจนาวงศ์ และ สมถวิล  วิจิตรวรรณา (2557 : 
บทคดัยอ่) 1) เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูศูนยก์ารศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยั สังกดัส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 
จงัหวดัอุดรธานี 2) ศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูศูนยก์ารศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอธัยาศยั จงัหวดัอุดรธานี 3) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัอุดรธานี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นครูท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัอุดรธานี จ านวน 212 คน ไดจ้ากการสุ่มแบบแบ่งชั้น เคร่ืองมือในการ
วิจยัเป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่ามีความเท่ียงเท่ากบั .92 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณผลการวิจยัพบวา่ 
1) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบั
ดัง น้ี  ความส า เ ร็จในการท างาน ความมั่นคงในหน้า ท่ี  ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 2) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของครูเรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นกระบวนการท างาน 
ดา้นฝึกอบรมและพฒันา ดา้นการบริหารจดัการและดา้นการบงัคบับญัชา และ 3) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
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ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู ได้แก่ ปัจจยัด้านการบริหารจดัการ ด้านความผูกพนัต่อ
องคก์ร ดา้นฝึกอบรมและพฒันาและดา้นกระบวนการท างาน 

ฐิติมา  เสริมวิวฒัน์วงศ์ (2556 : บทคดัย่อ) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายบัญชีกลุ่มบริษัทธุรกิจพลังงานแห่งหน่ึง จ านวน 116 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ประกอบดว้ย การวิเคราะห์
ความแตกต่างใชก้ารทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์เปรียบเทียบ
เชิงซ้อนโดยใช้วิธีการทดสอบแบบการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ ผลการวิจยัพบวา่ ผลการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 พบว่า ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายบญัชีการเงินบริษทัแห่งหน่ึงในกลุ่มธุรกิจพลงังาน
แห่งหน่ึง และพบวา่ ปัจจยัจูงใจ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หนา้ท่ีความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหน้าท่ีงาน ปัจจยัค ้ าจุน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บ ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายบญัชีการเงินกลุ่ม
ธุรกิจพลงังานแห่งหน่ึง 

กิตติ  ก่ิงไทร (2557 : บทคดัย่อ) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหารอากาศ กรมสวสัดิการทหารอากาศ และเพื่อน าผลการศึกษาเสนอผูบ้งัคบับญัชาเป็นแนวทาง
ในการเสริมสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารอากาศ กรมสวสัดิการทหาร
อากาศ ในด้านรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นลกัษณะหน้าท่ีการงาน ดา้นความกา้วหนา้และการยอมรับในการปฏิบติังานและดา้น
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการทหารอากาศ กรม
สวสัดิการทหารอากาศ จ านวน 182 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษา 
พบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารอากาศ กรมสวสัดิการทหารอากาศ โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก คือ 
ด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน ด้านลักษณะหน้าท่ีการงาน ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู ้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ด้านท่ีมีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง คือ ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ และการยอมรับในการปฏิบติังานตามล าดบั 
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กฤตภาส รัตนาธนบดี  และ จกัรกฤษณ์ สิงห์ศิลารักษ ์(2557 : บทคดัยอ่) ศึกษาความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในสถานีต ารวจของอ าเภอ
แกลง จงัหวดัระยอง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนท่ีปฏิบติั
หนา้ท่ีในสถานีต ารวจภูธรของอ าเภอแกลง จงัหวดัระยอง จ านวน 142 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
ไดแ้ก่ แบบสอบถามวดัระดบัความพึงพอใจรวม 9 องคป์ระกอบ แลว้น ามาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการ
หาค่าเฉล่ีย การหาค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  วิเคราะห์หาค่าสถิติ t-test วิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One – Way Anova) และเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นราคู่ด้วยวิธี Scheffe ผลการ
ศึกษาวิจยัพบว่าดา้นลกัษณะงานท่ีท าขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในสถานีต ารวจ
ของอ าเภอแกลง จงัหวดัระยอง มีความคิดวา่งานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนัตรงกบัความรู้ความสามารถมี
ความรักในอาชีพต ารวจซ่ึงมีความรู้สึกว่างานท่ีท าเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถและไม่น่าเบ่ือ
หน่าย ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในสถานี
ต ารวจของอ าเภอแกลง จงัหวดัระยอง มีความคิดว่าตนเองสามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดดี้ และ
เพื่อนร่วมงานคอยให้ความช่วยเหลือใหค้วามร่วมมือต่อกนัเป็นอยา่งดีรวมทั้งมีความสามคัคีในการ
ปฏิบติังานระดบัความพึงพอใจท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุดในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ความพึงพอใจ
ในดา้นความเพียงพอของรายไดซ่ึ้งแสดงว่าขา้ราชการต ารวจชั้นประทวนท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในสถานี
ต ารวจของอ าเภอแกลง จงัหวดัระยอง ยงัไม่มีความพึงพอใจในเร่ืองของรายไดแ้ละสวสัดิการท่ีตน
ไดรั้บอยูซ่ึ่งปัจจุบนัค่าครองชีพค่อนขา้งสูงประกอบกบัในยุคเศรษฐกิจท่ีถดถอยราคาสินคา้เพิ่มข้ึน
อีกทั้งภาระหนา้ท่ีในครอบครัวท่ีตอ้งมีค่าใชจ่้ายท่ีเพิ่มข้ึนท าให้รายไดไ้ม่เพียงพอ 

มยุรี  บุญเยีย่ม (2558 : บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากร วิทยาลยัการอาชีพสังขะ เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร วิทยาลยัการ
อาชีพสังขะ และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร วทิยาลยัการอาชีพสังขะ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคือ 
บุคลากรวิทยาลยัการอาชีพสังขะ จานวนทั้งส้ิน 79 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล ทาการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ผลการศึกษาวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากร วทิยาลยัการอาชีพสังขะ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบวา่ ดา้นการปกครองและการบงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ด้านความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ด้านนโยบายและการ
บริหาร ดา้นการปฏิบติังานเพื่อนาไปสู่ผลส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นการมีส่วนร่วม
และความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน ดา้นค่าตอบแทน เงินเดือน และสวสัดิการ ดา้นความมัน่คง
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ในการปฏิบติังาน และดา้นสภาพแวดลอ้ม ในการปฏิบติังาน ตามล าดบั ผลการศึกษาประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากร วิทยาลยัการอาชีพสังขะ พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ รายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ มีการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งดี 
ทาให้เกิดความร่วมมือและเกิดการประสานงานท่ีดีในการปฏิบัติงาน รองลงมา  คือ มีความ
ขยนัหมัน่เพียรและตั้งใจท างานใหส้ าเร็จลุล่วง ปฏิบติัตนตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ และ
ทางานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งดี อนัเป็นผลให้งานส าเร็จลุล่วงตามล าดบั ส่วนการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
เขา้มาใช้ในการปฏิบติังาน เพื่อความสะดวกรวดเร็ว มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ผลการศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 
วิทยาลยัการอาชีพสังขะ พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร วทิยาลยัการอาชีพสังขะอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 
.01 ทุกด้าน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า ด้านการยอมรับนับถือ  มีความสัมพนัธ์กันสูงสุด 
รองลงมาคือ ด้านการมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน ด้านความมัน่คงในการ
ปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และ
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ตามล าดบั ส่วนดา้นการปฏิบติังาน เพื่อน าไปสู่
ผลส าเร็จของงาน มีความสัมพนัธ์กนัต ่าสุด 

ไอเรน คริสโตฟิดู เกิร์สกอเรอล (Gregoriou, 2008) ศึกษาความพึงพอใจในงานและ
ความจ าเป็นในการปฏิบติัตามพนกังานราชการท่ีท างานในกระทรวงการคลงัในสาธารณรัฐประเทศ
ไซปรัสห้าค าถามท่ีถูกตั้งค่าในส่วนน้ีค าตอบส าหรับค าถามเหล่านั้นไดข้อผ่านแบบสอบถามการ
พฒันาตนเองซ่ึงรวมทั้งปิดและค าถามปลายเปิดแบบสอบถามไดรั้บการบริหารให้กบัตวัอยา่งท่ีสุ่ม
จาก 860 คน ในตวัอยา่งพื้นฐานของ เพศ อตัราเงินเดือน และปีของการให้บริการการตอบสนองไป
ความตอ้งการปรากฏวา่ไดรั้บความพึงพอใจในระดบันอ้ยกวา่ความตอ้งการท่ียงัเหลืออยู่หมวดหมู่ 
(คือทางสรีรวิทยาความปลอดภยัและสังคม) ดว้ยความเคารพต่อความพึงพอใจในงานมนัออกมาวา่
คนท่ีท างานในกระทรวงการเงินมีความพึงพอใจในระดบัปานกลางกบังานของพวกเขาดว้ยหมายถึง
ค่าความพึงพอใจระหว่าง 2,57 และ 3,53 ในระดบัห้าจุดผูเ้ขา้ร่วมการศึกษาปรากฏน้อยพอใจกบั
โปรโมชัน่และเป็นธรรมคนเดียวกนัปรากฏทั้งความพึงพอใจพอหรือความพึงพอใจในระดบัท่ีดีเป็น
เร่ืองเงินเดือนและการท างานส่ิงแวดลอ้มสองการทดสอบการถดถอยพหุคูณไดด้ าเนินการเก่ียวกบั
การท านายของงานความพึงพอใจ: เสรีนิยมและพรรคหน่ึงการทดสอบการถดถอยเสรีนิยมใช้เป็น
ตวัแปรแปดดา้นของสภาพแวดลอ้มการท างานการทดสอบน้ีจะอธิบายร้อยละ 42 และ4% ของความ
แปรปรวนทั้งหมด (F = 24,63, p <.001, DF = 15/560) ตวัแบบการถดถอยอนุรักษ์นิยมใช้ตวัแปร
เดียวกนัหลงัจากการควบคุมประชากรเหตุผลในการเลือกท่ีจะท างานในภาครัฐและความตอ้งการ
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ความพึงพอใจ;การทดสอบน้ีอธิบายร้อยละ 25 และ 3% ของความแปรปรวนทั้งหมด (F = 66,21, p 
<.001, DF = 3/575) ทั้งสองรุ่นน้ีช้ีใหเ้ห็นวา่การถดถอยแหล่งท่ีส าคญัท่ีสุดของงานความพึงพอใจอยู่
ในล าดบัยศโอกาสของการใช้ทกัษะและความสามารถ , เงินเดือนโอกาสในการพฒันาทกัษะการ
ประกอบอาชีพตารางเวลาการท างานในชีวิตประจ าวนัท่ีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและการ
รับรู้ของการท างานในนามของเพื่อนร่วมงานสองข้อ จ ากัด ของการศึกษาคือการขาดความ 
Generalizability ประชากรอ่ืน ๆ และขาดความสมของวิธีการวจิยัและขอ้มูลยงัมีการระบุผลกระทบ
ของการศึกษาของทั้งพนกังานและนายจา้งเช่นเดียวกบัค าแนะน าส าหรับการวจิยัต่อไปนอกจากน้ียงั
จะมีการระบุ 

เจย์ แวนเดน เบิร์ซ (Berghe, 2011) การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาว่าท า
อยา่งไรจึงจะวดัความพึงพอใจในงาน เพื่อวดัความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างานและ
ประสิทธิภาพในการท างาน และการไม่พึงพอใจในงานเพิ่มระดบัของการปฏิบติังานหรือไม่ กลุ่ม
ตัวอย่าง เป้าหมายคือการก าหนดปัจจัยส าหรับความพึงพอใจในการท างานและเพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานและการปฏิบติังานและอิทธิพลของความพึง
พอใจในงานประสิทธิภาพคร้ังแรกท่ีเรามองเขา้ไปในทฤษฎีการกระท าดว้ยเหตุผลและทฤษฎีของ
วางแผนพฤติกรรมการบญัชีส าหรับความสัมพนัธ์ระหวา่งทศันคติและพฤติกรรมงานความพึงพอใจ
จะมีการอธิบายจากนั้นเป็นหนา้ท่ีของคุณลกัษณะงานคนอ่ืน ๆ และการแสดงออกส่วนบุคคลขอ้มูล
การวิจยัรองจะถูกรวบรวมเพื่อคน้หาและเพื่อช้ีแจงการติดต่อระหว่างความพึงพอใจในการท างาน
และการปฏิบติังานส าหรับวนัน้ีเราจะใชป้ระโยชน์จากผลของความสัมพนัธ์เวรกรรมและการศึกษา
เก่ียวกบัการสองตวัแปรหลงัจากการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ีขอ้สรุปท่ีถูกวาดข้ึน: โดยทัว่ไปมี
เพียงเจียมเน้ือเจียมตวัเพื่อความสัมพนัธ์ระหวา่งงานท่ีอ่อนแอความพึงพอใจในการปฏิบติังานและ
ทิศทางสาเหตุคือสรุปไม่ไดก้ารวิจยัหลกัจะข้ึนอยูก่บัการส ารวจในบา้นของ บริษทั ต่างประเทศท่ีมี
การด าเนินการในส่วนท่ีทางทฤษฎีของวทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีเราจะตรวจสอบในระดบัพึงพอใจในงาน
น้ีบริษทั ฯ และเราจะหารือถึงการเปล่ียนแปลงในคะแนนความพึงพอใจท่ีแตกต่างกนัระหวา่งสาม
ส านกังานของ บริษทัน้ีตั้งอยูใ่นฟินแลนด์ สวีเดน และเดนมาร์กเราตอ้งการท่ีจะเน้นวา่ผลของการ
ส ารวจในบ้านและการแปลผลเหล่าน้ีจะถูก จ ากัด ให้บริษัท น้ีโดยเฉพาะอย่างยิ่งเน่ืองจาก
ลกัษณะเฉพาะของ บริษทั จากการส ารวจตวัเอง 

เค นาซแกนไก และ อาร์ เอกราวอล (NathGangai and Agrawal, 2014) ศึกษาความ 
สัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของความมุ่งมัน่ขององค์กรและความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานในการแกปั้ญหาความเป็นจริงในลคัเนา ประเทศอินเดีย ดงันั้นการศึกษาคร้ังน้ีจะท าให้
บทบาทส าคญัในการวิจยัท่ียงัหลงเหลืออยูใ่นการบริหารจดัการและพฤติกรรมองคก์รวตัถุประสงค์
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ของการวิจยัเป็นสูตรส าหรับการศึกษา (1) เพื่อศึกษาบทบาทของอิทธิพลพึงพอใจในงานความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในหมู่พนกังาน (2) เพื่อหาขอ้มูลความพึงพอใจในงานและองคก์รความมุ่งมัน่ใน
หมู่เพศผลรวมจาก 50 เก็บรวบรวมขอ้มูลผ่านเทคนิคการสุ่มตวัอยา่งตามความสะดวกและขอ้มูลน้ี
จะถูกค านวณการใช้งานของโปรแกรมทางสถิติของเมทริกซ์สหสัมพนัธ์ผลการศึกษาพบว่ามี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัอยา่งมากในหมู่ปัจจยัของความมุ่งมัน่ขององคก์รรวมทั้งเพศแต่มีไม่มี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารและ
ในหมู่สามมิติความมุ่งมั่นความต่อเน่ืองและความมุ่งมั่นเพียงกฎเกณฑ์ความสัมพนัธ์อย่างมี
นยัส าคญักบัความพึงพอใจในงานท่ี 0.05 ชั้นการคน้พบท่ีคลา้ยกนัแสดงให้เห็นวา่ในกรณีของเพศ 
(ชายและหญิง) ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบความมุ่งมัน่ขององคก์รและพึงพอใจใน
งาน 

เอแตง เอแซล นาติซา (Ntisa, 2015) การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อตรวจสอบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานขององค์กรและประสิทธิภาพการท างานในหมู่
นักวิชาการภายในมหาวิทยาลัยเซาท์แอฟริกัน ผลการวิจยัพบว่าการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ได้
ด าเนินการในการประเมินผลความแข็งแรงและขนาดของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรค่า
สหสัมพนัธ์สูงสุดระหว่างโครงสร้างเป็น 0.442 จึงให้หลกัฐานของความถูกตอ้งเลือกปฏิบติัการ
วิเคราะห์ปัจจยัท่ีได้ด าเนินการส าหรับแบบสอบถามความมุ่งมัน่ขององค์กรและบุคคลปฏิบัติ
วเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามผา่นซอฟตแ์วร์ทางสถิติ SPSS รุ่น 22.0 ความมุ่งมัน่ขององคก์รเผย
ปัจจยัส่ีและทั้งหมดของพวกเขาคิดแปรปรวนรวมน่าพอใจอธิบายของ 65.2% การปฏิบติังานเผย
ปัจจยัท่ีสามซ่ึงคิดเป็นความแปรปรวนรวมน่าพอใจอธิบายประมาณ ผลการทดสอบสรุปไดว้า่ เพศ
ชายและเพศหญิงมีความคลา้ยคลึงกนัในการรับรู้ในแง่ของโครงสร้างการศึกษาสถิติความแตกต่าง
อย่างมีนัยส าคัญระหว่างเพศและการศึกษาโครงสร้างส่ียกเว้นการปฏิบัติงานการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัไดด้ าเนินการเพื่อสร้างความถูกตอ้งขนาดมาตรการทั้งหมดเป็นไปตามแบบ
ท่ีได้รับการยอมรับรูปแบบและความน่าเช่ือถือและเปิดเผยว่าเคร่ืองชั่งท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีมี
ความน่าเช่ือถือสุดทา้ยรูปแบบโครงสร้างไดรั้บการทดสอบสรุปไดว้า่รูปแบบความคิดท่ีถูกตอ้งจบั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรและความมุ่งมัน่ขององคก์รไม่มีอิทธิพลส าคญัในการปฏิบติังาน 

จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าวขา้งตน้พบวา่ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานมีส่วนสัมพนัธ์กบัขอ้มูลทัว่ไป ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา เงินเดือน และระยะเวลา
ปฏิบติังานมีส่วนสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน เช่นนโยบายการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าตอบแทนสวสัดิการ ความมัน่คงในการท างาน และความสัมพนัธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีล้วนท าให้พนักงานเกิดความพอใจและไม่พอใจในการ
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ท างาน ซ่ึงหากเกิดปัญหาการไม่พอใจในการท างานข้ึนท าให้เกิดการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานขององค์กร หากผูบ้ริหารให้การยอมรับให้โอกาสกับ
พนกังานความเจริญกา้วหน้าในหนา้ท่ีและส่งเสริมให้ประสบความส าเร็จพนกังานย่อมมีความสุข
และมีทศันคติท่ีดีในการท างานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานส่งผลให้พนกังานปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิภาพโดยท่ีผูบ้ริหารควรสร้างความพึงพอใจและเขา้ใจในปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานยอ่มส่งผลใหบ้ริษทัฯประสบความส าเร็จบรรลุวตัถุประสงคไ์ดต้ามเป้าหมาย 
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จากตารางท่ีg2.1gพบว่าgผลงานวิจัยจ านวนg24gงานgพบปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานgจ านวนg15gปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบในงานgดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นนโยบายและ
การบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ดา้นลกัษณะงาน 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร และดา้นความยติุธรรม
ซ่ึงผูว้ิจยัเห็นว่าปัจจยัทั้ง15ดา้นมีผลต่อความรู้สึกทางดา้นจิตใจและตอบสนองความตอ้งการของ
บุคคลได้ ถือว่าเป็นปัจจยัท่ีอาจมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน หลงัจากนั้นได้เปรียบเทียบ
ค าถามในแบบสอบถามจากงานวิจยัพบว่าค าถามในปัจจยับางด้านมีความคล้ายคลึงกัน ได้แก่ 
ค  าถามระหวา่งปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ และปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีท า ค  าถามระหวา่งปัจจยัดา้น
ความส าเร็จในการท างาน และปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ และค าถามระหวา่งปัจจยัดา้นการบงัคบั
บญัชา และปัจจยัดา้นความยุติธรรม น ามารวมเป็นปัจจยัเดียวกนัไดปั้จจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างาน จ านวน 12 ปัจจยั ผูว้ิจยัจึงไดน้ าปัจจยัจ านวน 12 ปัจจยัน ามาเป็นตวัแปรใชเ้ป็นกรอบ
แนวคิดในงานวจิยั 
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บทที ่3 
  

วธิดี าเนินการวจิัย 
 
 

รูปแบบการวิจยัเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการ
ทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ซ่ึงผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.3 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือวจิยั 
3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
3.6 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ผูว้ิจยัใช้กลุ่มประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือข้าราชการทหารประจ าสังกัดกองพนั
ทหารราบท่ีg1gกรมทหาราบท่ีg7gทั้งหมดgจ านวนg226gนายg(นายทหารชั้นสัญญาบตัรg30gนาย 
นายทหารชั้นประทวนg196gนาย) จากบญัชีบรรจุก าลงัขา้ราชการทหารgร.7gพนั.1 (ฐานขอ้มูลจาก
โปรแกรม E –Battalion กรมสารบรรณทหารบก) 
 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมุล 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม (Questionnaire) และแบบ
สัมภาษณ์ส าหรับการวิเคราะห์เก่ียวกับปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 โดยแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยั
สร้างข้ึนโดยรวบรวมจากแนวคิดทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งแบ่งเป็น 3 ส่วนดงัน้ี
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ส่วนท่ีg1gเป็นแบบสอบถามปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคลของข้าราชการทหารประจ า
ประกอบดว้ยอาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ
ต าแหน่งงาน แบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ 

ส่วนท่ีg2gเ ป็นแบบสอบถาม เ ก่ียวกับปัจจัย จู งใจและปัจจัยค ้ า จุน ท่ี ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานในการท างานของขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 
กรมทหารราบท่ี 7 โดยค าถามจากแบบสอบถาม ประกอบไปด้วย ด้านลักษณะงานท่ีท า ด้าน
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบายและการบริหาร 
ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความ
ผูกพนัต่อองค์กร และด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว โดยในแต่ละข้อค าถามมีค าตอบให้เลือกตอบ
ตามล าดบัความคิดเห็น 5 ระดบัใชม้าตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบัซ่ึง
ใชว้ิธีแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale) ค าตอบประเมินในการวดัระดบัความพึงพอใจซ่ึงมีเกณฑ์การให้
คะแนนดงัน้ี 
  ความพึงพอใจ นอ้ยท่ีสุด เทียบเท่ากบั 1 
  ความพึงพอใจ นอ้ย เทียบเท่ากบั 2 
  ความพึงพอใจ ปานกลาง เทียบเท่ากบั 3 
  ความพึงพอใจ มาก เทียบเท่ากบั 4 
  ความพึงพอใจ มากท่ีสุด เทียบเท่ากบั 5  

เกณฑ์ในการวิเคราะห์เพื่อหาค่าเฉล่ียg(Mean)gและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานg(Standard 
Deviation) ผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑใ์นการวเิคราะห์ตามแนวคิดของเบสท ์(Best, 1977 อา้งอิงใน  
พชัรินทร์ โตะ๊บุรินทร์, 2548 : 108) มีรายละเอียดดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.49 หมายถึง    ระดบันอ้ยท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 1.50 – 2.49 หมายถึง    ระดบันอ้ย  
คะแนนเฉล่ีย 2.50 – 3.49 หมายถึง    ระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 3.50 -  4.49 หมายถึง    ระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง    ระดบัมากท่ีสุด 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามเสนอแนะขอ้คิดเห็น 
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ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือวจัิย 
ขั้นท่ีg1gศึกษาคน้ควา้รายละเอียดต่างๆจากหนงัสือเอกสารทางวิชาการทฤษฎีและ

งานวิจยัต่างๆท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ และประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อก าหนดเป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

ขั้นท่ีg2gก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้างเคร่ืองมือ 
ขั้นท่ีg3gสร้างเคร่ืองมือในการวจิยั 
ขั้นท่ีg4gเสนอร่างเคร่ืองมือต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบและใหข้อ้เสนอแนะ 
ขั้นท่ีg5gวดัค่าความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์งานวิจยัโดยผูเ้ช่ียวชาญ โดยใช้ค่า 

IOC (Index of Item Objective Congruence) ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.07 ข้ึนไป 

ขั้นท่ีg6gน าเคร่ืองมือไปทดลองใช้g(Tryout)gกับประชากรท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง 
จ  านวน 30 คน ไดแ้ก่ ขา้ราชการประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 และน าผล
การทดลองใชค้  านวณเพื่อหาความเท่ียง (Reliability) ดว้ยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอ
นบาค(Cronbach’s Coefficient of Alpha)  

ขั้นท่ีg7gน าเคร่ืองมือท่ีทดลองใชแ้ลว้เสนอท่ีอาจารยป์รึกษา เพื่อปรับปรุงเคร่ืองมือ
ใหถู้กตอ้งสมบูรณ์และจดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์เก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

หลงัจากท่ีผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวความคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน าเป็น
แนวทางในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวจิยัโดยผูว้จิยัไดด้ าเนินเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีอยา่งเป็นขั้นตอนดงัน้ี 

1.gขอความอนุเคราะห์นายสิบฝ่ายธุรการและก าลงัพล กองพนัทหารราบท่ี 1 กรม
ทหารราบท่ี 7 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและสนบัสนุนการวจิยั 

2.gผูว้จิยัด าเนินการน าแบบสอบถามไปแจกกลุ่มเป้าหมาย  
3.gจดัเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเองภายใน 30 วนั 
4.gสามารถรวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จนครบ 
5.gตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถาม 
6.gจดัหมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถามเพื่อน าไปวเิคราะห์ 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 

การวิจยัคร้ังน้ีวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติด้วยคอมพิวเตอร์gโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSSg(StatisticalgPackagegforgthegSocialgSciences)gในการวิเคราะห์ซ่ึงได้น าข้อมูลจากแบบ 
สอบถามท่ีเก็บรวมรวมได้มาแปลงรหัสตวัเลข (Code) แล้วบนัทึกลงโปรแกรมเพื่อด าเนินการ
วเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ โดยสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 

1.gการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาg(DescriptivegStatisticsgAnalysis)gเป็นสถิติ
พื้นฐานท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ีร้อยละค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเพื่อ
อธิบายขอ้มูลของแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 คือ ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และต าแหน่งงาน 
โดยสร้างตัวแปรgDummyg(DummygVariable)gแทนข้อมูลตัวแปรท่ีไม่มีค่าเป็นตัวเลข ได้แก่ 
สถานภาพ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน 

2.gการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานg(InferentialgStatisticsgAnalysis)gเป็นสถิติท่ีใช้
ทดสอบสมมติฐาน เพื่อคน้หาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหาร
ประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ีg1gกรมทหารราบท่ีg7gโดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ 
(MultiplegRegressiongAnalysis)gโดยมีตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้า
จุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 
กรมทหารราบท่ี 7 ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ดา้นความมัน่คงใน
งาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร และดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั โดยมี
ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1  
กรมทหารราบท่ี 7 



 
 

 
 

บทที ่4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การวิจัยคร้ังน้ีเพื่อศึกษา ปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร ในสังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ัง
น้ี คือ ขา้ราชการทหารประจ าการ สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 จ  านวนทั้งหมด 
226 นาย แบ่งเป็นก(นายทหารชั้นสัญญาบตัร 30 นาย นายทหารชั้นประทวน 196 นาย)ก(อา้งอิง
ขอ้มูลจากบญัชีบรรจุก าลงัขา้ราชการทหาร ร.7 พนั.1 ฐานขอ้มูลจากโปรแกรม eก–กBattalion   กรม
สารบรรณทหารบก)  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามก(Questionnaire) และ
แบบสัมภาษณ์ส าหรับการวิเคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 โดยแบบสอบถามผูว้ิจยัสร้างข้ึน
โดยรวบรวมจากแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องแบ่งเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 เป็น
แบบสอบถามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของขา้ราชการทหารประกอบด้วย อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และต าแหน่งงาน แบบสอบถามเป็น
แบบเลือกตอบ   ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลในการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 โดย
ค าถามจากแบบสอบถาม ประกอบไปดว้ย ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพ ดา้นความมัน่คงในงานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้น
ความเป็นอยูส่่วนตวั โดยในแต่ละขอ้ค าถามมีค าตอบให้เลือกตอบตามล าดบัความคิดเห็น 5 ระดบั
ใชม้าตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบัซ่ึงใชว้ธีิแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale) 
ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามเสนอแนะขอ้คิดเห็น  สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ข้อมูล สถิติเชิงพรรณนา (Description Statistics) การวิเคราะห์ข้อมูลค่าทางสถิติท่ี
เก่ียวกบัขอ้มูลเฉพาะบุคคล และ สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) การวิเคราะห์เพื่อทดสอบ
สมมติฐาน โดยใช ้สถิติ Multiple Regression เพื่อหาปัจจยัท่ีส่งผลระหวา่งตวัแปรในรูปของการ
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ท านายตามสมมติฐานท่ีตั้ งไวแ้ละ น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปตาราง และความเรียง 
ดงัต่อไปน้ี  

การวเิคราะห์ขอ้มูลมีทั้งหมด 2 ตอน ประกอบดว้ย 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของขา้ราชการทหารประจ า สังกดั

กองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  ประกอบดว้ย อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน และต าแหน่งงาน แบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ     
(Check - List) 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  

โดยค าถามจากแบบสอบถาม ประกอบไปดว้ย ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งงาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้น
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความผกูพนั
ต่อองคก์ร และดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั  

โดยในแต่ละข้อค าถามในตอนท่ี 2 มีค าตอบให้เลือกตอบตามล าดับความคิดเห็น 5 
ระดบัใชม้าตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบัซ่ึงใชว้ิธีแบบลิเคิร์ท (Likert’s 
Scale) ค าตอบประเมินในการวดัระดบัความพึงพอใจซ่ึงมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 

 ความพึงพอใจ นอ้ยท่ีสุด เทียบเท่ากบั 1 
 ความพึงพอใจ นอ้ย เทียบเท่ากบั 2 
 ความพึงพอใจ ปานกลาง เทียบเท่ากบั 3 
 ความพึงพอใจ มาก เทียบเท่ากบั 4 
 ความพึงพอใจ มากท่ีสุด เทียบเท่ากบั 5  

เกณฑ์ในการวิเคราะห์เพื่อหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผูว้ิจ ัยได้ก าหนดเกณฑ์ในการวิเคราะห์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best, 1977 อ้างอิงใน      
พชัรินทร์ โตะ๊บุรินทร์, 2548 : 108) มีรายละเอียดดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.49 หมายถึง    ระดบันอ้ยท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 1.50 – 2.49 หมายถึง    ระดบันอ้ย  
คะแนนเฉล่ีย 2.50 – 3.49 หมายถึง    ระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 3.50 -  4.49 หมายถึง    ระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง    ระดบัมากท่ีสุด 

ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามเสนอแนะขอ้คิดเห็น
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ตอนที ่1 ข้อมูลพืน้ฐานทัว่ไปส่วนบุคคล  
    
ตารางที ่4.1 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามข้อมูลพืน้ฐานทัว่ไปส่วนบุคคล 
 

 

อายุ จ านวน (n=226) ร้อยละ 
           ต  ่ากวา่ 25 ปี  25 11.1 
           ระหวา่ง 25 ปี – 34 ปี 138 61.1 
           ระหวา่ง 35 ปี – 44 ปี 20   8.8 
          ตั้งแต่ 45-54  ปีข้ึนไป 43 19.0 

รวม 226 100.00 

สถานภาพ จ านวน (n=226) ร้อยละ 
           โสด 115 50.9 
           สมรส 110 48.7 
           หมา้ย - - 
          หยา่ร้าง 1 0.4 

รวม 226 100.00 

วุฒิการศึกษา จ านวน (n=226) ร้อยละ 
         ต  ่ากวา่ปริญญาตรี     192 85.0 
         ปริญญาตรี 34 15.0 
         ปริญญาโท                - - 
         ปริญญาเอก - - 

รวม 226 100.00 

เงินเดือน จ านวน (n=226) ร้อยละ 
        นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 15 6.6 
        10,001-15,000   บาท 84 37.2 
        15,001-20,000   บาท 78 34.5 
        มากกวา่ 20,000 บาท 49 21.7 

รวม 226 100.00 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 
 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน จ านวน (n=226) ร้อยละ 
      นอ้ยกวา่ 10 ปี         97 42.9 
      11-20  ปี 65 28.8 
       21-30 ปี                  27 11.9 
       31-40 ปี  37 16.4 

รวม 226 100.00 

ช้ันยศ จ านวน (n=226) ร้อยละ 
      สิบตรี  20 8.85 
      สิบโท  24 10.62 
      สิบเอก  50 22.12 
      จ่าสิบตรี  15 6.64 
      จ่าสิบโท  38 16.81 
      จ่าสิบเอก  44 19.47 
       ร้อยตรี 26 11.5 
       ร้อยโท  3 1.33 
       ร้อยเอก  4 1.78 
        พนัตรี  1 0.44 
        พนัโท  1 0.44 

รวม 226 100.00 

ต าแหน่งงานในปัจจุบัน (ระบุ)        จ านวน (n=226) ร้อยละ 
   
     หน.ชุดยงิ 69 30.53 
     ผบ.หมู่ปืนเล็ก                         27 11.97 
     นายทหารช านาญการ 17 7.52 
      พลขบั 12 5.32 
     ผบ.มว.ปล. 9 3.99 
     รอง ผบ.มว.ลว. 9 3.98 
     ส.พยาบาล 8 3.54 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 
 

ต าแหน่งงานในปัจจุบัน (ระบุ)        จ านวน (n=226) ร้อยละ 
     ผบ.หมู่ปืนกล 6 2.66 
     พลยงิ ค.60 6 2.65 
     ส.ส่ือสาร    5 2.22 
     เสมียนกองร้อย 5 2.21 
     จ่ากองร้อย 5 2.21 
     ผบ.หมู่ปืนโจมตี 5 2.21 
     รอง ผบ.ร้อย. 5 2.21 
     ส.สูทกรรม 5 2.21 
     หน.ช่างยานยนต ์ 3 1.33 
     พลยงิ ค.81 3 1.33 
     เสมียนข่าวกรอง 3 1.33 
     ส.เคร่ืองมือ 3 1.33 
     พลขบัหมู่ซุ่มยงิ 3 1.33 
     ส.กิจการพลเรือน  2 0.88 
     ผูต้รวจการณ์หนา้ 2 0.88 
     ช่างวทิย ุ 2 0.88 
    นายทหารฝ่ายส่งก าลงับ ารุง 1 0.44 
     จ่ากองพนั 1 0.44 
     เสมียนการเงิน 1 0.44 
     น.สารสนเทศ 1 0.44 
     ฝอ.1 
     ฝอ.2 
     ฝอ.3 
     ฝอ.4 
     ฝอ.5 
     น.การเงิน 
     รองผูบ้งัคบักองพนั 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

0.44 
0.44 
0.44 
0.44 
0.44 
0.44 
0.44 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 
 

ต าแหน่งงานในปัจจุบัน (ระบุ)        จ านวน (n=226) ร้อยละ 
     ผูบ้งัคบักองพนั 1 0.44 

รวม 226 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปส่วนบุคคล
ของกลุ่มตวัอยา่งบุคคลของขา้ราชการทหาร ประจ าการ สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบ
ท่ี 7 จ  านวนทั้งหมด 226 นาย  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีอายรุะหวา่ง 25 ปี – 34 ปี  จ  านวน 138 
คน  คิดเป็นร้อยละ 61.10  จ  าแนกตามสถานภาพ พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพ  โสด 
จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 50.9 จ  าแนกตาม วุฒิการศึกษา พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีวุฒิ
การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี    จ  านวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ  85.0  จ  าแนกตาม รายได้ต่อเดือน 
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน เป็นเงิน  10,001-15,000  บาท จ านวน 84 คน คิดเป็น
ร้อยละ 37.2  จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีปฏิบติังาน นอ้ย
กวา่ 10 ปี  จ  านวน  97 คน คิดเป็นร้อยละ 42.9  จ าแนกตามชั้นยศ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีชั้น
ยศ  สิบเอก จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 22.12  และจ าแนกต าแหน่งงานในปัจจุบนั (ระบุ) พบว่า 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีท างาน ต าแหน่งงานหวัหนา้ชุดยงิ จ  านวน  69  คน คิดเป็นร้อยละ 30.53 
 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

ของ ข้าราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบที ่1 กรมทหารราบที ่7 
 

ตารางที ่4.2 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหารประจ า สังกัดกองพันทหารราบที่ 1 
กรมทหารราบที ่7 

                

ประเด็น 
ค่าเฉลีย่ 

x̄  

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

    SD. 

ระดับ    
ความคิดเห็น 

1.ด้านลกัษณะงาน    
1.1 ลกัษณะงานท่ีท่านรับผดิชอบอยูต่รงกบัความรู้ความ 

สามารถ 
4.18 0.68 มาก 
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ตารางที ่4.2 (ต่อ) 
 

ประเด็น 
ค่าเฉลีย่ 

x̄  

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

    SD. 

ระดับ    
ความคิดเห็น 

1.2 งานท่ีท่านรับผดิชอบมีความทา้ทาย และมีอิสระในการ 
       ท างาน 

4.04 0.72 มาก 

1.3 องคก์รของท่านมีการก าหนดหนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจน 4.04 0.80 มาก 
ความคิดเห็นรวมรายด้าน 4.09     0.58 มาก 

2.ด้านการยอมรับนับถือ    
2.1 ผลงานไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน 
      ร่วมงาน 

3.89 0.80 มาก 

2.2 เพื่อนร่วมงานมกัขอค าแนะน าค าปรึกษาในการปฏิบติั 
      งานเสมอ 

3.98 0.81 มาก 

2.3 งานของท่านมีเกียรติ และไดรั้บการยอมรับจากบุคคล 
      ภายนอก 

4.16 0.77 มาก 

ความคิดเห็นรวมรายด้าน 4.01 0.62 มาก 

3.ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน    
3.1 องคก์รส่งเสริมใหศึ้กษาต่อ อบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพนูความรู้ 3.89     0.84 มาก 
3.2 ท่านรู้สึกไดรั้บการเล่ือนขั้นต าแหน่งงานอยา่งเป็นธรรม 3.96     0.88 มาก 
3.3 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความเจริญกา้วหนา้ใน
อนาคต 

4.09     0.74 มาก 

ความคิดเห็นรวมรายด้าน 3.98     0.60 มาก 

4. ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ    
4.1 การพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทน เงินเดือน ตามความรู้ 
      ความสามารถ และเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังาน 

3.92 0.77 มาก 

4.2 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัค่าครองชีพใน 
     ปัจจุบนั 

3.64 0.94 มาก 

4.3 สวสัดิการท่ีไดรั้บเหมาะสมไม่แตกต่างจากองคก์รอ่ืน 3.78 0.88 มาก 
ความคิดเห็นรวมรายด้าน 3.78 0.70 มาก 
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ตารางที ่4.2 (ต่อ) 
 

ประเด็น 
ค่าเฉลีย่ 

x̄  

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

    SD. 

ระดับ    
ความคิดเห็น 

5.ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน    
5.1 สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ไดอ้ยา่งไม่มีเง่ือนไขหรือไม่ 
      มีปัญหา 

4.07 0.83 มาก 

5.2 ไดรั้บความช่วยเหลือ ค าแนะน า และค าปรึกษาจาก    
      เพื่อนร่วมงาน 

4.06 0.75 มาก 

5.3 องคก์รมีความสัมพนัธ์และมีความสามคัคีกนัอยา่งดี 4.27 2.13 มาก 
ความคิดเห็นรวมรายด้าน 4.13 0.84 มาก 

6.ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา    
6.1 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในทุกๆดา้นจากผูบ้งัคบับญัชา 
      เป็นอยา่งดี 

4.05 0.75 มาก 

6.2 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจและรับผดิชอบต่อการ 
     ปฏิบติังาน 

3.97 0.78 มาก 

6.3 ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัดว้ยความยติุธรรม และเท่าเทียมกนั 3.98 0.83 มาก 
ความคิดเห็นรวมรายด้าน 4.00 0.66 มาก 

7. ด้านนโยบายและการบริหาร    
7.1 องคก์รของท่านแจง้ใหท้ราบถึงนโยบาย กฎระเบียบ  
      วสิัยทศัน์ พนัธกิจ ขององคก์ร 

3.98 0.76 มาก 

7.2 นโยบาย กฎระเบียบขอ้บงัคบัมีความเหมาะสมและเอ้ือ 
      ประโยชน์ ต่อการ ท างานของท่าน 

4.05 0.70 มาก 

7.3 การกระจายงานมอบหมายหนา้ท่ี มีความเสมอภาค 
      เหมาะสมกบับุคคล ชดัเจน 

3.93 0.77 มาก 

ความคิดเห็นรวมรายด้าน 3.99 0.57 มาก 

8. ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ    
8.1 อุปกรณ์ เคร่ืองมือ-เคร่ืองใช ้เคร่ืองอ านวยความสะดวก 
      มีปริมาณ เพียงพอเหมาะสมกบัการท างาน 

3.81 0.83 มาก 
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ตารางที ่4.2  (ต่อ) 
 

ประเด็น 
ค่าเฉลีย่ 

x̄  

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

    SD. 

ระดับ    
ความคิดเห็น 

8.2 อาคารสถานท่ี มีความสะอาด แสงสวา่งอากาศถ่ายเท  
      เหมาะสมกบัการท างาน 

3.92 0.74 มาก 

8.3 องคก์รตั้งอยูใ่นพื้นท่ีเหมาะสม การคมนาคมสะดวก 4.08 0.75 มาก 
ความคิดเห็นรวมรายด้าน 3.94 0.60 มาก 

9. ด้านความมั่นคงในงาน    
9.1 ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 4.09 0.73 มาก 
9.2 ท่านรู้สึกมัน่คงในการท างานในองคก์รของท่าน 4.05 0.75 มาก 
9.3 ท่านเช่ือมัน่ต่ออนาคตขององคก์รของท่าน 4.12 0.70 มาก 

ความคิดเห็นรวมรายด้าน 4.09 0.61 มาก 

10. ด้านการปกครองบังคับบัญชา    
10.1 ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งทัว่ถึง 
        และเท่าเทียมกนั 

3.98 0.80 มาก 

10.2 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
        ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.02 0.80 มาก 

10.3 การแบ่งมอบสายการบงัคบับญัชามีความเหมาะสมและ 
        ชดัเจน 

4.06 0.80 มาก 

ความคิดเห็นรวมรายด้าน 4.02 0.69 มาก 

11.ด้านความผูกพนัต่อองค์กร    
11.1 ท่านภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงของ  
องคก์ร 

4.12 0.68 มาก 

11.2 ท่านปฏิบติังานโดยค านึงถึงช่ือเสียงและความ
เจริญกา้วหนา้  ขององคก์รเป็นส าคญั 

4.03 0.77 มาก 

11.3 ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานกบัองคก์รแห่งน้ีตลอดไป 4.09 0.78 มาก 

ความคิดเห็นรวมรายด้าน 4.08 0.60 มาก 
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ตารางที ่4.2  (ต่อ) 
 

ประเด็น 
ค่าเฉลีย่ 

x̄  

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

    SD. 

ระดับ    
ความคิดเห็น 

12.ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว    
12.1 งานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายส่งผลต่อการด าเนิน    
        ชีวติของท่าน 

3.92 0.81 มาก 

12.2 การโยกยา้ยต าแหน่งงานมีผลกระทบต่อตวัท่านและ 
        ครอบครัว 

3.83 0.98 มาก 

ความคิดเห็นรวมรายด้าน 3.87 0.77 มาก 

ความคิดเห็นรวมทั้งหมด 4.00 0.82 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูง

ใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหาร

ราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  พบว่า ในภาพรวมทั้งหมด บุคลากรสังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรม

ทหารราบท่ี 7 มีความคิดเห็นรวมในระดับ มาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00  โดยปัจจัยท่ีผู ้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่คิดเห็นตรงกนัเป็นอนัดบัหน่ึง คือ 1) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มี

คะแนนเฉล่ียเท่ากบั  4.13 รองลงมาคือ 2) ดา้นลกัษณะงาน และ ดา้นความมัน่คงในงาน  มีคะแนน

เฉล่ียเท่ากบั  4.09 อนัดบัท่ี 3 คือ ด้านการปกครองบงัคบับญัชา มีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 4.02 และ

อนัดบัท่ีระดบัความคิดเห็นน้อยท่ีสุด คือ  ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั   

3.78  ตามล าดบั 
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แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับประสิทธิภาพในการท างานของ ข้าราชการ
ทหาร สังกดักองพนัทหารราบที ่1 กรมทหารราบที ่7 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพในการท างานของ ขา้ราชการ

ทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 
 

ประสิทธิภาพในการท างาน x̄  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

       1. ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคใ์นงาน 4.07 0.54 มาก 
       2. ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด 4.02 0.60 มาก 
       3. ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 4.03 0.62 มาก 

รวม 4.00 0.52 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของ ขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบ
ท่ี 7 พบว่า ในภาพรวมทั้งหมด บุคลากรในองค์กร มีความคิดเห็นในระดบั มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.00 โดยปัจจยัท่ีผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่คิดเห็นตรงกนัเป็นอนัดบัหน่ึง คือ ดา้นการบรรลุ
วตัถุประสงคใ์นงาน  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของตนเองในระดบั มาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07 รองลงมาคือ ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า  มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของตนเองในระดบั มาก คะแนนเฉล่ียเท่ากบั  4.03  และขอ้ท่ี        ผูต้อบ
แบบสอบถามไดใ้ห้คะแนนต ่าท่ีสุดคือ ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด            มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานของตนเองในระดบั มาก คะแนนเฉล่ียเท่ากับ  4.02 
ตามล าดบั 
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วเิคราะห์ตัวแปรอสิระด้วยวธีิสหสัมพนัธ์เพือ่ทดสอบสมมติฐานการวจัิย  
ผูว้จิยัใชก้ารวเิคราะห์สถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 

1. การวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) เป็นสถิติพื้นฐาน
ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ความถ่ีร้อยละค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเพื่ออธิบาย
ขอ้มูลของแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 คือ ข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ อายุ 
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และต าแหน่งงาน โดย
สร้างตวัแปร Dummy (Dummy Variable) แทนขอ้มูลตวัแปรท่ีไม่มีค่าเป็นตวัเลข ไดแ้ก่ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน 

2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics Analysis) เป็นสถิติท่ีใช้
ทดสอบสมมติฐาน เพื่อคน้หาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของขา้ราชการทหาร
ประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยมีตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานของขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ดา้น
ลักษณะงานท่ีท า ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความผกูพนัต่อองค์กร และดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั โดยมีตวัแปรตาม 
คือ ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหาร
ราบท่ี 7 

3. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics Analysis) เป็นสถิติท่ีใช้
ทดสอบสมมติฐาน เพื่อคน้หาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของ ขา้ราชการ
ทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 เพื่อทดสอบสมมติฐานเบ้ืองตน้ได้มี
การศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรโดยวิธีสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation)โดยใช้
สูตรและการแปลความหมายดงัน้ี 
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สูตรหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
 

 
 

เกณฑค์่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะมีค่าระหวา่ง -1 < r < 1  
ถา้ค่า  r  เป็นลบ แสดงวา่  x และ  y  มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้มกนั  
ถา้ค่า  r  เป็นบวก แสดงวา่ x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั  
ถา้ค่า  r  มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง  x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและมี

ความสัมพนัธ์กนัมาก  
ถา้ค่า r มีค่าใกล ้-1 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธ์ในทางตรงกนัขา้มกนัและมี

ความสัมพนัธ์กนัมาก 
ถา้ค่า r มีค่าเป็น 0  หมายถึง x และ y ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย  

 
การแปลความหมายของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  

0.01 – 0.20  หมายถึง มีค่าความสัมพนัธ์ต ่า  
0.21 – 0.40  หมายถึง มีค่าความสัมพนัธ์ค่อนขา้งต ่า  
0.41 – 0.60  หมายถึง มีค่าความสัมพนัธ์ปานกลาง  
0.61 – 0.80  หมายถึง มีค่าความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง  
0.81 – 1.00  หมายถึง มีค่าความสัมพนัธ์สูง 
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ตารางที่  4.4   การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation)                            
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของขา้ราชการทหาร 
สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1  กรมทหารราบท่ี 7 

 

ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ 
ข้าราชการทหารประจ า สังกัดกองพนัทหารราบที ่1 

กรมทหารราบที ่7 

สัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ 

(r) 

การแปล 
ความหมาย 
ความสัมพนัธ์ 

ปัจจัยส่วนบุคคล   
   อาย ุ 0.110 ต ่า 
   ระดบัการศึกษา 0.035 ต ่า 
   เงินเดือน 0.019 ต ่า 
   ระยะเวลาปฏิบติังาน 0.186 ต ่า 
   ต  าแหน่งงาน 0.107 ต ่า 
ปัจจัยจูงใจ   
  ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า 0.371** ค่อนขา้งต ่า 
  ดา้นการยอมรับนบัถือ 0.308** ค่อนขา้งต ่า 
  ดา้นความกา้วหนา้ 0.315** ค่อนขา้งต ่า 
ปัจจัยค า้จุน   
    ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 0.344** ค่อนขา้งต ่า 
    ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 0.188** ต ่า 
    ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 0.617** ค่อนขา้งสูง 
    ดา้นนโยบายและการบริหาร 0.623** ค่อนขา้งสูง 
    ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 0.573** ปานกลาง 
    ดา้นความมัน่คงในงาน 0.559** ปานกลาง 
    ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 0.616** ค่อนขา้งสูง 
    ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 0.634** ค่อนขา้งสูง 
    ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 0.575** ปานกลาง 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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จากตารางท่ี 4.4กตารางแสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Correlation)กท่ีระดับ
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของ ขา้ราชการทหารประจ า 
สังกดักองพนัทหาร ราบท่ี 1   กรมทหารราบท่ี 7 ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงการบอก
ระดบัหรือขนาดของความสัมพนัธ์ จะใชต้วัเลขของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ หากค่าสหสัมพนัธ์มี
ค่าเขา้ใกล ้-1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง (Hinkle, 1998)  โดยค่า r แสดงถึง
ระดบัความสัมพนัธ์  เม่ือพิจารณาจากตวัแปรอิสระ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ของ ขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหาร ราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  ผลการวิจยัพบว่า  
ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร ท่ีมีระดับความสัมพันธ์ สูงสุด  คือ  (r = 0.634, sig = .000)   
รองลงมาคือ   ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร (r = 0.623, sig = .000)   ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์
กับผูบ้งัคบับญัชา (r = 0.617, sig = .000)   ปัจจัยด้านการปกครองบงัคบับญัชา (r = 0.616, sig = 
.000)   ปัจจยัดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (r = 0.575, sig = .000)   ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ  
(r = 0.573, sig = .000) และ ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน (r = 0.559, sig = .000)   ตามล าดบั 

ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน ของ ขา้ราชการทหาร
ประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 คือ ปัจจยัส่วนบุคคล (อายุ ,ระดบัการศึกษา, 
เงินเดือน, ระยะเวลาปฏิบติังาน, ต าแหน่งงาน)  ปัจจยัค ้าจุน (ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ,ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน) และปัจจยัจูงใจ (ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า, ดา้นการยอมรับนบัถือ, 
ดา้นความกา้วหนา้)  
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การวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
วเิคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของ ขา้ราชการทหารประจ า 

สังกัดกองพันทหารราบท่ี 1  กรมทหารราบท่ี 7 ใช้การวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุ (Multiple 
Regression Analysis)  โดยการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุวิธี (Stepwise Multiple Regression) 
โดยใช้ปัจจยัตวัแปรตามดา้นประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหารประจ าสังกดักองพนั
ทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตน้โดยแยกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ ปัจจยัพื้นฐาน
ส่วนบุคคล  (อายุสถานภาพ   ระดบัการศึกษา   เงินเดือน   ระยะเวลาปฏิบติังาน  ต าแหน่งงาน)  
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน (ทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ Frederick Herzberg) ประกอบดว้ย ปัจจยัจูง
ใจ (ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นการยอมรับนบัถือ   ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน)  ปัจจยัค ้าจุน 
ประกอบด้วย (ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  ด้าน
สัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้นนโยบายและการบริหาร  ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพ  ด้านความมัน่คงในงานด้านการปกครองบงัคบับญัชา  ด้านความผูกพนัต่อองค์กร  
ความเป็นอยูส่่วนตวั)  เป็นตวัพยากรณ์ โดยความหมายของสัญลกัษณ์ต่างๆ  ดงัน้ี  

 Sig.    หมายถึง     ระดบันยัส าคญัทางสถิติ  
 R2  หมายถึง     ค่าสัมประสิทธ์ิซ่ึงแสดงถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์  
 S.E.    หมายถึง     ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 B     หมายถึง     ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในสมการท่ี

     เขียนในรูปคะแนนดิบ  
 Beta ( )   หมายถึง     ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยแบบคะแนนมาตรฐาน  
 t      หมายถึง    ค่าสถิติท่ีใชก้ารทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัค่าเฉล่ียของ

     สมการแต่ละค่าท่ีอยูใ่นสมการ 
sig  หมายถึง  มีนยัส าคญัท่ีระดบั .05  
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การตรวจสอบระดับข้อมูลของตัวแปรอสิระทีใ่ช้ในการทดสอบ 
ตวัแปรท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ขอ้มูลส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน และต าแหน่งงาน โดยสร้างตวัแปร Dummy 
(Dummy Variable) แทนขอ้มูลตวัแปรท่ีไม่มีค่าเป็นตวัเลข ไดแ้ก่ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และ
ต าแหน่งงาน โดยใชก้ารวิเคราะห์ระดบัการวดัของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม วา่อยูใ่นระดบัช่วง  
(Interval  Scale) ข้ึนไป จึงจะสามารถน าไปใช้ไดท้นัที  ซ่ึงในกรณีตวัแปรอิสระอยู่ในระดบันาม
บญัญติั  (Nominal Scale) และอนัดบัมาตรา  (Ordinal  Scale) ตอ้งแปลงเป็นตวัแปรหุ่น  (Dummy  
Variable)  ก่อนน าไปวเิคราะห์  ซ่ึงผลการแปลงเป็นตวัแปรหุ่น (Dummy Variable) (ดงัตารางท่ี 4.5)   
 
ตารางที ่4.5 การแปลงเป็นตวัแปรหุ่น ดว้ยวธีิก าหนดรหสัแบบดมัม่ี (Dummy Variable) 
 

ตัวแปร ตัวแปรหุ่น (Dummy variable) 

ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) 
1.ปัจจัยส่วนบุคคล 
    1.1 สถานภาพ (Nominal Scale) 
        - โสด 

 
 
 

1 
- สมรส 0 

    1.2 ระดบัการศึกษา (Ordinal Scale) 
        -ต ่ากวา่ปริญญาตรี     

 
1 

         -ปริญญาตรี 0 

    1.3 ต าแหน่งงาน (Nominal Scale) 
           - ส่วนปฏิบติัการ 

 
1 

           - ส่วนสนบัสนุน 0 
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ตารางที ่4.6 ทดสอบสมมติฐานการวเิคราะห์การถดถอยเพื่อพยากรณ์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
                   ในการท างานของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 
 

ปัจจยัที่มอีทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
Unstandardized  

Coefficients 
Standardized  
Coefficients 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error  
ปัจจยัส่วนบุคคล 
Constant 

 
3.950 

 
.170 

  
23.224 

 
.000 

   อาย ุ .007 .030 .025 .224 .823 
   สถานภาพ -.180 .075 -.183 -2.391 .080 
   ระดบัการศึกษา .046 .097 .032 .472 .637 
   เงินเดือน .000 .064 .001 .007 .994 
   ระยะเวลาปฏิบติังาน .120 .046 .254 2.596 .060 
   ต าแหน่งงาน .001 .006 .009 .138 .890 
ปัจจยัจูงใจ (ของ Frederick  Herzberg)      
    Constant 4.002 .032  125.709 .000 
   ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า .121 .043 .232 2.793 .006* 
   ดา้นการยอมรับนบัถือ .063 .039 .121 1.587 .114 
   ดา้นความกา้วหนา้ .062 .040 .120 1.543 .124 
ปัจจยัค า้จุน      
    Constant 4.002 .022  179.633 .000 
    ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ .018 .026 .034 .673 .502 
    ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน -.011 .024 -.022 -.482 .630 
    ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา .087 .038 .167 2.305 .022* 
    ดา้นนโยบายและการบริหาร .032 .040 .062 .804 .422 
    ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ .042 .032 .080 1.316 .190 
    ดา้นความมัน่คงในงาน .079 .030 .152 2.629 .009* 
    ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา .044 .039 .085 1.124 .262 
    ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร .118 .032 .227 3.690 .000* 
    ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั .112 .028 .215 4.024 .000* 
R = .775       R2= .600              Adjusted R2    .584       Std. Error of the Estimate = .33493 
F Change = 36.055     Sig = .000 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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จากตารางท่ี 4.6  จากการน าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ 
ขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 โดยการน าปัจจยัอิสระ 
แบ่งเป็นปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน 6 ปัจจัย ประกอบด้วย (อายุ, สถานภาพ,  ระดับการศึกษา, 
เงินเดือน, ระยะเวลาปฏิบติังาน, ต าแหน่งงาน) ปัจจยัจูงใจ จ านวน 3 ปัจจยั ประกอบด้วย (ด้าน
ลกัษณะของงานท่ีท า, ด้านการยอมรับนับถือ, ด้านความก้าวหน้า) ปัจจยัค ้ าจุน จ านวน 9 ปัจจยั 
ประกอบด้วย (ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ, ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน, ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา, ด้านนโยบายและการบริหาร, ดา้นสภาพแวดล้อมทางกายภาพ, 
ด้านความมัน่คงในงาน, ด้านการปกครองบงัคบับญัชา, ด้านความผูกพนัต่อองค์กร, ด้านความ
เป็นอยูส่่วนตวั) โดยมีตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหาร น าตวัแปร
ปัจจยัดา้นต่างๆ มาท าการคดัเลือกตวัแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ ขา้ราชการ
ทหารประจ า โดยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุวิธี (Stepwise Multiple Regression) 
พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหารประจ าสังกดักองพนัทหาร
ราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ในระดับค่อนข้างสูง   โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเป็น 0.775 
และสามารถร่วมกนัพยากรณ์การยอมรับประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหารประจ า
สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ได้ร้อยละ 60.0  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.000  โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานการพยากรณ์ เท่ากบั ±.33 โดยวธีิการถดถอยพหุคูณแบบ
มีขั้นตอน โดยเขียนเป็นสมการได ้ดงัน้ี 

Y= 3.950 + .121 (X7) + .087 (X12) + .079 (X15) + .118 (X17) + .112 (X18) 
โดยให ้   Y    แทน  ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหารประจ า 

สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  
X1 แทน อาย ุ

X2 แทน สถานภาพ  ก าหนดให ้ X2 = 1  เม่ือเป็นสถานภาพโสด 
 X2 = 0  เม่ือเป็นสถานภาพสมรส 

X3 แทน ระดบัการศึกษา  ก าหนดให ้ X3 = 1 เม่ือระดบัการศึกษาต ่ากวา่ 
ปริญญาตรี 

 X3 = 0 เม่ือระดบัการศึกษาเป็น 
                       ปริญญาตรี 

X4 แทน เงินเดือน 

X5 แทน ระยะเวลาปฏิบติังาน 
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X6 แทน ต าแหน่งงาน ก าหนดให ้ X6 = 1 เม่ือต าแหน่งงานเป็นส่วนปฏิบติัการ 
                                                                                  X6 = 0 เม่ือต าแหน่งงานเป็นส่วนสนบัสนุน 

X7 แทน ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า 
X8 แทน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
X9 แทน ดา้นความกา้วหนา้ 

X10 แทน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
X11 แทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
X12 แทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
X13 แทน ดา้นนโยบายและการบริหาร 
X14 แทน ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 

X15 แทน ดา้นความมัน่คงในงาน 
X16 แทน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
X17 แทน ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

X18 แทน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
 

สมการเส้นถดถอยขา้งตน้ สามารถท านายปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของข้าราชการทหารประจ า สังกัดกองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ได้ร้อยละ
Adjusted R2 58.40 สามารถอธิบายตวัแปรต่างๆ ไดด้งัน้ี  

1. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหาร 
สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ยอมรับสมมติฐาน แสดงให้เห็นวา่กองพนัทหาร
ราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 มีการก าหนดหนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจน ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบอยูต่รง
กบัความรู้ความสามารถ มีความทา้ทาย และมีอิสระในการท างาน 

2. ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ยอมรับสมมติฐาน แสดงให้
เห็นว่า ข้าราชการทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ได้รับการสนับสนุนในทุกๆด้านจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นอย่างดี ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนใจและรับผิดชอบต่อการปฏิบติังานอีกทั้ง
ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัดว้ยความยุติธรรม และเท่าเทียมกนั 

3. ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการ
ทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ยอมรับสมมติฐาน แสดงใหเ้ห็นวา่ ขา้ราชการ
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ทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 นั้นรู้สึกมีความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู ่และ
รู้สึกเช่ือมัน่ในองคก์รรวมถึงเช่ือมัน่ต่ออนาคตขององคก์รในอนาคต 

4. ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ยอมรับสมมติฐาน แสดงใหเ้ห็นวา่ 
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 มีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่
ท่านเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรแห่งน้ีและปฏิบติังานโดยค านึงถึงช่ือเสียงและความเจริญกา้วหน้า
ขององคก์รเป็นส าคญั ท่ีส าคญัคือมีความตั้งใจท่ีจะท างานกบัองคก์รแห่งน้ีตลอดไป 

5. ปัจจัยด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ยอมรับสมมติฐาน แสดงใหเ้ห็นวา่ 
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 มีความคิดเห็นว่างานในหน้าท่ีท่ี
ได้รับมอบหมายส่งผลต่อการด าเนินชีวิต และมีการโยกยา้ยต าแหน่งงานจะมีผลกระทบต่อตวั
บุคคลและครอบครัว 

 
ตาราง 4.7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
1.ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา เงินเดือน 
ระยะเวลาปฏิบติังาน และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของขา้ราชการทหารสังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหาร
ราบท่ี 7 

  

2.ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการ
ทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

  

3.ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

  

4.ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

  

5.ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 
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ตาราง 4.7 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
6.ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

  

7.ปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

  

8.ปัจจยัด้านนโยบายและการบริหาร ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

  

9.ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

  

10.ปัจจยัด้านความมัน่คงในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

  

11.ปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

  

12.ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

  

13.ปัจจยัดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

  

 



 
 

 
 

บทที ่5 
 

สรุป  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 
 

ในการศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหาร 
สังกัดกองพันทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 รูปแบบในการวิจัยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) มีการก าหนด วตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานการวิจยั ก าหนดประชากรและ
ขนาดกลุ่มตวัอย่าง และใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
ท าการวดัค่าความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคง์านวจิยัโดยผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 226 นาย ซ่ึงไดข้อ้สรุป 
ดงัน้ี 
 
สรุปผลการวจัิย  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างบุคคลของข้าราชการทหารประจ า 

สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 จ  านวนทั้งหมด 226 นาย  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วน
ใหญ่ มีอายุระหว่าง 25 ปี – 34 ปี  จ  านวน 138 คน  คิดเป็นร้อยละ 61.10  จ  าแนกตามสถานภาพ 
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพ  โสด จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 50.9 จ าแนกตามวุฒิ
การศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 192 คน คิดเป็น
ร้อยละ  85.0  จ  าแนกตาม รายไดต่้อเดือน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน เป็นเงิน  
10,001-15,000   บาท จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 37.2 จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีปฏิบติังาน น้อยกว่า 10 ปี  จ  านวน  97 คน คิดเป็นร้อยละ 42.9  
จ  าแนกตามชั้นยศ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีชั้นยศ  สิบเอก จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 22.1 
และจ าแนกต าแหน่งงานในปัจจุบนั (ระบุ) พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีท างาน ต าแหน่งงาน
หวัหนา้ชุดยงิ จ  านวน  69  คน คิดเป็นร้อยละ 30.54 
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ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของข้าราชการทหาร 
สังกดักองพนัทหารราบที ่1 กรมทหารราบที ่7  

ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของ ขา้ราชการทหารประจ า สังกดั
กองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  พบว่า ในภาพรวมทั้งหมด บุคลากรสังกดักองพนัทหาร
ราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  มีความคิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00  โดย
ปัจจยัท่ีผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่คิดเห็นตรงกนัเป็นอนัดบัหน่ึง คือ 1) ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั  4.13 รองลงมาคือ 2) ดา้นลกัษณะงาน และ ดา้นความมัน่คงใน
งาน  มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั  4.09 อนัดบัท่ี 3 คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 
4.02 อันดับท่ี 4 คือ ด้านการยอมรับนับถือ มีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ  4.01 อันดับท่ี 5 คือ ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.00 อนัดบัท่ี 6 คือ . ดา้นนโยบายและการ
บริหาร มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.99  อนัดบัท่ี   7 คือ ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน มีคะแนน
เฉล่ียเท่ากบั 3.98 อนัดบัท่ี 8 คือ ดา้นสภาวะแวดลอ้มทางกายภาพ มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.94 อนัดบั
ท่ี 9 คือ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั  3.87 และอนัดบัท่ีระดบัความคิดเห็นนอ้ย
ท่ีสุด คือ  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.78  ตามล าดบั   

ผลการการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) 
ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของ ข้าราชการทหารประจ า สังกัดกองพันทหาร
ราบที ่1 กรมทหารราบที ่7    

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation) ท่ีระดบัความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของ ขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหาร
ราบท่ี 7 ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงการบอกระดบัหรือขนาดของความสัมพนัธ์ จะใช้
ตวัเลขของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ หากค่าสหสัมพนัธ์มีค่าเขา้ใกล้ -1 หรือ 1 แสดงถึงการมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง (Hinkle, 1998)  โดยค่า r แสดงถึงระดบัความสัมพนัธ์  เม่ือพิจารณา
จากตวัแปรอิสระ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของ ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนั
ทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  ผลการวิจยัพบว่า  ปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กร ท่ีมีระดบั
ความสัมพนัธ์ สูงสุด คือ  (r = 0.634, sig = .000) รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร (r 
= 0.623, sig = .000) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (r = 0.617, sig = .000)    ปัจจยัดา้น
การปกครองบังคับบัญชา (r = 0.616, sig = .000) ปัจจัยด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว (r = 0.575, 
sig=.000) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ  (r = 0.573, sig =.000) และปัจจยัดา้นความมัน่คง
ในงาน (r = 0.559, sig = .000) ตามล าดบั 
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ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน ของขา้ราชการทหาร 
สังกัดกองพนัทหารราบท่ี 1  กรมทหารราบท่ี 7 คือ ปัจจัยส่วนบุคคล (อายุ ,ระดับการศึกษา , 
เงินเดือน, ระยะเวลาปฏิบติังาน, ต าแหน่งงาน) ปัจจยัจูงใจ (ด้านลักษณะของงานท่ีท า, ด้านการ
ยอมรับนับถือ, ด้านความก้าวหน้า)  และ ปัจจยัค ้ าจุน (ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ,ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน) 
 

การวเิคราะห์ถดถอยแบบพหุ (Multiple Regression Analysis)     
จากการน าปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ 

ขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 โดยการน าปัจจยัอิสระ 
แบ่งเป็นปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน 6 ปัจจัย ประกอบด้วย (อายุ, สถานภาพ,  ระดับการศึกษา, 
เงินเดือน, ระยะเวลาปฏิบติังาน, ต าแหน่งงาน) ปัจจยัจูงใจ จ านวน 3 ปัจจยั ประกอบด้วย (ด้าน
ลกัษณะของงานท่ีท า, ด้านการยอมรับนับถือ, ด้านความก้าวหน้า) ปัจจยัค ้ าจุน จ านวน 9 ปัจจยั 
ประกอบด้วย (ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ, ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, ด้านความ
สัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา, ด้านนโยบายและการบริหาร, ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ, ด้าน
ความมัน่คงในงาน, ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา, ดา้นความผูกพนัต่อองค์กร, ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั) โดยมีตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหาร น าปัจจยัดา้นต่างๆ 
มาท าการคดัเลือกปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหาร โดยการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุวิธี (Stepwise Multiple Regression) พบว่า ปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้าจุนส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 
กรมทหารราบท่ี 7 ในระดับค่อนข้างสูง   โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเป็น 0.775 และ
สามารถร่วมกนัพยากรณ์การยอมรับประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหารประจ าสังกดั
กองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ได้ร้อยละ 60.0  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .000  
โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานการพยากรณ์ เท่ากบั ±.33 โดยวิธีการถดถอยพหุคูณแบบมี
ขั้นตอน โดยเขียนเป็นสมการได ้ดงัน้ี 

Y= 3.950 + .121 (X7) + .087 (X12) + .079 (X15) + .118 (X17) + .112 (X18) 
โดยให ้   Y    แทน  ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหารประจ าสังกัด

กองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  
X1 แทน อาย ุ

X2 แทน สถานภาพ  ก าหนดให ้X2 = 1 เม่ือเป็นสถานภาพโสด 
 X2 = 0 เม่ือเป็นสถานภาพสมรส 
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X3 แทน ระดบัการศึกษา   ก าหนดให ้X3 = 1 เม่ือระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 
 X3 = 0 เม่ือระดบัการศึกษาเป็นปริญญาตรี 

X4 แทน เงินเดือน 

X5 แทน ระยะเวลาปฏิบติังาน 
X6 แทน ต าแหน่งงาน ก าหนดให ้      X6 = 1 เม่ือต าแหน่งงานเป็นส่วน ปฏิบติัการ 

      X6 = 0 เม่ือต าแหน่งงานเป็นส่วนสนบัสนุน 
X7 แทน ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า 
X8 แทน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
X9 แทน ดา้นความกา้วหนา้ 

X10 แทน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
X11 แทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
X12 แทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
X13 แทน ดา้นนโยบายและการบริหาร 
X14 แทน ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 

X15 แทน ดา้นความมัน่คงในงาน 
X16 แทน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
X17 แทน ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

X18 แทน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
 

สมการเส้นถดถอยขา้งตน้ สามารถท านายปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  ไดร้้อยละ Adjusted R2    

58.40   สามารถอธิบายตวัแปรต่างๆ ไดด้งัน้ี 
1.กปัจจยัด้านลักษณะงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ

ทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ยอมรับสมมติฐาน แสดงให้เห็นว่ากองพนั
ทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 มีการก าหนดหนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจน ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ
อยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ มีความทา้ทาย และมีอิสระในการท างาน 

2.กปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ยอมรับสมมติฐาน แสดงให้
เห็นว่า ข้าราชการทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ได้รับการสนับสนุนในทุกๆด้านจาก
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ผูบ้งัคบับญัชาเป็นอย่างดี ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนใจและรับผิดชอบต่อการปฏิบติังานอีกทั้ง
ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัดว้ยความยติุธรรม และเท่าเทียมกนั 

3.กปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ยอมรับสมมติฐาน แสดงให้เห็นวา่ 
ขา้ราชการทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 นั้นรู้สึกมีความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติั
อยู ่และรู้สึกเช่ือมัน่ในองคก์รรวมถึงเช่ือมัน่ต่ออนาคตขององคก์รในอนาคต 

4.กปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ยอมรับสมมติฐาน แสดงให้เห็นวา่ 
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 มีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ื้นว่า
ท่านเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รแห่งน้ีและปฏิบติังานโดยค านึงถึงช่ือเสียงและความเจริญกา้วหนา้ของ
องคก์รเป็นส าคญั ท่ีส าคญัคือมีความตั้งใจท่ีจะท างานกบัองคก์รแห่งน้ีตลอดไป 

5.กปัจจัยด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ยอมรับสมมติฐาน แสดงให้เห็นวา่ 
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 มีความคิดเห็นว่างานในหน้าท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมายส่งผลต่อการด าเนินชีวติ และมีการโยกยา้ยต าแหน่งงานจะมีผลกระทบต่อตวับุคคล
และครอบครัว 
 
อภิปรายผล 

จากสมมติฐานการวิจัยถึงปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ตามสมมติฐาน ในแต่ละดา้น
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน จากตวัแปรอิสระทั้ง 13 ดา้น อยูใ่นระดบัความสัมพนัธ์
ค่อนขา้งสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเป็น 0.775 โดยพบวา่  

ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานจ านวน 1 ดา้น คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะ
งาน โดยผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในประเด็นลักษณะงานท่ีรับผิดชอบตรงกับ
ความรู้ความสามารถมีค่าเฉล่ียสูงสุด แสดงใหเ้ห็นวา่ กองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 มีการ
ก าหนดหน้าท่ีในงานอยา่งชดัเจน ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ มีความ
ทา้ทาย และมีอิสระในการท างาน สอดคล้องกบั (Gilmer, 1976) ท าการศึกษาเก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ี
ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานวา่ข้ึนอยู่กบัปัจจยัหลายๆ ดา้นเช่น ความมัน่คงปลอดภยัใน
การท างานการไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การจดัการ
ความพอใจต่อสถานท่ีท่ีปฏิบติังานอยูร่วมทั้งการด าเนินงานในหน่วยงาน และลกัษณะงานท่ีท าตอ้ง



87 
 

 
 

ตรงกบัความรู้ความสามารถของบุคคล อีกทั้งยังสอดคล้องกับ งานวิจยัของ (ธัญญ์ณณัช รุ่งโรจน์
สุวรรณ, 2553) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั อมรินทร์ บุ๊ค
เซ็นเตอร์ จ  ากัด พบว่า  ปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ มี
ความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน การเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานควรพิจารณาลกัษณะพนกังานใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะงาน  

ปัจจยัค ้าจุนส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานจ านวน 4 ดา้น คือ 1)ปัจจยัดา้นความ

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีระดบัความคิดเห็นในประเด็นการไดรั้บการสนับสนุนในทุกๆ

ดา้นจากผูบ้งัคบับญัชามีค่าเฉล่ียสูงสุด แสดงให้เห็นวา่ ขา้ราชการทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

ได้รับการสนับสนุนในทุกๆด้านจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอย่างดี ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนใจและ

รับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานอีกทั้ งผูบ้ ังคับบัญชาปฏิบัติด้วยความยุติธรรม และเท่าเทียมกัน 

สอดคล้องกับ งานวิจยัของ (มยุรี บุญเยี่ยม , 2558) ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 

วทิยาลยัการอาชีพสังขะ พบวา่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน อีกทั้งยังสอดคล้องกบั งานวิจยัของ (ธญัญณ์ณชั รุ่งโรจน์สุวรรณ, 2553) ศึกษาปัจจยั

ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั อมรินทร์บุ๊คเซ็นเตอร์ จ  ากัด พบว่า 

ความสัมพนัธ์ภายในองค์กร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน การเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานควรมีการส่งเสริมดา้นความร่วมมือภายในองคก์ร 2) ปัจจยั

ดา้นความมัน่คงในงาน มีระดบัความคิดเห็นในประเด็นความเช่ือมัน่ต่ออนาคตขององคก์รมีค่าเฉล่ีย

สูงสุด สอดคล้องกับ (Gilmer, 1971 : 131)  ไดก้ล่าวว่าองค์ประกอบท่ีเอ้ือต่อความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานส่วนหน่ึงนัน่คือความมัน่คงในงาน (Security) ไดแ้ก่ นโยบายมีหลกัประกนัความมัน่คง

ในการท างาน ไดรั้บความเป็นธรรมจาก ผูบ้งัคบับญัชา มีโอกาสไดใ้ช้ความรู้ความสามารถในการ

ท างานอย่างเต็มท่ี อีกทั้งยังสอดคล้องกับ งานวิจยัของ (สุริยะ ประเสริฐศรี, 2556) ศึกษาความพึง

พอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารชั้นประทวน สังกดักรมสวสัดิการทหารอากาศ พบวา่ มี

ความพึงพอใจปัจจยัด้านความมัน่คงในงานอยู่ในระดบัปานกลาง เห็นว่างานท่ีตนท าอยู่มีความ

มัน่คง มีเกียรติ มีหลกัเกณฑ์และวิธีการตามระเบียบของขา้ราชการทหาร และรู้สึกผูกพนัและเป็น

หน่ึงของหน่วยงาน มีทศันคติท่ีดีต่อหน่วยงาน ส่งผลใหเ้กิดมีความรักความผกูพนัต่อหน่วยงานมาก

ข้ึน 3) ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กร เป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีมีระดบัความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

โดยมีระดับความคิดเห็นในประเด็นความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรน้ี แสดงให้เห็นว่า 
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ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 มีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ื้นว่า

ท่านเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รแห่งน้ีและปฏิบติังานโดยค านึงถึงช่ือเสียงและความเจริญกา้วหนา้ของ

องค์กรเป็นส าคญั ท่ีส าคญัคือมีความตั้งใจท่ีจะท างานกับองค์กรแห่งน้ีตลอดไป สอดคล้องกับ 

งานวิจยัของ (ภทัรานี ศรีประมวล และ กิตติพนัธ์ คงสวสัด์ิเกียรติ , 2556) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการต ารวจ กองก ากับการ 1 กองบังคับการปราบปรามพบว่า 

ขา้ราชการต ารวจในกลุ่มตวัอยา่งมีความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร รวมถึงมีความ

จงรักภกัดีกับองค์กรอย่างมาก เพื่อเป็นการเพิ่มความพึงพอใจให้มากข้ึนควรมีการส่งเสริมการ

ปฏิบติัหนา้ท่ีให้รู้สึกมีความภาคภูมิใจ ให้ค  าปรึกษาแนะน า และการสร้างก าลงัใจและแรงจูงใจ เพื่อ

การปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และ 4) ปัจจยัด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั มี

ระดบัความคิดเห็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดในประเด็นงานท่ีไดรั้บมอบหมายส่งผลต่อการด าเนินชีวิตมาก

ท่ีสุด แสดงให้เห็นว่า ขา้ราชการทหาร สังกัดกองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 มีความ

คิดเห็นว่างานในหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายส่งผลต่อการด าเนินชีวิต และเม่ือมีการโยกยา้ยต าแหน่ง

งานจะมีผลกระทบต่อตวับุคคลและครอบครัว สอดคลอ้งกบั (Herzberg et. al., 1959 : 113 – 119) 

กล่าวว่าปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน หรือ ปัจจยั

สุขอนามยั ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน บุคคลจะไม่พึงพอใจ

และไม่มีความสุขในการท างาน ถ้าไม่ได้รับการตอบสนองจากปัจจยัเหล่าน้ี ซ่ึงจะเก่ียวข้องกับ

สภาพแวดล้อมส่วนหน่ึงคือ ชีวิตส่วนตวั (Personal life) คือ ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ี

ไดรั้บจากการท างานหรือหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ความสะดวก

ในการเดินทางมาท างาน การมีเวลาพกัผ่อนและมีเวลาดูแลครอบครัว การมีเวลาได้ท าในส่ิงท่ี

ตอ้งการนอกเหนือจากการท างานนัน่เอง  
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จากผลการศึกษาตามวตัถุประสงค์ ผูว้ิจ ัยได้วิเคราะห์ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุน

วเิคราะห์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบ

ท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 สามารถสรุปไดต้ามภาพท่ี 5.1 ดงัน้ี 

 
ภาพที่ 5.1  ตัวแบบปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน    

ดของข้าราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบที ่1 กรมทหารราบที ่7 
 

จากภาพท่ีg5.1gผู ้วิจ ัยได้น าผลจากการวิ เคราะห์ข้อมูล  ปัจจัย จูงใจท่ี ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบ
ท่ี 7 มาพฒันาเป็นรูปแบบในการบริหารจดัการงานด้านทรัพยากรมนุษย ์ในองค์กร เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน โดยสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหาร 
สังกดักองพนัราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 

ด้านลกัษณะงาน
ทีท่ า 

ปัจจัยจูง
ใจ

ปัจจัยค า้
จุน

ด้านความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคบับัญชา 

ด้านความมัน่คงใน
งาน 

ด้านความผูกพนัต่อ
องค์กร 

ด้านความเป็นอยู่
ส่วนตวั -  งานตรงกบัความรู้ ความสามารถ 

-  มีอสิระในการท างาน 
-  ก าหนดหน้าที่อย่างชัดเจน 

-  ผู้บังคบับัญชาให้การสนับสนุนในทุกด้าน 
-  ผู้บังคบับัญชาสนใจและรับผดิชอบต่อการปฏิบัติงาน 
-  ผู้บังคบับัญชามีความยุติธรรม , เท่าเทียมกนั 

- ความเช่ือมั่นต่ออนาคตขององค์กร 

-  ความมั่นคงในต าแหน่งงาน 
-  ความมั่นคงในการท างานในองค์กร 

-  มีความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

-  ตั้งใจที่จะท างานกบัองค์กรตลอดไป 
-  ยดึถือช่ือเสียง และความก้าวหน้าขององค์กร 

-  ลกัษณะงานส่งผลต่อการด าเนินชีวติ 

-  การโยกย้ายต าแหน่งงานมีผลกระทบ 
               ต่อตนเองและครอบครัว 
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ประสิทธิภาพในการท างานของราชการทหารประจ าสังกดักองทหารราบท่ี 1 กรมทหาร
ราบท่ี 7 สามารถเกิดขั้นไดจ้าก 2 กลุ่ม กลุ่มท่ี 1 คือปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า กองพนั
ทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ควรมีการตรวจสอบคุณสมบติั ความรู้และความสามารถของก าลงั
พล ตอ้งพิจารณางานในแต่ละหน้าท่ีให้ตรงกบัความรู้ความสามารถ มีการก าหนดหน้าท่ีในแต่ละ
ต าแหน่งอย่างชดัเจน เม่ือมอบหมายงานให้ก าลงัพลแลว้ควรเปิดโอกาสให้ก าลงัพลไดป้ฏิบติังาน
อยา่งเต็มท่ี มีอิสระในการท างานเพื่อใหเ้กิดองคค์วามรู้ใหม่ข้ึนและยงัเป็นการวดัศกัยภาพของก าลงั
พลดว้ย นอกจากนั้นตอ้งเปิดโอกาสให้ก าลงัพลไดแ้สดงความคิดเห็น ยอมรับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนใน
การด าเนินงาน เพื่อน าไปพิจารณาปรับปรุงแกไ้ข เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน กลุ่มท่ี 2 คือ 
ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 1) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งใหก้ารสนบัสนุนในทุก
ดา้นแก่ก าลงัพล ทั้งในดา้นการด าเนินงาน สิทธิและสวสัดิการ รวมถึงการสร้างขวญัและก าลงัใจ
ให้กบัก าลงัพลตามความเหมาะสม เม่ือเกิดปัญหาในการด าเนินงานผูบ้งัคบับญัชาควรรับฟังความ
คิดเห็นของก าลงัพล และรับผดชอบในปัญหาท่ีเกิดข้ึน โดยตอ้งมีความยุติธรรมต่อก าลงัพลทุกนาย
อย่างเท่าเทียมกนั ในมุมมองดา้นก าลงัพลตอ้งปฏิบติัตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาและตั้งใจปฏิบติั
อยา่งเต็มท่ี นอกจากนั้นองคก์รควรจดักิจกรรมเพื่อให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีร่วมกนั อยา่งสม ่าเสมอ 
2) ดา้นความมัน่คงในงาน องค์กรควรมีการเพิ่มนโยบายท่ีมีหลกัประกนัความมัน่คงในวยัเกษียณ
เพิ่มข้ึน สนบัสนุนอาวุธยุทโธปกรณ์ ส่ิงอ านวยความสะดวก เพื่อให้การด าเนินงานคล่องตวัมากข้ึน 
สร้างความรู้สึกปลอดภัยแก่ก าลังพล นอกจากนั้นการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งต้องเป็นไปตาม
แนวทางของกฎระเบียบขององคก์ร พิจารณาจากก าลงัพลในองคก์รเป็นส าคญั 3) ดา้นความผกูพนั
ต่อองค์กร ก าลงัพลในกองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ทุกคนตอ้งให้ความร่วมมือในการ
สร้างภาพลกัษณ์ท่ี สร้างช่ือเสียงให้องคก์ร ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งให้การสนบัสนุน ช่ืนชม มอบรางวลั 
เม่ือมีก าลงัพลปฏิบติัหนา้ท่ี สร้างช่ือเสียงให้แก่องค์กร เพื่อเป็นเกียรติและสร้างความภาคภูมิใจต่อ
ก าลงัพล นอกจากนั้นองคก์รควรมีการพิจารณาอตัราการยา้ยหน่วยงานและอตัราการลาออกในแต่
ละปี คน้หาสาเหตุ เพื่อน ามาปรับปรุงแก้ไขในด้านต่างๆท่ีท าให้เกิดปัญหาน้ี เพื่อเป็นการรักษา
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถให้คงอยู่ในองค์กรตลอดไป และ 4) ด้านความเป็นอยู่
ส่วนตวั กองพนัทหารราบท่ี1 กรมทหารราบท่ี 7 ควรดูแลดา้นสิทธิและสวสัดิการให้ตรงกบัความ
ตอ้งการของก าลงัพลและครอบครัว โดยการสอบถามขอ้มูลโดยตรง และสภาพการด าเนินชีวิตใน
ปัจจุบนั 
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ข้อเสนอแนะ  
1.ก เ น่ืองจากลักษณะงานขององค์กรมีความหลากหลายและเปล่ียนแปลงตาม

สถานการณ์อย่างต่อเน่ือง องค์กรควรเพิ่มทกัษะ และเทคนิคต่างๆให้กบัก าลงัพลในทุกต าแหน่ง 
โดยวิทยากรท่ีมีความรู้ ความสามารถในองคก์ร และหน่วยงานภายนอก รวมถึงการน าเทคโนโลยีท่ี
ทนัสมยัเขา้มาช่วยในกระบวนการท างาน เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึน 

2.กองคก์รควรจดักิจกรรมใหท้ าร่วมกนัเพื่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีดี   
3.กผูบ้งัคบับญัชาตอ้งตรวจสอบและพฒันาเร่ืองสิทธิและสวสัดิการ ส่ิงอ านวยความ

สะดวกของก าลงัพลและครอบครัว โดยพิจารณาจากสภาพการด ารงชีพในปัจจุบนั 
 
ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัแนวทางการท าวิจัยในอนาคต 

ในการท าวิจยัคร้ังต่อไป ควรมีการศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของเหล่าทพัอ่ืน เพื่อศึกษาไดใ้นองคร์วมของทุกเหล่าทพั เพื่อเป็นแนวทางบริหารปรับปรุง
ของแต่ละเหล่าทพัต่อไป ควรมีการศึกษาวิจยัในเชิงคุณภาพ เพื่อให้ค  าตอบเพิ่มเติมในประเด็นท่ี
การศึกษาเชิงปริมาณไม่สามารถท าได้ ซ่ึงอาจท าให้เกิดปัจจยัอ่ืน ท่ีอาจจะส่งผลต่องานวิจยัใน
อนาคต 
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ภาคผนวก ก 
 
 

การตรวจสอบความเทีย่งตรงของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 
การตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ผูว้ิจยัใช้วิธีการหาค่าดชันี

ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถุประสงค์ (Index of Item Objective Congruence : IOC) 
โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 คน ท าการตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจยั ซ่ึงมีเกณฑ์ในการพิจารณาให้
คะแนนดงัน้ี 

ให ้ 1     เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
  0     เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์รือไม่ 
             -1     เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
 

หลงัจากนั้น น าคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญมาหาค่าดชันีความสอดคลอ้งฯ โดยใช้สูตรของ
โรวิเนลลี และแฮมเบิลตนั (Rovinelli and Hambleton, 1977 อา้งอิงใน ธาวินี ออนเป็ง, 2560 หน้า 
75) มีสูตรการค านวณ ดงัน้ี 
 

𝐼𝑂𝐶 =
∑𝑅

𝑁
 

 
โดยท่ี  𝐼𝑂𝐶   เป็นค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์

                                    ∑𝑅     เป็นผลรวมของคะแนนจากการพิจารณาขอผูเ้ช่ียวชาญ 
                𝑁        เป็นจ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 

ซ่ึงผูว้ิจยัก าหนดเกณฑ์การพิจารณาระดบัค่าดชันีความสอดคลอ้งฯ ของขอ้ค าถามท่ีได้
จากการค านวณจากสูตรท่ีมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.00 ถึง 1.00 โดยให้ค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป คดัเลือกขอ้
ค าถามนั้นไวใ้ช ้แต่ถา้ค่า IOC ต ่ากวา่ 0.5 ใหต้ดัขอ้ค าถามนั้นทิ้ง 
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จากนั้น ผูว้จิยัไดท้  าการหาค่าดชันีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาทั้งฉบบั โดยใชว้ธีิของ Waltz 
and Bausell (1981 อา้งถึงใน อิศรัฏฐ ์รินไธสง, 2557) โดยมีสูตรดงัน้ี 

 

𝑆 − 𝐶𝑉𝐼/𝐴𝑣𝑒 =
∑(𝐼 − 𝐶𝑉𝐼)

𝑃
 

 

โดย      𝑆 − 𝐶𝑉𝐼/𝐴𝑣𝑒    เป็นค่าดชันีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 

                                  ∑(𝐼 − 𝐶𝑉𝐼)    เป็นผลรวมของค่าคะแนน IOC 

                                        𝑃      เป็นจ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 

 

โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาท่ีใชไ้ด ้ตั้งแต่ 0.8 ข้ึนไป ดงัน้ี 
 

การหาค่าดัชนีความเทีย่งตรงเชิงเนือ้หา 
 

แบบสอบถาม 

 
𝑆 − 𝐶𝑉𝐼/𝐴𝑣𝑒 =

∑(𝐼 − 𝐶𝑉𝐼)

𝑃
 

                 =
54.33

58
 

                  = 0.936 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



101 
 

 
 

ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างวัตถุประสงค์กับรูปแบบและเนื้อหากรณีศึกษา           
เร่ืองปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหารประจ า สังกัดกองพันทหาร
ราบที ่1 กรมทหารราบที ่7 

 

ประเด็นการประเมิน 

ความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม IOC ความเหมาย คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

ปัจจัยส่วนบุคคล       

      1. อายุ       

ต ่ากวา่ 25 ปี               25-34 ปี 

35-44 ปี                     45-54 ปี 

ตั้งแต่ 55 ปีข้ึนไป 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

     2. สถานะภาพในครอบครัว       

    โสด                          สมรส 

    หมา้ย                        หยา่ร้าง 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

     3. วุฒิการศึกษา       

    ต ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี 

    ปริญญาโท                ปริญญา
เอก 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

    4. เงินเดือน       
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างวตัถุประสงค์กบัรูปแบบและเนือ้หากรณีศึกษา           
เร่ืองปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหาร
ราบที ่1 กรมทหารราบที ่7 (ต่อ) 
 

ประเด็นการประเมิน 

ความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม IOC ความเหมาย คนที ่
1 

คนที่ 
2  

คนที ่ 
3 

    นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 

    10,001-15,000   บาท 

    15,001-20,000   บาท 

    มากกวา่ 20,000 บาท 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

    5. ระยะเวลาปฏิบัติงาน       

   นอ้ยกวา่ 10 ปี        11-20 ปี 

   21-30ปี                  31-40 ปี 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

    6. ช้ันยศ       

   สิบตรี                   สิบโท 

   สิบเอก                  จ่าสิบตรี 

   จ่าสิบโท               จ่าสิบเอก 

   ร้อยตรี                  ร้อยโท 

   ร้อยเอก                 พนัตรี 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างวตัถุประสงค์กบัรูปแบบและเนือ้หากรณีศึกษา           
เร่ืองปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหาร
ราบที ่1 กรมทหารราบที ่7 (ต่อ) 
 

ประเด็นการประเมิน 

ความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม IOC ความเหมาย 
คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

7. ต าแหน่งงาน       

ต าแหน่งงานใน
ปัจจุบนั……..(โปรดระบุ) 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

ปัจจัยจูงใจ       

1. ด้านลกัษณะงาน       

1.1 ลกัษณะงานท่ีท่านรับผดิชอบอยู ่
      ตรงกบัความรู้ความสามารถ 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

1.2 งานท่ีท่านรับผดิชอบมีความทา้ทาย 
        และมีอิสระในการท างาน 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

1.3 องคก์รของท่านมีการก าหนด 
      หนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจน 

+1 0 0 1 0.33 ไม่
สอดคล้อง 

2. ด้านการยอมรับนับถือ       

2.1 ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับ
จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างวตัถุประสงค์กบัรูปแบบและเนือ้หากรณีศึกษา           
เร่ืองปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหาร
ราบที ่1 กรมทหารราบที ่7 (ต่อ) 

 

ประเด็นการประเมิน 

ความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม IOC ความเหมาย 
คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

2.2 เพื่อนร่วมงานมกัขอค าแนะน า
ค าปรึกษาในการปฏิบติังานเสมอ 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

2.3 งานของท่านมีเกียรติ และไดรั้บ
การยอมรับจากบุคคลภายนอก 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

3. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน       

3.1 องคก์รส่งเสริมใหศึ้กษาต่อ อบรม 
สัมมนา เพื่อเพิ่มพนูความรู้ 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

3.2 ท่านรู้สึกไดรั้บการเล่ือนขั้น
ต าแหน่งงานอยา่งเป็นธรรม 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

3.3 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่
ความเจริญกา้วหนา้ในอนาคต 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

4. ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ       

4.1 การพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทน 
เงินเดือน เป็นไปตามความรู้
ความสามารถ และเหมาะสมกบั
ลการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างวตัถุประสงค์กบัรูปแบบและเนือ้หากรณีศึกษา           
เร่ืองปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหาร
ราบที ่1 กรมทหารราบที ่7 (ต่อ) 

 

ประเด็นการประเมิน 

ความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม IOC ความเหมาย 
คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

4.2 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั
ค่าครองชีพในปัจจุบนั 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

4.3 สวสัดิการท่ีไดรั้บเหมาะสมไม่
แตกต่างจากองคก์รแห่งอ่ืน 

+1 0 0 1 0.33 ไม่
สอดคล้อง 

5. ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่น
ร่วมงาน 

      

5.1 ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 

ไดอ้ยา่งไม่มีเง่ือนไขหรือไม่มี

ปัญหา 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

5.2 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือ 
ค าแนะน า และค าปรึกษาจาก
เพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

5.3 องคก์รมีความสัมพนัธ์และมีความ 
      สามคัคีกนัอยา่งดี 

0 +1 +1 2 0.67 มีความ
สอดคล้อง 

6. ด้านความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคับบัญชา 

      

6.1 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในทุกๆ
ดา้นจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างวตัถุประสงค์กบัรูปแบบและเนือ้หากรณีศึกษา           
เร่ืองปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหาร
ราบที ่1 กรมทหารราบที ่7 (ต่อ) 
 

ประเด็นการประเมิน 

ความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม IOC ความเหมาย 
คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

6.2 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจและ 
      รับผดิชอบต่อการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

6.3 ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัดว้ยความ
ยติุธรรม และเท่าเทียมกนั 

0 +1 +1 2 0.67 มีความ
สอดคล้อง 

7. ด้านนโยบายและการบริหาร       
7.1 องคก์รของท่านแจง้ใหท้ราบถึง

นโยบาย กฎระเบียบ วสิัยทศัน์ 
พนัธกิจ ขององคก์ร 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

7.2 นโยบาย กฎระเบียบขอ้บงัคบัมี
ความเหมาะสมและเอ้ือประโยชน์
ต่อการ ท างานของท่าน 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

7.3 การกระจายงานมอบหมายหนา้ท่ี 
มีความเสมอภาค เหมาะสมกบั
บุคคล ชดัเจน 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

8. ด้านสภาพแวะล้อมทางกายภาพ       
8.1 อุปกรณ์ เคร่ืองมือ-เคร่ืองใช ้

เคร่ืองอ านวยความสะดวกมี
ปริมาณเพียงพอเหมาะสมกบัการ
ท างาน 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างวตัถุประสงค์กบัรูปแบบและเนือ้หากรณีศึกษา           
เร่ืองปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหาร
ราบที ่1 กรมทหารราบที ่7 (ต่อ) 

 

ประเด็นการประเมิน 

ความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ความเหมาย 

คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

8.2 อาคาร สถานท่ี มีความสะอาด 
แสงสวา่งอากาศถ่ายเท เหมาะสม
กบัการท างาน 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

8.3 องคก์รตั้งอยูใ่นพื้นท่ีเหมาะสม 
การคมนาคมสะดวก 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

9. ด้านความมั่นคงในงาน       
9.1 ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในต าแหน่ง

หนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู ่
+1 +1 +1 3 1 มีความ

สอดคล้อง 
9.2 ท่านรู้สึกมัน่คงในการท างานใน

องคก์รของท่าน 
+1 +1 +1 3 1 มีความ

สอดคล้อง 
9.3 ท่านเช่ือมัน่ต่ออนาคตขององคก์ร

ของท่าน 
+1 +1 +1 3 1 มีความ

สอดคล้อง 

10. ด้านการปกครองบังคับบัญชา       
10.1 ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งทัว่ถึงและ
เท่าเทียมกนั 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

10.2 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างวตัถุประสงค์กบัรูปแบบและเนือ้หากรณีศึกษา           
เร่ืองปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหาร
ราบที ่1 กรมทหารราบที ่7 (ต่อ) 

 

ประเด็นการประเมิน 

ความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ความเหมาย 

คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

10.3 การแบ่งมอบสายการบงัคบั
บญัชามีความเหมาะสมและ
ชดัเจน 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

11. ด้านความผูกพนัต่อองค์กร       
11.1 ท่านภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่ท่าน

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รแห่งน้ี 
+1 +1 +1 3 1 มีความ

สอดคล้อง 
11.2 ท่านปฏิบติังานโดยค านึงถึง

ช่ือเสียงและความเจริญกา้วหนา้
ขององคก์รเป็นส าคญั 

+1 0 0 1 0.33 ไม่
สอดคล้อง 

11.3 ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานกบั
องคก์รแห่งน้ีตลอดไป 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

12. ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว       
12.1 งานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย

ส่งผลต่อการด าเนินชีวิตของ
ท่าน 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

12.2 การโยกยา้ยต าแหน่งงานมี
ผลกระทบต่อตวัท่านและ
ครอบครัว 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

ประสิทธิภาพในการท างาน       

1. ด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ในงาน       
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างวตัถุประสงค์กบัรูปแบบและเนือ้หากรณีศึกษา           
เร่ืองปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหาร
ราบที ่1 กรมทหารราบที ่7 (ต่อ) 
 

ประเด็นการประเมิน 

ความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ความเหมาย 

คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

1.1 งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ปฏิบติัได้
ส าเร็จตามวตัถุประสงคเ์สมอ 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

1.2 วเิคราะห์และประเมินผลการ
ปฏิบติังานของตนอยา่งสม ่าเสมอ 

0 +1 +1 2 0.67 มีความ
สอดคล้อง 

1.3 เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน สามารถ
ตดัสินใจแกปั้ญหาไดเ้ป็นอยา่งดี  

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

1.4 มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ปรับปรุงงานใหเ้กิดผลส าเร็จได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

1.5 การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

1.6 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน
ไวว้างใจในผลการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

2. ด้านความถูกต้องในงานภายในเวลา
ทีก่ าหนด 

      

2.1 ท่านมีความมัน่ใจในคุณภาพ 
ความถูกตอ้งครบถว้น ของงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายวา่เป็นไปตาม
มาตรฐานท่ีก าหนด 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างวตัถุประสงค์กบัรูปแบบและเนือ้หากรณีศึกษา           
เร่ืองปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหาร
ราบที ่1 กรมทหารราบที ่7 (ต่อ) 

 

ประเด็นการประเมิน 

ความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม IOC ความเหมาย 
คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

2.2 ตรงต่อเวลาและบริหารเวลาได้
อยา่ง เหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

2.3 ท่านตรวจทานงานของท่านทุก
คร้ังก่อนน าเสนอหรือเผยแพร่ 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

2.4 ท่านมีความรู้และเขา้ใจเก่ียวกบังาน
ในหนา้ท่ีและงานท่ีเก่ียวขอ้งเป็น
อยา่งดี 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

2.5 ปฏิบติัตนตามระเบียบแบบแผน
ของทางราชการ ปฏิบติัตนตาม
ค่านิยมของหน่วยงาน และอยูใ่น
กรอบจรรยาบรรณ 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

3. ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า       
3.1 ใชเ้คร่ืองมือ เคร่ืองใช ้วสัดุ

อุปกรณ์ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
ประหยดั คุม้ค่า และเหมาะสม  

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

3.2 ท่านมีการวางแผน วเิคราะห์ขอ้มูล 
ก าหนดเป้าหมาย และวธีิ
ปฏิบติังาน ไดอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อ
มุ่งไปสู่ผลส าเร็จของงาน  

+1 0 0 1 0.33 ไม่
สอดคล้อง 
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างวตัถุประสงค์กบัรูปแบบและเนือ้หากรณีศึกษา           
เร่ืองปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหาร
ราบที ่1 กรมทหารราบที ่7 (ต่อ) 

 

ประเด็นการประเมิน 

ความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ความเหมาย 

คนที ่
1 

คนที ่2 คนที ่3 

3.3 น าเทคโนโลยใีหม่ๆ เขา้มาใชใ้น
การปฏิบติังานเพื่อความสะดวก
รวดเร็ว และงานมีประสิทธิภาพ 

 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

3.4 ท่านรู้สึกวา่ท่านมีส่วนช่วย
ประหยดัทรัพยากรขององคก์ร 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 

3.5 ท่านปลูกฝังผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเร่ือง
การใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าอยู่
เสมอ 

+1 +1 +1 3 1 มีความ
สอดคล้อง 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือในการวจัิย 

 

1.ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พนิดา สัตโยภาส ภาควชิาบริหารธุรกิจ คระวทิยาการจดัการ  

     มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ 

2.อาจารย ์ดร.นทัธ์หทยั เถาตระกลู ภาควชิาการตลาด คณะวทิยาการจดัการ 

     มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ 

3.อาจารย ์ดร.ปะราสี เอนก  ภาควชิาการตลาด คณะวทิยาการจดัการ 

     มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ 
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แบบสอบถามการค้นคว้าอสิระ 

เร่ือง ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของข้าราชการทหารประจ า 
สังกดักองพนัทหารราบที ่1 กรมทหารราบที่7 

ค าช้ีแจง 

     1. การวจิยัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ 
 2. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของ 
ขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

 3. แบบสอบถามชุดน้ี แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
    ส่วนท่ีg1gแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 
    ส่วนท่ีg2gความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ของขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 
    ส่วนท่ีg3gขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
 4. กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
 5. แบบสอบถามฉบบัน้ีใชป้ระกอบการวิจยัเพื่อใช้ในการศึกษาเท่านั้น ซ่ึงทุกค าตอบจะถูกเก็บรวบรวมไวเ้ป็น
ความลบั และจะน าเสนอขอ้มูลเพียงภาพรวมเท่านั้น โดยผลการศึกษาท่ีได ้ทางผูว้ิจยัคาดวา่จะเป็นประโยชน์อยา่ง
ยิง่ต่อการวางแผนการสร้างแรงจูงใจในการท างาน เพื่อพฒันาประสิทธิภาพในการท างานขององคก์ร 
 
  
 

        นายณฐัวตัร  เป็งวนัปลูก 

       นกัศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

                 มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ 

         ผูว้จิยั 
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ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย  √  ในช่องทีต่รงกบัข้อมูลของท่านตามสภาพความเป็นจริง 

ตอนที ่1ข้อมูลพืน้ฐานส่วนบุคคลของข้าราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบที ่1 กรม
ทหารราบที ่7  

1. อาย ุ

ต ่ากวา่ 25 ปี    25-34 ปี 

35-44 ปี 45-54 ปี 

2. สถานภาพ 

  โสด     สมรส 

หมา้ย    หยา่ร้าง 

3. วฒิุการศึกษา 

  ต ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี 

ปริญญาโท    ปริญญาเอก 

4. เงินเดือน 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท   10,001-15,000   บาท 

15,001-20,000   บาท   มากกวา่ 20,000 บาท 

5. ระยะเวลาปฏิบติังาน 

นอ้ยกวา่ 10 ปี    11-20 ปี 

 21-30ปี     31-40 ปี 

6. ชั้นยศ 

สิบตรี    จ่าสิบตรี 

  สิบโท    จ่าสิบโท 
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  สิบเอก  จ่าสิบเอก 

ร้อยตรี  ร้อยโท   พนัโท  

ร้อยเอก  พนัตรี 

7. ต าแหน่งงานในปัจจุบนั …………………………………………………………….(โปรดระบุ) 

ค าช้ีแจงโปรดท าเคร่ืองหมาย√  ในช่องความคดิเหน็ในแต่ละตอนทีต่รงกบัความพงึพอใจของ

ท่านมากทีสุ่ด 

ตอนที ่2ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

 
ที่ 

 
ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

 ด้านลกัษณะงาน      
1 ลกัษณะงานท่ีท่านรับผดิชอบอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ      
2 งานท่ีท่านรับผดิชอบมีความทา้ทาย และมีอิสระในการท างาน      
3 องคก์รของท่านมีการก าหนดหนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจน      
 ด้านการยอมรับนับถือ      

4 ผลงานของท่านได้รับการยอมรับจากผูบ้ ังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน 

     

5 เพื่อนร่วมงานมกัขอค าแนะน าค าปรึกษาในการปฏิบติังาน
เสมอ 

     

6 งานของท่านมีเกียรติ และไดรั้บการยอมรับจาก
บุคคลภายนอก 

     

 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน      
7 องคก์รส่งเสริมใหศึ้กษาต่อ อบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพนูความรู้      
8 ท่านรู้สึกไดรั้บการเล่ือนขั้นต าแหน่งงานอยา่งเป็นธรรม 
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ที่ 

 
ปัจจัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

9 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความเจริญกา้วหนา้ใน
อนาคต 

     

 ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ      
10 การพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทน เงินเดือน เป็นไปตามความรู้

ความสามารถ และเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังาน 
     

11 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั      
12 สวสัดิการท่ีไดรั้บเหมาะสมไม่แตกต่างจากองคก์รแห่งอ่ืน      

 ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน      
13 ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ไดอ้ยา่งไม่มีเง่ือนไขหรือไม่

มีปัญหา 
     

14 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือ ค าแนะน า และค าปรึกษาจากเพื่อน
ร่วมงาน 

     

15 องคก์รมีความสัมพนัธ์และมีความสามคัคีกนัอยา่งดี      
 ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา      

16 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในทุกๆดา้นจากผูบ้งัคบับญัชาเป็น
อยา่งดี 

     

17 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจและ รับผดิชอบต่อการ
ปฏิบติังาน 

     

18 ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัดว้ยความยติุธรรม และเท่าเทียมกนั      
 ด้านนโยบายและการบริหาร      

19 องคก์รของท่านแจง้ใหท้ราบถึงนโยบาย กฎระเบียบ 
วสิัยทศัน์ พนัธกิจ ขององคก์ร 

     

20 นโยบาย กฎระเบียบขอ้บงัคบัมีความเหมาะสมและเอ้ือ
ประโยชน์ต่อการท างานของท่าน 
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ที่ 

 
ปัจจัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

21 การกระจายงานมอบหมายหนา้ท่ี มีความเสมอภาค เหมาะสม
กบับุคคล ชดัเจน 

     

 ด้านสภาวะแวดล้อมทางกายภาพ      
22 อุปกรณ์ เคร่ืองมือ-เคร่ืองใช ้เคร่ืองอ านวยความสะดวกมี

ปริมาณเพียงพอเหมาะสมกบัการท างาน 
     

23 อาคาร สถานท่ี มีความสะอาด แสงสวา่งอากาศถ่ายเท 
เหมาะสมกบัการท างาน 

     

24 องคก์รตั้งอยูใ่นพื้นท่ีเหมาะสม การคมนาคมสะดวก      
 ด้านความมั่นคงในงาน      

25 ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู ่      
26 ท่านรู้สึกมัน่คงในการท างานในองคก์รของท่าน      
27 ท่านเช่ือมัน่ต่ออนาคตขององคก์รของท่าน      

 ด้านการปกครองบังคับบัญชา      
28 ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อผูใ้ต ้

 บงัคบับญัชาอยา่งทัว่ถึงและเท่าเทียมกนั 
     

29 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นและ 
ขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

30 การแบ่งมอบสายการบงัคบับญัชามีความเหมาะสมและ
ชดัเจน 

     

 ด้านความผูกพนัต่อองค์กร      
31 ท่านภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ื้นวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รแห่ง

น้ี 
     

32 ท่านปฏิบติังานโดยค านึงถึงช่ือเสียงและความ 
เจริญกา้วหนา้ขององคก์รเป็นส าคญั 

     

33 ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานกบัองคก์รแห่งน้ี 
ตลอดไป 
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ที่ 

 
ปัจจัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว      
34 งานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายส่งผลต่อการ 

ด าเนินชีวติของท่าน 
     

35 การโยกยา้ยต าแหน่งงานมีผลกระทบต่อตวัท่านและ
ครอบครัว 

     

 

ค าช้ีแจงโปรดท าเคร่ืองหมาย  √  ในช่องความคดิเห็นในแต่ละตอนทีต่รงกบัความพงึพอใจของ

ท่านมากทีสุ่ด 

ความคดิเห็นเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างาน 

 

 
ที่ 

 
ประสิทธิภาพในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

 ด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ในงาน      
1 งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ปฏิบติัไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงค์

เสมอ 
     

2 วเิคราะห์และประเมินผลการปฏิบติังานของตนอยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

3 เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน สามารถตดัสินใจแกปั้ญหาไดเ้ป็น
อยา่งดี  

     

4 มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ปรับปรุงงานใหเ้กิดผลส าเร็จ
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

5 การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน      
   6 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไวว้างใจในผลการ

ปฏิบติังาน 
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ที่ 

 
ประสิทธิภาพในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

 ด้านความถูกต้องในงานภายในเวลาทีก่ าหนด      
7 ท่านมีความมัน่ใจในคุณภาพ ความถูกตอ้งครบถว้น 

ของงานท่ีไดรั้บมอบหมายวา่เป็นไปตามมาตรฐานท่ี
ก าหนด 

     

8 ตรงต่อเวลาและบริหารเวลาไดอ้ยา่ง เหมาะสม      
9 ท่านตรวจทานงานของท่านทุกคร้ังก่อนน าเสนอหรือ

เผยแพร่ 
     

10 ท่านมีความรู้และเขา้ใจเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีและงานท่ี
เก่ียวขอ้งเป็นอยา่งดี 

     

11 ปฏิบติัตนตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
ปฏิบติัตนตามค่านิยมของหน่วยงาน และอยูใ่นกรอบ
จรรยาบรรณ 

     

 ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า      
12 ใชเ้คร่ืองมือ เคร่ืองใช ้วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน

ไดอ้ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเหมาะสม  
     

13 ท่านมีการวางแผน วเิคราะห์ขอ้มูล ก าหนดเป้าหมาย 
และวธีิปฏิบติังาน ไดอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อมุ่งไปสู่
ผลส าเร็จของงาน  

     

14 น าเทคโนโลยใีหม่ๆ เขา้มาใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อ
ความสะดวกรวดเร็ว และงานมีประสิทธิภาพ 

     

15 ท่านรู้สึกวา่ท่านมีส่วนช่วยประหยดัทรัพยากรของ
องคก์ร 

     

16 ท่านปลูกฝังผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเร่ืองการใชท้รัพยากร
อยา่งคุม้ค่าอยูเ่สมอ 
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ตอนที ่3ข้อเสนอแนะ 

1. ท่านตอ้งการใหอ้งคก์รเพิ่มนโยบายดา้นใดบา้งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………… 

2. ในสภาวการณ์ในปัจจุบนั ท่านคิดวา่องคก์รควรปรับปรุงหรือแกไ้ขดา้นใดบา้ง 

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………… 

 

*** ขอบพระคุณทุกค าตอบทีก่รุณาเสียสละเวลาอนัมค่ีายิง่*** 

 


