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บทคัดย่อ 

 การศึกษาในครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน          
เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน        
และปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สถานีวิทยุโทรทัศน์
กองทัพบก  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงานของสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก จ านวน 311 คน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา สถิติที่ใช้ในการศึกษาประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ 
ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตฐาน การวิเคราะห์สถิติ t – test และ F-test (One Way ANOVA) และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า 

1. ความแตกต่างด้านอายุ อายุการท างานและรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่แตกต่างกัน โดยพบว่ากลุ่มที่มีอายุน้อยกว่า 25 ปี กลุ่มที่มีอายุงาน 50 ปีขึ้นไปและกลุ่มที่มีรายได้
เฉลี่ยระหว่าง 30,001 – 40,000 บาทมีผลปฏิบัติงานที่สูงกว่ากลุ่มอื่นๆ  

2. ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยจูงใจมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยพบว่า
ปัจจัยจูงใจมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กล่าวคือ เมื่อพนักงานได้รับแรงจูงใจในการ
ท างาน ด้านปัจจัยจูงใจที่สูงขึ้นย่อมท าให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานสูงขึ้นตามไปด้วย โดยปัจจัยจูงใจ
ในด้านความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนับถือ และลักษณะของงานที่ท้าทายมีค่าเฉลี่ยที่สูงที่สุด 
ตามล าดับ  
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บทน า 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ปัจจุบันไม่ว่าในองค์การในภาครัฐหรือภาคเอกชน ต่างหันมาให้ความส าคัญต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ โดยเน้นการบริหารจัดการบุคลากรภายในองค์การของตนเองให้มีประสิทธิภาพ เพื่อให้
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร (เสกสรร อรกุล,  2555 
บทคัดย่อ)  จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรมีความต้องการที่จะเพิ่มคุณค่าทางทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่อย่างต่อเน่ือง 
ด้วยการปรับโครงสร้าง การสร้างแรงจูงใจ การฝึกอบรมและพัฒนา การสร้างความผูกพันต่อองค์การ ฯลฯ 
ซึ่งปัจจัยดังกล่าวมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ อันจะท า
ให้เกิดความสามารถในการแข่งขันในภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน ซึ่งการที่บุคลากรภายในองค์การมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพในการท างาน จึงกลายเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหน่ึง ส าหรับการ
ด าเนินงาน การพัฒนาและการเจริญเติบโตขององค์การอย่างยั่งยืนและมั่นคง ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
ตลอดจนช่วยสร้างประสิทธิภาพในขององค์การ และสร้างคว ามได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ     
(อังคณา จรรยาวิวัฒน์กุล, 2546, บทคัดย่อ)  

ในภาวะเศรษฐกิจและการแข่งขันทางธุรกิจในปัจจุบัน มีความรุนแรงมากขึ้นเรื่อยๆ ทั้งในเรื่องผู้
แข่งขันรายเดิม ผู้แข่งขันหน้าใหม่  ลูกค้า สินค้าทดแทน และซัพพลายเอร์ ซึ่งมีส่วนส าคัญต่อการด าเนิน
กิจการและการแข่งขันด้านธุรกิจของทุกองค์การ (สุวิมน แม้นจริง, 2546) ดังน้ันการสร้างความได้เปรียบใน
การแข่งขันขององค์กรจึงขึ้นอยู่กับสินค้าและผลิตภัณฑ์ รวมทั้งคุณภาพของบุคลากรภายในองค์กร ซึ่งแต่ละ
องค์กรต่างมีลักษณะที่เฉพาะของตนเองไม่ว่าจะเป็น วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย วัฒนธรรมองค์การ และ
ระเบียบกฎเกณฑ์ต่างๆ ทั้งน้ีผู้บริหารขององค์กรจะต้องตระหนักถึงการใช้ทรัพยากรขององค์กรอยู่เสมอ 
โดยทรัพยากรเหล่าน้ีแบ่งออกเป็น 4 ประเภท คือ มนุษย์ เงิน วัตถุดิบ และทุน โดยทรัพยากรบุคคล(มนุษย์) 
เป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จขององค์กร  

ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานภายในองค์กร คือพฤติกรรมที่แสดงออกมาทั้งใน
เชิงคุณภาพและปริมาณซึ่งสิ่งเหล่าน้ีเกิดจากปัจจัยทั้งภายในและภายนอกขององค์กร ที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
ของพนักงานในองค์กรในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ (วัชระ เลิศพงษ์วรพันธ์,  2553, หน้า 11) 
ดังน้ัน องค์กรจึงควรศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานภายในองค์กร เพื่อหาแนวทางและ
วิธีการในการท าให้บุคลากรมีทัศนคติ และพฤติกรรมที่ส่งเสริมต่อผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ อันจะ
ก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์กรในรูปของคุณภาพและปริมาณตามที่องค์กรได้ตั้งเป้าหมายไว้ ซึ่งจะท าให้
องค์กรมีความมั่นคงในภาวะเศรษฐกิจ การเมือง สิ่งแวดล้อมและเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก เป็นองค์กรที่ก่อตั้งโดย ฯพณฯ จอมพล สฤษดิ์ ธนะรัชต์  เมื่อปี 2501 
เพื่อด าเนินการงานด้านกิจการวิทยุโทรทั ศน์ของกองทัพบก โดยออกอากาศครั้งแรกในระบบ F.C.C. 
(Federal Communication Committee) ด้วยสัญญาณ 525 เส้น ออกอากาศด้วยภาพขาวด า ซึ่งในขณะน้ันได้
ด าเนินออกอากาศในรูปแบบรายการภาพยนตร์ต่างประเทศและสารคดี ต่อมาได้ด าเนินการออกอากาศใน
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ระบบอนาล็อก Analog ซึ่งเป็นระบบภาพสี รวมทั้งแพร่ภาพสัญญาณโทรทัศน์ผ่านระบบดาวเทียมในระบบ
ดิจิตอล     สู่คนไทยทั่วโลกตามโครงการ TGN Thai Global Network  และในปัจจุบันสถานีวิทยุโทรทัศน์
กองทัพบกได้ด าเนินการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงระบบการออกอากาศเป็นระบบทีวีดิจิตอล ตามนโยบาย
ของ คณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน์ และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ   (กสทช.) เพื่อ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบการแพร่ภาพสัญญาณ ขยายพื้นที่ในการรับชมให้มากขึ้น เพิ่มจ านวนช่องทีวี
สาธารณะเพื่อความมั่นคง และปรับปรุงสัญญาณภาพให้มีความชัดเจนในระบบ High Definition (HD) เพื่อ
สร้างอรรถรสในการรับชมและรับฟังของคนไทย  (http://www.tv5.co.th) ดังน้ันจากการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นท าให้สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ได้มีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงรูปแบบในการด าเนินการ
และการบริหารจัดการองค์กร โดยการปรับปรุงโครงสร้างสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ในปี 2555 เพื่อให้
ตรงตามพันธกิจ วิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ขององค์กรและถูกต้องตามกฎระเบียบตามที่ กสทช.ได้ก าหนด
หลักเกณฑ์ไว้ ทั้งน้ีเพื่อให้สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนิน
กิจการตามวิสัยทัศน์ ททบ.5 น าคุณค่าสู่สังคมไทย  

จากเหตุผลข้างต้น ผู้ศึกษาในฐานะที่เป็นผู้ปฏิบัติงานในฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ของสถานีวิทยุ
โทรทัศน์กองทัพบก ได้ให้ความสนใจที่จะศึกษาในเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก เพื่อให้เห็นถึงความส าคัญของผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของ
พนักงานสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก  และศึกษาถึงปัจจัยใดบ้างที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการสนับสนุน การปรับปรุง และการน าแนวคิดมาเป็นแนวทางในการปฏิบัติ  การ
ด าเนินการวางแผนและบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Human Resource Management Strategy) 
เพื่อเพิ่มศักยภาพของพนักงาน และผลของการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพตอบสนองต่อกลยุทธ์ขององค์กร 
และสัมพันธ์กับกลยุทธ์ด้านธุรกิจของสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก รวมทั้งน ามาใช้เป็นแนวทางในการ
พัฒนางานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของค์ 

1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อผลการปฏิบัติ งานของพนักงาน สถานีวิทยุโทรทัศน์
กองทัพบก 

2. เพื่อศึกษาถึงปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร ด้านแรงจูงใจในการท างาน และด้านความผูกพัน
ต่อองค์การ ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก 

1.3 สมมติฐานการศึกษา 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร ด้านแรงจูงใจในการท างาน และด้านความผูกพัน
ต่อองค์การ  มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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1.4 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.5 แนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใช้ 
1.5.1 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
    Likert Michigan Studies แนวคิดของ Likert (1967, pp. 126-127 ประกอบด้วย ความคิดรวบ

ยอดเรื่อง ภาวะผู้น า แรงจูงใจ การติดต่อสื่อสาร การปฎิสมัพนัธ์และการใช้อิทธิพล การตัดสินใจ การตั้งเป้าหมาย การ
ควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่งลักษณะผู้น าเป็น 4 แบบ คือ  

1. ปัจจัยส่วนบุคคล 

    1.1 เพศ 

    1.2 อาย ุ

    1.3 สถานภาพสมรส 
    1.4 ระดับการศึกษา 

    1.5 อายุงาน 

    1.6 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

2. ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

    2.1  ผู้น าแบบใช้อ านาจ 
    2.2  ผู้น าแบบใช้อ านาจเชิงเมตตา 

    2.4  ผู้น าแบบปรึกษาหารือ 
    2.5  ผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
     
 3. แรงจูงใจในการท างาน 
    3.1 ปัจจัยจูงใจ 
    3.2  ปัจจัยค้ าจุน 
     
 4. ความผูกพันต่อองค์การ 

     4.1 ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและ
ยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายของ
องค์การ 
     4.2 ความทุ่มเทในการท างานให้องค์การ 
     4.3 ความปรารถนาที่จะคงความเป็น
สมาชิกภาพขององค์การ 
 

ผลการปฏิบัติงาน 

    1. ความมุง่มั่นเพื่อผลส าเร็จของงาน 

    2. ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 

    3. การใช้ทรพัยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 

    4. สรรคส์ร้างนวัตกรรมทีม่คีุณภาพ 

    5.  ความร่วมมือและมนุษยสัมพันธ์ 

 

ตัวแปรต้น 

ตัวแปรตาม 
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       - แบบใช้อ านาจ (Explortive – Authoritative) ผู้บริหารใช้อ านาจเผด็จการสูง  ไว้วางใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเล็กน้อย บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย การติดต่อสื่อสารเป็นแบบทางเดียวจาก
บนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ในระดับเบื้องบนมาก  

      -  แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative) ปกครองแบบพ่อปกครองลูก  ให้ความ
ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา จูงใจโดยการให้รางวัล แต่บางครั้งขู่ลงโทษ ยอมให้การติดต่อสื่อสารจากเบื้องล่าง
สู่เบื้องบนได้บ้าง รับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาบ้าง และบางครั้งยอมให้การตัดสินใจแต่อยู่ภายใต้
การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผู้บังคับบัญชา  

     -  แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) ผู้บริหารจะให้ความไว้วางใจ และการตัดสินใจ
แต่ไม่ทั้งหมด จะใช้ความคิดและความเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ  ให้รางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจ จะ
ลงโทษนานๆครั้งและใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม  มีการติดต่อสื่อสารแบบ  2  ทางจากระดับล่างขึ้นบน
และจากระดับบนลงล่าง  การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจากระดับบน  ขณะเดียวกันก็ยอมให้การ
ตัดสินใจบางอย่างอยู่ในระดับล่าง ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาในทุกด้าน 

     - แบบมีส่วนร่วม  (Participative – Democratic) ผู้บริหารให้ความไว้วางใจ  และเช่ือถือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ มีการให้รางวัลตอบแทนเป็นความมั่นคง
ทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงค์ร่วมกัน มีการประเมินความก้าวหน้า มีการ
ติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดับบนและระดับล่าง  ในระดับเดียวกันหรือในกลุ่มผู้ร่วมงานสามารถ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้ทั้งในกลุ่มผู้บริหารและกลุ่ม  

1.5.2 แรงจูงใจในการท างาน 
         ทฤษฏีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ ทฤษฏีการจูงใจของ   Fredeerick Herzberg (1959) เป็นทฤษฎีที่

เสนอแนะว่าความพึงพอใจในการท างานประกอบด้วย 2 แนวคิด คือ 
    1.  แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไม่พึงพอใจ (No Satisfaction) 

และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
    2. แนวคิดที่มีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ  (Dissatisfaction) ไปยังความไม่พึงพอใจ               

(No Satisfaction) และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยอนามัย  (Hygiene Factors) ทฤษฎี 2 ปัจจัยประกอบด้วย   
ปัจจัยจูงใจหรือตัวจูงใจ และปัจจัยการด ารงรักษาหรือปัจจัยสุขอนามัย โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

          2.1 ปัจจัยจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation Factor หรือ Motivations) เป็นปัจจัยภายใน(ความ
ต้องการภายใน) ของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความพอใจในการท างาน  (Job Satisfiers)ซึ่งเป็นปัจจัยที่
เป็นตัวกระตุ้นที่จะน ามาใช้จูงใจให้คนปฏิบัติงานดีขึ้น ได้แก่ 

 -  ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement) กล่าวคือ เมื่อบุคคลปฏิบัติงานหรือท าอะไร
ได้ส าเร็จก็จะมีความรู้สึกภาคภูมิใจว่าได้ท างานส าเร็จ ซึ่งจะท าให้มีความพอใจในการปฏิบัติงาน 

 -  การยอมรับนับถือ (Recognition) กล่าวคือ เมื่อบุคคลได้รับการยอมรับนับถือก็จะเกิด 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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 - ความก้าวหน้า (Advancement) ความก้าวหน้าอาจจะมีหลายอย่าง  เช่น ความก้าวหน้าใน
ด้านหน้าที่ การงาน และเงินเดือน ซึ่งเมื่อบุคคลได้รับความก้าวหน้า ก็เท่ากับได้รับการตอบสนองความ
ต้องการของบุคคล 

 - ลักษณะงาน (The Work Itself) กล่าวคือ ลักษณะงานจะเป็นสิ่งที่จะจูงใจบุคคลได้  ถ้า
ผู้บริหารหรือหัวหน้างานได้ใช้ให้เป็นการจูงใจ  เช่น การใช้เทคนิคในการมอบหมายงานโดยตรงกับ
ความสามารถของบุคคล ตรงกับความชอบหรือความถนัดของบุคคล รวมทั้งการมอบหมายงานอย่างเป็นธรรม 

 - ความรับผิดชอบ (Responsibility) กล่าวคือ บุคคลจะมีความพึงพอใจเมื่อได้รับผิดชอบที่ 
เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ หากบุคคลได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานแล้วจะท าให้มีความรักงาน และมี
ความพึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น 

         2.2 ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance หรือ Hygiene Factor) เป็นปัจจัยภายนอก ที่ป้องกันไม่ให้
พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน  การเสนอปัจจัยน้ีไม่ใช่วิธีการจูงใจที่ดีที่สุดในทัศนะของ  
Hygiene แต่เป็นการป้องกันความไม่พึงพอใจประกอบด้วยปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการมาท างาน  หรือการขาด
งานของพนักงาน ได้แก่ 

  - นโยบายและการบริหารของบริษัท หมายถึง  การจัดการ การบริหารงานขององค์กรและ
การติดต่อสื่อสารในองค์กร 

 - การบังคับบัญชา หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานและมีความ สัมพันธ์อันดีต่อ
ผู้บังคับบัญชา 

 - ความมั่นคงในงาน ความมั่นคงและยั่งยืนในการปฏิบัติงาน การท างานหรืออาชีพ ปฏิบัติงานและ
มีความสัมพันธ์อันดีต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานทั้งในแผนกและนอกแผนก 

 - เงินเดือน หมายถึง ผลตอบแทนหรือการเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรมในหน่วยงาน 
 - สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของสถานที่ท างาน เช่น 

อุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆองค์ประกอบทั้ง 2 ด้านน้ี เป็นความต้องการของคนท างาน เพราะเป็นแรงจูงใจใน
การท างานและองค์ประกอบค้ าจุนเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดความสุข  เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองทั้งสอง
ด้านบุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการท างาน 

1.5.3 ความผูกพันต่อองค์การ 
     Porter and other (1977, p.46) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า ความผูกพันต่อ
องค์การ เป็นความสัมพันธ์ที่จะบอกถึงความเช่ือมโยงทั้งหมดระหว่างพนักงานและองค์การ ซึ่งจะรวมไปถึง
องค์ประกอบของความพึงพอใจในความเข้มข้นที่ เป็นคุณลักษณะของแต่ละบุคคลที่ เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานให้กับองค์การ โดยความผูกพันน้ีมีคุณลักษณะ 3 ประการ ดังน้ี 

1. ความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายขององค์การ 
2. ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามารถ เพื่อประโยชน์ขององคก์าร  
3. ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป 
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1.6 วิธีด าเนินการศึกษา 

 การศึกษาครั้งน้ีจะศึกษาถึงปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สถานีวิทยุโทรทัศน์
กองทัพบก ซึ่งประกอบด้วย 

1. ขอบเขตด้านเน้ือหา การศึกษาครั้งน้ี ได้ก าหนดขอบเขตด้านเน้ือหาเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2. ขอบเขตด้านประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงานสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก จ านวน 1,400 คน 

3. ขอบเขตด้านตัวแปร ตัวแปรในการศึกษาครั้งน้ี ประกอบด้วย 

3.1 ตัวแปรต้น (Independent Variables)ได้แก่ (1) ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงานและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน (2) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ประกอบด้วย 
4 ตัวแปร คือ ภาวะผู้น าแบบใช้อ านาจ ภาวะผู้น าแบบใช้อ านาจเชิงเมตตา ภาวะผู้น าแบบปรึกษาหารือ ภาวะ
ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (3) แรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วยสองตัวแปร ดังน้ี ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 
ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนับถือ การมีอ านาจหน้าที่ ลักษณะของงาน การมีส่วนร่วมในงาน 
โอกาสความก้าวหน้า ส่วนตัวแปรที่สอง ปัจจัยค้ าจุน ประกอบด้วย การพัฒนาฝึกอบรม นโยบายและการ
บริหารงานการเลื่อนต าแหน่งงาน เทคโนโลยีที่ทันสมัย ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล รางวัลและค่าตอบแทน 
(4) ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 3 ตัวแปรย่อย ดังน้ี ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับใน
ค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร ความทุ่มเทในการท างานให้องค์กรและความปรารถนาที่จะคงความเป็น
สมาชิกภาพขององค์การ  

3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ตัวแปรตามในการศึกษาครั้งน้ีคือ ผลการปฏิบัติงาน                  
ซึ่งประกอบด้วย ความมุ่งมั่นเพื่อผลส าเร็จของงาน ระยะเวลาและความรวดเร็วในการด าเนินการ การใช้
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ การสรรค์สร้างนวัตกรรมที่มีคุณภาพ และความร่วมมือและมนุษยสัมพันธ์ 

1.7  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี เป็นแบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีผลต่อ ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังน้ี  
 ตอนที่  1  เป็นแบบสอบถามมุ่งส ารวจข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบส ารวจรายการ (Check-List) ประกอบด้วยค าถาม 6 ข้อ ซึ่งเกี่ยวข้องกับ 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงานและรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามในการวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร 4 ด้าน จ านวน 
20 ข้อ ซึ่งมาตรวัดที่ผู้ศึกษาน ามาใช้ในการศึกษาครั้งน้ี เป็นมาตรวัดภาวะผู้น า ผู้ศึกษาได้พัฒนามาจาก
แบบสอบถามของ  นันทา  ติงสมบัติยุทธ์ (2538)   
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 ตอนที่ 3 แบบสอบถามในการวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 12 ด้านจ านวน     
36 ข้อ ซึ่งมาตรวัดที่ผู้ศึกษาน ามาใช้ในการวิจัยครั้งน้ี เป็นการน ามาตรวัดแรงจูงใจในการท างาน ผู้ศึกษาได้
พัฒนามาจากแบบสอบถามของ ประวิทย์ ทิมครองธรรม (2548, หน้า 213-216)  
 ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นในเรื่องความผูกพันที่มีต่อองค์การ ซึ่งมาตรวัดเรื่องความ
ผูกพันต่อองค์การ ผู้ศึกษาได้พัฒนามาจากแบบสอบถามของ วีรวรรณ สิงหสุริยะ (2551) ซึ่งมีทั้งหมด
จ านวน 12 ข้อประกอบด้วย 3 เรื่อง คือ ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับค่านิยมและเป้าหม ายของ
องค์การ ความทุ่มเทในการท างานให้องค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกภาพ
ขององค์การ  
 ตอนที่ 5 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นผลการปฏิบัติงานของพนักงานสถานีวิทยุโทรทัศน์
กองทัพบก ซึ่งมาตรวัดเรื่องผลการปฏิบัติงาน ได้พัฒนามาจากแนวคิดของการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
แนวคิดสมัยใหม่ของ ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2540, หน้า10)  มีทั้งหมด 10 ข้อประกอบด้วย 5 เรื่อง ดังน้ี 
ความมุ่งมั่นเพื่อความส าเร็จของงาน (ข้อ 1,2) ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน (ข้อ 3,4) การใช้ทรัพยากรที่มี
ประสิทธิภาพ (ข้อ 5,6) การสร้างสรรค์นวัตกรรมที่มีคุณภาพ (ข้อ 7,8) และความร่วมมือและมนุษย์สัมพันธ์ 
(ข้อ 9,10)   
1.8 สรุปผลการศึกษา 
 การศึกษาครั้งน้ีเป็นการศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานสถานีวิทยุโทรทัศน์
กองทัพบก โดยเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การศึกษาเชิงส ารวจ  (Survey 
Research Method) และเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี 
เป็นพนักงาน สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก  จ านวน 311 คน ซึ่งมีผลการศึกษามีรายละเอียด ดังน้ี 
 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ในการศึกษาครั้งน้ี กลุ่มประชากรที่ท าการศึกษามีทั้งหมด 311 คน ได้รับแบบสอบถามคืนกลับมา
ทั้งหมด 311 ชุด โดยกลุ่มตัวอย่างแบ่งออกเป็นเพศชายร้อยละ 50.5 เพศหญิงร้อยละ49.5 ด้านกลุ่มอายุกลุ่ม
ใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 35-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.3 รองลงมากลุ่มอายุระหว่าง 25-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.2 
กลุ่มอายุ 50 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 13.3 และกลุ่มอายุน้อยกว่า 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.7  ในด้านสถานภาพ
การสมรส กลุ่มส่วนใหญ่มีสถานภาพการสมรส คิดเป็นร้อยละ 49.8 รองลงมาอยู่ในสถานภาพโสด คิดเป็น
ร้อยละ 47.9 และสถานภาพหม้าย/หย่าร้าง คิดเป็นร้อยละ 2.3 ในด้านระดับการศึกษาของพนักงาน โดยส่วน
ใหญ่พนักงานมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 68.5 รองลงมา มีระดับการศึกษาปริญญา
โทขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 18.3 และมีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 13.2 ในด้านระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน โดยส่วนใหญ่กลุ่มมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.3 
รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหว่าง 5- 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.5  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 11-20 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 18.6 และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 21 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 12.5 ด้านรายได้ เฉลี่ยต่อเดือน
โดยส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,000-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 50.5 รองลงมามีรายได้
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อยู่ระหว่าง 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 19.3 กลุ่มที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 30,001 -40,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 13.8 กลุ่มที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 40,001-50,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 10.0 
และ กลุ่มที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนตั้งแต่ 50,000 บาทขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 6.4  
 ด้านผลการวิเคราะห์ถึงภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
 จากการศึกษาพบว่า รูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกในรูปแบบต่างๆ 
มีดังน้ี ภาวะผู้น าแบบใช้อ านาจมีในระดับที่สูง ( X  = 3.744) ภาวะผู้น าแบบใช้อ านาจเชิงเมตตามีในระดับสูง       
( X  = 3.49) ภาวะผู้น าแบบปรึกษาหารือมีในระดับสูง ( X = 3.45) ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมมีในระดับสูง    
( X  = 3.36) ส่วนในภาพรวมพนักงานมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารในระดับสูง       ( X  = 3.51) 
หากพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าค่าเฉลี่ยที่สูงที่สุดคือ (ข้อ 3) เป้าหมายในการปฏิบัติงานของหน่วยงานมักถูก
ก าหนดโดยผู้บังคับบัญชาเท่าน้ัน ( X  = 3.89) และค่าเฉลี่ยที่ต่ าที่สุด (ข้อ 20) ผู้บังคับบัญชาเต็มใจที่จะให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาถกเถียงเรื่องงานกับพนักงานอย่างเต็มที่ X  = 3.10 (ปานกลาง) 
 ด้านผลการวิเคราะห์ถึงแรงจูงใจในการท างาน 
 จากการศึกษาพบว่า พนักงานสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกมีแรงจูงใจในการท างานในระดับสูง          
( X  = 3.52) โดยเป็นแรงจูงใจที่เกิดจากปัจจัยจูงใจสูงกว่าปัจจัยค้ าจุน ( X =3.56 3.48) ตามล าดับ อย่างไรก็
ตาม ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าพนักงานสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกมีแรงจูงใจในการท างานใน
ระดับสูง หากพิจารณาในรายละเอียดของแรงจูงใจในด้านปัจจัยจูงใจ พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจมากที่สุด
จ านวน 3 เรื่อง ดังน้ี ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนับถือ และลักษณะของงานที่ท้าทาย ตามล าดับ
โดยมีค่า  X  = 3.86 3.64 และ 3.58 ตามล าดับ นอกจากน้ันแรงจูงใจในด้านปัจจัยค้ าจุนที่สูงที่สุด จ านวน 3 
เรื่อง คือ รางวัล/ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การพัฒนาและฝึกอบรมและพัฒนา โดยมีค่า     
X = 3.63 3.59 และ 3.49 ตามล าดับ  

 ด้านผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การ 

 จากการศึกษาพบว่า พนักงานสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง    
( X  = 3.50) โดยมีความรู้สึกผูกพันในด้านความเต็มใจที่จะใช้พลังและความสามารถอย่างเต็มที่ในการ
ท างานเพื่อองค์กร   ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร  และความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  โดยมีค่า X  = 3.60  3.45 และ 3.44 
ตามล าดับ หากพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนักงานรู้สึกว่าองค์กรเป็นส่วนหน่ึงของตัวพนักงานเอง มีค่าเฉลี่ย
ที่สูงที่สุดที่ X  = 3.70  และค่าเฉลี่ยที่ต่ าที่สุดคือ (ข้อ12) ความกังวลหากลาออกจากงานแล้ว เพื่อนร่วมงาน
และผู้ใต้บังคับบัญชาจะรู้สึกไม่ดีต่อตัวท่าน  X  = 3.13 (ปานกลาง) 
 ด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 จากการศึกษาพบว่า พนักงานสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง   
( X  = 3.88) โดยเฉพาะในด้าน  ความมุ่งมั่นเพื่อความส าเร็จของงานอยู่ในระดับที่มากที่สุด (X = 4.017 )    
รองลงมาคือ ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ( X  = 4.016 ) และความร่วมมือและมนุษย์สัมพันธ์ การใช้



10 
 

ทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพ และการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่มีคุณภาพ โดยมีค่า X = 3.897  3.836  3.657 
ตามล าดับ 

1.9 อภิปรายผลการศึกษา  
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เน่ืองจากการทดสอบ  ปัจจัย

ส่วนบุคคลด้านเพศกับผลการปฏิบัติ งานของพนักงาน พบว่า ค่า P ของผลการปฏิบัติงานของ           
พนักงาน ≥ 0.05 แสดงว่าผลการปฏิบัติงานของพนักงานไม่มีผลต่อปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ผู้วิจัยมีความ
คิดเห็นว่าพนักงานสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก มีการก าหนดความเหมาะสม ในด้านลักษณะทางกายภาพ
และลักษณะของการปฏิบัติงาน จึงก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน  สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
บุญเลิศ ทิดมั่น (2537)ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานตรวจแรงงาน พบว่า ส่วน
อายุ ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของพนักงาน ไม่ได้ท าให้ผลการปฏิบัติหน้าที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เน่ืองจากการทดสอบ ปัจจัยส่วน
บุคคลด้านอายุกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ค่า P ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน < 0.05 
แสดงว่าผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีผลต่อปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ โดยพนักงานที่อายุน้อยกว่า 25 ปี มี
ผลการปฏิบัติงานแตกต่างจากพนักงานที่อายุระหว่าง 25 -35 ปี พนักงานที่อายุระหว่าง 25 -35 ปี ผลการ
ปฏิบัติงานแตกต่างจากพนักงานที่อายุระหว่าง 36 -50 ปี และ 51 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 โดย
เมื่อพิจารณาจากตารางที่ 4-7 พบว่าพนักงานที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปีจะมีผลการปฏิบัติงานที่สูงที่สุด X = 4.083  
ผู้ศึกษามีความคิดเห็นว่าการปฏิบัติงานของพนักงานสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกที่มีกลุ่มของพนักงานที่มี
อายุต่ ากว่า 25 ซึ่งโดยส่วนใหญ่เป็นพนักงานที่บรรจุเข้าท างานน้อยกว่า 5 ปี จึงท าให้มีแรงจูงใจในการ
ท างานที่สูงกว่าพนักงานในกลุ่มอายุอื่นๆ โดยเฉพาะในด้านของความส าเร็จของงาน ดังน้ันองค์การควรสร้าง
แรงจูงใจและความผูกพันให้กับพนักงานกลุ่มดังกล่าว เพื่อให้เกิดผลของงานที่มีประสิทธิภาพอย่างสูงสุด 
 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพการสมรสไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เน่ืองจากการ
ทดสอบปัจจัยส่วนบุคคล ด้านสถานภาพการสมรสกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ค่า P ของผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน ≥ 0.05 แสดงว่าผลการปฏิบัติงานของพนักงานไม่มีผลต่อปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
สถานภาพการสมรส ผู้ศึกษามีความคิดเห็นว่าสถานภาพของพนักงานสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกเป็น
เพียงสถานะส่วนบุคคลเท่านน้ัน  จึงมีเกี่ยวข้องกับผลกับปฏิบัติงานของพนักงาน จึงท าให้สถานภาพของ
พนักงานไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เน่ืองจากการ
ทดสอบปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษากับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ค่า P ของผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ≥ 0.05 แสดงว่าผลการปฏิบัติงานของพนักงานไม่มีผลต่อปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
ระดับการศึกษาผู้ศึกษามีความคิดเห็นว่าสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ได้มีการก าหนดศักยภาพและหน้าที่
ของพนักงานในต าแหน่งต่างๆ โดยก าหนดหน้าที่ตามความต้องการ ในด้านความรู้ความสามารถตามหน้าที่
น้ันๆ จึงท าให้ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน สอดคล้องกับงานวิจัย
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ของ  บุญเลิศ ทิดมั่น (2537) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานตรวจแรงงาน พบว่า 
อายุ ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของพนักงาน ไม่ได้ท าให้ผลการปฏิบัติหน้าที่แตกต่างกัน  
 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุงาน มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เน่ืองจากการทดสอบปัจจัย
ส่วนบุคคล ด้านอายุงานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ค่า P ของผลการปฏิบัติงานของ    
พนักงาน <0.05 แสดงว่าผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีผลต่อปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุงาน โดยพนักงาน
ที่มีอายุงาน น้อยกว่า 5 ปี มีผลการปฏิบัติงานแตกต่างจากพนักงานที่มีอายุงาน ระหว่าง11-20 ปี และ 21 ปี
ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 โดยพบว่าพนักงานที่มีอายุการปฏิบัติงาน 21 ปีขึ้นไปจะมีผลการ
ปฏิบัติงานที่สูงกว่า พนักงานกลุ่มอื่นๆ ผู้ศึกษามีความคิดเห็นว่าพนักงานสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกที่มี
อายุงานที่มากย่อมมีความรู้ ความสามารถและศักยภาพในหน้าที่ที่ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เพราะโดย
ส่วนมากจะอยู่ในกลุ่มของพนักงานที่มีความรับผิดชอบในหน้าที่ที่สูงจึงท าให้เกิดภาวะผู้น าของกลุ่ม
ดังกล่าวและส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ บุญเลิศ ทิดมั่น (2537) ได้ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานตรวจแรงงาน พบว่า เพศ ความรู้สึกต่อองค์การ ความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความรู้ความเข้าใจในงาน ความพึงพอใจในงาน ระยะเวลา
ในการด ารงต าแหน่งที่ต่างกัน มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เน่ืองจากการ
ทดสอบปัจจัยส่วนบุคคล ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ในการปฏิบัติงาน กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
พบว่า ค่า P ของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน <0.05 แสดงว่าผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีผลต่อปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยพบว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 30,000-40,000 บาท
จะเป็นกลุ่มที่มีผลการปฏิบัติงานสูงที่สุด  ผู้ศึกษามีความคิดเห็นว่าพนักงานสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบกที่
มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนในระดับดังกล่าวจะเป็นพนักงานที่มีภาระหน้าที่และความรับผิดชอบในงานด้านต่างๆ 
ที่มีความส าคัญต่อองค์การจึงท าให้พนักงานกลุ่มดังกล่าวมีคว ามพยายามในการใช้แรงจูงใจในด้าน
ความส าเร็จของงาน เพื่อสร้างความยอมรับในหน้าที่และผลของงานได้เป็นอย่างดี ซึ่ง จะก่อให้เกิดผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชาริณี จันทร์แสงศรี ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานควบคุมจราจรทางอากาศ ของบริษัทวิทยุการบินแห่งประเทศไทย 
จ ากัด พบว่าปัจจัยสภาพภูมิหลังทางเศรษฐกิจและสังคม คือ รายได้ และปัจจัยด้านความพอใจในการท างาน 
คือความส าเร็จในการปฏิบัติงานสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งไม่เป็นไปตามที่ตั้งสมมติฐาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยพบว่าภาวะผู้น าของผู้บริหารไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน       
แต่หากพิจารณาถึงรูปแบบของภาวะผู้น าของผู้บริหารของสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก พบว่ากลุ่มตัวอย่าง
ให้ความส าคัญต่อรูปแบบของภาวะผู้น าของผู้บริหารในระดับสูง โดยองค์มีรูปแบบของการใช้ภาวะผู้น า
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แบบใช้อ านาจสูงสุด รองลงมาเป็นภาวะผู้น าแบบปรึกษาหารือ ภาวะผู้น าแบบใช้อ านาจเชิงเมตตาและภาวะ
ผู้น าแบบมีส่วนร่วม ตามล าดับ  แต่ถึงแม้ว่าผู้บริหารจะใช้ภาวะผู้น าในรูปแบบใดๆ ในการปกครองดูแล
ผู้ใต้บังคับบัญชา ก็ตามผลการปฏิบัติงานของพนักงานก็ไม่เพิ่มมากขึ้น 

ด้านแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับสูง ซึ่งเป็นไปตามที่
ตั้งสมมติฐาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยพบว่าแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจในการท างานมีผลต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน กล่าวคือ หากพนักงานได้รับแรงจูงใจในด้านปัจจัยจูงใจ ในระดับสูงก็ส่งผลให้
พนักานมีผลการปฏิบัติงานสูงตามไปด้วย ซึ่งหากพิจารณาถึงพนักงานของสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก   
มีแรงจูงใจในด้านปัจจัยจูงใจสูง โดยเฉพาะในด้านความส าเร็จของงานสูงที่สุด ด้านลักษณะงานที่ ท้าทาย 
และโอกาสความก้าวหน้า ทั้งน้ีอาจเกิดจากการที่พนักงานมีแรงจูงใจในการที่ปฏิบัติงานที่มีลักษณะของงาน
ที่มีความท้าทายเพื่อให้เกิดผลส าเร็จของผลงานเพื่อสร้างโอกาสในความก้าวหน้าของพนักงาน                   
ซึ่งความส าเร็จของงานเป็น รางวัลภายในของพนักงานสถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ จันทนา  เจนจัดทรัพย์ (2548)  ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อิออน ธนสินทรัพย์(ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่าด้าน
ความส าเร็จในการท างานมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ 
ส่วนความก้าวหน้ามีค่าเฉลี่ย ต่ าที่สุด 
 ด้านความผูกพันต่อองค์การมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับสูง ซึ่งไม่เป็นไป
ตามที่ตั้งสมมติฐาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  กล่าวคือถึงแม้ว่าพนักงานภายในองค์การจะมีความ
ผูกพันต่อองค์การมากเพียงใด ก็ไม่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แต่เมื่อพิจารณาถึงตัวแปรย่อย
รายด้าน ความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ ความผูกพันในด้านความเต็ม
ใจที่จะใช้พลังและความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยที่สูงที่สุด แสดงให้เห็นว่า 
พนักงานมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การอย่างเต็มความสามารถ โดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรมีประสิทธิภาพ  หากพิจารณาความผูกพันในด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและ
ยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร  แสดงให้เห็นว่า เช่ือมั่นและยอมรับต่อเป้าหมายขององค์กร ดังน้ัน
องค์กรจึงควรที่จะให้ความส าคัญในด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ ในด้านการใส่ใจ ความรู้สึกค่านิยมและ
ทัศนคติของพนักงานอย่างทั่วถึง ย่อมท าให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ มากยิ่งขึ้น 

1.10 ข้อเสนอแนะ 

1. ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในประเด็นของความแตกต่างระหว่างบุคคลในเรื่อง อายุ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ให้มากกว่าน้ี เน่ืองจากความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยเฉพาะ
พนักงานที่มีอายุน้อยกว่า 25 ปี จะมีแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานที่สูง ดังน้ันผู้บังคับบัญชาจึงควรส่งเสริม
หน้าที่และความรับผิดชอบให้กับพนักงานกลุ่มดังกล่าว ในด้านอายุงานควรที่จะพัฒนาพนักงานที่มีอายุงาน
ไม่มากให้มีผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มมากขึ้น โดยการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ เพื่อสร้างแรง จูงใจใน
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ด้านความส าเร็จของงานให้กับพนักงาน และด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนควรมุ่งเน้นในกลุ่มที่มีรายได้น้อยเพื่อ
สร้างความแตกต่างด้านผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดังน้ัน ผู้บริหารต้องสามารถเข้าใจถึง
ความต้องการ ความรู้สึก ทัศนคติและค่านิยมของพนักงานแล้วย่อมส่งผลให้สามารถบริหารจัดการ และ
พัฒนาศักยภาพของพนักงาน เพื่อให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน เพื่อให้ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  

2. ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ในการปกครองดูแล การบังคับบัญชาของ
ผู้บริหารน้ันควรที่จะมีการใช้รูปแบบของภาวะผู้น าให้เหมาะสมตามสถานการณ์ และปรับเปลี่ยนรูปแบบ
การบังคับบัญชา เพื่อให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ การยอมรับในตัวของผู้บังคับบัญชา  ซึ่งจะท าให้ปัจจัยด้าน
ภาวะผู้น ามีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มมากขึ้น 

3. ด้านแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญต่อ
พนักงานเน่ืองจากการที่พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานที่สูงแล้วจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่สูง ทั้งใน
เรื่องของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน ดังน้ันผู้บริหารต้องให้ความส าคัญในการ
สร้างแรงจูงใจในการท างานด้วยวิธีต่างๆ เช่น ด้านลักษณะงาน ความมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน การพัฒนา
และฝึกอบรม การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่และรางวัล/ค่าตอบแทน ย่อมท าให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น  

4. ด้านความผูกพันต่อองค์การกับผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในการสร้างความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การ เพื่อท าให้พนักงานมีการยอมรับและมีความเช่ือมั่นต่อองค์การ และพร้อมที่
จะทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และสร้างความผูกพันในด้านการเป็นสมาชิกภาพ
ขององค์การต่อไป 
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