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บทคัดย่อ 

แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านักงานปลดั
บญัชีกองทพับกมีวตัถุประสงค์เพื่อ.1) ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของก าลงัพล สังกัด
ส านักงานปลัดบัญชีกองทัพบก .2) ศึกษาแรงจูงใจของก าลังพล สังกัดส านักงานปลัดบัญชี  
กองทพับก 3) เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านักงานปลดับญัชี
กองทัพบก  จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ.4).วิเคราะห์แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านักงานปลดับญัชีกองทพับก ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา
คร้ังน้ี ไดแ้ก่ ก  าลงัพลท่ีปฏิบติังานในสังกดัส านักงานปลดับญัชีกองทพับก จ  านวน 180 คนเคร่ืองมือ 
ท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถามสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์พียร์สนั  

ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
2) ระดบัปัจจัยแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  3) เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานกบัปัจจยัส่วนบุคคล มีเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระดบัชั้น
ของก าลงัพล และอายุราชการต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั 4) แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของก าลงัพล สังกดัส านักงาน
ปลดับญัชีกองทพับกพบว่าปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณของงาน ด้านเวลา และดา้น
ค่าใชจ่้ายส่งผลทางลบต่อแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดั
ส านกังานปลดับญัชีกองทพับก 
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ABTRACT 

 The Motivation Affecting the Performance Efficiency of Personnel in the Office of the 
Army Comptroller aim to study 1) the performance of personnel under the Office of the Army 
Comptroller 2) study the motivation of personnel under the Office of the Army Comptroller and 
3) compare the efficiency of personnel operations under the Office of the Office of the Army 
Comptroller, Royal Thai Army classified by personal factors 4) analyze the motivation affecting 
the performance of personnel under the Office of the Army Comptroller, Royal Thai Army. The 
population used in this study was 180 personnel working under the Office of the Army 
Comptroller. The instruments used to collect the data was questionnaire. The statistical used for 
data analysis was percentage, mean, standard deviation and Pearson's correlation coefficient. The 
results of the study found that 1) the overall efficiency level was at the very agree level 2) the 
overall motivation factor was at the high agree level 3) comparing the performance of the work 
with personal factors, gender, age, status, education level, average monthly income, personnel 
class and the official age is different. There were no significant differences in opinion on 
operational efficiency. 4) Motivation influencing personnel performance under the Office of the 
Army Comptroller found that the quality of work, the amount of work, time and cost has a 
negative effect on the motivation that affects the operational efficiency of personnel affiliated 
with the Office of the Royal Thai Army. 
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บทที ่1 

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ 
 มนุษย ์นับเป็นทรัพยากรส าคญัท่ีสุดของการบรรลุผลสัมฤทธ์ิในการบริหารองค์การ 
เน่ืองจากในการวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การจัดการด้านบุคลากร 
(Staffing) การอ านวยการ (Directing) หรือการควบคุม (Control) ล้วนตอ้งการอาศยับุคลากรเป็น 
ผูก้  าหนดเป้าหมายวางแผน และใช้ทรัพยากรขององค์การให้เกิดประสิทธิผล และสามารถบรรลุ
เป้าหมายท่ีองค์การจัดตั้ งไว ้ดังนั้น ภายใต้ความส าเร็จและความมีประสิทธิภาพขององค์การ  
จึงข้ึนกบัคุณภาพของบุคลากรเป็นส าคญั (ศิริพงศ ์อินทวดี, 2541) 

บุคลากรถือเป็นทรัพยากรหลกัในการขบัเคล่ือนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ และเป้าหมาย
ขององคก์รท่ีตั้งไว ้และบุคลากรเป็นหวัใจและมีความจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญัทั้งดา้นการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาและคดัเลือก การพฒันาองค์ความรู้ ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน  
รวมไปถึงสวสัดิการและค่าตอบแทน ทั้งน้ีตอ้งมีการติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน โดยส่ิงส าคญั 
ท่ีไม่ควรมองขา้มในระหวา่งการปฏิบติังานคือ การปลูกฝังค่านิยมและอุดมคติให้ซ่ือสัตยจ์งรักภกัดี 
ต่อองคก์ร (ธงชยั สันติวงษ,์ 2540) 

หน่วยงานราชการทางทหาร เป็นองค์กรของภาครัฐท่ีมีความส าคญั ตามบทบญัญัติ 
ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 หมวด 5 แนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ มาตรา 77  
กล่ าวว่า  “ รัฐต้องจัดให้ มีก าลังพลทหารไว้พิทักษ์ รักษา เอกราช  ความมั่นคงของ รัฐ  
สถานบันพระมหากษัตริย์ ผลประโยชน์ของชาติ และการปกครองระบอบประชาธิปไตย  
อนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข และเพื่อการพฒันาประเทศ” การท่ีเป็นองค์กรของภาครัฐ  
และมีภารกิจความรับผดิชอบดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ (กองทพับก, 2561)  

กองทพับกเป็นกลไกหลักด้านความมั่นคงซ่ึงมีภารกิจในการป้องกันราชอาณาจกัร  
และด าเนินการเก่ียวกบัการใชก้ าลงักองทพับกตามอ านาจหนา้ท่ีท่ีก าหนดไวใ้นรัฐธรรมนูญ รวมทั้ง 
การสนับสนุนรัฐบาล ในการพฒันาประเทศและช่วยเหลือประชาชน จากบทบาทและหน้าท่ี 
ความรับผิดชอบในหลายมิติ ท าให้กองทพับกต้องมีการปรับปรุงพฒันาอย่างต่อเน่ืองในทุก    
ดา้น เพื่อพิทกัษรั์กษาผลประโยชน์ ศกัด์ิศรีของประเทศ ตลอดจนอธิปไตยของชาติอยา่งเต็มก าลงั
ความสามารถ และส านักงานปลัดบัญชีกองทัพบก ถือเป็นหน่วยก าลังภายใต้กองทัพบก  
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ท่ีมีความส าคญัอีกหน่วยงานหน่ึงท่ีจะปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายของกองทพับก โดยอาศยัก าลงั
พลท่ีมีศกัยภาพในการขบัเคล่ือนเป้าหมาย  

ทั้งน้ีกองทพับกให้ความส าคญัต่อการก าลงัพลทุกระดบั เพื่อให้มัน่ใจวา่ก าลงัพลทุกนาย 
ของกองทพับกจะเป็นก าลังทุกนายของกองทพับกจะเป็นก าลังพลท่ีมีประสิทธิภาพ มีความรู้
ความสามารถ ก้าวทนัเทคโนโลยี มีทกัษะบุคลิกลกัษณะและทศันคติตรงกบัความตอ้งการของ
กองทพับกและมีจ านวนเพียงพอต่อการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย และสืบเน่ืองจากกองทพับก
ไดรั้บมอบภารกิจท่ีมีความหลากหลาย ดงันั้นก าลงัพลของกองทพับกจะตอ้งเป็น “Smart Soldier” 
กล่าวคือ จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้และทกัษะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานในหน้าท่ี รวมทั้ง 
ต้องมีสุขภาพร่างกายท่ีแข็งแรง ทั้ งน้ีกองทัพบกจึงมีการจัดตั้ งโครงสร้างให้ก าลังพลพร้อม
ปฏิบติังานตามภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ และเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคคลทัว่ไป 

จากความส าคญัดังกล่าว ผูว้ิจยัสนใจศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก เพื่อประโยชน์ในการน าไปใช้เป็น
ขอ้มูลในการจดัตั้งโครงการแนวทางการปฏิบติังานของก าลงัพล ส านกังานปลดับญัชีกองทพับก 
 
1.2 วัตถุประสงค์ 

 1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านักงานปลดับญัชี
กองทพับก 

 2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลังพล สังกัดส านักงานปลัดบัญชี
กองทพับก 

 3.  เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดั
บญัชีกองทพับก จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 4. วิเคราะห์แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดั
ส านกังานปลดับญัชีกองทพับก 
 
1.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีส่งผลประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และ
ไดย้ึดทฤษฎีแรงจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg Two-Factor Theory) เป็น
แนวทางในการท าการวิจัย  เน่ืองจากเป็นทฤษฎีท่ีครอบคลุมและสอดคล้อง  ในด้านของ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก ไดย้ึดตามแนวคิด
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4. ความรับผดิชอบในงาน 
5. ความกา้วหนา้ 
ปัจจัยค้ าจุน 
1. นโยบาย 
2. การปกครองบงัคบับญัชา 
3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
4. ค่าจา้งและผลตอบแทน 
5. สถานภาพในการท างาน 
6. ความมัน่คงในงาน 
7. ต  าแหน่งงาน 
แนวคิด Herzberg,1979 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
เพศ 
อาย ุ
สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ระดบัชั้นของก าลงัพล 
อายรุาชการ 
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 
2. ดา้นปริมาณของงาน 
3. ดา้นเวลา 
4. ดา้นค่าใชจ่้าย 
แนวคิด Peterson & 
Plowman,1989 

ของ Peterson and Plowman ท่ีมีสอดคลอ้งกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยสามารถสรุปกรอบ
แนวคิดในการวจิยัคร้ังน้ี ดงัน้ี 

ตัวแปรอิสระ    ตัวแปรตาม 
 

 
 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
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1.4 สมมติฐานการวิจัย 
 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก แตกต่าง
กนัตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดั
บญัชีกองทพับก 

 
1.5 ขอบเขตการวิจัย (ขอบเขตของการศึกษา) 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา  
  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย 

  1.1 ตัวแปรต้น ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ, อายุ, สถานภาพสมรส,  
ระดับการศึกษา, รายได้เฉล่ียต่อเดือน, ระดบัชั้นของก าลงัพล, อายุราชการ และแรงจูงใจ 
ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ คือ ความส าเร็จในการท างาน , การไดรั้บการยอมรับนบัถือ, ลกัษณะ 
ของงาน, ความรับผิดชอบในงาน และ ความก้าวหน้า ปัจจยัค ้าจุน คือ นโยบาย, การปกครอง 
บงัคบับญัชา, ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล, ค่าจา้งและผลตอบแทน, สถานภาพในการท างาน,  
ความมัน่คงในงาน และ ต าแหน่งงาน 

  1.2 ตัวแปรตาม ประกอบดว้ย ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของ
งาน, ดา้นปริมาณของงาน, ดา้นเวลา และ ดา้นค่าใชจ่้าย 

 2. ขอบเขตด้านประชากร  
  การวิจยัคร้ังน้ีประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ นายทหารชั้นสัญญาบตัร นายทหารชั้น
ประทวน  ท่ีป ฏิบัติ ง านในส านัก งานปลัดบัญ ชีกองทัพบก  ณ  ว ัน ท่ี 22 ธันวาคม  2563                         
(ธุรการ ส านกังานปลดับญัชีกองทพับก, 2563) 
 3. ขอบเขตด้านพื้นที่  
  การวจิยัคร้ังน้ีด าเนินการศึกษาในพื้นท่ีส านกังานปลดับญัชีกองทพับก 

 4. ขอบเขตด้านระยะเวลา  
  การวิจยัคร้ังน้ี ด าเนินการระหว่างวนัท่ี 1 มกราคม ถึงวนัท่ี 1 มิถุนายน 2564 รวม
ระยะเวลาทั้งส้ิน 6 เดือน 
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1.6 ประโยชน์ท่ีคาดหวัง 
 1. ท าใหท้ราบถึงแรงจูงใจของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก 
 2. ท าใหท้ราบถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชี

กองทพับก 
 3. ท าให้ทราบถึงประสิทธิภาพในการความคิดเห็นต่อปฏิบติังานของก าลงัพล สังกัด

ส านกังานปลดับญัชีกองทพับกจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 4. ท าใหท้ราบถึงแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดั

ส านกังานปลดับญัชีกองทพับก 
 
1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัเก่ียวกบัส่ิงเฉพาะของบุคคล เช่น เพศ, อายุ
, สถานภาพสมรส, ระดบัการศึกษา, รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน, ระดบัชั้นของก าลงัพล, อายรุาชการ 
 แรงจูงใจ  หมายถึง แรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานหรือ แสดงพฤติกรรมด้วยความเต็มใจ เพื่อให้งานบรรลุวตัถุประสงค์ตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไวข้องส านกังานปลดับญัชีกองทพับก 
 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีปฏิบติัซ่ึงส่งผลให้เกิดแรงจูงใจและ 
มีความพึงพอใจต่อการปฏิบติังานมากข้ึน ประกอบดว้ย 
 1. ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลากร ส านกังานปลดับญัชีกองทพับก
สามารถปฏิบติังานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 

 2. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง  การท่ีบุคลากร ส านกังานปลดับญัชีกองทพับก
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ การยกยอ่ง ชมเชย เป็นท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจจากบุคคลภายในหน่วยงาน 
เพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา  

 3. ลักษณะของงาน หมายถึง งานท่ีทา้ทายความสามารถหรือเป็นงานท่ีอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์คิดคน้ส่ิงใหม่   ท่ีบุคลากร ส านกังานปลดับญัชีกองทพับกตอ้งใช้ความสามารถ
เฉพาะตนในการปฏิบติังาน 

 4. ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง บุคลากรส านกังานปลดับญัชีกองทพับกปฏิบติังาน
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความสามารถ ไม่ละทิ้งงานก่อให้เกิดความเสียหายหรือปฏิบติังาน
มากเกินจากความรับผดิชอบ 

 5. ความก้าวหน้า หมายถึง โอกาสในการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนการไดรั้บการ
พฒันาความรู้ความสามารถ สนบัสนุนการฝึกอบรม รวมถึงการศึกษาดูงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
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 ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีไม่เก่ียวข้องกับงานท่ีปฏิบติัโดยตรง แต่จะเป็นปัจจัย
สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากข้ึน ประกอบดว้ย 

 1. นโยบาย หมายถึง มีนโยบาย โครงสร้างการบริหารชดัเจน และเป็นระบบ เพื่อน าสู่
ความส าเร็จ  

 2. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชาก ากบัดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตาม
กฎระเบียบแบบแผน ขอ้บงัคบัท่ีก าหนดไวด้ว้ยความยติุธรรมอยา่งเท่าเทียมกนั 

 3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน รวมถึง
ผูบ้งัคบับญัชา ท่ีเป็นมิตร มีความใกลชิ้ด สนิทสนม ทั้งดา้นการท างานและดา้นส่วนตวั ซ่ึงส่งผลต่อ
บรรยากาศในการท างาน 

 4. ค่าจ้างและผลตอบแทน  หมายถึง ค่าตอบแทน รวมถึงสวสัดิการ ท่ีได้รับมีความ
เหมาะสมกบัการท างาน 

 5. สถานภาพในการท างาน หมายถึง วสัดุอุปกรณ์ ส่ิงอ านวยความสะดวก สภาพแวดลอ้ม
ทัว่ไป อาทิเช่น สถานท่ีท างาน แสง อากาศ 

 6. ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของก าลงัพลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน 
ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงของหน่วยงาน 

 7. ต าแหน่งงาน หมายถึง  อาชีพเป็นท่ียอมรับนบัถือจากสังคม มีเกียรติยศและศกัด์ิศรี 
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ

วตัถุประสงค ์มีความทุ่มเท และใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า เกิดประโยชน์สูงสุด ประกอบดว้ย 
 1. ด้านคุณภาพของงาน หมายถึง ผลงานท่ีปฏิบติันั้นมีความถูกตอ้ง เรียบร้อย รวดเร็ว 

ทนัเวลา ไดม้าตรฐานท่ีก าหนดไว ้ 
 2. ด้านปริมาณของงาน หมายถึง ปริมาณท่ีออกมามีความสมดุลกบัอตัราก าลงัพล วสัดุ

อุปกรณ์มีจ านวนท่ีเหมาะสมในการท างาน 
 3. ด้านเวลา หมายถึง เวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังานจะตอ้งมีความสอดคลอ้งกบังาน ส่งมอบ

งานตรงตามก าหนดและถูกตอ้ง 
 4. ด้านค่าใช้จ่าย หมายถึง วธีิการปฏิบติังานเหมาะสม มีประสิทธิภาพในการใชท้รัพยากร

ดา้นเงิน คน วสัดุ และเทคโนโลยอียา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
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บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 การศึกษาเ ร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของก าลังพล  
สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก ซ่ึงผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี รวมถึงเอกสาร
และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทาง และน าไปประยุกต์ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึงไดแ้บ่ง
ออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

 2.1 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 
 2.2 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเคลแลนด ์(McClelland’s Theory of Needs) 
 2.3 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของMaslow 
 2.4 ทฤษฎีความตอ้งการ ERG ของ Alderfer 
 2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

2.6 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
2.1 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 

 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์กHerzbeg (1979 ตามอา้งถึงใน นลพรรณ บุญฤทธ์ิ, 2558, 
หนา้ 33) เป็นทฤษฎีจูงใจ โดยเสนอวา่ปัจจยัในการท างานเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการท างาน 
และไม่พึงพอใจในการท างาน ซ่ึงปัจจยั 2 กลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) และปัจจยัค ้า
จุน (Maintenance of Hygiene Factors) 

 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) หรือ องค์ประกอบดา้นการกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจใน
การท างาน เป็นปัจจยัสร้างแรงจูงใจในทางบวก ส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน 
ผลผลิตเพิ่มมากข้ึน ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์กบังานโดยตรง ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 

 1) ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน
และประสบผลส าเร็จเป็นอย่างดี ประสบผลส าเร็จในหน้าท่ีการงาน มีความสามารถในการท่ีจะ
แกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนและเม่ือส าเร็จก่อใหเ้กิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 

 2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่
จะเป็นจากผูบ้งัคบับญัชาจากเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงการยอมรับน้ีอาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย
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แสดงความยินดีปรีดา การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ 

 3) ลกัษณะของงาน (Work It Self) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั งานท่ีสนใจ งานท่ีตอ้ง
อาศยัความคิดริเร่ิม ความคิดอยา่งสร้างสรรค ์ทา้ทายให้ตอ้งลงมือท า หรืองานท่ีมีลกัษณะท่ีสามารถ
ท าตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยล าพงัผูเ้ดียว 

 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

 5) ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน
ของบุคคลในองคก์ารมีโอกาสไดศึ้กษาหาความเพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 

 ปัจจยัค ้ าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจ าเป็นซ่ึงทุกคนจะตอ้งได้รับการ
ตอบสนอง ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจให้ท างานมากข้ึน หรือเพิ่มประสิทธิภาพ ทั้งน้ีไม่เป็นการ
กระตุน้ให้กระตือรือร้นในการท างาน แต่เป็นปัจจยัเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจใน
การท างานเท่านั้น ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน รวมถึงการรักษาคน ทั้งน้ี
ปัจจยัดงักล่าวประกอบดว้ย 

 1) นโยบายขององค์การ (Company Policies) หมายถึง การจดัการและการบริหารงาน
ขององคก์ร ซ่ึงจะตอ้งมีนโยบายท่ีชดัเจน มีการแบ่งงานไม่ซ ้ าซอ้น  

 2) การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน
การวเิคราะห์ การด าเนินงานหรือมีความยุติธรรมในการบริหาร รวมถึงความรู้ความสามารถในการ
แกปั้ญหาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร (Relationship with Supervision) 
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน รวมถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นการติดต่อส่ือสาร ทั้งทางกิริยาหรือทาง
วาจา ท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดรต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

 4) ค่าจา้งและผลตอบแทน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทน ค่าช่วยเหลือบุตร ค่าพยาบาล
ตลอดจนสวสัดิการประเภทต่าง ๆ  

 5) สถานภาพในการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภายใน
หน่วยงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งสภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือประกอบการท างาน เป็นตน้ 

 6) ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงใน
การท างานความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงในองคก์าร 
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7) ต าแหน่งงาน (Status) หมายถึง อาชีพเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและ
ศกัด์ิศรี 
 ความจากทฤษฎีน้ีสามารถสรุปไดว้่า ส่ิงท่ีจะช่วยให้บุคคลรักและชอบงานท่ีปฏิบติัคือ
ปัจจยัจูงใจ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบังานโดยตรง ไดแ้ก่ ความส าเร็จในงานการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกา้วหนา้ ส่วนปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัท่ีมี
ความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมในการท างานได้แก่  นโยบาย การปกครองบังคับบัญชา 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ค่าจา้งและผลตอบแทน สถานภาพในการท างาน ความมัน่คง
ในงานและต าแหน่งงาน 
 
2.2 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Theory of Needs) 

 McClelland (อา้งถึงใน เอ้ือมพร บวัสรวง, 2551, หน้า 17) กล่าวว่า ไดศึ้กษาถึงความ
ต้องการของมนุษย์และพบว่าความต้องการของคนท่ีจะเป็นแรงจูงใจในการท างานท่ีส าคัญมี  
3 ประการ คือ 

 1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ
ใหเ้ตม็ท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จการทดลอง พบวา่บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูงจะมีลกัษณะท่ี
ชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทายและตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง
มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผดิชอบสูง และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 

 2. ความตอ้งการความผูกพนั (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการการยอมรับจาก
บุคคลอ่ืนตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม มีความตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ซ่ึงบุคคล
ลกัษณะน้ีตอ้งการความผูกพนัสูง ชอบสถานการณ์การร่วมมือกนัมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั 
โดยพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 

 3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการอ านาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือ
ผูอ่ื้นซ่ึงบุคคลท่ีมีความตอ้งการดา้นน้ีสูง จะพยายามท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการให้ผูอ่ื้น
ยอมรับหรือยกยอ่ง ตอ้งการความเป็นผูน้ า กงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่ท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพ 

 จากทฤษฎีน้ีสามารถสรุปไดว้า่ ความตอ้งการของคนจะเป็นแรงจูงใจในการท างาน โดย
มนุษยเ์ราจะมีความตอ้งการอยู ่3 เร่ือง คือ ตอ้งการความส าเร็จ ไม่วา่จะเป็นดา้นหนา้ท่ีการงาน ดา้น
ความกา้วหนา้ความตอ้งการมีอ านาจ เป็นตน้ อยากเล่ือนขั้นเพื่อต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน มีช่ือเสียง เป็น
ท่ียอมรับ ส่วนความตอ้งการความสัมพนัธ์ก็จะเป็นเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงาน มีการสร้างสัมพนัธมิตร 
เพื่อใหส้ามารถท างานร่วมกบัคนอ่ืน  
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2.3 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow 
 Maslow (1970 ตามอา้งถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2550, หนา้ 182-183) กล่าววา่พฤติกรรม
ของมนุษยจ์  านวนมากสามารถอธิบายโดยใชแ้นวโนม้ของบุคคลในการคน้หาเป้าหมายท่ีจะท าให้
ชีวิตเขาไดรั้บความตอ้งการความปรารถนา และไดรั้บส่ิงท่ีมีความหมายต่อตนเอง เป็นความจริงท่ี
จะกล่าววา่กระบวนการของแรงจูงใจเป็นหวัใจขอทฤษฎีบุคลิกภาพของ Maslow เช่ือวา่มนุษยเ์ป็น 
"สัตวท่ี์มีความตอ้งการ" (Wanting Animal) และเป็นการยากท่ีมนุษยจ์ะไปถึงขั้นของความพึงพอใจ
อยา่งสมบูรณ์ ในทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow เม่ือปรารถนาท่ีจะไดรั้บความพึงพอใจ 
และเม่ือบุคคลไดรั้บความพึงพอใจในส่ิงหน่ึงแลว้ก็จะยงัคงเรียกร้องความพึงพอใจส่ิงอ่ืน ๆ ต่อไป 
ซ่ึงถือเป็นคุณลักษณะของมนุษย์ ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความต้องการจะได้รับส่ิงต่าง ๆ อยู่เสมอ ความ
ปรารถนาของมนุษยน์ั้นติดตวัมาตั้งแต่ก าเนิดและความปรารถนาเหล่าน้ีจะเรียงล าดบัขั้นตอนของ
ความปรารถนา ตั้งแต่ข้ึนแรกไปสู่ความปรารถนาขั้นสูงข้ึนไปเป็นล าดบั 
 ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ Maslow เสนอความคิดเห็นว่า คนท่ีถูกจูงใจโดย
ความตอ้งการหลายอย่าง และความตอ้งการเหล่านั้นเป็นไปตามล าดบัขั้น ความตอ้งการขั้นสูงไม่
สามารถช้ีใหเ้ห็นถึงความพอใจจนกระทัง่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการขั้นต ่าก่อน Maslow ได้
ก าหนดวา่ มี 5 ขั้นตอนเรียงล าดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากขั้นตน้ไปสู่ความตอ้งการขั้นต่อไปไว้
เป็นล าดบั ดงัภาพประกอบท่ี 2.1 

 

 
 

ภาพประกอบท่ี 2.1 ล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 
ท่ีมา : Maslow (1970 อา้งถึงในวเิชียร วทิยอุดม, 2550) 
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 1) ความตอ้งการดา้นกายภาพ (Physiological Needs) 
 ส่วนมากพื้นฐานความตอ้งการทางกายภาพของมนุษยเ์ป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ี
จ าเป็นต่อการด ารงชีพของมนุษย ์ไดแ้ก่ปัจจยั 4 คือ อาหาร อากาศ น ้ า ท่ีอยู่อาศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยา
รักษาโรค และความต้องการทางเพศ ในองค์การส่ิงท่ีเป็นการสะท้อนถึงความต้องการได้แก่ 
เงินเดือน ค่าจ้าง อนัเป็นส่ิงตอบแทนท่ีออกมาในลักษณะเป็นตวัเงิน และผลประโยชน์เก้ือกูล 
สวสัดิการ อนัเป็นส่ิงตอบแทนท่ีออกมาในลกัษณะไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน เพื่อให้เกิดความมัน่ใจในการ
ด ารงชีพของมนุษย ์
 2) ความตอ้งการความมัน่คงหรือความปลอดภยั (Security or Safety Needs) 
 ขั้นต่อมา เป็นความตอ้งการด้านความมัน่คงหรือความปลอดภยัในชีวิตมนุษย์ ได้แก่ 
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ความปลอดภยัในชีวิต ร่างกาย และทรัพยสิ์น ปราศจากการคุกคาม 
และการเส่ียงภยั ท่ีท าให้เกิดความเจ็บปวด อนัตรายทั้งร่างกายและจิตใจ ในองค์การส่ิงท่ีเป็นการ
สะทอ้นถึงความตอ้งการ ไดแ้ก่ความมัน่คงในการปฏิบติังาน ไม่หวาดหวัน่ต่อการท่ีจะถูกปลดออก
จากงานโดยไม่มีเหตุผลและไม่เป็นธรรมตอ้งการหลกัประกนัความมัน่คงและความปลอดภยัใน
ชีวติการงาน เช่น การมีเงินบ าเหน็จบ านาญ หรือไดเ้งินชดเชยในการเล้ียงชีพต่อไป เป็นตน้ 
 3) ความตอ้งการความผกูพนัหรือการมีมิตรสัมพนัธ์ (Affiliation and Belonging Needs) 
 มนุษยท์ัว่ ๆ ไปปรารถนาท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนฝูง เพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์
ฉันท์เพื่อน และเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มและเป็นท่ีรักของคนในองค์การ ความต้องการเหล่าน้ี 
มีอิทธิพลต่อความปรารถนาท่ีจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน การไดรั้บการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา อนัแสดงใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาไดใ้ห้ความส าคญั การมี
ส่วนร่วมในการท างานเป็นกลุ่มหรือทีมงาน ตลอดจนการมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ
ผูบ้งัคบับญัชา 
 4) ความตอ้งการความยกยอ่ง (Esteem Needs) 
 ความตอ้งการได้รับความนับถือ ยกย่องในความมีช่ือเสียงและเกียรติยศ เพื่อท าให้มี
ความรู้สึกภาคภูมิใจในตวัเอง ในองคก์ารความตอ้งการไดรั้บความยกยอ่งเป็นส่ิงสะทอ้นให้เห็นถึง
การยอมรับความสามารถและให้โอกาสมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ผูบ้ริหารอาจมีการพิจารณา 
เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งและมอบหมายงาน หรือเพิ่มความรับผิดชอบให้สูงข้ึน หรือมีการมอบหมาย
ให้เป็นตวัแทนขององคก์ารในการเขา้ร่วมประชุมซ่ึงเป็นเคร่ืองช้ีให้เห็นถึงการยอมรับในดา้นของ
ความรู้ ความสามารถ และให้ความเช่ือมัน่และเช่ือถือว่าเป็นคนท่ีมีความสามารถในการปฏิบติั
หนา้ท่ีการงาน 
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 5) ดา้นความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวติ (Self - Actualization Needs) 
 เป็นล าดบัความตอ้งการท่ีสูงท่ีสุด ความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิตเป็นส่ิงแสดง

ใหเ้ห็นถึงความตอ้งการบรรลุผลส าเร็จในส่ิงท่ีตวัเองตอ้งการพฒันาศกัยภาพอยา่งเต็มท่ี ให้การเพิ่ม
ความสามารถใหแ้ก่คน ใหมี้การใหอ้ านาจและมีความคิดสร้างสรรคแ์ละมีการฝึกอบรมส าหรับงาน 
ในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีมีความทา้ทายและมีความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพการงานอนัเป็นความ
คาดหวงัสูงท่ีสุดในชีวติหนา้ท่ีการงาน 

 จากทฤษฎีน้ีสามารถสรุปไดว้า่ ความตอ้งการของมนุษยมี์เป็นขั้นตอน โดยเร่ิมตั้งแต่ขั้น
ต ่าสุดคือความตอ้งการขั้นพื้นฐานจนถึงขั้นสูงสุดท่ีทุกคนตอ้งการแสวงหา ความตอ้งการของมนุษย์
ได้รับการตอบสนองแล้วมนุษยจ์ะเกิดความพึงพอใจ ส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลถึงประสิทธิภาพในการ
ท างานดว้ย ในทางกลบักนัความตอ้งการของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั ดงันั้นการศึกษาความ
ตอ้งการของแต่ละคนในแต่ละสถานการณ์เป็นส่ิงส าคญั ซ่ึงจะเป็นแนวทางให้ผูบ้งัคบับญัชาจดัหา
ส่ิงจูงใจต่าง ๆ เพื่อท าใหบุ้คลากรมีขวญัก าลงัใจ และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติัสามารถท างาน
ไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่งผลใหห้น่วยงานประสบผลส าเร็จตามท่ีหน่วยงานตั้งไว ้

 
2.4 ทฤษฎีความต้องการ ERG ของ Alderfer 

 Alderfer (อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2550, หน้า 173-174) กล่าวว่า ทฤษฎี EGR 
(Existence Relatedness-Growth Theory (ERG) เนน้การท าใหเ้กิดความพอใจตามความตอ้งการของ
มนุษย์ แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความต้องการว่าความต้องการใดจะเกิดข้ึนก่อนหรือหลัง และความ
ตอ้งการหลาย ๆ อยา่งอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัได ้
Alderferแบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 
 1) ความตอ้งการในการอยูร่อด (Existence Needs (E)) 

 เป็นความตอ้งการของบุคคลในระดบัต ่าสุดท่ีตอ้งการตอบสนองทางกาย เช่น ตอ้งการ
อาหารเส้ือผา้ ท่ีอยู่อาศยั ยารักษาโรค เพื่อให้ด ารงชีวิตอยู่ได้ ผูบ้ริหารจึงควรตอบสนองความ
ตอ้งการของบุคคลด้วยการให้ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม เช่น เงินโบนัส สวสัดิการอ่ืน ๆ รวมถึง
ความรู้สึกมัน่คงความปลอดภยัจากการท างานเช่น มีการท าสัญญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 
 2) ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness Need (R)) 
 เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะมีมิตรไมตรี และมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลท่ีอยู่ใน
แวดลอ้ม ในการท างานผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์รความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจน
สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าให้เกิดความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูบ้ริหารกบัพนกังาน เพื่อใหส้ถานภาพเป็นท่ียอมรับทางสังคม 
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 3) ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs (G) 
 เป็นความตอ้งการสูงสุดของบุคคล ไดแ้ก่ ความตอ้งการไดรั้บการยกย่อง และตอ้งการ
ความส าเร็จในชีวิต ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้พนักงานพฒันาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการ
พิจารณาการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งหรือมอบหมายให้รับผิดชอบงานในระดับสูงข้ึน อนัเป็น
โอกาสในการกา้วไปสู่ความส าเร็จของบุคลากร  
 จากทฤษฎีการจูงใจ EGR ของ Alderfer เสนอว่า บุคคลจะได้รับการกระตุ้นโดย 
ความตอ้งการมากกวา่หน่ึงระดบั เช่น ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอ ในขณะเดียวกนั 
จะเกิดความตอ้งการการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และตอ้งการความก้าวหน้า ซ่ึงจากทฤษฎีน้ี 
สรุปได้ว่า เป็นการน าเอาทฤษฎีความต้องการของมนุษย์มารวบรวมไว้เป็น 3.ระดับ ได้แก่  
ความตอ้งการของบุคคลในระดบัต ่าสุดท่ีตอ้งการตอบสนองทางกาย ล าดบัถดัไปเป็นความตอ้งการ  
ท่ีจะมีมิตรไมตรีมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลท่ีอยู่กบัรอบตวั และล าดบัสุดทา้ยเป็นความตอ้งการ
สูงสุดของบุคคล ไดแ้ก่ ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง และตอ้งการความส าเร็จในชีวติ  
 
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของประสิทธิภาพ 
 พจนานุกรมไทยฉบบัราชบณัฑิตสถาน พ.ศ. 2554 ไดใ้ห้ความหมายวา่ “ประสิทธิภาพ”  
เป็นความสามารถท่ีท าใหเ้กิดผลในการท างาน และค าวา่ ปฏิบติั หมายถึง การด าเนินไปตามระเบียบ
แบบแผน การกระท า เพื่อให้เกิดความช านาญ ปฏิบติั ปรนนิบติั รับใชแ้ละ “งาน” หมายถึง ส่ิงหรือ
กิจกรรมท่ีท า 
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) (อา้งถึง ไพบูลย ์ตั้งใจ, 2554) ไดใ้ห้
ความหมายว่า ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การท างานท่ีประหยดัได้ผลงานท่ีรวดเร็ว มี
คุณภาพคุม้ค่ากบัการใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน อุปกรณ์ และเวลา 

 Good (1973 อ้างถึง อคัรพล พรหมอุตม์, 2550) ให้ความหมายของประสิทธิภาพ 
หมายถึง ความสามารถท่ีท าให้เกิดความส าเร็จตามความปรารถนาโดยใช้เวลาและความพยายาม
เล็กนอ้ยก็สามารถใหผ้ลงานส าเร็จไดอ้ยา่งสมบูรณ์ 

 พณัศา คดีพิศาล (2553) ไดใ้ห้ความหมาย ประสิทธิภาพ หมายถึง การด าเนินงานเพื่อให้
บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้โดยให้ได้ผลผลิตออกมาดีและมากท่ีสุด ในขณะท่ีใช้
ทรัพยากรในการด าเนินกิจกรรมน้อยท่ีสุด โดยการท างานนั้นตอ้งมีกลยุทธ์ ระบบการท างานใน
รูปแบบต่าง ๆ ท่ีสมาชิกในทีมมีความร่วมกนัและมุ่งไปสู่เป้าหมาย 
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 Peterson and Plowman (1953 อา้งถึง มณฑป ผลาสินธุ, 2552, หนา้ 41) ไดใ้ห้ความหมาย 
ประสิทธิภาพ ในความหมายอย่างแคบ หมายถึง การลดตน้ทุนการผลิต และให้ความหมายความ
กวา้ง หมายถึง คุณภาพและความสามารถในการผลิตและการด าเนินงาน ก็เพื่อท่ีจะสามารถผลิต
สินคา้หรือบริการในปริมาณและคุณภาพท่ีตอ้งการท่ีเหมาะสมและมีตน้ทุนนอ้ยท่ีสุด 
 เฮอร์ซเบิร์ต เอ. ไซมอน (Herbert A. Simon,1960) ไดใ้หค้วามหมาย ประสิทธิภาพในเชิง
ธุรกิจเก่ียวกบัการท างานของเคร่ืองจกัร โดยพิจารณาวา่งานใดท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ดูไดจ้าก
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ กบัผลผลิต ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ประสิทธิภาพเท่ากบัผลผลิตลบ
ดว้ยปัจจยัน าเขา้ แต่หากเป็นระบบการท างานของภาครัฐ ตอ้งน าความพึงพอใจของประชาชนผูม้า
ขอรับบริการรวมอยูด่ว้ย ซ่ึงอาจเขียนเป็นสมการ ดงัน้ี 

 E = (I-O+S) 
 E (Efficiency) คือ ประสิทธิภาพของงาน 
 O (Output) คือ ผลิตผลหรือผลงานท่ีไดรั้บ  
 I (Input) คือ ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชไ้ป 
 S (Satisfaction) คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา  
 เมเจอร์ และเบรจ (อา้งถึง อรสุดา ดุสิตรัตนกุล, 2557, หนา้ 5-7) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบั

ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานไวเ้ป็นประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี  
 1. ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว หมายถึง การท่ีจะสามารถมองเห็นความ

แตกต่างระหวา่ง 2 ส่ิง หรือมากกว่า หรือความสามารถในการท่ีจะบอกไดถู้กตอ้งวา่งานส าคญัได้
เสร็จส้ินลุล่วงไปแลว้ หรือสามารถเห็นถึงความแตกต่างวา่อนัใดถูกตอ้งและอนัใดไม่ถูกตอ้ง 

 2. ความสามารถในการวเิคราะห์ปัญหา หมายถึง กระบวนการของการสามารถหาค าตอบ 
เพื่อแก้ปัญหาต่าง ๆ ความสามารถในการแก้ปัญหาน้ีจะกระท าได้โดยการสอนพนักงานให้เห็น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งอาการและสาเหตุท่ีจะเกิดข้ึนตลอดแนวทางแกไ้ข 

 3. ความสามารถจ าเร่ืองท่ีผา่นมา หมายถึง สามารถรับรู้ไดว้า่จะตอ้งท าอะไรหรือตอ้งใช้
อะไรตลอดจน สามารถรู้ล าดบัหรือระเบียบของการปฏิบติังานของงานใดงานหน่ึง ส่ิงเหล่าน้ีลว้น
แต่เป็นประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา 

 4. ความสามารถในการดัดแปลง หมายถึง ความสามารถในการรู้จกัเคร่ืองมือ หรือ
เคร่ืองกลต่าง ๆ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีตอ้งการใหเ้สร็จส้ินลงไปได ้

 5. ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการพูดเป็นส่ิงส าคญัในการส่ือ
ความรู้ความเขา้ใจ ซ่ึงเป็นเร่ืองส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับประสิทธิภาพในการท างาน 
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 Peterson and Plowman (1989 อา้งถึง อุทสัน์ วีระศกัด์ิการุณย,์ 2556) ไดใ้ห้แนวคิด
ใกลเ้คียงกบั Harrington Emerson โดยตดัทอนบางขอ้ลงและสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพไว ้ 
4 ขอ้ประกอบดว้ย 

 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า
และมีความพึงพอใจผลการท างานมีความถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ี ผลงานท่ีมี
คุณภาพ ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้ หรือผูรั้บบริการ 

 2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 
โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงาน หรือเป้าหมายท่ีบริษทัวางไว้
และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

 3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตาม
หลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวก รวดเร็วข้ึน 

 4. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน (Costs) ในการด าเนินงานทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน
และวธีิการ คือ จะตอ้งลงทุนนอ้ยและใหไ้ดผ้ลก าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือ
ตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่า
และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

 ดงันั้น ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม หมายถึง การท างานให้บรรลุผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้โดยการน าทรัพยากรท่ีมีอยูไ่ปใช ้เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงประสิทธิภาพ
จะเป็นตวัช้ีวดัผลของการท างานว่าสามารถปฏิบติัหรือใช้ทรัพยากรได้อย่างมีคุณภาพหรืออย่าง
คุม้ค่ามากนอ้ยเพียงใด เม่ือเทียบกบัทรัพยากรท่ีสูญเสียไป 

 จากแนวคิดข้างตน้สามารถสรุปได้ว่า การปฏิบติังานของแต่ละบุคคลจะมีผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพไดน้ั้น ตอ้งประกอบดว้ย ความสามารถ ความช านาญ และส่ิงจูงใจให้ปฏิบติังานไปสู่
เป้าหมาย โดยประเมินผลของประสิทธิภาพนั้น ได้จากคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และ
ค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน 

 
2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ผูว้จิยัไดน้ างานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี 
 ณัฐวตัร เป็งวนัปลูก (2560) วิจยัเร่ือง ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของข้าราชการทหารสังกัดกองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมีอายรุะหวา่ง 25-34 ปี คิดเป็นร้อยละ 61.10 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 50.90 วุฒิการศึกษา
ต ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 85 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,00 บาท คิดเป็นร้อยละ 37.20 
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ระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.90 ผูว้ิจ ัยได้ท าการศึกษาวิจัยเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหารประจ าสังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 
7 ประกอบ ปัจจัยจูงใจ คือด้านลักษณะงาน และปัจจัยค ้ าจุนจ านวน 4 ด้าน คือ ปัจจัยด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด ปัจจยัด้านความมัน่คงในงาน  ปัจจยัด้านความผูกพนัต่อ
องคก์ร และปัจจยัดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

 นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังานมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58 แรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.56 และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีมีค่าเฉล่ีย 3.78 ซ่ึงมีความส าคญัอยู่ใน
ระดับมาก ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังานคือโครงสร้างและความสามารถมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรอยู่ในระดบัน้อย และมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน คือ ความส าเร็จในงาน ต าแหน่งงาน ความรับผิดชอบในงาน และ
สถานภาพในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง 
และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) วิจยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน และลูกจา้ง องค์การคลงัสินคา้ ผลการวิจยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
ผูห้ญิง อายรุะหวา่ง 31-40 ปี มีสถานภาพโสด ระดบัการศึกษาปริญญาตรี รายไดต่้อเดือน 15,001-25,000 
บาท และมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า 5 ปี ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ ประกอบดว้ย ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้น
นโยบายและการบริหาร และดา้นความมัน่คงในการท างาน 

 สิรินภา ทาระนดั (2561) การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วน
ทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอจอมทอง จงัหวดัเชียงใหม่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มี
อายุระหวา่ง 36-40 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีอายุการท างานตั้งแต่ 6-10 ปี มีรายไดต่้อเดือน 
20,001-25,000 บาท สังกัดส านักงานปลัด ต าแหน่งงานสายงานวิชาการ มีระดับความคิดเห็น 
ดา้นสมรรถนะหลกัมากท่ีสุด ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม มีระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัจูงใจ 
มากท่ีสุด ได้แก่ ดา้นความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และดา้นความส าเร็จในการท างาน มีระดบั 
ความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นความรวดเร็ว และในดา้นปัจจยั
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ความสัมพนัธ์ภายในท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงท่ีสุดต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน นั้น
เป็นความสัมพนัธ์ของตวัแปรดา้นความรับผิดชอบ เท่ากบั 0.448 เม่ือวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
พบวา่ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ (0.254) ดา้นการบริการท่ีเป็นเลิศ (0.215) ดา้นการยึดมัน่ในความ
ถูกตอ้งและจริยธรรม (0.190) ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (0.185) และด้านมุ่งสัมฤทธ์ิ 
(0.171) ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินมีค่าทางบวก 

 ธนญักรณ์ ราศรี (2558) เร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม จากการวิจยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายุ  28-35 ปี  สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี เป็นข้าราชการ  
มีประสบการณ์ในการท างาน 1-7 ปี และมีรายไดต่้อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากบั 17,500 บาท ในดา้น
ปัจจยัจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึง
เป็นความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งสูง ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้น
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัใน
ระดับปานกลาง ด้านความก้าวหน้า ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน ด้านสภาพการ
ปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์เป็นในทิศทางเดียวกนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า 

 กิตติยา ยุทธนาปกรณ์ (2558) แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังาน บริษทั ซีพี ออลล์ จ  ากดั (มหาชน)จากการวจิยัพบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 25-31 ปี สถานภาพโสด มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  
มีระยะเวลาในการท างาน 1-6 ปี พนักงานท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน
แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
ปัจจัยจูงใจโดยรวมและด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านโอกาส
ความกา้วหนา้ในงาน ดา้นความส าเร็จของงาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง ส่วนด้านลักษณะของงาน  
มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ปัจจยัค ้าจุน
โดยรวมและดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสถานะทางอาชีพ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการท างานในระดบัสูง ส่วนนโยบายและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพ
การท างานดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นความเป็นส่วนตวั ดา้นความมัน่คงใน
งานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 อมรรัตน์ จนัทร์เกตุ (2560) เร่ืองปัจจยัท านายประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขา้ราชการ
ต ารวจสังกัดภูธรภาค 2 จากการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัเก่ียวกับการปฏิบติังาน
สามารถร่วมกนัท านายประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสังกดัภูธรภาค 2 อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยตวัแปรตน้สามารถร่วมอธิบายความผนัแปรของประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของข้าราชการต ารวจสังกัดภูธรภาค 2 ได้ร้อยละ 44.60 และพบว่า ปัจจยัท่ีมี
อ านาจการท านายประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจสังกดัภูธรภาค 2 คือ รายได้
เฉล่ียต่อเดือน การปกครองบังคับบัญชา สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ความสัมพนัธ์กับ
ผูร่้วมงานและค่าตอบแทน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ศักรินทร์ นาคเจือ (2557) เ ร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศ
และพลังงานทหาร จากการวิจยัพบว่า ข้าราชการท่ีมีเพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา และอายุ
ราชการแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ภาพรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 ขา้ราชการท่ีมีระดบัชั้นยศและรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และจูงใจมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรม
ป้องกนัประเทศและพลงังานทหาร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 โดยเป็นความสัมพนัธ์ในระดบั
ปานกลาง 

 เมธี ไพรชิต (2556) การหาปัจจยัท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน กรณีศึกษา : บริษทั สุธานี จ  ากดั จากการวิจยัพบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ปัจจยัความมัน่คงในการท างาน ปัจจยัการยอมรับนบัถือ และปัจจยัการติดต่อส่ือสารความสัมพนัธ์ 
กบับุคคลอ่ืนส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สุธานี จ  ากดั ในภาพรวม 
อยู่ในระดับนัยส าคัญปานกลาง ปัจจัยค่าจ้างและค่าตอบแทนปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัย 
การฝึกอบรมการพฒันาส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สุธานี จ  ากดั 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบันยัส าคญันอ้ย 

 ปัญญาพร ฐิติพงศ์ (2558) เร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรในบริษทัก่อสร้าง : กรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ จ  ากดั จากการ
วิจยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหวา่ง 26-30 ปี สถานภาพโสด ระดบั
การศึกษาปริญญาตรี ประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 2 ปีข้ึนไป รายไดเ้ฉล่ีย 12,001-20,000 บาท ระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวมจดัอยู่ในระดบัมาก ระดบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยู่ระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ี
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ประสิทธิภาพมากท่ีสุดคือ ดา้นเวลา รองลงมาเป็น ดา้นปริมาณงาน รองลงมาเป็นดา้นค่าใชจ่้าย และ
สุดท้ายด้านคุณภาพ ตามล าดับ ด้านความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในภาพรวม พบว่า แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและด้านการนิเทศงานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรสามารถพยายามคาดวา่โดยรวมได ้ร้อยละ 73.70 อย่างมี
นยัอยา่งส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 อคัรเดช ไม้จนัทร์ (2559) เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา จากการวิจยัพบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 31-35 ปี สถานภาพสมรส มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,000 บาท และอายุงาน
นอ้ยกว่า 5 ปี ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ง
เคร่ืองจักรสายการผลิตในจังหวดัสงขลา ทั้ ง 5 ด้าน ภาพรวมในระดับมาก สภาพแวดล้อม 
ในการท างาน ความรู้และความเขา้ใจในงานท่ีท า ความมัน่คงก้าวหน้าในงาน ขวญัและก าลงัใจ 
ในการท างาน และความสัมพนัธ์กบับุคคลในท่ีท างาน ตามล าดบั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้ง  
3 ดา้นอยูใ่นระดบัปฏิบติัการ พบวา่มากทุกดา้นคือ ความรวดเร็ว คุณภาพงาน และปริมาณการผลิต 

 สุมานนัท์ สกุลดี (2561) แรงจูงใจกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานรักษา 
ความปลอดภัย จากการวิจัยพบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 21-25 ปี 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ม.3-ม.6 รายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,000-20,000 บาท มีอายุงาน 4-6 ปี 
ภาพรวมของปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับส าคัญมาก ประกอบด้วย ด้านความก้าวหน้า ด้านความ
รับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ และภาพรวมของปัจจยัค ้าจุนอยู่ในระดบัมาก ประกอบด้วย ด้านนโยบายและการบริหาร  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นมัน่คงในงาน ดา้นเงินเดือน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และภาพรวมของประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมากเช่นกนั  ผลการ
ทดสอบพบวา่ ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพไม่แตกต่างกนั และอาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานรักษาความปลอดภยัแตกต่างกนั ทางสถิติอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 
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บทที ่3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การศึกษาเ ร่ือง “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของก าลังพล  
สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผูว้ิจยั
ไดก้  าหนดระเบียบวธีิวจิยั โดยมีรายละเอียดต่าง ๆ เก่ียวกบัระเบียบวธีิวจิยั ดงัน้ี ประกอบดว้ย 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นก าลงัพลท่ีปฏิบติังานในสังกดัส านกังานปลดับญัชี
กองทพับก โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนของประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นก าลงัพล 
ท่ีปฏิบติังานในสังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก จ านวน 328 คน โดยใช้สูตรการค านวณของ  
ทาโรยามาเน่ (Taro Yamane)  โดยก าหนดระดบันยัส าคญั 0.05 โดยการค านวณดงัน้ี 

สูตร     
 

      
เม่ือ  n  = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  

   N  = ขนาดของประชากร 
   e  = ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง 

จากสูตรค านวณ ขนาดของประชากรมีจ านวน 328 คน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และ
ความคลาดเคล่ือน 5% (0.05) สามารถค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 

 

แทนค่า     
   

              
 

  
ดงันั้นจะไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 180 คน  
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เม่ือค านวณตามวธีิการของ Taro Yamane ท่ีขนาดความคลาดเคล่ือนไม่เกินร้อยละ 5 จาก
ประชากร จ านวน 328 คน ไดข้นาดของตวัอยา่ง 180 คน  
 
3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจ ัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องมาเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ซ่ึงลักษณะของค าถามเป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended หรือ Fixed Form) เป็นขอ้ค าถาม 
แบบตรวจสอบรายการ (Check List) จ านวน 7 ขอ้ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัชั้นของก าลงัพล และอายรุาชการ 
 ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน เป็นขอ้ค าถาม
แบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ทั้งหมด โดยก าหนดเกณฑก์ารให้คะแนนในแต่ละระดบั 
ดงัต่อไปน้ี 
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด มีคะแนนถ่วงน ้าหนกั 5 คะแนน 
 เห็นดว้ยมาก มีคะแนนถ่วงน ้าหนกั 4 คะแนน 
 เห็นดว้ยปานกลาง มีคะแนนถ่วงน ้าหนกั 3 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ย    มีคะแนนถ่วงน ้าหนกั 2 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด มีคะแนนถ่วงน ้าหนกั 1 คะแนน 
 โดยมีลกัษณะการให้คะแนนโดยวิธีการให้คะแนนรวม (Rating Scale Method: Likert 
Scale Questions) ใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งออกเป็น  
5 ระดบัซ่ึงมีหลกัเกณฑใ์นการก าหนดคะแนน ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2546: 90-100) 
 คะแนนเฉลี่ย  ระดับความคิดเห็น  
 4.51 – 5.00  มากท่ีสุด 
 3.51 – 4.50  มาก 
 2.51 – 3.50  ปานกลาง 
 1.51 – 2.50  นอ้ย 
 1.00 – 1.50  นอ้ยท่ีสุด 
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ส่วนท่ี 3 ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เป็นขอ้ค าถามแบบมาตราส่วนประเมิน
ค่า (Rating scale) ทั้งหมด 4 ดา้น โดยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละระดบั ดงัต่อไปน้ี 
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด  มีคะแนนถ่วงน ้าหนกั 5 คะแนน 
 เห็นดว้ยมาก  มีคะแนนถ่วงน ้าหนกั 4 คะแนน 
 เห็นดว้ยปานกลาง  มีคะแนนถ่วงน ้าหนกั 3 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ย     มีคะแนนถ่วงน ้าหนกั 2 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  มีคะแนนถ่วงน ้าหนกั 1 คะแนน 

โดยมีลกัษณะการให้คะแนนโดยวิธีการให้คะแนนรวม (Rating Scale Method: Likert 
Scale Questions) ใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งออกเป็น  
5 ระดบัซ่ึงมีหลกัเกณฑใ์นการก าหนดคะแนน ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2546, หนา้ 90-100) 
 คะแนนเฉลี่ย  ระดับความคิดเห็น  
 4.51 – 5.00  มากท่ีสุด 
 3.51 – 4.50  มาก 
 2.51 – 3.50  ปานกลาง 
 1.51 – 2.50  นอ้ย 
 1.00 – 1.50  นอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เป็นลักษณะข้อค าถามแบบปลายเปิด 
เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ เพื่อใช้ในการประกอบ
งานวจิยั 

การหาคุณภาพของแบบสอบถาม  
ในการสร้างเคร่ืองมือในการศึกษา ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
1. ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณา

หาดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์ของการศึกษาและความเท่ียงตรงเร่ือง
เน้ือหา (Content Validity) ความถูกตอ้ง รูปแบบ แบบสอบถาม (Format) และใชภ้าษา (Wording)  
เพื่อความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

2. น าแบบสอบถามท่ีผา่นการปรับปรุงไปทดลองใช ้(Try out) กบัก าลงัพลสังกดักรมข่าว
ทหารบกท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ  านวน 30 คน แล้วน ามาหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
(Reliability) โดยการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของคอนบาร์ช (Cronbach’s Alpha Coefficient: 
: -Coefficient) ท่ีค่าระดบัความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.952 ซ่ึงถือไดว้า่ อยูใ่นระดบัดี
มาก หมายถึง แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือและสามารถน าไปศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งจริงได ้
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3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1.  ผู ้วิจ ัยได้ด า เ นินการแจกและเก็บรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเอง  โดยแจก

แบบสอบถามใหก้บัก าลงัพลท่ีปฏิบติังานในสังกดัส านกังานปลดับญัชี จ  านวน 180 ชุด 
2. ตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถามแต่ละชุด 
3. ลงรหสัขอ้มูล เพื่อน าไปวเิคราะห์ทางสถิติต่อไป 

  
3.4 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยใช้สถิติในการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 1. สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา คือ ขอ้มูลส่วนบุคคล โดนการศึกษาคร้ังน้ีวิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใชค้่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 2. สถิติวเิคราะห์เชิงอนุมาน คือ ค่าสถิติ (t-test) ส าหรับเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
เพศ ส่วนการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (F-test) ส าหรับการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียตั้งแต่ 
3 กลุ่มเป็นตน้ไป ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัชั้นของก าลงัพล 
และอายุราชการและศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของก าลังพล  
สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก ใชก้ารวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 



24 
 

บทที ่4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษา แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของก าลังพล สังกัด
ส านกังานปลดับญัชีกองทพับก ในบทน้ีเป็นการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 
 4.2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจของก าลงัพล สังกดัส านกังาน
ปลดับญัชีกองทพับก 
 4.3 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงั
พล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก 
 4.4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลังพล สังกัด
ส านกังานปลดับญัชีกองทพับกจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 4.5 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล 
สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก 
 เพื่อความเขา้ใจในการแปลความหมาย  ผูว้ิจยัขอก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล ดงัน้ี 

x  แทน ค่าคะแนนเฉล่ียระดบัการตดัสินใจ 
..DS  แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

n  แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
t แทน ค่าสถิติทดสอบ t-test 
F แทน ค่าสถิติทดสอบ F-test 
SS แทน ผลรวมของความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
Df แทน ค่าระดบัชั้น 
MS แทน ค่าเฉล่ียยกก าลงัสอง 
* แทน  ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของตวัอย่างของประชากรท่ีใช้ คือ ก าลงัพล สังกัด
ส านกังานปลดับญัชีกองทพับก โดยใชค้่าความถ่ีและค่าร้อยละ ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.1   
 
ตารางท่ี 4.1แสดงจ านวนและร้อยละของเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 
หญิง 

66 
114 

36.70 
63.30 

รวม 180 100 
 

 จากตารางท่ี 4.1 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 
63.70 และเพศชาย 66 คน คิดเป็นร้อยละ 36.70 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของอายุ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
20-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51-60 ปี 

36 
84 
32 
28 

20.00 
46.70 
17.80 
15.50 

รวม 180 100 
  
 จากตารางท่ี 4.2 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุ 31-40 ปี จ  านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 
46.70 รองลงมา 20-30 ปี จ  านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 อายุ 41-50 ปี จ  านวน 32 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.80 และ 51-60 ปี จ  านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 15.50 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
โสด 
สมรส 

123 
57 

68.30 
31.70 

รวม 180 100 
  
 จากตารางท่ี 4.3 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 123 คน คิดเป็น
ร้อยละ 68.30 รองลงมา สถานภาพสมรส จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 31.70 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

15 
129 
35 
1 

8.33 
71.67 
19.44 
0.56 

รวม 180 100 
  
 จากตารางท่ี 4.4 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ  านวน 129 
คน คิดเป็นร้อยละ 71.67 รองลงมา ปริญญาโท จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 19.44 ต  ่ากวา่ปริญญา
ตรี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 8.33 และปริญญาเอก จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.56 ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของเงินเดือน 

เงินเดือน จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 
15,001-25,000 บาท 
25,001-30,000 บาท 
30,001 บาท ข้ึนไป 

15 
61 
36 
68 

8.33 
33.89 
20.00 
37.78 

รวม 180 100 
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 จากตารางท่ี 4.5 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เงินเดือน 30,001 บาทข้ึนไปมากท่ีสุด จ านวน 
68 คน คิดเป็นร้อยละ 37.78  เงินเดือน 15,001-25,000 บาท จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 33.89  
เงินเดือน 25,001-30,000 บาท จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 และต ่ากว่า 15,000 บาท  
จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 8.33 ตามล าดบั 
 
ตาราท่ี 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละของระดบัชั้นของก าลงัพล 

ระดับชั้นของก าลังพล จ านวน ร้อยละ 
นายทหารชั้นสัญญาบตัร 
นายทหารประทวน  

68 
112 

37.80 
62.20 

รวม 180 100 
  
 จากตารางท่ี 4.6 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับชั้นของก าลังพลนายทหาร
ประทวน จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 62.20 และนายทหารชั้นสัญญาบตัรจ านวน 68 คน คิดเป็น
ร้อยละ 37.80 ตามล าดบั 
 
ตาราท่ี 4.7 แสดงจ านวนและร้อยละของอายรุาชการ 

อายุราชการ จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 10 ปี 
10 – 20 ปี 
21 – 30 ปี 
มากกวา่ 30 ปี  

60 
71 
45 
4 

33.30 
39.50 
25.00 
2.20 

รวม 180 100 
  
 จากตารางท่ี 4.7 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุราชการ 10 – 20 ปี จ  านวน 71 คน 
คิดเป็นร้อยละ 39.40 รองลงมาอายุราชการน้อยกว่า 10 ปีจ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30  
อายุราชการ 21-30 ปีจ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 และอายุราชการมากกวา่ 30 ปีจ านวน 4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.20 ตามล าดบั 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจของก าลังพล สังกัดส านักงานปลัดบัญชี
กองทัพบก 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดั
บญัชีกองทพับกโดยใชส้รุปค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปรากฏดงัตารางท่ี 4.8-4.20 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
    ของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก 

ปัจจัยแรงจูงใจ Mean S.D. ระดับความส าคัญ ล าดับที ่
1.ความส าเร็จในการท างาน 2.17 .402 นอ้ย 12 
2.การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.46 .511 ปานกลาง 11 
3.ลกัษณะของงาน 4.04 .702 มาก 9 
4.ความรับผดิชอบในงาน 3.96 .801 มาก 10 
5.ความกา้วหนา้ 4.10 .729 มาก 8 
6.นโยบาย 4.15 .738 มาก 5 
7.การปกครองบงัคบับญัชา 4.07 .765 มาก 7 
8.ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 4.17 .716 มาก 4 
9.ค่าจา้งและผลตอบแทน 4.25 .716 มาก 1 
10.สถานภาพในการท างาน 4.13 .774 มาก 6 
11.ความมัน่คงในงาน 4.18 .731 มาก 3 
12.ต าแหน่งงาน 4.22 .749 มาก 2 

รวม 3.91 .561 มาก  
  

จากตารางท่ี 4.8 ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกปัจจยัแรงจูงใจโดยรวมอยู่
ในระดบัเห็นดว้ยมาก ( x = 3.91 และ S.D. = .561) เม่ือพิจารณาในรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน ( x = 4.25 และ S.D. = .716) รองลงมาคือดา้นต าแหน่งงาน ( x = 
4.22 และ S.D. = .749) และดา้นความมัน่คงในงาน ( x = 4.18 และ S.D. = .731) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
    ของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก ความส าเร็จในการท างาน 

ความส าเร็จในการท างาน Mean S.D. ระดับความส าคัญ ล าดับที ่
1.ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ี
ปฏิบติังานไดจ้นส าเร็จ 

4.09 
 

.892 
 

มาก 
 

3 
 

2.ท่านท างานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีได้รับ
มอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย 

4.11 
 

.906 
 

มาก 
 

2 
 

3.ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือผูบ้งัคบับญัชาแสดงให้
เห็นวา่พึงพอใจในงานของท่าน 

4.26 .741 มาก 1 
 

รวม 4.15 .738 มาก  
  

จากตารางท่ี 4.9 ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกความส าเร็จในการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( x = 4.15 และ S.D. = .738) เม่ือพิจารณาในรายประเด็น 3 ล าดบั
แรก พบวา่ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด รู้สึกภูมิใจเม่ือผูบ้งัคบับญัชาแสดงให้เห็นวา่พึงพอใจในงาน
ของท่าน ( x = 4.26 และ S.D. = .741) รองลงมาคือท างานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ส าเร็จตามเป้าหมาย( x = 4.11 และ S.D. = .906) และสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ีปฏิบติังาน 
ไดจ้นส าเร็จ ( x = 4.09 และ S.D. = .892) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
     ของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

การได้รับการยอมรับนับถือ Mean S.D. ระดับความส าคัญ ล าดับที ่
1. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยและการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

4.11 
 

.822 
 

มาก 
 

1 
 

2.ท่านไดรั้บค าชมเชยและความไวว้างใจจาก
ผู ้บังคับบัญชาว่ามีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4.09 
 
 

.911 
 
 

มาก 
 
 

2 
 
 

3.ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟัง
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน 

4.02 .930 มาก 3 
 

รวม 4.07 .765 มาก  
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จากตารางท่ี 4.10 ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( x = 4.07 และ S.D. = .765) เม่ือพิจารณาในรายประเด็น  
3 ล าดบัแรก พบว่า ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดรั้บการยกย่องชมเชยและการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน ( x = 4.11 และ S.D. = .822) รองลงมาคือได้รับค าชมเชยและความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาวา่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ( x = 4.09 และ S.D. = 
.911) และผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ( x = 4.02 และ 
S.D. = .930) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
     ของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก ลกัษณะของงาน 

ลักษณะของงาน Mean S.D. ระดับความส าคัญ ล าดับที ่
1. ท่านได้รับมอบหมายตามความรู้ 
ความสามารถ และความถนดั 

4.23 
 

.777 
 

มาก 
 

2 
 

2. ท่านได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทาย
ความสามารถอยูเ่สมอ 

4.24 
 

.828 
 

มาก 
 

1 
 

3. ท่านรู้สึกพอใจเม่ืองานท่ีท ามีลกัษณะ
ทา้ทายความสามารถ 

4.06 
 

.870 
 

มาก 3 
 

รวม 4.17 .716 มาก  
  
 จากตารางท่ี.4.11 ก าลังพล สังกัดส านักงานปลัดบญัชีกองทพับกด้านลักษณะงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( x = 4.17 และ S.D. = .716) เม่ือพิจารณาในรายประเด็น 3 ล าดบั
แรก พบว่า ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้รับมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถอยู่เสมอ ( x = 
4.24 และ S.D. = .828) รองลงมาคือไดรั้บมอบหมายตามความรู้ ความสามารถ และความถนดั ( x = 
4.23 และ S.D. = .777) และรู้สึกพอใจเม่ืองานท่ีท ามีลกัษณะทา้ทายความสามารถ ( x = 4.06 และ 
S.D. = .870) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
     ของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก ความรับผดิชอบในงาน 

ความรับผิดชอบในงาน Mean S.D. ระดับความส าคัญ ล าดับที ่
1. ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความสามารถในงาน
ท่ีท่านรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

3.85 
 

.983 
 

มาก 
 

3 
 

2. ท่านพึงพอใจท่ีมีอ านาจในการตดัสินใจกบั
งานท่ีไดรั้บผดิชอบ 

3.99 
 

.884 
 

มาก 
 

2 
 

3. ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ
ใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

4.05 
 

.899 
 

มาก 1 
 

รวม 3.96 .801 มาก  
 

จากตารางท่ี 4.12 ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกความรับผิดชอบในงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( x = 3.96 และ S.D. = .801) เม่ือพิจารณาในรายประเด็น 3 ล าดบั
แรก พบวา่ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด มีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีวางไว ้( x = 4.05 และ S.D. = .899) รองลงมาคือพึงพอใจท่ีมีอ านาจในการตดัสินใจกบังานท่ีได้
รับผิดชอบ ( x = 3.99 และ S.D. = .884) และมีโอกาสได้แสดงความสามารถในงานท่ีท่าน
รับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี ( x = 3.85 และ S.D. = .983) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
    ของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก ความกา้วหนา้ 

ความก้าวหน้า Mean S.D. 
ระดับ

ความส าคัญ 
ล าดับที ่

1. ท่านมีโอกาสในการพัฒนาความรู้และ
ประสบการณ์ในงานอยู่เสมอ เช่น ดูงาน, 
อบรม, สัมมนา เป็นตน้ 

3.99 
 
 

.862 
 
 

มาก 
 
 

3 
 
 

2. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนและส่งเสริม
ใหก้ าลงัพลมีโอกาสไดรั้บการศึกษาเพิ่มเติม 

4.26 
 

.887 
 

มาก 
 

1 
 

3.  หน่วยงานของท่านไดใ้ห้โอกาส
ปรับเปล่ียนต าแหน่งงานหนา้ท่ีงานรับผดิชอบ
และประสบการณ์เพื่อความกา้วหนา้ 

 
4.06 

 

 
.870 

 
มาก 

 
2 

รวม 4.10 .729 มาก  
 
จากตารางท่ี 4.13 ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกความกา้วหนา้โดยรวมอยู่

ในระดบัเห็นดว้ยมาก ( x = 4.10 และ S.D. = .729) เม่ือพิจารณาในรายประเด็น 3 ล าดบัแรก พบวา่ 
ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด หน่วยงานสนบัสนุนและส่งเสริมให้ก าลงัพลมีโอกาสได้รับการศึกษา
เพิ่มเติม ( x = 4.26 และ S.D. = .887) รองลงมาคือหน่วยงานไดใ้ห้โอกาสปรับเปล่ียนต าแหน่งงาน
หน้าท่ีงานรับผิดชอบและประสบการณ์เพื่อความก้าวหน้า ( x = 4.06 และ S.D. = .870) และ 
มีโอกาสในการพฒันาความรู้และประสบการณ์ในงานอยูเ่สมอ เช่น ดูงาน, อบรม, สัมมนา เป็นตน้    
( x = 3.99 และ S.D. = .862) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
    ของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกนโยบาย 

นโยบาย Mean S.D. 
ระดับ

ความส าคัญ 
ล าดับที ่

1. หน่วยงานของท่านมีนโยบายการ
บริหารจดัการชดัเจนและเป็นระบบ 
2. หน่วยงานของท่านมีการกระจายและ
มอบหมายหน้าท่ีอย่างเสมอภาค และ
เหมาะสม 
3. หน่วยงานของท่านมีโครงสร้างและ
อตัราก าลงัท่ีเหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนั 

4.09 
 

4.11 
 
 

4.26 

.892 
 

.906 
 
 

.741 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 

3 
 

2 
 
 

1 

รวม 4.15 .738 มาก  
  
 จากตารางท่ี 4.14 ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกนโยบายโดยรวมอยูใ่น
ระดบัเห็นดว้ยมาก ( x = 4.15 และ S.D. = .738) เม่ือพิจารณาในรายประเด็น 3 ล าดบัแรก พบว่า 
ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด หน่วยงานมีโครงสร้างและอตัราก าลงัท่ีเหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนั ( x = 
4.26 และ S.D. = .741) รองลงมาคือหน่วยงานมีการกระจายและมอบหมายหนา้ท่ีอยา่งเสมอภาค 
และเหมาะสม ( x = 4.11 และ S.D. = .906) และหน่วยงานมีนโยบายการบริหารจดัการชดัเจนและ
เป็นระบบ ( x = 4.09 และ S.D. = .892) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
     ของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก การปกครองบงัคบับญัชา 

การปกครองบังคับบัญชา Mean S.D. ระดับความส าคัญ ล าดับที ่
1. ผูบ้งัคบับญัชามีการวินิจฉัยในการ
สั่งการและแกปั้ญหาดว้ยเหตุและผล 

4.11 
 

.822 
 

มาก 
 

1 
 

2. ผู ้บังคับบัญชาของท่านมีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานเป็น
อยา่งดี 

4.09 
 
 

.911 
 
 

มาก 
 
 

2 
 
 

3. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานอย่าง
เสมอภาคและเท่าเทียม 

4.02 .930 มาก 3 

รวม 4.07 .765 มาก  
  

จากตารางท่ี 4.15 ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกการปกครองบงัคบับญัชา
โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( x = 4.07 และ S.D. = .765) เม่ือพิจารณาในรายประเด็น 3 ล าดบั
แรก พบวา่ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ผูบ้งัคบับญัชามีการวินิจฉัยในการสั่งการและแกปั้ญหาดว้ย
เหตุและผล ( x = 4.11 และ S.D. = .822) รองลงมาคือผูบ้งัคบัมีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่ง ( x =4.09 และ S.D. = .911) และผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานอยา่งเสมอภาค
และเท่าเทียม ( x = 4.02 และ S.D. = .930) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
     ของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล Mean S.D. ระดับความส าคัญ ล าดับที ่
1. ในหน่วยงานมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและ
กนัและไดรั้บความร่วมมือเป็นอยา่งดีจาก
ทุกคน 

4.23 
 
 

.777 
 
 

มาก 
 
 

2 
 
 

2. ท่ านและ เพื่ อน ร่วมงาน เ ป็น มิตร 
ช่วยกนัแกไ้ขปัญหางานต่างๆ 

4.24 
 

.828 
 

มาก 
 

1 
 

3. ท่านและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะกนัและกนั 

4.06 
 

.870 มาก 3 

รวม 4.17 .716 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.16 ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( x = 4.17 และ S.D. = .716) เม่ือพิจารณาในรายประเด็น 3 
ล าดบัแรก พบวา่ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด มีเพื่อนร่วมงานเป็นมิตร ช่วยกนัแกไ้ขปัญหางานต่างๆ  
( x = 4.24 และ S.D. = .828) รองลงมาคือในหน่วยงานมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัและไดรั้บความ
ร่วมมือเป็นอยา่งดีจากทุกคน ( x = 4.23 และ S.D. = .777) และเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะกนัและกนั ( x = 4.06 และ S.D. = .870) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
     ของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกค่าจา้งและผลตอบแทน 

ค่าจ้างและผลตอบแทน Mean S.D. ระดับความส าคัญ ล าดับที ่
1. ค่าตอบแทนเหมาะสมกับหน้าท่ีความ
รับผดิชอบท่ีปฏิบติั 

4.25 
 

.797 
 

มาก 
 

2 
 

2. หน่วยงานของท่านมีการจดัสวสัดิการ
และค่าตอบแทนคืน เ ช่น บ้านพัก  ค่ า
ท างานนอกเวลา ค่าเดินทาง 

4.27 
 
 

.776 
 
 

มาก 
 
 

1 
 
 

3. หน่วยงานมีการปรับปรุงระบบการจดั
สวัส ดิก า ร ต่ า ง  ๆ  ในก า ลั งพลอย่ า ง
เหมาะสม 

4.23 
 

.792 
 

มาก 3 

รวม 4.25 .716 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.17 ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกค่าจา้งและผลตอบแทน
โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( x = 4.25 และ S.D. = .716) เม่ือพิจารณาในรายประเด็น 3 ล าดบัแรก 
พบวา่ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด หน่วยงานมีการจดัสวสัดิการและค่าตอบแทนคืน เช่น บา้นพกั ค่า
ท างานนอกเวลา ค่าเดินทาง ( x = 4.27 และ S.D. = .776) รองลงมาคือค่าตอบแทนเหมาะสมกบั
หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีปฏิบติั ( x = 4.25 และ S.D. = .797) และหน่วยงานมีการปรับปรุงระบบการ
จดัสวสัดิการต่าง ๆ ในก าลงัพลอยา่งเหมาะสม ( x = 4.23 และ S.D. = .792) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
     ของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกสถานภาพในการท างาน 

สถานภาพในการท างาน Mean S.D. ระดับความส าคัญ ล าดับที ่
1. บรรยากาศในการท างาน มีความสงบ 
อากาศ รวมถึงแสงสว่าง เอ้ืออ านวยให้ท่าน
ท างานไดส้ะดวกสบาย 

4.22 
 
 

.800 
 
 

มาก 
 
 

1 
 
 

2. หน่วยงานของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ และ
ส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน
เพียงพอ 

4.16 
 
 

.864 
 
 

มาก 
 
 

2 
 
 

3. การติดต่อประสานงานของท่านกับ
หน่วยงานอ่ืน มีความสะดวก และรวดเร็ว 

4.03 .893 มาก 3 

รวม 4.13 .686 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.18 ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกสถานภาพในการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( x = 4.13 และ S.D. = .686) เม่ือพิจารณาในรายประเด็น 3 ล าดบัแรก 
พบว่า ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด บรรยากาศในการท างาน มีความสงบ อากาศ รวมถึงแสงสว่าง 
เอ้ืออ านวยให้ท างานได้สะดวกสบาย ( x = 4.22 และ S.D. = .800) รองลงมาคือหน่วยงาน 
มีวสัดุ อุปกรณ์ และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานเพียงพอ ( x = 4.16 และ S.D. = .864) และ 
การติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน มีความสะดวก และรวดเร็ว ( x = 4.03 และ S.D. = .893) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.19 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
      ของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก ความมัน่คงในงาน 

ความมั่นคงในงาน Mean S.D. ระดับความส าคัญ ล าดับที ่
1. ท่านรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั
ในปัจจุบนั 

4.13 
 

.821 
 

มาก 
 

3 
 

2. การท างานท่ีหน่วยงานน้ีท าให้ชีวิตของ
ท่านมีความมัน่คงและมีคุณภาพชีวติท่ีดี 

4.22 
 

.772 
 

มาก 
 

1 
 

3. ท่านรู้สึกเช่ือมั่น และศรัทธาในองค์กร
ของท่าน 

4.19 .859 มาก 2 
 

รวม 4.18 .731 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.19 ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกความมัน่คงในงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( x = 4.18 และ S.D. = .731) เม่ือพิจารณาในรายประเด็น 3 ล าดบัแรก 
พบวา่ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด การท างานท่ีหน่วยงานน้ีท าใหชี้วติมีความมัน่คงและมีคุณภาพชีวิต
ท่ีดี ( x = 4.22 และ S.D. = .772) รองลงมาคือรู้สึกเช่ือมัน่ และศรัทธาในองคก์ร ( x = 4.19 และ S.D. 
= .859) และรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีปฏิบติัในปัจจุบนั ( x =  4.13 และ S.D. = .821) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
     ของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน Mean S.D. ระดับความส าคัญ ล าดับที ่
1. ท่านไดรั้บต าแหน่งเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ 

4.19 
 

.775 
 

มาก 
 

2 
 

2. ท่านมีความเช่ือมัน่ในการปฏิบติัหน้าท่ี
ตามต าแหน่งท่ีไดรั้บ 

4.26 
 

.887 มาก 1 

รวม 4.22 .749 มาก  
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จากตารางท่ี 4.20 ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกต าแหน่งงานโดยรวมอยู่
ในระดบัเห็นดว้ยมาก ( x = 4.22 และ S.D. = .749) เม่ือพิจารณาในรายประเด็น 2ล าดบัแรก พบวา่ 
ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด มีความเช่ือมัน่ในการปฏิบติัหน้าท่ีตามต าแหน่งท่ีไดรั้บ ( x = 4.26 และ 
S.D. = 887) และไดรั้บต าแหน่งเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ( x = 4.19 และ S.D. = .775) 
ตามล าดบั 

 
4.3 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของก าลังพล สังกัด
ส านักงานปลัดบัญชีกองทัพบก 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล 
สังกดัส านักงานปลดับญัชีกองทพับกโดยใช้สรุปค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปรากฏดงั
ตารางท่ี 4.21-4.25 
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 
     ในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน Mean S.D. ระดับความส าคัญ ล าดับที ่
1. ดา้นคุณภาพของงาน 3.33 .628 ปานกลาง 4 
2. ดา้นปริมาณของงาน 4.17 .663 มาก 1 
3. ดา้นเวลา 3.99 .731 มาก 3 
4. ดา้นค่าใชจ่้าย 4.01 .800 มาก 2 

รวม 3.88 .590 มาก  
  
 จากตารางท่ี 4.21 ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( x = 3.88 และ S.D. = .590) เม่ือพิจารณาในรายดา้น
พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ดา้นปริมาณของงาน ( x = 4.17 และ S.D. = .663) รองลงมาคือดา้น
ค่าใชจ่้าย ( x = 4.01 และ S.D. = .800) และดา้นเวลา ( x = 3.99 และ S.D. = .731) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.22 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 
     ในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก  
      ดา้นคุณภาพของงาน 

ด้านคุณภาพของงาน Mean S.D. ระดับความส าคัญ ล าดับที ่
1. ผลของงานท่ีท่านปฏิบติัมีความถูกตอ้ง 
ครบถว้น เช่ือถือได ้

4.06 
 

.870 
 

มาก 
 

2 
 

2. ท่านมีการวางแผนในการปฏิบติังานไว้
ล่วงหนา้เสมอ 

4.09 
 

.892 
 

มาก 
 

1 
 

3. ท่านมีการศึกษา คน้ควา้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ 
เพื่อน ามาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบติังานให้
มีคุณภาพมาก 

3.87 
 

.815 มาก 
 

3 

รวม 3.33 .628 ปานกลาง  
 
 จากตารางท่ี 4.22 ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกดา้นคุณภาพของงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง ( x = 3.33 และ S.D. = .628) เม่ือพิจารณาในรายประเด็น  
3 ล าดบัแรก พบวา่ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด มีการวางแผนในการปฏิบติังานไวล่้วงหนา้เสมอ ( x = 
4.09 และ S.D. = .892) รองลงมาคือผลของงานท่ีปฏิบติัมีความถูกตอ้ง ครบถว้น เช่ือถือได้ ( x = 4.06 
และ S.D. = .870) และมีการศึกษา คน้ควา้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน
ใหมี้คุณภาพมาก ( x = 3.87 และ S.D. = .815) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 
     ในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก  
      ดา้นปริมาณของงาน 

ด้านปริมาณของงาน Mean S.D. ระดับความส าคัญ ล าดับที ่
1. ท่านสามารถท างานได้ปริมาณตามท่ี
หน่วยงานก าหนดไว ้

4.18 
 

.822 
 

มาก 
 

2 
 

2. ท่านใจใส่ติดตามงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
อยูเ่สมอ 

4.34 
 

.735 
 

มาก 
 

1 
 

3. ท่านมีการจัดอนัดับความส าคญัของ
ป ริม าณงาน  เพื่ อคว ามส า เ ร็ จ ในการ
ปฏิบติังาน 

4.01 
 

.931 
 

มาก 3 

รวม 4.17 .663 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.23 ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกดา้นปริมาณของงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( x = 4.17 และ S.D. = .663) เม่ือพิจารณาในรายประเด็น 3 ล าดบั
แรก พบวา่ ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด เอาใจใส่ติดตามงามท่ีไดรั้บมอบหมายอยูเ่สมอ ( x = 4.34 และ 
S.D. = 735) รองลงมาคือสามารถท างานไดป้ริมาณตามท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้( x = 4.18 และ S.D. 
= .822) และมีการจดัอนัดบัความส าคญัของปริมาณงาน เพื่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน ( x = 4.01 
และ S.D. = .931) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.24 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 
     ในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก ดา้นเวลา 

ด้านเวลา Mean S.D. ระดับความส าคัญ ล าดับที ่
1. ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

4.12 
 

.892 
 

มาก 
 

1 
 

2. ท่านสามารถท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย
ส าเร็จไดท้นัเวลา 

4.02 
 

.829 
 

มาก 
 

2 
 

3. ท่านสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงาน
เพื่อให้สอดคลอ้งกบัเวลาท่ีก าหนดได้อย่าง
เหมาะสม 

3.85 .983 มาก 3 

รวม 3.99 .731 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.24 ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกดา้นเวลาโดยรวมอยูใ่น
ระดบัเห็นดว้ยมาก ( x = 3.99 และ S.D. = .731) เม่ือพิจารณาในรายประเด็น 3 ล าดบัแรก พบว่า 
ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน ( x = 4.12 และ S.D. = .892) 
รองลงมาคือสามารถท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จไดท้นัเวลา ( x = 4.02 และ S.D. = .829) 
และสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัเวลาท่ีก าหนดไดอ้ยา่งเหมาะสม ( x =  
3.85 และ S.D. = .983) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.25 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 
     ในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก ดา้นค่าใชจ่้าย 

ด้านค่าใช้จ่าย Mean S.D. ระดับความส าคัญ ล าดับที ่
1. ท่านใช้ทรัพยากรด้านคน เงิน วสัดุ 
เทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดั 

3.99 
 

.884 
 

มาก 
 

2 
 

2. ท่านมีการน าทรัพยากรท่ีใช้แลว้มาพฒันา
ใหเ้กิดประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

4.05 
 

.899 
 

มาก 
 

1 
 

3. ท่านมีการน าทรัพยากรท่ีใชแ้ลว้มาพฒันา
ใหเ้กิดประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

3.99 .862 มาก 
 

3 

รวม 4.01 .731 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.25 ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกดา้นค่าใชจ่้ายโดยรวม
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( x = 4.01 และ S.D. = .731) เม่ือพิจารณาในรายประเด็น 3 ล าดบัแรก 
พบว่า ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด มีการน าทรัพยากรท่ีใช้แล้วมาพฒันาให้เกิดประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังาน ( x =4.05 และ S.D. = .899) รองลงมาคือใชท้รัพยากรดา้นคน เงิน วสัดุ เทคโนโลยีท่ีมีอยู่
อย่างประหยดั ( x = 3.99 และ S.D. = .884) และมีการน าทรัพยากรท่ีใช้แลว้มาพฒันาให้เกิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน ( x = 3.99 และ S.D. = .862) ตามล าดบั 
 
4.4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของก าลังพล สังกัดส านักงานปลัด
บัญชีกองทัพบกจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของก าลังพล สังกัด
ส านักงานปลดับญัชีกองทพับกจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกแตกต่างกนั ดว้ย
ค่าสถิติ (t-test) ส าหรับเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ เพศ ส่วนการวิเคราะห์ความแปรปรวน
แบบทางเดียว (F-test) ส าหรับการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3 กลุ่มเป็นตน้ไป ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัชั้นของก าลงัพล และอายรุาชการ 
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ตารางท่ี 4.26 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดั 
      บญัชีกองทพับกจ าแนกตามเพศ 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

เพศ Mean S.D. t Sig. 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 
ชาย 3.3216 .62073 

.413 .667 ไม่แตกต่าง 
หญิง 3.3636 .64511 

2. ดา้นปริมาณของงาน 
ชาย 4.1170 .67834 

1.624 .106 ไม่แตกต่าง 
หญิง 4.2828 .62769 

3. ดา้นเวลา 
ชาย 3.9357 .76922 

1.420 .157 ไม่แตกต่าง 
หญิง 4.0960 .65572 

4. ดา้นค่าใชจ่้าย 
ชาย 3.9561 .86163 

1.213 .227 ไม่แตกต่าง 
หญิง 4.1061 .67725 

รวม 
ชาย 3.8326 .62474 

1.421 .157 ไม่แตกต่าง 
หญิง 3.9621 .52199 

หมายเหตุ: มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.26 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ก าลงัพล สังกดัส านักงานปลดับญัชี

กองทพับกท่ีมีเพศแตกต่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
ในระดบันยัส าคญั 0.05 โดยก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกเพศหญิงมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้ง 4 ขั้นตอน สูงกวา่พบวา่ ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดั
บญัชีกองทพับกเพศชาย 
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ตารางท่ี 4.27 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดั 
      บญัชีกองทพับกจ าแนกตามอาย ุ

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  

SS Df MS F Sig. 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 1.141 3 .380 .963 

 
 

.412 
 
 

ภายในกลุ่ม 69.523 176 .395 
รวม 70.664 179  

2. ดา้นปริมาณของงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 2.268 3 .756 1.740 

 
 

.161 
 
 

ภายในกลุ่ม 76.487 176 .435 
รวม 78.756 179  

3. ดา้นเวลา 
ระหวา่งกลุ่ม 3.767 3 1.256 2.399 

 
 

.070 
 
 

ภายในกลุ่ม 92.116 176 .523 
รวม 95.883 179  

4. ดา้นค่าใชจ่้าย 
ระหวา่งกลุ่ม 1.514 3 .505  

.785 
 

.504 ภายในกลุ่ม 113.131 176 .643 
รวม 114.644 179  

รวม 
ระหว่างกลุ่ม 1.654 3 .551 1.594 

 
 

.193 
 
 

ภายในกลุ่ม 60.862 176 .346 
รวม 62.516 179  

หมายเหตุ: มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ 
ความคิดเห็นของก าลังพล สังกัดส านักงานปลัดบญัชีกองทพับกเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกจ าแนกตามอายุประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานพบว่า ก าลังพล สังกัดส านักงานปลัดบญัชีกองทพับกท่ีมีอายุต่างกันมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกแตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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ตารางท่ี 4.28 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดั 
      บญัชีกองทพับกจ าแนกตามสถานภาพสมรส 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

สถานภาพ Mean S.D. t Sig. 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1. ดา้นคุณภาพของ
งาน 

โสด 3.4065 .59374 
4.850 .029 แตกต่าง 

สมรส 3.1871 .67852 

2. ดา้นปริมาณของงาน 
โสด 3.3370 .62831 

.017 .898 ไม่แตกต่าง 
สมรส 4.1734 .63065 

3. ดา้นเวลา 
โสด 4.1871 .73468 

.906 .342 ไม่แตกต่าง 
สมรส 4.1778 .66331 

4. ดา้นค่าใชจ่้าย 
โสด 4.0298 .69215 

1.596 .208 ไม่แตกต่าง 
สมรส 3.9181 .81231 

รวม 
โสด 3.9944 .73189 

1.605 .207 ไม่แตกต่าง 
สมรส 4.0623 .75307 

หมายเหตุ: มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ความคิดเห็นของก าลังพล สังกัดส านักงานปลัดบญัชีกองทพับกเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของก าลังพล สังกัดส านักงานปลัดบัญชีกองทัพบกจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพบวา่ ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกท่ีมีสถานภาพ
สมรสต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังาน
ปลดับญัชีกองทพับกแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.29 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดั 
      บญัชีกองทพับกจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  

SS Df MS F Sig. 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 
ระหวา่งกลุ่ม .046 2 .023 .058 

 
 

.943 
 
 

ภายในกลุ่ม 70.618 177 .399 
รวม 70.664 179  

2. ดา้นปริมาณของงาน 
ระหวา่งกลุ่ม .824 2 .412 .935 

 
 

.394 
 
 

ภายในกลุ่ม 77.932 177 .440 
รวม 78.756 179  

3. ดา้นเวลา 
ระหวา่งกลุ่ม .456 2 .228 .423 

 
 

.656 
 
 

ภายในกลุ่ม 95.427 177 .539 
รวม 95.883 179  

4. ดา้นค่าใชจ่้าย 
ระหวา่งกลุ่ม .243 2 .121 .188 .829 
ภายในกลุ่ม 114.402 177 .646 

  
รวม 114.644 179  

รวม 
ระหว่างกลุ่ม .065 2 .032 .092 

 
 

.912 
 
 

ภายในกลุ่ม 62.452 177 .353 
รวม 62.516 179  

หมายเหตุ: มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ความคิดเห็นของก าลังพล สังกัดส านักงานปลัดบญัชีกองทพับกเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของก าลังพล สังกัดส านักงานปลัดบัญชีกองทัพบกจ าแนกตามระดับการศึกษา 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพบว่า ก าลงัพล สังกดัส านักงานปลดับญัชีกองทพับกท่ีมีระดับ
การศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของก าลังพล สังกัด
ส านกังานปลดับญัชีกองทพับกแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.30 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดั 
     บญัชีกองทพับกจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  

SS Df MS F Sig. 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 
ระหวา่งกลุ่ม .046 2 .023 .058 

 
 

.943 
 
 

ภายในกลุ่ม 70.618 177 .399 
รวม 70.664 179  

2. ดา้นปริมาณของงาน 
ระหวา่งกลุ่ม .824 2 .412 .935 

 
 

.394 
 
 

ภายในกลุ่ม 77.932 177 .440 
รวม 78.756 179  

3. ดา้นเวลา 
ระหวา่งกลุ่ม .456 2 .228 .423 

 
 

.656 
 
 

ภายในกลุ่ม 95.427 177 .539 
รวม 95.883 179  

4. ดา้นค่าใชจ่้าย 
ระหวา่งกลุ่ม .243 2 .121 .188 

 
.829 

ภายในกลุ่ม 114.402 177 .646  
รวม 114.644 179    

รวม 
ระหว่างกลุ่ม .065 2 .032 .092 

 
 

.912 
 
 

ภายในกลุ่ม 62.452 177 .353 
รวม 62.516 179  

หมายเหตุ: มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง 
ของความคิดเห็นของก าลังพล สังกัดส านักงานปลัดบัญชีกองทัพบกเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพบวา่ ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือนต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังาน
ปลดับญัชีกองทพับกแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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ตารางท่ี 4.31 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดั 
      บญัชีกองทพับกจ าแนกตามระดบัชั้นของก าลงัพล 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  

SS Df MS F Sig. 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 
ระหวา่งกลุ่ม .013 1 .013 .033 

 
 

.855 
 
 

ภายในกลุ่ม 70.651 178 .397 
รวม 70.664 179  

2. ดา้นปริมาณของงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 1.479 1 1.479 3.407 

 
 

.067 
 
 

ภายในกลุ่ม 77.276 178 .434 
รวม 78.756 179  

3. ดา้นเวลา 
ระหวา่งกลุ่ม .863 1 .863 1.618 

 
 

.205 
 
 

ภายในกลุ่ม 95.020 178 .534 
รวม 95.883 179  

4. ดา้นค่าใชจ่้าย 
ระหวา่งกลุ่ม .028 1 .028 .044 

 
.835 

ภายในกลุ่ม 114.616 178 .644  
รวม 114.644 179    

รวม 
ระหว่างกลุ่ม .274 1 .274 .783 

 
 

.377 
 
 

ภายในกลุ่ม 62.242 178 .350 
รวม 62.516 179  

หมายเหตุ: มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง 
ของความคิดเห็นของก าลังพล สังกัดส านักงานปลัดบัญชีกองทัพบกเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกจ าแนกตามระดบัชั้นของก าลงัพล 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพบว่า ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกท่ีมีระดบัชั้น
ของก าลงัพลต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกัด
ส านกังานปลดับญัชีกองทพับกแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.32 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดั 
      บญัชีกองทพับกจ าแนกตามอายรุาชการ 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  

SS Df MS F Sig. 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 1.108 3 .369 .934 

 
 

.425 
 
 

ภายในกลุ่ม 69.557 176 .395 
รวม 70.664 179  

2. ดา้นปริมาณของงาน 
ระหวา่งกลุ่ม .689 3 .230 .518 

 
 

.670 
 
 

ภายในกลุ่ม 78.066 176 .444 
รวม 78.756 179  

3. ดา้นเวลา 
ระหวา่งกลุ่ม 1.009 3 .336 .624 

 
 

.600 
 
 

ภายในกลุ่ม 94.874 176 .539 
รวม 95.883 179  

4. ดา้นค่าใชจ่้าย 
ระหวา่งกลุ่ม 2.856 3 .952 1.499 

 
.217 

ภายในกลุ่ม 111.788 176 .635  
รวม 114.644 179    

รวม 
ระหว่างกลุ่ม .772 3 .257 .733 

 
 

.533 
 
 

ภายในกลุ่ม 61.744 176 .351 
รวม 62.516 179  

หมายเหตุ: มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง 
ของความคิดเห็นของก าลังพล สังกัดส านักงานปลัดบัญชีกองทัพบกเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของก าลังพล สังกัดส านักงานปลัดบญัชีกองทพับกจ าแนกตามอายุราชการ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพบวา่ ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกท่ีมีอายุราชการ
ต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านักงานปลดั
บญัชีกองทพับกแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.33 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตัวแปร 
เป็นไปตาม 
สมมติฐาน 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

เพศ   
อาย ุ   
สถานภาพ   
ระดบัการศึกษา   
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
ระดบัชั้นของก าลงัพล   
อายรุาชการ   
ดา้นคุณภาพของงาน   
ดา้นปริมาณของงาน   
ดา้นเวลา   
ดา้นค่าใชจ่้าย   

 
4.5 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของก าลังพล สังกัด
ส านักงานปลัดบัญชีกองทัพบก 
 ก่อนท่ีจะทดสอบสมมติฐาน จะตอ้งทดสอบขอ้ก าหนดท่ีส าคญัของสถิติอา้งอิงก่อน ดงัน้ี
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์กนัเองของตวัแปร ซ่ึงเรียกว่า
ภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multi collinearity) โดยใชว้ธีิการ Correlation Analysis ระหวา่งตวัแปรอิสระ
ทั้ง 4 ตวั แสดงผล ดงัตารางท่ี 4.34 
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ตารางท่ี 4.34 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้ 

ปัจจัย 
ดา้นคุณภาพ
ของงาน 

ดา้นปริมาณ
ของงาน 

ดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ่้าย 

ดา้นคุณภาพของงาน 
1 .450** .552** .602** 
 .000 .000 .000 

ดา้นปริมาณของงาน 
.450** 1 .664** .508** 

.000  .000 .000 

ดา้นเวลา 
.552** .664** 1 .772** 

.000 .000  .000 

ดา้นค่าใชจ่้าย 
.602** .508** .772** 1 

.000 .000 .000  
*ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ** ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01  
  
 จากตารางท่ี 4.34 พบว่า เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรต้นทั้ง 7 ปัจจยั 
มีความสัมพนัธ์กนัโดยมีค่าอยู่ระหว่าง 0.508-0.664 สรุปได้ว่าในส่วนของตวัแปรอิสระทั้งหมด 
ไม่ปรากฎว่ามีความสัมพนัธ์คู่ใดท่ีมีค่าความสัมพนัธ์เกินกว่า 0.80 ซ่ึงถือว่าตวัแปรอิสระทั้งหมด 
ไม่มีปัญหาความสัมพนัธ์กนัเองหรือไม่มีปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) โดยตวั
แปรอิสระ มีความสัมพนัธ์กนัเองไม่ควรสูงกวา่ 0.80 ทั้งทางบวกและลบ 
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ตารางท่ี 4.35 แสดงค่าแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล  
      สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก 

ตัวแปร b SE β t Sig 

ค่าคงท่ี  -.018 .028   -.636 .526 
ความส าเร็จในการท างาน (X1) -.006 .008 -.004 -.721 .472 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (X2) .249 .007 .215 33.828 .000* 
ลกัษณะของงาน (X3) .250 .007 .297 33.415 .000* 
ความรับผดิชอบในงาน (X4) .260 .007 .352 39.611 .000* 
ความกา้วหนา้ (X5) .214 .012 .264 17.921 .000* 
นโยบาย (X6) .082 .009 .102 8.883 .000* 
การปกครองบงัคบับญัชา (X7) -.003 .007 -.004 -.480 .632 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (X8) .021 .012 .025 1.678 .095 
ค่าจา้งและผลตอบแทน (X9) -.011 .010 -.013 -1.144 .254 
สถานภาพในการท างาน (X10) -.002 .009 -.003 -.247 .805 
ความมัน่คงในงาน (X11) .027 .010 .033 2.578 .011 
ต าแหน่งงาน (X12) -.081 .009 -.102 -8.951 .000* 
R = .998 R Square = .996 Adjusted R Square = .996 SE = .039 Durbin-Watson = 5.188 F = 
3329.338 Sig = .000 

* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ** ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.35 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของก าลังพล สังกัดส านักงานปลัดบัญชีกองทัพบกมีความสัมพนัธ์ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (F=3329.338,Sig=.000) กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก ซ่ึงมีความสัมพนัธ์เชิงบวก โดยมีค่าความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม (R) อยูใ่นระดบั .998 และพิจารณาจากการปรับมาตรฐานของ
ตวัแปร (Standardized Variables)ร้อยละ.996 ในการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ และค่า β โดยมีตวั
แปรท่ีมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลังพล สังกัดส านักงานปลัดบัญชี
กองทพับกสามารถท านายการผนัแปรของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลังพล สังกัด
ส านกังานปลดับญัชีกองทพับกไดร้้อยละ 0.996 โดยเรียงล าดบัค่าอิทธิพลจากมากไปนอ้ยตามล าดบั 
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ดงัน้ี คือ สถานภาพในการท างาน (X10) β = 0.805 การปกครองบงัคบับญัชา (X7) β = 0.632 
ความส าเร็จในการท างาน (X1) β = 0.472 ค่าจา้งและผลตอบแทน (X9) β = 0.254 ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล (X8) β = 0.095 ความมัน่คงในงาน (X11) β = 0.011 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
(X2) β = 0.000 ลกัษณะของงาน (X3) β = 0.000 ความรับผิดชอบในงาน (X4) β = 0.000 
ความกา้วหนา้ (X5) β = 0.000 นโยบาย (X6) β = 0.000 และต าแหน่งงาน (X12) β = 0.000 ซ่ึง
สามารถเขียนสมการในรูปคะแนนดิบท านายความผกูพนัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล 
สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกไดด้งัน้ี 
  ̂tot= (-.018) + (-.006) (X1) + .249 (X2) + .250 (X3) + .260 (X4) ) + .214 (X5) ) + .082 
(X6) ) + (-.003) (X7) ) + .021 (X8) ) + (-.011) (X9) ) + (-.002) (X10) ) + .027 (X11) ) + (-.081) (X12) 
 เขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 
 Z = .008 (X1) + .007 (X2) + .007 (X3) + .007 (X4) ) + .012 (X5) ) + .009 (X6) ) + .007 
(X7) ) + .012 (X8) ) + .010 (X9) ) + .009 (X10) ) + .010 (X11) ) + .009 (X12) 
 
ตารางท่ี 4.36 สรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (X2)  
ลกัษณะของงาน (X3)  
ความรับผดิชอบในงาน (X4)  
ความกา้วหนา้ (X5)  
นโยบาย (X6)  
ต าแหน่งงาน (X12)  

  
 จากตารางท่ี 4.36 พบวา่ แรงจูงใจในเร่ืองการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (X2) ลกัษณะของ
งาน (X3) ความรับผิดชอบในงาน (X4) ความกา้วหนา้ (X5) นโยบาย (X6) และต าแหน่งงาน (X12) 
ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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บทที ่5 

สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเ ร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของก าลังพล  
สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก  มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก 2) ศึกษาแรงจูงใจของก าลงัพล สังกดัส านกังาน 
ปลัดบญัชีกองทพับก และ 3) เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลังพล สังกัด
ส านักงานปลัดบัญชีกองทพับก  จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 4).วิเคราะห์แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก ใชแ้บบสอบถาม 
ในการเก็บขอ้มูล กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 180 คน วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าที และค่าเอฟ ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 ผูว้ิจยัไดส้รุปผลการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ 
ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก  ดงัน้ี  

1. ปัจจยัส่วนบุคคลของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับกส่วนใหญ่เป็น 
เพศหญิง มีอายุ 31 - 40 ปีสถานภาพโสด มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีเงินเดือน 15,001-25,000 
บาทระดบัชั้นของก าลงัพลนายทหารประทวน และอายรุาชการ 10 – 20 ปี  

2. ปัจจยัแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ( x = 3.91 และ S.D. = .561) 
เม่ือพิจารณาในรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน ( x = 4.25 และ 
S.D. = .716) รองลงมาคือดา้นต าแหน่งงาน ( x = 4.22 และ S.D. = .749) และดา้นความมัน่คง 
ในงาน ( x = 4.18 และ S.D. = .731) ตามล าดบั  

3. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ( x  = 3.88 และ  
S.D. = .590) เม่ือพิจารณาในรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ดา้นปริมาณของงาน ( x = 4.17 
และ S.D. = .663) รองลงมาคือดา้นค่าใชจ่้าย ( x =4.01 และ S.D. = .800) และดา้นเวลา ( x = 3.99
และ S.D. = .731) ตามล าดบั    

4. ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านักงาน 
ปลดับญัชีกองทพับก จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั  
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พบว่า  ก าลังพล สังกัดส านักงานปลัดบัญชีกองทัพบกท่ีมีเพศ อายุ  สถานภาพ  
ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัชั้นของก าลงัพล และอายุราชการต่างกนั มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัในระดบันยัส าคญั 0.05  

5. แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านักงาน 
ปลดับญัชีกองทพับก  

พบวา่ แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังาน
ปลดับญัชีกองทพับก มีความสัมพนัธ์กนั ในเร่ืองการได้รับการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงาน 
ความรับผิดชอบในงาน ความกา้วหนา้ นโยบาย และต าแหน่งงาน ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

   
5.2 อภิปรายผล 
 ผูว้ิจยัได้สรุปผลการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ 
ก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก มีดงัน้ี 
 1..ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของก าลังพล สังกัดส านักงานปลัดบัญชี
กองทพับก พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยสุด ดา้นคุณภาพของงาน ในเร่ืองของงานท่ีปฏิบติัมีความ
ถูกตอ้ง ครบถว้น เช่ือถือได ้มีการวางแผนในการปฏิบติังานไวล่้วงหนา้เสมอ และการศึกษาคน้ควา้
เพิ่มเติมอยู่เสมอ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานให้มีคุณภาพมาก จากท่ีกล่าวมามีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัน้อยซ่ึงสอดคล้องกบัผลงานวิจยัของยุทธนา ไทยประเสริฐ (2556) ได้ศึกษา
เก่ียวกบั แรงจูงใจในการท างานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอกุดบาก 
จงัหวดัสกลนคร ผลการวิจยั พบวา่ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก(ค่าเฉล่ีย 3.94) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (ค่าเฉล่ีย 4.24) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะ
ของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.94) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 
2.39) อยู่ในระดับน้อยและยงัสอดคล้องกับเสกสรร อรกุล (2557) พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีมีผลต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เมทเทิลคอม จ ากดั คือ 
ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย ดา้นผลส าเร็จ ในการปฏิบติังาน การยกยอ่งยอมรับนบัถือ การ
มีอ านาจในหน้าท่ีและโอกาสก้าวหน้าและด้านปัจจัยค ้ าจุน หรือปัจจัยสุขศาสตร์ ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน และลูกจา้ง องค์การคลงัสินคา้อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 คือ ด้าน ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ในการท างานผลงานจะส าเร็จได ้
จ  าเป็นตอ้งอาศยัการติดต่อส่ือสาร การท างานร่วมกนั ซ่ึงอาจตอ้งการค าปรึกษา หรือการช่วยเหลือ
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ซ่ึงกนัและกนั ส าหรับด้านความมัน่คง ในการท างาน และดา้นนโยบายและ การบริหาร องค์การ
คลงัสินคา้ เป็นหน่วยงานรัฐวสิาหกิจ สังกดั กระทรวงพาณิชย ์บุคคลจะรู้สึกถึงความมัน่คงในอาชีพ
ท่ีจะไม่ถูกไล่ออกไดง่้าย 
 2. ระดบัแรงจูงใจของก าลงัพล สังกัดส านักงานปลัดบญัชีกองทพับก พบว่า ระดับ 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
น้อยสุด ด้านความส าเร็จในการท างาน ในเร่ืองการแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ีปฏิบติังาน การ
ท างานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีได้รับมอบหมายส าเ ร็จตามเป้าหมาย และความภูมิใจเม่ือ
ผูบ้งัคบับญัชาแสดงให้เห็นว่าพึงพอใจในงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุมานนัท์ สกุลดี (2561) 
แรงจูงใจกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนักงานรักษาความปลอดภยั จากการวิจยัพบว่า  
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 21-25ปี สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ม.3-ม.6 
รายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001-20,000 บาท มีอายุงาน 4-6 ปี ภาพรวมของปัจจยัจูงใจอยู่ในระดับ
ส าคญัมาก ประกอบด้วย ด้านความกา้วหน้า ด้านความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และภาพรวมของปัจจยัค ้ าจุน 
อยู่ในระดบัมาก ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ด้านมัน่คงในงาน ด้านเงินเดือน ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
และภาพรวมของประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมากเช่นกนั ผลการทดสอบพบว่า ข้อมูลส่วนบุคคล 
ด้านเพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพไม่แตกต่างกนั และอายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา  
รายได้เฉล่ียต่อเดือน อายุงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน 
รักษาความปลอดภยัแตกต่างกนั ทางสถิติอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 3. เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดับญัชี
กองทพับกจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า ก าลงัพล สังกดัส านักงานปลดับญัชีกองทพับกท่ีมี 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัชั้นของก าลงัพล และอายุราชการ
ต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัในระดบันยัส าคญั 0.05 
สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของยุทธนา ไทยประเสริฐ (2556) ได้ศึกษาเก่ียวกบั แรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอกุดบาก จงัหวดัสกลนคร ผลการวิจยัพบว่า
พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอกุดบาก ใน
ภาพรวมไม่มีความแตกต่างกนั ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ท่ีควรน าไปศึกษาแนวทางในการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานของพนักงานองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอกุดบาก จงัหวดัสกลนครมีจ านวน 3 ดา้น คือ 1) ดา้นนโยบายและการบริหาร  
2) ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล และ3) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและยงัสอดคลอ้งกบั 
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สุรศักด์ิ  นนทพรหม (2559) ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ  
กรมก าลงัพลทหารบก พบว่า ขา้ราชการ กรมก าลงัพลทหารบก ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 85 คน  
มีอายุ 36-40 ปี จ  านวน 34 คน มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 98 คน มีชั้นยศสิบตรี จ่าสิบเอก 
จ านวน 84 คน และมีอายุราชการ 11-20 ปี จ  านวน 63 คน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ กรมก าลังพลทหารบก ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  
ด้านปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ปัจจัยค ้ าจุน จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
ขา้ราชการของกรมก าลงัพลทหารบก ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ชั้นยศ และ
อายุราชการ แตกต่างกัน จะได้รับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุนในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  
ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ข้าราชการของกรมก าลังพลทหารบก ไม่ว่าจะมี เพศ อายุ วุฒิการศึกษา  
ชั้นยศ และอายุราชการ แตกต่างกนัอย่างไร ต่างก็มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ 
และดา้นปัจจยัค ้าจุน อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 
 4. แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล สังกดัส านกังานปลดั
บญัชีกองทพับก มีความสัมพนัธ์กนั ในเร่ืองการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความ
รับผดิชอบในงาน ความกา้วหนา้ นโยบาย และต าแหน่งงาน ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 สอดคล้องกบังานวิจยัของศกัรินทร์ นาคเจือ (2557)  
เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการ
อุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศและพลงังานทหาร จากการวิจยัพบว่า 
ขา้ราชการท่ีมีเพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และอายุราชการแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน ภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ขา้ราชการท่ีมีระดบัชั้นยศ
และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของขา้ราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลงังาน
ทหาร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 โดยเป็นความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ  
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. ควรจัดให้มี กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์หรือกิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ีท าให้เ กิดการท า 
กิจกรรมร่วมกนัหรือวิธีการแนวทางท่ีจะช่วยพฒันาระบบการส่ือสารระหว่างสมาชิกแต่ละฝ่าย 
ใหไ้ปในทิศทางเดียวกนั 
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 2. ผูบ้ริหารสูงสุดของหน่วยงาน และผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงฝ่ายบุคคล จะต้องให้
ความส าคัญและให้ความสนใจในเ ร่ือง  Generation.ต้องท าความเข้าใจคุณลักษณะของ 
แต่ละ Generation ว่าเป็นอยา่งไร มีลกัษณะเด่นอะไรบา้ง ชอบอะไร ไม่ชอบอะไร และให้กลุ่มคน 
ในแต่ละรุ่นไดแ้ลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั เพื่อลดปัญหาช่องวา่งระหวา่งวยั 
 3. ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาควรมีการมอบหมายหน้าท่ีการปฏิบติังานให้ชัดเจน  
โดยงานท่ีไดรั้บมอบหมายควรมีลกัษณะงานไม่ซบัซอ้น และง่ายต่อการปฏิบติังาน จึงจะสามารถท า
ใหเ้กิดความสุขในการท างานได ้และท าใหง้านนั้นประสบความส าเร็จไปไดด้ว้ยดี 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรจะขยายขอบเขตงานวิจยัให้กวา้งข้ึนไปยงัหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ เพื่อให้ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีน ามาท าการวเิคราะห์สามารถน ามาใชเ้ป็นตวัแทนของกลุ่มประชากรไดดี้ยิง่ข้ึน 
 2. การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรจะท าการศึกษาปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
เพื่อขยายผลการวจิยัใหม้ากข้ึน 
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แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 

แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของก าลงัพล  
สังกดัส านกังานปลดับญัชีกองทพับก 

_________________________________________________________________________ 
ค าช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของก าลงัพล สังกัดส านักงานปลัดบญัชีกองทพับก ตลอดจนขอ้ความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะต่างๆ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ส านกังานปลดับญัชีกองทพับก 

 2. แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย 
  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล  
  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
  ส่วนท่ี 4 ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะ 
 3.  ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ ตามความคิดเห็นหรือ
ประสบการณ์ท่ีเป็นจริง ขอ้มูลท่ีตอบไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านหรือหน่วยงานแต่ประการใด ทั้งน้ี
ขอ้มูลท่ีได้รับจากแบบสอบถามน้ีจะถูกเก็บรักษาไวเ้ป็นความลบั ไม่มีผลกระทบหรือก่อให้เกิด
ความเสียหายต่อผูก้รอกแบบสอบถามแต่อย่างใด และผลท่ีได้จะน ามาใช้ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี
เท่านั้น  
 ผูว้ิจยัขอขอบคุณเป็นอย่างสูงท่ีท่านให้ความอนุเคราะห์และความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามคร้ังน้ีอยา่งดียิง่ 
 

ร้อยโทหญิง เกศกญัญา วงษก์ลา้หาญ 
             นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต 

          มหาวทิยาลยัศรีปทุม 
               ผูว้จิยั 
 



66 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

ผูต้อบแบบสอบถาม กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย   ลงใน  ท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
 
1. เพศ 

 เพศชาย    เพศหญิง 
 

2. อาย ุ
 20 – 30 ปี    31 – 40 ปี 
 41 – 50 ปี    51 – 60 ปี 

 

3. สถานภาพสมรส 
 โสด     สมรส 
 หยา่ร้าง    อ่ืน ๆ ระบุ........... 
 

4. ระดบัการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท     ปริญญาเอก 

 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 20 – 30 ปี    31 – 40 ปี 
 41 – 50 ปี    51 – 60 ปี 

 

6. ระดบัชั้นของก าลงัพล 
 นายทหารชั้นสัญญาบตัร 
 นายทหารประทวน 
 ลูกจา้งประจ า    
 พนกังานราชการ 
 

7. อายรุาชการ 
 นอ้ยกวา่ 10 ปี    10-20 ปี 
 21-30 ปี    มากกวา่ 30 ปี 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความจริงของท่านมากท่ีสุด  
 

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

ปัจจัยจูงใจ 

ความส าเร็จในการท างาน 

1. ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ี
ปฏิบติังานไดจ้นส าเร็จ 

     

2. ท่านท างานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

3. ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือผูบ้งัคบับญัชาแสดงใหเ้ห็นวา่
พึงพอใจในงานของท่าน 

     

การได้รับการยอมรับนับถือ 

4. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยและการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน 

     

5. ท่านไดรั้บค าชมเชยและความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาวา่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบั
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

6. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน 

     

ลักษณะของงาน 

7. ท่านไดรั้บมอบหมายตามความรู้ ความสามารถ 
และความถนดั 

     

8. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ
อยูเ่สมอ 

     

 



68 
 

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

9. ท่านรู้สึกพอใจเม่ืองานท่ีท ามีลกัษณะทา้ทาย
ความสามารถ 

     

ความรับผิดชอบในงาน 

10. ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความสามารถในงานท่ี
ท่านรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 

     

11. ท่านพึงพอใจท่ีมีอ านาจในการตดัสินใจกบังานท่ี
ไดรั้บผดิชอบ 

     

12. ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบให้
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

     

ความก้าวหน้า 

13. ท่านมีโอกาสในการพฒันาความรู้และ
ประสบการณ์ในงานอยูเ่สมอ เช่น ดูงาน, อบรม, 
สัมมนา เป็นตน้ 

     

14. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนและส่งเสริมให้
ก าลงัพลมีโอกาสไดรั้บการศึกษาเพิ่มเติม 

     

15. หน่วยงานของท่านไดใ้ห้โอกาสปรับเปล่ียน
ต าแหน่งงานหนา้ท่ีงานรับผิดชอบและประสบการณ์
เพื่อความกา้วหนา้ 

     

ปัจจัยค้ าจุน 
นโยบาย 

16. หน่วยงานของท่านมีนโยบายการบริหารจดัการ
ชดัเจนและเป็นระบบ 

     

17. หน่วยงานของท่านมีการกระจายและมอบหมาย
หนา้ท่ีอยา่งเสมอภาค และเหมาะสม 
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

18. หน่วยงานของท่านมีโครงสร้างและอตัราก าลงัท่ี
เหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนั 

     

การปกครองบังคับบัญชา      

19. ผูบ้งัคบับญัชามีการวินิจฉยัในการสั่งการและ
แกปั้ญหาดว้ยเหตุและผล 

     

20. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถใน
การปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

     

21. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานอยา่งเสมอภาคและ
เท่าเทียม 

     

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล      

22. ในหน่วยงานมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัและ
ไดรั้บความร่วมมือเป็นอยา่งดีจากทุกคน 

     

23. ท่านและเพื่อนร่วมงานเป็นมิตร ช่วยกนัแกไ้ข
ปัญหางานต่างๆ 

     

24. ท่านและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะกนัและกนั 

     

ค่าจ้างและผลตอบแทน 

25. ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ
ท่ีปฏิบติั 

     

26. หน่วยงานของท่านมีการจดัสวสัดิการและ
ค่าตอบแทนคืน เช่น บา้นพกั ค่าท างานนอกเวลา ค่า
เดินทาง  

     

27. หน่วยงานมีการปรับปรุงระบบการจดัสวสัดิการ
ต่าง ๆ ในก าลงัพลอยา่งเหมาะสม 
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

สถานภาพในการท างาน 

28. บรรยากาศในการท างาน มีความสงบ อากาศ 
รวมถึงแสงสวา่ง เอ้ืออ านวยใหท้่านท างานได้
สะดวกสบาย 

     

29. หน่วยงานของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ และส่ิง
อ านวยความสะดวกในการท างานเพียงพอ 

     

30. การติดต่อประสานงานของท่านกบัหน่วยงาน
อ่ืน มีความสะดวก และรวดเร็ว 

     

ความมั่นคงในงาน      

31. ท่านรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัใน
ปัจจุบนั 

     

32. การท างานท่ีหน่วยงานน้ีท าใหชี้วติของท่านมี
ความมัน่คงและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

     

33. ท่านรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในองคก์รของท่าน      

ต าแหน่งงาน      

34. ท่านไดรั้บต าแหน่งเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ  

          

35. ท่านมีความเช่ือมัน่ในการปฏิบติัหนา้ท่ีตาม
ต าแหน่งท่ีไดรั้บ  
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความจริงของท่านมากท่ีสุด  
 

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

ด้านคุณภาพของงาน 
1. ผลของงานท่ีท่านปฏิบติัมีความถูกตอ้ง ครบถว้น 
เช่ือถือได ้

     

2. ท่านมีการวางแผนในการปฏิบติังานไวล่้วงหนา้
เสมอ 

     

3. ท่านมีการศึกษา คน้ควา้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ เพื่อ
น ามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานใหมี้คุณภาพมาก 

     

ด้านปริมาณของงาน 
4. ท่านสามารถท างานไดป้ริมาณตามท่ีหน่วยงาน
ก าหนดไว ้

     

5. ท่านใจใส่ติดตามงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยูเ่สมอ      
6. ท่านมีการจดัอนัดบัความส าคญัของปริมาณงาน 
เพื่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

     

ด้านเวลา 
7. ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน      
8. ท่านสามารถท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ
ไดท้นัเวลา 

     

9. ท่านสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัเวลาท่ีก าหนดไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

ด้านค่าใช้จ่าย 
10. ท่านใชท้รัพยากรดา้นคน เงิน วสัดุ เทคโนโลยท่ีี
มีอยูอ่ยา่งประหยดั 
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 
3 

น้อย 
 
2 

น้อย
ท่ีสุด 
1 

11. ท่านมีการน าทรัพยากรท่ีใชแ้ลว้มาพฒันาใหเ้กิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

     

12. ท่านตระหนกัและกระตุน้ใหผู้อ่ื้นใชท้รัพยากรท่ี
มีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า 

     

 
ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................  

ขอขอบคุณทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
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ผลการวิเคราะห ์ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ข้อ 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

1 189.07 315.306 .410 .951 
2 188.83 312.351 .451 .951 
3 188.77 313.220 .370 .952 
4 189.13 307.154 .691 .950 
5 189.03 314.447 .433 .951 
6 189.17 313.247 .488 .951 
7 189.07 309.030 .522 .951 
8 189.17 314.420 .383 .952 
9 189.07 309.995 .484 .951 

10 188.97 307.689 .611 .950 
11 189.10 303.748 .706 .950 
12 189.10 310.921 .500 .951 
13 189.17 309.178 .443 .952 
14 188.93 307.995 .584 .951 
15 189.40 229.628 .723 .950 
16 188.90 310.231 .568 .951 
17 189.37 307.964 .506 .951 
18 189.70 303.114 .646 .950 
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ผลการวิเคราะห ์ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ข้อ 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

19 188.87 312.120 .410 .952 
20 188.47 322.533 .016 .953 
21 188.97 318.033 .256 .952 
22 189.10 308.300 .516 .951 
23 189.10 302.326 .568 .951 
24 188.87 304.878 .788 .949 
25 189.47 315.472 .567 .951 
26 189.10 310.392 .281 .952 
27 189.23 311.513 .456 .951 
28 188.93 307.168 .441 .951 
29 188.73 311.413 .609 .950 
30 188.97 306.654 .495 .951 
31 188.97 306.823 .573 .951 
32 189.07 309.206 .654 .950 
33 189.07 314.207 .438 .952 
34 189.00 304.621 .688 .950 
35 188.97 308.947 .653 .950 
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ผลการวิเคราะห ์ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ข้อ 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

1 189.00 314.207 .483 .951 
2 189.00 304.207 .706 .950 
3 189.13 308.947 .562 .951 
4 188.93 308.892 .648 .950 
5 188.90 308.093 .667 .950 
6 188.90 311.817 .495 .951 
7 188.83 306.971 .638 .950 
8 188.93 307.720 .643 .950 
9 188.90 313.472 .528 .951 

10 188.90 311.955 .542 .951 
11 188.93 310.547 .634 .950 
12 188.97 312.723 .541 .951 

 
 
 

Reliability Statistics 
Cranach’s Alpha N of Items 

.952 47 
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