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บทคดัย่อ 

เรื
อง    แนวทางการเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร  

ลกัษณะวชิา  การทหาร  

ผู้วจัิย    พ.อ.ธานี  ฉุยฉาย    หลกัสูตร วปอ.  รุ่นที
 56 

 การวิจยัในครั( งนี(  เพื�อศึกษาปัจจยัที�ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของข้าราชการทหารและเพื�อเสนอแนวทางในการเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการทหารโดยศึกษาข้าราชการทหารในสังกัดจงัหวดัทหารบกสระแก้ว เป็นการวิจยัเชิง
ปริมาณ ใชก้ลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา จาํนวน 165 คน สถิติที�ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงันี(  ค่าเฉลี�ย 
(mean) และค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน(standard deviation) การวิเคราะห์ตวัแปรครั( งละ G ตวัแปร 
(Bivariate analysis) ในการทาํตารางไขว ้(Cross-Tabulation) ทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี�ยของชุด
ขอ้มูล G กลุ่ม (T-test : Test of Difference between Mean (2 groups)) และการทดสอบความแตกต่าง 
ค่าเฉลี�ยของชุดขอ้มูลมากกวา่ G กลุ่ม (F-test  : Test of Difference between Mean (more than 2 groups)) 
กาํหนดระดบัความเชื�อมั�น (Confident Level) เป็นร้อยละ \] และกาํหนดระดบันยัสําคญัทางสถิติ 
(level of significance) ที�ระดบั _._] ผลการวิจยัสรุปไดว้่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการทหารในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแก้ว ในภาพรวมจากการวิเคราะห์ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีชั(นยศ จ่าสิบตรี ถึงจ่าสิบเอก มีระดบั
การศึกษา มธัยมศึกษา/ปวช. มีรายไดต่้อเดือน G_,__b ถึง c_,___ บาท มีอายุต ํ�ากวา่ 3] ปี มีอายุงาน 
be ปีขึ(นไป สําหรับปัจจยัที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารศึกษา
เปรียบเทียบค่าเฉลี�ยความคิดเห็น จาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า ข้าราชการทหาร 
ในจงัหวดัทหารบกสระแก้ว ที�มีระดบัชั(นยศ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน อายุ และอายุงาน 
ที�แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ _._] 
ข้อเสนอแนะเพื�อเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารที�สําคัญ ได้แก่ 
การจดัลาํดบัความเร่งด่วนของงาน การมอบหมายงานให้เสมอภาค ให้มีการฝึกอบรมอยา่งต่อเนื�อง 
มีการบริหารจดัการบุคคลที�มีสมรรถนะสูง การใช้เทคนิคในการปฏิบติังานและจดัทาํคู่มือการ
ปฏิบติังาน เพื�อลดขั(นตอนการทาํงานที�ซํ( าซ้อน และการบูรณาการระบบงานให้มีความสอดคลอ้ง
กนัในแต่ละกลุ่มงาน 
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คาํนํา 

 จากสภาวการณ์ของโลกที�แปรเปลี�ยนไป จากภยัคุกคามรูปแบบเดิมแปรเปลี�ยนไปเป็น
ภยัคุกคามรูปแบบใหญ่ซึ� งมีมิติที�ซับซ้อนขึ+น รัฐบาลควรตอ้งมียุทธศาสตร์ด้านการทหารรองรับ
ความเปลี�ยนแปลงนี+ อีกทั+ งกองทัพจําเป็นต้องปรับตัวเพื�อรองรับความเปลี�ยนแปลงดังกล่าว 
เพื�อคงศกัยภาพของกองทพัในเวทีโลกและภูมิภาคไวใ้หไ้ด ้
 ตามแผนการพัฒนาขีดความสามารถของกระทรวงกลาโหม ห้วงปี 2554 - 2563 
(Modernization Plan 2020) ตั2 งอยู่บนสมมติฐานที9ว่าจะได้รับการจดัสรรงบประมาณเพิ9มขึ2 น                 
อยา่งต่อเนื9องทุกปี และในปี 2563 จะไดรั้บการจดัสรรงบประมาณ ในอตัราไม่นอ้ยกวา่ ร้อยละ 2 ของ 
GDP ซึ9 งในปัจจุบนัไดรั้บการจดัสรรเพียง ร้อยละ E.G - E.H ของ GDP หากยงัอยู่ในเกณฑ์นี+  การ
บริหารจดัการทรัพยากรเพื9อเสริมสร้างกาํลงักองทพัจะไม่เป็นไปตามแผนการพฒันาที9กาํหนดไว ้ซึ9 ง
ส่งผลให้ศกัยภาพของกองทพั อาํนาจกาํลงัรบเปรียบเทียบ และอาํนาจต่อรองในเวทีการเมืองระหวา่ง
ประเทศลดลงด้วย ซึ9 งอาจทาํให้เกิดความเสี9ยงต่อการปกป้องผลประโยชน์ของชาติ ในส่วนของ
กองทพัเองก็ตอ้งขบัเคลื9อนกองทพัให้เป็นไปตามกรอบนโยบายที9กาํหนด และตอ้งปรับเปลี9ยน
ตวัเองให้สอดคลอ้งกบังบประมาณที9ไดรั้บในแต่ละปี โดยตระหนกัถึงการพฒันาให้เป็นองคก์รที9ดี
ซึ9 งตอ้งคาํนึงถึงระดบัของงาน กล่าวคือ 1. งานที9องคก์รไดป้ฏิบติัเป็นพื2นฐานขององคก์ารเอง  2. งานที9
พฒันาขึ2 นจากงานประจาํ  และ 3. งานที9ริเริ9 มขึ2 นใหม่ ทั2 งนี2 บุคลากร หรือ กาํลังพล เป็นหนึ9 งใน
องคป์ระกอบหลกัที9สาํคญัที9จะเป็นสิ9งขบัเคลื9อน ที9ผา่นมางบประมาณของกองทพัดา้นกาํลงัพลและ
ดา้นการพฒันาอยูใ่นอตัราส่วนประมาณร้อยละ 78::8 กองทพัไดป้รับตวัเอง โดยลดงบประมาณดา้น
กาํลังพลลงเพื9อนําไปเพิ9มให้งบประมาณด้านพฒันา โดยอยู่ในรูปโครงการเกษียณอายุราชการก่อน
กาํหนดของกระทรวงกลาโหมปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 - 2561 เป็นการลดอตัรากาํลงัพลลกัษณะ
ตดัทอนเพื9อลดขนาด (Down-Sizing) ซึ9 งก่อใหเ้กิดปัญหาที9สําคญัตามมา คือ กาํลงัพลที9เขา้โครงการ
ส่วนใหญ่เป็นกาํลังพลที9มีขีดความสามารถสูงเป็นบุคลากรหลักขององค์กร เป็นผูที้9ไม่มีภาระ
หนี2 สิน เป็นตน้ ซึ9 งผลลพัธ์ของโครงการเป็นการบั9นทอนประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ขององค์กร
มากกวา่ ที9จะเป็นการลดขนาดกองทพั กล่าวคือ งบประมาณที9ไดรั้บจากการลดกาํลงัพลเพื9อจะนาํมา
พฒันาในดา้นอื9นๆ นั2น กลบัตอ้งนาํไปใชเ้พื9อแกปั้ญหาดา้นคุณภาพของบุคลากรแทน ดงันั2น หากไม่
มีกระบวนการที9เหมาะสม  รัดกุม ในการดาํเนินการปรับลดอตัรากาํลงัพล  ตามโครงการดงักล่าวแลว้   
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การบริหารงานของกองทพัอาจตอ้งพบกบัอุปสรรคในการบริหาร และการจดัการกาํลงัพล ซึ� งหากกาํลงั
พลถูกลดทอนประสิทธิภาพลงจะส่งผลกระทบต่อองคก์รของตน และกองทพัในภาพรวม 

 

                                                              พ.อ.  
                (ธานี  ฉุยฉาย) 

                                                                          นกัศึกษาวทิยาลยัป้องกนัราชอาณาจกัร 
                                                                                      หลกัสูตร วปอ. รุ่นที� 8C                                                                             
                            ผูว้จิยั 
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สารบญั 

         หน้า 

บทคดัย่อ    ก 

คาํนํา     ข 

กติติกรรมประกาศ  ง 

สารบัญ     จ 

สารบัญตาราง   ช 
บทที� �  บทนํา  1  
 ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา  �   
 วตัถุประสงคข์องการวจิยั  �  
 ขอบเขตของการวจิยั  �   
 สมมติฐานของการวจิยั  �   
 ประโยชน์ที&ไดรั้บจากการวจิยั   3  
 คาํจาํกดัความ  + 

บทที� �  แนวคดิ ทฤษฎ ีและผลงานวจัิยที�เกี�ยวข้อง  ) 

 แนวคิดเกี&ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน     1 
        แนวคิดเกี�ยวกบัปัจจยัที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   10    
   แนวคิดเกี�ยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์     �+    
 แนวคิดเกี&ยวกบัแรงจูงใจ       �5 
        แนวคิดเกี&ยวกบัสิ&งจูงใจที&ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน    8� 
        งานวจิยัที&เกี&ยวขอ้ง        89 
 กรอบแนวความคิดในการวจิยั  85 

บทที� *  วธีิดําเนินการวจัิย  *, 

  รูปแบบการวิจยั  �: 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  �:  
 ขั;นตอนการดาํเนินงานวจิยั  �� 
 เครื&องมือที&ใชใ้นการวจิยั  �� 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  �8 

 การวเิคราะห์ขอ้มูล  �� 



- ฉ - 

สารบญั (ต่อ) 
                      หน้า  

บทที� 4 การวเิคราะห์ข้อมูล   *1 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี&ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล   �+ 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี&ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   �9 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัปัจจยัที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 45 
บทที� 5 สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ  �� 

 สรุป   +5 
 อภิปราย  >1

 ขอ้เสนอแนะ  ,- 

บรรณานุกรม   66 

ภาคผนวก      ),
 แบบสอบถาม  61 

ประวตัิผู้วจัิย   )7 
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สารบญัตาราง 
หน้า 

ตารางที� 

 3-3  แสดงจาํนวนประชากรที�ใชใ้นศึกษา      78 

 9-3 แสดงจาํนวน และค่าร้อยละปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามชั:นยศ   79 
 9-- แสดงจาํนวน และร้อยละของขา้ราชการ จาํแนกตามระดบัการศึกษา  35 
 4-3 แสดงจาํนวน และร้อยละของขา้ราชการ จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน  7, 
 9-9 แสดงจาํนวน และร้อยละของขา้ราชการ จาํแนกตามอายุ    7= 
 9-, แสดงจาํนวน และร้อยละของขา้ราชการ จาํแนกตามอายงุาน   7= 
 9-= แสดงค่าเฉลี�ยและค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 7? 
 9-? แสดงค่าเฉลี�ยและค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
            ดา้นคุณภาพงาน         7A 
 9-A แสดงค่าเฉลี�ยและค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  ดา้นทรัพยากรและอุปกรณ์เครื�องมือเครื�องใชใ้นการปฏิบติังาน   7B 
 9-B แสดงค่าเฉลี�ยและค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน     
  ดา้นเทคนิคในการปฏิบติังาน       98 
 9-38 แสดงค่าเฉลี�ยและค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน    
  ดา้นปริมาณงาน        9- 
 9-33 แสดงค่าเฉลี�ยและค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  ดา้นค่าใชจ่้าย         97 
 9-3- แสดงค่าเฉลี�ยและค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
  ดา้นเวลา         99 
 9-37 แสดงค่าสถิติที�ใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี�ยประสิทธิภาพ 
  ในการปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัชั:นยศ   9, 
 9-39 แสดงค่าสถิติที�ใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี�ยประสิทธิภาพ  
  ในการปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา   9= 
 9-3, แสดงค่าสถิติที�ใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี�ยประสิทธิภาพ 
  ในการปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน   9? 
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สารบญัตาราง (ต่อ) 
หน้า 

ตารางที� 
 4-16 แสดงค่าสถิติที�ใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี�ยประสิทธิภาพ 
  ในการปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ    47 
 4-17 แสดงค่าสถิติที�ใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี�ยประสิทธิภาพ 
  ในการปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน 48 
 
 
 

 
 



 

บทที� � 

บทนํา 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 จากสถิติในห้วง 10 ปีที�ผา่นมา นบัตั�งแต่ประเทศไทยประสบกบัภาวะวิกฤติทางดา้น
เศรษฐกิจตั�งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ.2540 งบประมาณของกระทรวงกลาโหม ถูกปรับลดลงมาโดย
ลาํดบั โดยในปีงบประมาณ พ.ศ.2550 กระทรวงกลาโหมไดรั้บการจดัสรรงบประมาณเพียงร้อยละ 1.3 
ของ GDP แต่มีแนวโน้มที�จะเพิ�มขึ� นเล็กน้อย จนถึงปี 9::; ได้รับการจดัสรรในอัตราร้อยละ 1.6 
ของ GDP (สํานกังบประมาณ สํานกันายกรัฐมนตรี: ร่างพระราชบญัญติังบประมาณรายจ่ายประจาํปี 
2557) 
  กระทรวงกลาโหมได้จัดทําแผนพัฒนาขีดความสามารถ ห้วงปี 2554 - 2563 
(Modernization Plan 2020) บนสมมติฐานที�วา่ กระทรวงกลาโหมจะไดรั้บการจดัสรรงบประมาณ
เพิ�มขึ�นอย่างต่อเนื�องทุกปี และในปี 2563 จะไดรั้บการจดัสรรงบประมาณ อตัรา ร้อยละ 2 ของ 
GDP  แต่ในปัจจุบนักระทรวงกลาโหมได้รับอนุมัติงบประมาณเพียงร้อยละ 1.6 ของ GDP 
ในสถานการณ์ปัจจุบนัอยูใ่นภาวะที�จะตอ้งยกระดบัการพฒันาขีดความสามารถของกองทพั ตามวิถี
ที�เปลี�ยนแปลงไปของภูมิภาคและของโลก  การพฒันาเสริมสร้างประสิทธิภาพกาํลงักองทพัตอ้งใช้
เวลา เนื�องจากการจัดหายุทโธปกรณ์หลักส่วนใหญ่ไม่สามารถดาํเนินการได้ภายใน 1 หรือ 2 ปี 
จาํเป็นตอ้งมีการวางแผนระยะยาวเพื�อให้เกิดความสมดุลของอาํนาจกาํลงัรบโดยรวม ดงันั�น กองทพั
จะตอ้งมีวงเงินงบประมาณที�ค่อนขา้งชดัเจน ผลกระทบจากขอ้จาํกดัดา้นงบประมาณดงักล่าว ส่งผล
กระทบอย่างมากต่อการพฒันาศกัยภาพของกองทพัในระยะยาว  ซึ� งส่งผลให้ศกัยภาพของกองทพั  
อาํนาจกาํลงัรบเปรียบเทียบ  และอาํนาจต่อรองในเวทีการเมืองระหวา่งประเทศลดลงดว้ย ซึ� งอาจทาํให้
เกิดความเสี�ยงต่อการปกป้องผลประโยชน์ของชาติ  หากได้รับงบประมาณตํ�ากว่าเกณฑ์ดงักล่าว 
กระทรวงกลาโหมก็จะมีความพร้อมรบ และความพร้อมรับสถานการณ์อย่างจาํกดั ภายใตก้รอบ
งบประมาณที�ไดรั้บเท่านั�น    
 บุคลากร หรือ กาํลงัพล เป็นหนึ� งในองคป์ระกอบหลกัที�สําคญัที�จะขบัเคลื�อนกองทพั
ให้เป็นไปตามตามกฎหมายและกรอบนโยบายที�กาํหนด หากการบริหารจดัการกาํลงัพลไม่อยู่ใน
สถานะที�มั�นคงและชัดเจนแล้ว คงเป็นการยากที�กองทพัจะสามารถปฏิบติัภารกิจต่างๆไดอ้ย่างมี
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ประสิทธิภาพ และหากกองทพัไดรั้บงบประมาณสนบัสนุนการขบัเคลื�อนไม่เป็นไปตามเป้าหมาย  
ก็จาํเป็นที�จะตอ้งมีการปรับบทบาทขององค์กร เพื�อก่อให้เกิดเสถียรภาพของกองทพัในภาพรวม 
รวมถึงการคงประสิทธิภาพในการปฏิบติัภารกิจ ใหบ้รรลุเป้าประสงคต์ามแผนกลยุทธ์ขององคก์รที�
วางไวไ้ดอ้ยา่งสมบูรณ์ (วสิัยทศัน์กองทพับก 2560)  
 ปัจจุบัน สัดส่วนงบประมาณด้านกําลังพลและงบประมาณพัฒนาด้านอื�นๆ 
ของกองทพัอยู่ในอตัราส่วนประมาณ ;::9: นับว่าอยู่ในเกณฑ์ที�สูงมาก (สํานักงานปลัดบญัชี 
กองทพับก , 2556) การปรับลดงบประมาณดา้นกาํลงัพลเป็นหนทางหนึ�งที�สามารถนาํงบประมาณ
จากการปรับลดไปเพิ�มให้กบังบพฒันากองทพัดา้นต่างๆ ในสภาพที�งบประมาณไดรั้บการจดัสรร
อยา่งจาํกดั 
 การปรับลดอตัรากาํลงัพลเพื�อการลดงบประมาณด้านกาํลงัพลที�กองทพัไดน้าํมาใช้
เรียกวา่โครงการเกษียณอายุราชการก่อนกาํหนดของกระทรวงกลาโหมปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 –9561 

(Early Retire) เป็นการลดอตัรากาํลงัในลกัษณะตดัทอนเพื�อลดขนาด ( Down – Sizing ) จากการดาํเนินการ
ตามนโยบายดงักล่าว ในหว้งที�ผา่นมาก่อให้เกิดปัญหาที�สําคญัคือ กาํลงัพลที�เขา้โครงการส่วนใหญ่
เป็นกาํลงัพลที�มีขีดความสามารถสูง เป็นบุคลากรหลกัขององคก์ร เป็นผูที้�ไม่มีภาระหนี� สิน เป็นตน้ 
ผลลพัธ์จึงเป็นการบั�นทอนประสิทธิภาพการปฏิบติังานขององค์กร มากกว่าที�จะเป็นการลดขนาด
กองทพั กล่าวคือ งบประมาณที�ไดรั้บจากการลดกาํลงัพลเพื�อจะมาพฒันากองทพัในดา้นอื�นๆนั�น 
กลบัตอ้งนาํไปใช้เพื�อแกปั้ญหาดา้นคุณภาพของบุคลากรแทน (ณภทัร สร้อยจิต , ���� : หน้า ��) 
ดงันั�นหากไม่มีกระบวนการที�เหมาะสม รัดกุมในการดาํเนินการปรับลดอตัรากาํลงัพลตามโครงการ
ดงักล่าวแล้ว การบริหารงานของกองทพัอาจต้องพบกบัอุปสรรคในการบริหารและการจดัการ 
กาํลงัพล ซึ� งหากกาํลงัพลถูกลดทอนประสิทธิภาพลง จะส่งผลกระทบต่อองคก์รของตนและกองทพั 
ในภาพรวม 

  อยา่งไรก็ตาม แมก้าํลงัพลจะลดลงเพื�อปรับความสมดุลดา้นงบประมาณ ในส่วนของ
กองทพัเอง ก็จะตอ้งขบัเคลื$อนกองทพัให้เป็นไปตามกรอบนโยบายที$กาํหนด และตอ้งปรับเปลี$ยน
ตวัเองให้สอดคลอ้งกบังบประมาณที$ไดรั้บในแต่ละปี โดยตระหนกัถึงการพฒันาให้เป็นองคก์รที$ดี
ซึ$ งต้องคาํนึงถึงระดับของงาน กล่าวคือ 1. งานที$องค์กรได้ปฏิบติัเป็นพื9นฐานขององค์การเอง 
2. งานที$พฒันาขึ9นจากงานประจาํ และ 3. งานที$ริเริ$มขึ9นใหม่ และจากสภาวการณ์ของโลกที�แปร
เปลี�ยนไป จากภยัคุกคามรูปแบบเดิมแปรเปลี�ยนไปเป็นภยัคุกคามรูปแบบใหม่ซึ� งมีมิติที�ซบัซ้อนขึ�น 
รัฐบาลควรตอ้งมียุทธศาสตร์ด้านการทหารรองรับความเปลี�ยนแปลงนี� อีกทั�งกองทพัจาํเป็นตอ้ง
ปรับตวัเพื�อรองรับความเปลี�ยนแปลงดงักล่าวเพื�อคงศกัยภาพของกองทพัในเวทีโลกและภูมิภาคไว้
ให้ได ้นั�นคือ บุคลากรทั�งปวงของกองทพัจาํเป็นตอ้งปรับตวัและพฒันาตวัเองให้สามารถรองรับ
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สถานการณ์และปริมาณงานที� เพิ�มขึ� นและซับซ้อนขึ� นให้จงได้ และต้องรักษาคุณภาพและ
ความสาํเร็จของงานดงักล่าวไวไ้ดเ้หมือนเดิม 
  จากที$กล่าวข้างต้นจะเห็นถึงความจําเป็นอย่างยิ$งในการให้ความสําคัญกับขีด
ความสามารถของกาํลังพล เพื$อให้สามารถปฏิบติังานตามภารกิจที$ได้รับมอบหมายบรรลุตาม
เป้าประสงค์ขององค์กร จึงเป็นความประสงค์ของผูว้ิจยัที$ตอ้งการศึกษาเพื$อคน้หาปัจจยัที$ส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและหาแนวทางการเพิ$มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการทหารในหน่วยงานของกองทพับก โดยมีขอ้พิจารณาในการวิจยัคือ อะไรเป็นปัจจยัที$
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และจะเพิ$มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ไดอ้ยา่งไร 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
  

 1. เพื�อศึกษาปัจจยัที�ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร  
  2. เพื�อเสนอแนวทางในการเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร  

ขอบเขตของการวจิยั . 

 

  1. ด้านพื�นที�  โดยทําการศึกษาเฉพาะกรณี จังหวดัทหารบกสระแก้ว อําเภออรัญ
ประเทศ  จงัหวดัสระแกว้ 
 2. ดา้นประชากร โดยศึกษากาํลงัพลในกลุ่มเป้าหมาย คือนายทหารสัญญาบตัร ชั�นยศ 
ร้อยตรี ถึง พนัเอก และนายทหารประทวน ชั�นยศจ่าสิบตรี ถึง จ่าสิบเอก และชั�นยศสิบตรี ถึง 
สิบเอก ในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้   จาํนวน 294 คน 

สมมุตฐิานการวจิยั 

 ปัจจยัส่วนบุคคลที$แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้   

ประโยชน์ที�ได้รับจากการวจิยั 
 
 

  1. ทราบถึงปัจจยัที�ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร 
  2. ไดแ้นวทางในการเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร 
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คาํจาํกดัความ 

 เพื$อให้เกิดความเข้าใจในความหมายของงานวิจยันี9 เป็นไปในทางเดียวกนัหรือให้
ตรงกนัจึงไดก้าํหนดนิยามศพัทd์เฉพาะ ดงันี9  
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง  ความสามารถที$จะปฏิบติังานตามที$ได้dรับมอบหมาย
ให ้       สาํเร็จลุล่วง อยา่งถูกตอ้งรวดเร็ว และทนัตามกาํหนดเวลา 
       โดยการใช้dทรัพยากรที$มีอยู่ทั9 งคนและอุปกรณ์d
เครื$องมือ       เครื$องใช้dอย่างเหมาะสม และเกิดประโยชน์dสูงสุด 
รวมทั9ง 
       มีการนาํเทคนิคต่างๆมาใช้dในการปฏิบตัิงานเพื$อ
ลด       ขั9นตอนและเกิดความสะดวกมากยิ$งขึ9น 
ความรู้dเกี$ยวกบังานในหนา้ที$  หมายถึง  ความรู้dพื9นฐานที$ใช้ในการปฏิบัติงานในตาํแหน่งที$
ตนเอง 
       ตนเองรับผิดชอบ รวมทั9งความเขา้ใจรูปแบบ และขั9นตอน
       ในการปฏิบติังาน ซึ$ งอาจเกิดจากประสบการณ์dใน
การ       ทาํงานที$ผา่นมา 
การศึกษาอบรมเพิ$มเติม   หมายถึง  การได้รับการศึกษาความรู้dเพิ$มเติมในระหว่างรับ
ราชการ       ในตําแหน่งของตน เพื$อเพิ$มพูนความรู้ความสามารถ  

       มากขึ9น นาํมาใช้dพฒันาการทาํงาน ให้มีประสิทธิภาพ
สูงขึ9น 

การปกครองบงัคบับญัชา  หมายถึง  การที$ผูd้บงัคบับญัชาหรือหัวหน้าควบคุมการปฏิบติั
ของ       ผู ้dใต้dบังคับบัญชาหรือลูกน้องของตนเองตาม
ระเบียบ       กฎเกณฑ์dที$หน่วยงานนั9น ๆ กําหนดไวd้ด้วยความ 
ยติุธรรม 
       อยา่งเสมอภาค และเท่าเทียมกนั 

สิ$งแวดลอ้มในการปฏิบติังาน หมายถึง  ผูร่้วมงาน สภาพสถานที$ทาํงาน อุปกรณ์ เครื$องมือ เครื$องใช ้
       ที$จาํเป็นต่อการปฏิบติังาน 
โอกาสความกา้วหนา้   หมายถึง  โอกาสที$ข้าราชการทหารได้รับการพิจารณาเลื$อนยศ 
       หรือตาํแหน่งให้สูงขึ9นตามความรู้ ความสามารถอย่าง
       เหมาะสม และยติุธรรม 
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คุณภาพของงาน   หมายถึง  ผลของงานที$ทาํออกมาตอ้งถูกตอ้ง รวดเร็ว และทนัตาม
       กาํหนดเวลา ตรงตามวตัถุประสงคเ์ป้าหมาย ความตอ้งการ 
       ของงานนั9นๆ 
 
ทรัพยากรที$ใชd้ในการปฏิบติังาน หมายถึง  สิ$ งต่างๆ ที$หน่วยงานได้จดัหาเอาไวd้สําหรับ
เพื$อใชd้ในการ 
       ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สถานที$ทาํงาน อุปกรณ์ งบประมาณ และ
        เครื$องมือ  เครื$องใช ้รวมทั9งบุคลากร 
เทคนิคในการปฏิบติังาน   หมายถึง  การใช้dรูปแบบหรือวิธีการเพื$อให้dเกิดความสะดวก
รวดเร็ว       และลดขั9นตอนในการทาํงาน 

ขา้ราชการ    หมายถึง  ทหารประจาํการ และขา้ราชการกลาโหมพลเรือนที$บรรจุ 
       ในตาํแหน่งอตัราทหารตามพระราชบญัญติั ระเบียบ
       ขา้ราชการทหาร พ.ศ.���I 

ปัจจยัส่วนบุคคล    หมายถึง  ลกัษณะประชากรผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ อายุ ชั9นยศ 
       รายได ้การศึกษา และอายงุาน 
 



 

บทที� � 

แนวคิดทฤษฎ ีและผลงานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 

 ในการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที� เกี� ยวข้องกับ “แนวทางการเพิ�ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร” นี,  ผูว้ิจยัมีวตัถุประสงคที์�จะศึกษาปัจจยัในดา้นต่างๆ 
ที�มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกําลังพล เพื�อหารูปแบบ หรือแนวทางในการเพิ�ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานใหก้บักาํลงัพล โดยการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้ง
ดงันี,  
  6. แนวคิดเกี�ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
         8. แนวคิดเกี�ยวกบัปัจจยัที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
         9. แนวคิดเกี�ยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
         :. แนวคิดเกี�ยวกบัแรงจูงใจ 
         ;. แนวคิดเกี�ยวกบัสิ�งจูงใจที�ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน  
         <. งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 

แนวคดิเกี�ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน   
  

 คาํว่า “ประสิทธิภาพ” ตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.8;48 หมายถึง
“ความสามารถที�ทาํใหเ้กิดผลในการงาน” ทั,งนี,สาํนกังาน ก.พ. ก็ไดใ้หค้วามเห็นเกี�ยวกบัความหมาย
ของ “ประสิทธิภาพ” ไวใ้นเอกสารประกอบเสนอคณะรัฐมนตรีของสํานกังาน ก.พ.(8;9E : 8 อา้งถึงใน 
ศิระวทิย ์คลี�สุวรรณ,8;9H) วา่ประสิทธิภาพการทาํงาน โดยทั�วไปจะหมายถึงการทาํงานที�ประหยดั
ไดผ้ลงานที�รวดเร็ว มีคุณภาพ คุม้ค่ากบัการใช้ทรัพยากรดา้นการเงิน คน อุปกรณ์ และเวลา ดงันั,น
ประสิทธิภาพ (efficiency) จึงหมายถึงอตัราความแตกต่างระหวา่งปัจจยันาํเขา้ (input) และผลผลิต 
ที�ออกมา (output) และเห็นวา่ “ประสิทธิภาพ” สามารถมองไดใ้นแง่มุมต่างๆ ดงันี, คือ 

 6. แง่มุมของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต (input) เช่นการใชท้รัพยากรทั,งเงิน คน วสัดุ 
เทคโนโลยทีี�มีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่าและเกิดการสูญเสียนอ้ยที�สุดหรือ 

 8. แง่มุมของกระบวนการบริหาร (process) เช่น การทาํงานที�ถูกตอ้งได้มาตรฐาน
รวดเร็ว และใชเ้ทคโนโลยทีี�สะดวกสบายกวา่เดิมหรือ 
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 9. แง่มุมของผลลพัธ์ เช่น การทาํงานที�มีคุณภาพ เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลกาํไร 
ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตสาํนึกที�ดีต่อการทาํงาน และบริการเป็นที�พอใจของลูกคา้ 
 อย่างไรก็ตาม ไดมี้นักวิชาการอีกหลายท่านไดใ้ห้คาํจาํกดัความ และความหมายใน
เรื�องของประสิทธิ ภาพดงันี,  
 Ryan & Smith (6H;: : 8_<) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพของบุคคล (human efficiency) 
วา่เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ในแง่บวกกบัสิ�งที�ทุ่มเท และลงทุนให้กบังานซึ� งประสิทธิภาพ
ในการทาํ งานนั,นจะพิจารณาไดจ้ากการทาํงานของแต่ละบุคคลโดยพิจารณาเปรียบเทียบกบัสิ� ง 
ที�ใหก้บังาน เช่นความพยายาม กาํลงังานกบัผลลพัธ์ที�ไดจ้ากงานนั,นๆ 
 Millet (6H;: : :) ไดใ้ห้ความหมายของคาํว่าประสิทธิภาพวา่ หมายถึง ผลการปฏิบติังาน 
ที�ทาํให้เกิดความพึงพอใจ และได้รับผลกาํไรจากการปฏิบติังานดังกล่าวซึ� งความพึงพอใจนั,น
หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการใหก้บัประชาชน โดยพิจารณาจาก 
  6. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั (equitable service)  
         8. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา (timely service)  
         9. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ (ample service)  
        :. การใหบ้ริการอยา่งต่อเนื�อง (continuous service)  
         ;. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ (progression service) 
 Simon  (6H<g : 6Eg-6E6)ไดใ้หค้วามหมายของคาํวา่ประสิทธิภาพในเชิงธุรกิจ เกี�ยวกบั
การทาํงานของเครื�องจกัรโดยพิจารณาวา่งานใดที�มีประสิทธิภาพสูงสุดนั,น ดูไดจ้ากความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยันาํเขา้ (input) กบัผลผลิต (output) ซึ� งสามารถสรุปไดว้า่ประสิทธิภาพเท่ากบัผลผลิต
ลบดว้ยปัจจยันาํเขา้แต่หากเป็นระบบการทาํงานของภาครัฐตอ้งนาํความพึงพอใจของประชาชนผูม้า
ขอรับบริการรวมอยูด่ว้ยซึ� งอาจ เขียนเป็นสมการได ้ดงันี,  
  _ E = ( I – O ) + S  
         E คือ ประสิทธิภาพของงาน (efficiency)  
         O คือ ผลิตผลหรือผลงานที�ไดรั้บ (output)  
        I  คือ ปัจจยันาํเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารที�ใชไ้ป (input)  
         S คือ ความพึงพอใจในผลงานที�ออกมา  (satisfaction)  
 Good (6H_9 : 6H9) ให้ความหมายของประสิทธิภาพวา่คือความสามารถที�ทาํให้เกิด
ความสาํเร็จตามความปรารถนาโดยใชเ้วลาและความพยายามเล็กนอ้ยก็สามารถให้ผลงานสําเร็จได้
อยา่งสมบูรณ์ 
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 สมพงษ ์ เกษมสิน (8;86 : 68) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพวา่คือการดาํเนินงาน
ให้เป็นไปตามที�คาดหมายไว ้หรือกล่าวอีกนยัหนึ� งก็คือ การทาํงานที�ตอ้งการให้ไดรั้บประโยชน์
สูงสุด และการที�จะพิจารณาวา่งานใดมีประสิทธิภาพหรือไม่ก็พิจารณาไดจ้ากผลของงาน 
 ธงชยั  สันติวงษ ์(8;8< : 6HE) ให้ไดค้วามหมายของคาํวา่ ประสิทธิภาพวา่คือกิจกรรม
ทางดา้นการบริหารงานบุคคลที�เกี�ยวขอ้งกบัวธีิการซึ� งหน่วยงานพยายามที�จะกาํหนดให้ทราบแน่ชดั
วา่ พนกังานของตนสามารถปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด 

 ติน  ปรัชญพฤทธิq  (8;9; : 69g) ไดใ้ห้ความหมายไวใ้นหนงัสือ “ศพัทรั์ฐประศาสนศาสตร์” 
ว่าประสิทธิภาพ (efficiency) หมายถึงการสนับสนุนให้มีวิธีการบริหารที�จะได้รับผลมากที�สุด  
โดยสิ,นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที�สุดนั�นก็คือ การลดค่าใช้จ่ายด้านวตัถุและบุคลากรลง ในขณะ 
ที�พยายามเพิ�มความแม่นตรงความเร็วและความราบเรียบของการบริหารให้มากขึ, นคําว่า
ประสิทธิภาพนี, จะมีความหมายคล้ายคลึงกับคําว่า ประสิทธิผล ประสิทธิผล (effectiveness) 
หมายถึง ระดบัคนที�สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

 อาํนวย แสงสว่าง (8;9< : _6) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า คืออตัราการ
ประเมินประสิทธิภาพในการทาํงานในตาํแหน่งหนา้ที�ของบุคลากรวา่ มีความเหมาะสมในระดบัใด 
นอกจากนั,นก็จะมีการประเมินศกัยภาพของบุคลากรในการทาํงานในตาํแหน่งหน้าที�นั,น จะตอ้ง 
มีการเพิ�มเติมประสบการณ์ในทางดา้นใดบา้ง จึงจะทาํให้การทาํงานในตาํแหน่งหนา้ที�นั,นมีความ
สมบูรณ์ 
 ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(8;9E : 8) กล่าวถึงประสิทธิภาพวา่เป็นสิ�งที�วดัไดห้ลายมิติตามแต่
วตัถุประสงคที์�ตอ้งการพิจารณา คือ 
  6. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้าย หรือตน้ทุนผลิต (input) ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากร
ดา้นเงิน คน วสัดุเทคโนโลยทีี�มีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่าและเกิดการสูญเสียนอ้ยที�สุด 
  8. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ไดแ้ก่การทาํงานที�ถูกตอ้ง 
ไดม้าตรฐานรวดเร็ว และใชเ้ทคนิคที�สะดวกขึ,นกวา่เดิม 
  9. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ (output) ไดแ้ก่ การทาํงานที�มีคุณภาพ
เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลกาํไรทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตสาํนึกที�ดีต่อการทาํงานและการบริการ
เป็นที�พอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ , ปริญ ลกัษิตานนท์ และ สมชาย หิรัญกิตติ (8;:_ : H6-H8) ไดใ้ห้
ความหมายไวใ้นหนงัสือศพัทก์ารบริหารวา่ ประสิทธิภาพ (efficiency) มีหลายความหมาย คือ 
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  6. ความสามารถในการผลิตผลลพัธ์ที�ตอ้งการดว้ยการใชพ้ลงังาน เวลา วสัดุ หรือ
ปัจจยัอื�นๆ ตํ�าที�สุด 
  8. ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัที�นาํเขา้ (input) และผลที�ออกมา (output) เพื�อสร้างให้
เกิดตน้ทุนสาํหรับทรัพยากรตํ�าที�สุด 
  9. ความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 
 ธงชยั สันติวงษ์ (8;:6 : 9g) กล่าววา่ ความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การมีสมรรถนะ
สามารถมีระบบการทาํงานสร้างสมทรัพยากรและความมั�งคั�งเก็บไวภ้ายใน เพื�อการขยายตวัต่อไป 
และเพื�อเอาไวส้ําหรับรองรับสถานการณ์ที�อาจเกิดวิกฤติการณ์จากภายนอกไดด้ว้ย นอกจากนี,แลว้
ธงชยั สันติวงษ ์ยงัไดร้วบรวมความคิดของนกัวิชาการอีกหลายท่าน ที�ไดชี้, ให้เห็นถึงความแตกต่าง
ระหวา่ง คาํวา่ “ประสิทธิผลขององคก์าร” (organizational effectiveness) และ “ประสิทธิภาพของ
องคก์าร” (organizational efficiency) ไวว้า่ “ประสิทธิผล” หมายถึง ความสําเร็จในการที�สามารถ
ดาํเนินกิจการกา้วหน้าไปและสามารถบรรลุเป้าหมายต่างๆ ที�องคก์ารตั,งไว ้ส่วน “ประสิทธิภาพ” 
หมายถึง การเปรียบเทียบทรัพยากรที�ใช้ไปกับผลที�ได้จากการทาํงานว่าดีขึ,น อย่างไร แค่ไหน 
ในขณะที�กาํลงัทาํงานตามเป้าหมายขององคก์าร 
 จากทฤษฎีและแนวคิดที�เกี�ยวกบั “ประสิทธิภาพ” ของนกัวิชาการต่าง ๆ ที�ไดก้ล่าวมา
ในขา้งตน้นั,น อาจกล่าววา่ “ประสิทธิภาพ” สามารถพิจารณาไดใ้น 8 รูปแบบ คือ ในเชิงธุรกิจ และ
เชิงการปฏิบติังานซึ�งในเชิงธุรกิจนั,น “ประสิทธิภาพ” จะหมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยันาํเขา้ 
(input) กบัผลผลิต (output) ที�ไดรั้บ หากการใช้วตัถุดิบที�เป็นปัจจยันาํเขา้ในการผลิตที�น้อยและ
ระบบให้ผลผลิตมีมูลค่าสูงกว่า มูลค่าของว ัตถุดิบตั, งต้นบวกกับค่าดําเนินการโดยที�มูลค่า 
ของผลผลิตยิ�งสูงกวา่การลงทุนมากเท่าใดยอ่มแสดงถึงประสิทธิภาพที�สูงของการผลิตนั,น ส่วนใน
เชิงของการปฏิบติังานซึ� งผูว้ิจยัจะไดน้าํไปใช้ในการวิจยันั,น “ประสิทธิภาพ” จะหมายถึง ผลการ
ปฏิบติังานที�เกิดจากการทาํงานที�ถูกตอ้งรวดเร็วขึ,นกว่าเดิมและทนัตามกาํหนดเวลา นอกจากนี,  
ยงัต้องใช้ทรัพยากรทั,ง คน และเครื� องมือที�มีอยู่ได้อย่างเหมาะสม คุ้มค่า เกิดประโยชน์สูงสุด 
รวมทั,งมีการนาํเทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ามาใช้ เพื�อช่วยลดขั,นตอนการทาํงานลง เกิดความสะดวก 
มากขึ, น งานต่างๆ สามารถเสร็จได้ทันตามกําหนดเวลาที�วางไว้ ก่อให้เกิดความพึงพอใจ                        
ต่อผู ้รับบริการ และเกิดการสูญเสียต่อทรัพยากรน้อยที�สุด ซึ� งถ้าผลการปฏิบัติงานดี ก็ถือว่า                          
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง  ถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ดีก็ถือว่าประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานตํ�า 
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แนวคดิเกี�ยวกบัปัจจยัที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

 การศึกษาเรื�อง “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน” ของงานวิจยัในครั, งนี,  ผูว้ิจยัไดศึ้กษา
ถึงตวัแปรที�คาดว่าจะมีอิทธิพลต่อการทาํงานในระบบราชการเป็นสําคญั โดยมีนกัวิชาการหลาย
ท่านได้ให้ค ําจาํกัดความ และความหมายในเรื� องของปัจจัยที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานไว ้ดงันี,  
 Zaleanick (6H;E : :g) ไดก้ล่าววา่การปฏิบติังานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม่นั,น ขึ,นอยู่
กบัผูป้ฏิบติั วา่จะไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ ทั,งภายนอก และภายใน (external and internal) 
มากน้อยเพียงใด ซึ� งถ้าหากว่าผู ้ปฏิบัติงานได้รับการตอบสนองมาก การปฏิบัติงานก็ย่อมมี
ประสิทธิภาพมากดว้ยเช่นกนัโดยมีรายละเอียด ดงันี,  
  ความต้องการภายนอก ไดแ้ก่ 
         6. รายได ้หรือค่าตอบแทน 
         8. ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
         9. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
         :. ตาํแหน่งหนา้ที� 
  ความต้องการภายใน ไดแ้ก่ 
         6. ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ 
         8. ความตอ้งการแสดงความจงรักภกัดีความเป็นเพื�อน และความรักใคร่ 
 ติน ปรัชญพฤทธิq  และไกรยทุธ ธีรตยาคีนนัท ์(8;9_ : 8;) กล่าววา่ในภาพรวมนั,นปัจจยั
ที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอาจครอบคลุมถึงสภาพแวดล้อม วฒันธรรม
องคก์ารโครงสร้างกระบวนการเทคโนโลยแีละพฤติกรรมของหน่วยราชการ และขา้ราชการ 
 สมยศ นาวีการ (8;8H : <) กล่าวถึงแนวความคิดของ ปีเตอร์ (Peters) ถึงปัจจยัที�มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในองคก์ารวา่ มีดงัต่อไปนี,  คือ 
  6. กลยุทธ์ (strategy) เป็นกลยุทธ์ที�เกี�ยวข้องกับการกาํหนดภารกิจ การพิจารณา
จุดอ่อน จุดแขง็ภายในองคก์าร โอกาส และอุปสรรคภายนอก 
          8. โครงสร้าง (structures) การมีโครงสร้างองคก์ารที�เหมาะสมจะช่วยในการปฏิบติังาน
ใหมี้ประสิทธิ ภาพมากยิ�งขึ,น 
          9. ระบบ (systems) ระบบขององคก์ารช่วยทาํใหบ้รรลุเป้าหมาย 
          :. แบบ (styles) แบบของการบริหารของผูบ้ริหารเพื�อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
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          ;. บุคลากร (staff) ผูร่้วมงาน 
          <. ความสามารถ (skill)  
          _. ค่านิยม (shared values) ค่านิยมร่วมของคนในองคก์าร    
 Kast & Rosenweiq (อา้งถึงใน ติน ปรัชญพฤทธิq  และไกรยุทธ ธีรตยาคีนนัท,์ 2537 : 8<) 
ชี, ให้เห็นว่า ปัจจัยที�มีผลกระทบต่อผลงานและประสิทธิภาพของการบริหารงาน มีอยู่ทั, งสิ, น             
98 ประการดว้ยกนั คือ 
  6. การพฒันาเทคโนโลยแีละวตัถุดิบ 
         8. ผลงานของคนงาน 
         9. ความสามารถของคนงาน 
         :. ความรู้ ซึ� งรวมถึงการศึกษา ประสบการณ์การฝึกอบรม และความสนใจของคนงาน 
         ;. ทกัษะ ซึ� งรวมทั,งความถนดัและบุคลิกภาพ 
         <. การจูงใจ 
          _. สภาพการทาํงาน ซึ� งรวมถึงการวางผงังาน แสงสวา่ง อุณหภูมิ ทางระบายอากาศ 
ระยะเวลาหยดุพกัความปลอดภยั และแมก้ระทั�ง เสียงดนตรี 
         E. ความตอ้งการส่วนบุคคล 
         H. กิจกรรมใน และนอกเวลางาน ทั,งนี, รวมถึงการรับรู้ในสถานการณ์ ระดบัความ
ใฝ่ฝันของบุคคล ประเภทของงานที�ทาํ ซึ� งปัจจยัเหล่านี,  อาจจะมีความแตกต่างออกไปตามเพศดว้ย 
         6g. จงัหวะชีวิต ทั,งนี, รวมถึงสภาพเศรษฐกิจโดยทั�วไป และสถานการณ์แวดลอ้ม
ของแต่ละบุคคล 
         66. สภาพทางสังคม 
         68. องคก์ารที�เป็นทางการ 
         69. โครงสร้างองคก์าร 
         6:. บรรยากาศของภาวะผูน้าํ 
         6;. ประสิทธิภาพขององคก์าร 
         6<. นโยบายการบริหารงานบุคคล ซึ� งรวมถึงเนื, อหาของงาน การบรรจุแต่งตั, ง 
การคดัเลือกบุคลากรระดบัเงินเดือน และค่าจา้ง การบาํรุงขวญั การประเมินและวดัผลงาน และการ
ฝึกอบรม 
         6_. การสื�อขอ้ความ 
          6E. สภาพแวดลอ้ม ที�เฉพาะเจาะจงของงาน และเวลา 
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          6H. องคก์ารที�ไม่เป็นทางการ 
         8g. ขนาดขององคก์าร 
         86. ความเหนียวแน่นของกลุ่มและองคก์าร 
         88. วตัถุประสงค ์หรือนโยบายขององคก์าร 
         89. ผูน้าํองคก์าร 
  8:. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  8;. ทกัษะในการวางแผน และความรู้ทางดา้นเทคนิค 
  8<. ประเภทของภาวะผูน้าํ 
  8_. การบริหารงานแบบยถากรรม (laissez-faire)  
  8E. การควบคุมงานอยา่งใกลชิ้ดหรือแบบเผด็จการโดยการเนน้งาน 
  8H. การควบคุมงานแบบประชาธิปไตยโดยเนน้จิตใจของคนงานเป็นหลกั 
  9g. การมีส่วนร่วม 
  96. ผลรวมตั,งแต่ขอ้ (6) ถึงขอ้ (9g)  
  98. สหภาพแรงงาน 
 Dubrin (อา้งถึงใน ติน ปรัชญพฤทธิq  และไกรยุทธ ธีรตยาคีนนัท,์ 8;9_ : 8E) กล่าวว่า 
การที�จะปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพสูงขึ,นนั,น ผูป้ฏิบติังานควรมีทกัษะและเทคนิคดงัต่อไปนี,  
  6. ตั,งวตัถุประสงคใ์หช้ดัเจน 
         8. การจดัลาํดบัความสาํคญัก่อน – หลงัของการปฏิบติังาน 
         9. การเนน้ภารกิจที�ใหผ้ลผลิตสูง 
         :. การขจดัภารกิจที�จะใหผ้ลผลิตตํ�าลดลงหรือหมดสิ,นไป 
         ;. การจดัเวลาสาํหรับแต่ละภารกิจเอาไว ้
         <. การเผื�อเวลาเอาไวส้าํหรับภารกิจที�อาจจะกินเวลานาน 
         _. การปฏิบติัภารกิจที�คลา้ยคลึงกนัในช่วงเวลาเดียวกนั 
         E. การปฏิบติัภารกิจแต่ละประเภทต่อหนึ�งครั, ง 
         H. การขจดัปัญหากวนใจเล็ก ๆนอ้ย ๆ ใหห้มดไป 
         6g. การมอบอาํนาจใหผู้อื้�นปฏิบติังานแทน หากเห็นวา่ผูน้ั,นมีความเหมาะสม 
         66. การปฏิบติังานในช่วงเวลาที�สามารถทาํงานมีประสิทธิภาพสูงสุด 
         68. การใชค้อมพิวเตอร์เขา้มาช่วยจดัตารางการทาํงาน 
         69. การแบ่งซอยงานออกเป็นส่วนๆ เพื�อสะดวกในการปฏิบติั 
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         6:. การใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์สูงสุด 
         6;. การกาํหนดเวลาแลว้เสร็จของแต่ละงานเอาไว ้
         6<. การหยดุปฏิบติังานเมื�อเห็นวา่จะก่อใหเ้กิดผลผลิตตํ�า 
 Leibenstein (อา้งถึงใน ติน ปรัชญพฤทธิq และไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท์, 8;9_ : 9g) 
ไดร้ายงานวา่การปรับปรุงดา้นแรงงานสัมพนัธ์ หรือการปรับปรุงปัจจยัทางดา้นจิตวิทยา มีส่วนทาํ
ให้ประสิทธิ ภาพในการปฏิบติังานของคนงานเพิ�มขึ,นถึงร้อยละ 9g และอตัราการลาออกจากงาน
ลดลงถึงร้อยละ 8g และถา้พิจารณาจากแง่มุมของทฤษฎีกลุ่มจะเห็นไดว้า่ลกัษณะของกลุ่มมีส่วนทาํ
ใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติั งานมีความแตกต่างกนัประมาณร้อยละ _-6E กล่าวคือ 
  6. กลุ่มเล็กจะปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงกวา่กลุ่มใหญ่ 
          8. กลุ่มคนงานที�เป็นเพื�อนกนัจะสามารถปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่า
กลุ่มคนงานที�มิไดเ้ป็นเพื�อนกนั 
          9. กลุ่มที�ไดรั้บการกาํกบัดูแลอยูห่่าง ๆ จะสามารถปฏิบติังานอยา่งมี ประสิทธิภาพ
สูงกวา่กลุ่มที�ไดรั้บการดูแลอยา่งใกลชิ้ด 
         :. กลุ่มที�ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเกี�ยวกบังานที�ตนกาํลงัทาํอยูจ่ะมีประสิทธิภาพสูงกวา่
กลุ่มที�มิไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเช่นนั,น 
          ;. กลุ่มที�มีระยะเวลาการปฏิบติังานน้อยชั�วโมง จะมีประสิทธิภาพสูงกว่ากลุ่มที�
ปฏิบติังานมากชั�วโมง 
 Qua (อา้งถึงใน ติน ปรัชญพฤทธิq  และไกรยทุธ ธีรตยาคีนนัท ์, 8;9_ : 9g) พบวา่ สาเหตุ
ที�ระบบราชการและข้าราชการสิงคโปร์สามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสืบเนื�องมาจาก 
ปัจจยั 9 ประการดว้ยกนักล่าวคือ 
  6. ผูน้าํทางการเมืองพยายามเตือนสติประชาชนและขา้ราชการอยู่เสมอว่าจะตอ้ง
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพเพื�อที�จะทาํใหป้ระเทศชาติมีชีวติอยูร่อดและอุดมมั�งคั�ง ทั,งนี, เพราะวา่ 
สิงคโปร์เป็นประเทศที�ขาดทรัพยากรธรรมชาติและทรัพยากรมนุษย ์
         8. ขา้ราชการสิงคโปร์ไดรั้บการสรรหาและเลื�อนขั,นเลื�อนตาํแหน่งดว้ยระบบคุณธรรม 
         9. ขา้ราชการและประชาชนสิงคโปร์มีระเบียบวนิยัเคร่งครัด 
 จากที�กล่าวในขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปปัจจยัที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติั 
งานไดว้่า ขึ,นอยู่กบัปัจจยัต่างๆทั,งที�ส่งผลกระทบทางตรงและทางออ้ม ซึ� งอาจแบ่งออกเป็นปัจจยั
ภายนอก ได้แก่ ในเรื� องของสภาพแวดล้อมในสถานที�ทาํงานที�จะส่งผลต่อความปลอดภยัและ 
ความพึงพอใจในการทาํงาน รวมทั,งเกิดความคล่องตวัในการทาํงาน การปกครองบงัคบับญัชาหรือ
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การบริหารองค์การตอ้งมีการกาํหนดแนวทางการปฏิบติัที�ชัดเจน โดยใช้ระบบคุณธรรมในการ
บริหาร การนาํเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชเ้พื�อใหเ้กิดความสะดวกและรวดเร็ว สามารถลดขั,นตอนใน
การทํางานได้เ ป็นอย่างดี  ส่วนปัจจัยภายในได้แก่การที� ได้คนที� มีความรู้ความสามารถ 
มีประสบการณ์มาทาํงานตรงตามตาํแหน่งหนา้ที� การมีส่วนร่วมในการทาํงานของบุคลากร เพื�อให้
รู้สึกถึงความเป็นส่วนหนึ�งในความสาํเร็จของงาน การสร้างขวญัและแรงจูงใจดว้ยการให้สวสัดิการ
หรือรางวลัตอบแทนเพื�อให้ผลของงานเกิดประสิทธิภาพอยา่งสูงสุดตามเป้าหมายขององคก์รที�ได ้
มีการกาํหนดไว ้

 

แนวคดิเกี�ยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เดิมเรียกว่า การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) 
แต่เนื�องจากแนวความคิดดา้นการบริหารงานบุคคลไดมี้การขยายและพฒันาตามการคน้ควา้ทาง
วิชาการจึงได้มีการยอมรับคาํใหม่ที�ใช้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยซึ์� งน่าจะมีความเหมาะสม 
ที�สามารถสร้างความเขา้ใจในการนาํไปสู่ความเจริญเติบโตขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี รากฐานการ
เปลี�ยนแปลงที�สามารถนาํมาสนบัสนุนไดคื้อ การคน้ควา้ของ Miles. (6H_; อา้งถึงใน กิตติ อมรเลิศ
วิทย,์ 8;:: : H) ไมลส์ไดเ้สนอทฤษฎีสองรูปแบบ (dual model theory) โดยกล่าวถึงภารกิจทางการ
บริหารว่า เป็นการผสมผสานกันระหว่างตวัแปรด้านองค์การ (เป้าหมายเทคนิควิทยาการและ
โครงสร้าง) และตวัแปรด้านมนุษย ์(ความสามารถ ทศันคติ ค่านิยม ความตอ้งการ และเชื,อชาติ) 
ที�ส่งผลต่อความมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพของระบบ ซึ� งไมลส์ได้ขยายแนวความคิดของ               
แมคเกรเกอร์ โดยกาํหนดทฤษฎีการจดัการ กบัปัจจยัมนุษยเ์ป็น 9 ทฤษฎีคือ 
  6. ทฤษฎีแบบดั,งเดิม 
         8. ทฤษฎีเนน้มนุษยสัมพนัธ์ 
         9. ทฤษฎีเนน้ทรัพยากรมนุษย ์
 จากทฤษฎีทั,งสามดงักล่าวจะพบวา่ยคุปัจจุบนัไดม้าสู่แนวความคิดในการมองมนุษยว์า่
มีศกัยภาพในตวัตนมากมาย ถา้ผูบ้ริหารสามารถใชค้วามสามารถที�มีอยูอ่ยา่งกวา้งขวางในตวัมนุษย์
ให้อุทิศตนแก่องค์การอย่างเต็มที�ตามความสามารถของเขาแล้ว ย่อมแสดงว่าได้เน้นคุณค่าของ
ทรัพยากรมนุษย ์(พยอม วงศ์สารศรี , 8;:8 : 9) การบริหารงานไม่ว่าจะเป็นองค์การหรือรัฐบาล  
หรืองานธุรกิจเอกชน ต่างมีจุดมุ่งหมายสําคญัที�ตอ้งการให้งานบรรลุวตัถุประสงค์อย่างประหยดั    
มีประสิทธิภาพและพฒันาอยูเ่สมอองคป์ระกอบที�สําคญัในการบริหารงานคือคน เงิน วสัดุอุปกรณ์ 
และการจดัการ ในบรรดาเหล่านี, เป็นที�ยอมรับกนัว่า “คน” เป็นปัจจยัที�สําคญัและมีค่าในแต่ละ
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องค์การจะมีงานที�รับผิดชอบอยู่จาํนวนหนึ� งซึ� งจะตอ้งปฏิบติัเพื�อให้เกิดผลตามเป้าหมาย ดงันั,น 
ในแต่ละองค์การจึงตอ้งมี “บุคคล” ซึ� งเรียกว่า ขา้ราชการบา้ง เจา้หน้าที�บา้ง หรือพนักงานบา้ง 
เป็นผูป้ฏิบติังาน งานจึงสําเร็จและไดผ้ลตามเป้าหมายโดยทั�วไปการเลือกสรรบุคคลเขา้มาทาํงาน   
ในหน่วยราชการ หรือองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่ๆ จะมีการกาํหนดหลกัเกณฑ์เป็นอยา่งดี เช่น มีการ
กาํหนดพื,นความรู้ มีการสอบแข่งขนั สอบคดัเลือก เมื�อผ่านการทดสอบแข่งขนั หรือการสอบ
คดัเลือกไดแ้ลว้ ยงักาํหนดให้มีการทดลองปฏิบติังานระยะหนึ� งก่อน เมื�อปรากฏว่าเป็นผูมี้ความรู้ 
ความสามารถเหมาะสมกบัตาํแหน่งหน้าที�แลว้ จะบรรจุแต่งตั,งให้ดาํรงตาํแหน่งประจาํอีกต่อไป 
แต่การบรรจุแต่งตั,งบุคคลเขา้ปฏิบติังานดงักล่าว แมจ้ะมีการกาํหนดคุณสมบติัและกฎเกณฑ์ไวอ้ยา่ง
ดีแลว้ก็ตาม แต่ก็ไมได ้เป็นเครื�องประกนัที�ดีในการคดัเลือกบุคลากรไดเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ที�
เสมอไป ทั,งนี, เพราะปัจจุบนันี, วิทยาการต่างๆ ไดเ้จริญรุดหนา้ไปมาก ไดมี้การคน้พบหลกัการและ
กฎเกณฑ์ใหม่ๆ ซึ� งนาํมาใช้แทนของเก่าได้อย่างดี ดงันั,นคนที�เคยเหมาะสมอยู่ในระยะแรกเข้า
ทาํงานอาจกลายเป็นคนที�ไม่เหมาะสมไปได้โดยง่ายในระยะเวลาต่อมา ประกอบกับบุคลากร 
เมื�อปฏิบติังานไปนานๆ อาจจะเกิดความเบื�ออหน่าย ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานจะนอ้ยลง 
ดงันั,น หากไดมี้การเพิ�มพูนความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญและให้ประสบการณ์ใหม่ๆ ยอ่มทาํ
ใหบุ้คคลเกิดความกระตือรือร้น อนัเป็นผลใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพยิ�งขึ,น 
 ภิญโญ สาธร (8;8< : 8_6) ไดเ้นน้ความจาํเป็นของการพฒันาบุคคลวา่เมื�อเวลาผา่นไป
นานๆ บรรดาความรู้ ความชาํนาญย่อมอ่อนลงเป็นธรรมดา หรือบางทีการทาํงานจาํเจอยู่เสมอๆ 
งานที�ทาํก็จะกลายเป็นความเบื�อหน่ายเช่นกนั การไดเ้ปลี�ยนงานเป็นครั, งคราว การไดอ้อกไปพบปะ
สังสรรคก์บับุคลากรของหน่วยงานอื�นๆบา้งอาจช่วยใหมี้ความสดชื�นมีพลงั และกาํลงัใจเกิดขึ,นใหม่
กลบัมาทาํงานไดดี้ขึ,น ฉะนั,น เพื�อให้ประสิทธิภาพในการทาํงานสูงขึ,น จึงจาํเป็นที�จะตอ้งส่งเสริม
สมรรถภาพของบุคคลในองค์การ ให้เป็นผูมี้ความสามารถและฝึกฝนให้เชี�ยวชาญเฉพาะด้าน 
มากยิ�งขึ,น จึงจะสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุผลดีไดต้ามความมุ่งหมาย 
 การพฒันาบุคลากรไม่เพียงแต่จะทาํให้คนมีความรู้ความสามารถและทกัษะในการ
ทาํงานดีขึ,นเท่านั,นยงัจะส่งผลให้ไดผ้ลงานสูงขึ,นอนัจะมีผลโดยตรงต่อการพฒันาประเทศอีกทาง
หนึ�งดว้ย ซึ� งสุเทพ ธรรมภิบาลอุดม (8;8: : 8_–8E) ไดชี้, ให้เห็นความสําคญัของการพฒันาบุคลากร
วา่ ตามมติของคณะรัฐมนตรีในปี 8;8: ไดใ้หค้วามสาํคญัของการพฒันาบุคลากรสําหรับขา้ราชการ
โดยไม่ตอ้งเพิ�มจาํนวน แต่เพิ�มคุณภาพให้แก่บุคลากรที�มีอยู่แลว้คือการให้การศึกษาอบรม เพื�อให้
เป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถเพิ�มขึ, น มีทักษะในการทาํงาน นอกจากนั, นการพฒันาบุคลากร 
ยงัสามารถเปลี�ยนพฤติกรรมของบุคลากรไปในทางที�ตอ้งการไดเ้พราะการพฒันาเป็นทางที�จะทาํให้
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บุคลากรได้ความรู้ใหม่ๆ ได้รับความชาํนาญในการปฏิบติังานมากขึ,นเพิ�มประสิทธิภาพในการ
แกปั้ญหา และทศันคติที�จะปรับปรุงหรือเปลี�ยนแปลงให้ดียิ�งขึ,น ซึ� งจะมีผลให้งานไดรั้บการปฏิบติั
อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นการประหยดัที�สุด การพฒันาบุคลากรจึงเป็นสิ�งจาํเป็นอย่างยิ�งและ 
ถ้าทุกส่วนราชการได้ดาํเนินการในเรื� องนี, อย่างจริงจงั งานในหน้าที�ความรับผิดชอบก็คงจะมี
ประสิทธิภาพเช่นเดิม หรือเพิ�มขึ,นแมจ้ะไม่มีการเพิ�มขา้ราชการก็ตาม 
 สุเมธ  เดี�ยวอิศเรศ (8;96 : 6:E) ไดใ้ห้ทศันะวา่ การพฒันาบุคลากรเป็นสิ�งจาํเป็นต่อ
ประสิทธิภาพของงานอย่างมากกล่าวคือ จะตอ้งมีการอบรมกนัก่อน จึงจะทาํงานได้ นอกจากนี,  
เมื�อผูป้ฏิบติังานไดท้าํงานไปนาน ๆ ประกอบกบัระเบียบหลกัเกณฑ ์และเทคนิคต่างๆในการทาํงาน
ได้เปลี�ยนแปลงไป ก็จาํเป็นต้องมีการอบรม เพื�อให้ส่วนราชการสามารถทาํงานได้ดีเช่นเดิม 
โดยหน่วยงานของเจา้หน้าที�หรือหน่วยงานฝึกอบรมของส่วนราชการ จะเป็นผูด้าํเนินการเอง หรือ
อาจส่งไปรับการอบรมในส่วนราชการอื�น หรือสถาบนัอื�นก็ได ้เช่น สถาบนัการศึกษาทั,งในและ
ต่างประเทศ ซึ� งสอดคลอ้งกบัความคิดของ ไพบูลย ์สุวรรณโพธิq ศรี (8;86 : 6Eg–6EE) ที�ว่าความจาํเป็น
ในการพฒันาบุคลากรมีดงันี,  
  6. การพฒันาบุคลากรเป็นสิ�งจาํเป็นต่อประสิทธิภาพของงานเป็นอยา่งมากกล่าวคือ 
เมื�อได้มีการบรรจุและแต่งตั,งบุคคลเขา้ทาํงานแลว้ก็มิได้หมายความว่า จะสามารถให้เขา้ทาํงาน 
ไดท้นัทีเสมอไปจาํเป็นตอ้งมีการอบรม และแนะนาํเบื,องตน้แก่ผูเ้ขา้ทาํงานใหม่ในบางกรณีอาจตอ้ง
มีการอบรมถึงวธีิการทาํงานใหด้ว้ยเพราะการศึกษาในโรงเรียนวทิยาลยั หรือมหาวิทยาลยัส่วนใหญ่
เป็นความรู้พื,นฐานมีงานหลายอยา่งที�ยงัไม่มีสอนในโรงเรียน 
         8. เมื�อผูป้ฏิบติังานไดท้าํงานไปนานๆ อาจเกิดการเบื�อหน่ายเพราะตอ้งจาํเจกบังาน
เก่าๆจึงจาํตอ้งหาวิธีการต่างๆ ให้บุคคลในองค์การไม่รู้สึกเบื�อหน่ายต่องาน เช่น มีการหมุนเวียน
ตาํแหน่งการฝึกอบรมให้บุคคลได้มีโอกาสไปพบปะกบับุคคลภายนอกเป็นการเปลี�ยนอิริยาบถ
ชั�วคราว 
         9. เทคโนโลยีต่าง ๆ ไดเ้จริญกา้วหนา้ตลอดจนเทคนิคในการทาํงาน ระเบียบแบบ
แผนหลกัเกณฑ์ และกฎหมาย มีการเปลี�ยนแปลงอยู่เสมอจาํเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมเพื�อให้บุคคล
สามารถทาํงานได ้
          :. ผลการปฏิบัติงานขององค์การ ย่อมขึ, นอยู่กับความรู้ ความสามารถของ
ผูป้ฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานจะปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพมาก หรือนอ้ย หรือจะพฒันาขึ,น ก็ขึ,นอยูที่�
เขาจะพฒันาความสามารถของแต่ละคน การฝึกฝนอบรมให้เขาได้รับความรู้ด้วยวิธีการต่างๆ
เกี�ยวกบัการปฏิบติังานก็จะมีประโยชน์แก่องคก์ารโดยเฉพาะอยา่งยิ�งจะเป็นประโยชน์ในเรื�องต่อไปนี,  



- 17 - 
 

 

    :.6 ผลผลิตในการทาํงานสูงขึ,นอยูก่บั การอบรมที�ดี จะตอ้งทาํให้คนมีความรู้
ความสามารถสูงขึ,น เมื�อผูป้ฏิบติังานมีความรู้ความสามารถดี เขาก็จะสามารถทาํงานไดดี้ดว้ย 
               :.8 ช่วยแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน เมื�อผูป้ฏิบติังานได้รับการฝึกอบรมแล้ว  
เขาจะสามารถทาํงานไดดี้และถูกตอ้ง ปัญหาการปฏิบติังานจะลดลงงานไม่ติดขดั หยุดชะงกั เพราะ
ทุกคนเขา้ใจดี 
    :.9 การควบคุมลดลงเพราะผูป้ฏิบติังานไดรั้บการฝึกฝนอบรมมาอย่างดีแลว้จะ
สามารถควบคุมตวัเองไดดี้ 
               :.: อุบติัเหตุในการทาํงานลดลง โดยปกติอุบติัเหตุ อนัเนื�องจากการทาํงาน 
จะเกิดจากผูป้ฏิบติังานมากกว่าเครื�องจกัร เครื�องอุปกรณ์ ฉะนั,นการฝึกอบรมที�ดีจะถือว่าเป็นการ
ช่วยใหบุ้คคลมีความรู้ความ สามารถทาํงานไดดี้ขึ,น การเกิดอุบติัเหตุก็จะลดนอ้ยลง หรืออาจจะไม่มีอีก 
  ;. ถือหลักว่าพฒันาการของคน เป็นกิจกรรมตั, งแต่เกิดจนถึงตาย ฉะนั,นการพฒันา
บุคลากรขององค์การจึงตอ้งมีตลอดเวลาที�มีบุคคลปฏิบติังานอยู่ในองค์การ นบัแต่แรกเขา้ทาํงาน 
จนถึงเวลาที�พน้จากงานไป 
         <. องค์การมีหน้าที�จะตอ้งเสริมสร้างประสบการณ์ดา้นต่างๆ เพื�อเตรียมคนไปรับหน้าที�
ใหม่ 
         _. การพฒันาบุคลากรเป็นการลงทุนรูปแบบหนึ�งเพื�อหวงัผลในระยะยาว ซึ� งนอกจาก
จะเป็นการเสริมประสิทธิภาพของผูป้ฏิบติังานแลว้ยงัเป็นการที�จะดึงดูดคนให้ปรารถนาที�จะทาํงาน
อยูก่บัองคก์ารมากขึ,นอนัเป็นการสร้างความเป็นปึกแผน่ใหก้บัองคก์าร 
         E. การพฒันาบุคลากรช่วยทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัดีขึ,นกล่าวคือเมื�อผูป้ฏิบติังานไดรั้บ
การฝึกอบรมจนมีความรู้ความสามารถดี ทาํงานไดถู้กตอ้ง เขาก็ยอ่มมีความเชื�อมั�นในตวัเอง และมี
กาํลงัใจในการทาํงานไม่ตอ้งเสียเวลาในการเรียนรู้ซึ� งอาจจะก่อใหเ้กิดความอึดอดัใจ และไม่แน่ใจ 
         H. ในราชการไทยเรา หน่วยงานไม่สามารถจะสรรหาบุคคลเขา้ทาํงานไดเ้อง บุคคล 
ที�จะเขา้มาทาํงานในหน่วยงานไดน้ั,น จะมีส่วนราชการระดบัสูงเป็นผูส้รรหาส่งมาให้ บุคคลที�ไดรั้บ
มาจึงอาจจะตอ้งเพิ�มความรู้ความสามารถบางประการให ้จึงจะสามารถทาํงานในหน่วยงานไดดี้ดว้ย 
 การพฒันาบุคลากรเป็นนโยบายที�มีความสําคญัอย่างหนึ� งขององคก์าร เพราะผลผลิต 
หรือผลงานขององค์การจะดี หรือเลวนั,นย่อมเกิดจากผูป้ฏิบติังาน ดงันั,น ทุกองค์การจึงถือว่าการ
พัฒนาบุคลากรเป็นงานสําคัญที�จะต้องปฏิบัติให้ได้ผลดีที� สุด ซึ� งการพัฒนาบุคลากรนั, น 
มีจุดมุ่งหมายดงันี,  (มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 8;9g : 6E6) 
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  6. เพื�อเสริมสร้างขวญั ทศันคติ และความสนใจในการปฏิบติังานของพนกังานให้ดี
ยิ�งขึ,น ซึ� งจะเป็นผลดีต่อการทาํงานในหนา้ที�ของบุคคลเหล่านั,นต่อไป 
         8. เพื�อเสนอแนะวธีิการทาํงานที�ถูกตอ้งเหมาะสม หรือดีที�สุดแก่พนกังานขององคก์าร 
ซึ� งจะช่วยใหล้ดการสูญเสียที�ไม่จาํเป็นระหวา่งปฏิบติังาน 
         9. เพื�อพฒันาการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารใหไ้ดรั้บผลผลิตสูงสุด 
         :. เพื�อลดความสิ,นเปลืองและป้องกนัอุบติัเหตุอนัอาจเกิดจากการปฏิบติังาน 
         ;. เพื�อพฒันาฝีมือ หรือทกัษะในการปฏิบติัของพนกังาน ให้สามารถเขา้ใจระบบ และ
วธีิการทาํงานที�ถูกตอ้ง รวมทั,งการใชเ้ครื�องมือ หรือเครื�องจกัรต่าง ๆ ดว้ย 
         <. เพื�อฝึกฝน และตระเตรียมบุคลากรไวร้องรับความเจริญกา้วหน้า หรือการขยายตวั
ขององคก์าร 
         _. เพื�อขจดัปัญหาต่างๆที�อาจเกิดขึ,นจากการปฏิบตัิงานโดยเฉพาะอย่างยิ�งปัญหา 
อนัเกิดจากความไม่รู้ไม่เขา้ใจในวธีิการบริหารงาน 
 ดังนั, นการพัฒนาบุคลากรจึงมีความสําคัญและมีความจําเป็นอย่างมากในการ
บริหารงานขององค์การเพราะนอกจากจะเป็นการเพิ�มพูนความรู้เกี�ยวกบัเนื,อหาสาระวิธีการและ
เทคนิคในการทาํงานให้แก่บุคลากรแล้ว ยงัเป็นการบาํรุงรักษาบุคลากรในการบริหารงานด้วย 
เพราะหากองค์การหรือหน่วยงานใด สามารถหาคนดีมีความรู้ความสามารถเข้าปฏิบัติงาน 
ในองค์การให้นานที�สุดเท่าที�จะนานไดก้็จะเป็นที�แน่ใจว่าการบริหารงานในองคก์ารนั,น สามารถ
บรรลุเป้าหมาย ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และประหยดั (สมาน รังสิโยกฤษฏ์, 8;8; : 6) และในทาง
ตรงกนัขา้ม หากหน่วยงานใดขาดคนดีมีประสิทธิภาพแลว้ไม่ว่าจะจดัระบบบริหารให้ดีเพียงใด 
ก็ตาม จะมีเงิน หรือมีวสัดุมากเพียงใดก็ไม่สามารถทาํใหง้านขององคก์ารบริหารนั,นลุล่วงไปดว้ยดีได ้
 จึงอาจกล่าวไดว้า่องคก์ารใดจะจดัวา่เป็นองคก์ารที�ดีไดน้ั,น ยอ่มหมายถึงวา่องคก์ารนั,น
จะตอ้งประกอบไปดว้ยบุคคลที�ดีและมีประสิทธิภาพ ซึ� งการที�จะไดบุ้คคลดงักล่าวนั,น จาํเป็นมีการ
พฒันาส่งเสริมหรือยกระดบัขีดความสามารถ ให้เป็นผูที้�มีความรู้ ความสามารถ เชี�ยวชาญในการ
ปฏิบติังาน ดว้ยการใหก้ารศึกษาอบรมเพิ�มเติมในระหวา่งทาํงานควบคู่กนัไปอยูเ่สมอ 
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แนวคดิเกี�ยวกบัการจูงใจ 
 

 “การจูงใจ” ตามพจนานุกรมฉบบัเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ.8;9g หมายถึง “การชกันาํหรือ
เกลี, ยกล่อมเพื�อให้เห็นคล้อยตาม” ซึ� งการจูงใจนี, เป็นวิธีการหนึ� งที�จะกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานเกิด
ความตื�นตวัมีความกระตือรือร้น และพร้อมที�จะปฏิบติังานให้กบัองคก์ารหรือหน่วยงานอย่างเต็ม
กาํลงัความสามารถจึงถือเป็นองค์ประกอบที�สําคญัยิ�งในการปฏิบติังาน เพื�อให้บรรลุผลสําเร็จตาม
เป้าหมายที�ได้กาํหนดไวด้ังนั, น การสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ, นกับผูป้ฏิบัติงานในองค์การ หรือ
หน่วยงานนับว่ามีความสําคญัทางการบริหารอย่างยิ�ง เป็นสิ� งที�ผูบ้ริหารควรจะนาํมาใช้ เพื�อให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงาน ส่งผลให้การปฏิบติังาน เกิดประสิทธิภาพสูงโดยสิ�งจูงใจ
ดงักล่าวไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงไวด้งันี,  
 Flippo (6H_6 : _g) ไดใ้ห้ความหมายวา่การจูงใจ หมายถึงการกระตุน้ หรือการเร่งเร้า
เพื�อใหเ้กิดอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของคน อนัจะเป็นผลให้คนเกิดความรู้สึกภายในที�เป็นพลงัที�จะ
ดาํเนินการใดๆหรือแสดงพฤติกรรมให้มุ่งไปสู่เป้าหมายที�ตอ้งการ ทั,งนี,การกระตุน้หรือการเร่งเร้า  
ที�จะดาํเนินการเพื�อสนองความตอ้งการ หรือความปรารถนาต่างๆ ให้เป็นที�พอใจนั,น จะมีทั,งที�ว่า
ดว้ยวธีิการเชิงบวก (ปฏิฐาน) และเชิงลบ (นิเสธ) 
 ติน ปรัชญพฤทธิq  (8;9; : 8;E) ไดใ้หค้วามหมายวา่การจูงใจ หมายถึงระดบัความพร้อม
ของพนกังานที�จะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายที�วางไว ้ซึ� งระดบัความพร้อมเกิดจากปัจจยัต่างๆ 
เช่น ความสาํเร็จ การที�ผลงานเป็นที�ยอมรับ ความรับผิดชอบ ความเจริญเติบโตส่วนบุคคล และงาน
ในตวัของมนัเอง ภายหลงัความตอ้งการขั,นพื,นฐาน เช่น เงินเดือน สภาพความมั�นคงในงาน และ
สภาพการทาํงานไดรั้บการตอบสนองแลว้ 
 วลยัลกัษณ์ ผดุงเจริญ (8;:g : 6:) ไดใ้ห้ความหมายวา่การจูงใจหมายถึงการกระตุน้ให้
บุคคลแต่ละบุคคล หรือหมู่คณะไดมี้โอกาสมีกาํลงัใจในการทาํงานให้แก่องค์การหรือหน่วยงาน
อยา่งเตม็ใจและเต็มความรู้ความสามารถดงันั,น การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นเรื�องเกี�ยวกบัการทาํให้คน
ขององคก์ารทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพเท่าที�จะเป็นไปได ้
 นอกจากนี, ยงัมีทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกับการจูงใจ ที�กล่าวถึงองค์ประกอบต่างๆ ที�เป็น
สิ�งจูงใจให้บุคลากรในองคก์ารเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน รู้สึกเต็มใจที�จะปฏิบติังานจนบรรลุวตัถุ 
ประสงคข์ององคก์ารดงันี,  
 



- 20 - 
 

 

 Maslow (6H;:) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัการจูงใจโดยให้ขอ้เสนอแนะว่า ความตอ้งการของ
มนุษยเ์ป็นจุดเริ�มตน้ของกระบวนการจูงใจให้เชื�อว่าพฤติกรรม ที�มนุษยแ์สดงออกมานั,น เกิดจาก
ความตอ้งการของมนุษยซึ์� งมีความตอ้งการอยู่เสมอและไม่มีสิ,นสุด ซึ� งความตอ้งการที�ไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นสิ�งจูงใจของมนุษย ์ความตอ้งการของมนุษยจ์ะมีลกัษณะเป็นลาํดบัขั,นจาก
ตํ�าไปหาสูงตามลาํดบัขั,นของความสาํคญั เมื�อความตอ้งการในลาํดบัขั,นตํ�าไดรั้บการตอบสนองแลว้ 
มนุษยก์็จะมีความตอ้งการในลาํดบัขั,นสูงขึ,นไปตามลาํดบั มาสโลวไ์ดจ้ดัลาํดบัขั,นความตอ้งการของ
มนุษยเ์ป็น ; ระดบัคือ 
   6. มีความตอ้งการทางร่างกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการขั,นพื,นฐาน 
เพื�อการอยูร่อดของมนุษยเ์ช่นอาหาร นํ,า อากาศ เครื�องนุ่งห่ม ที�อยูอ่าศยั และยารักษาโรค 
          8. ความตอ้งการความปลอดภยั (safety needs) เมื�อความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บ
การตอบสนองต่อความตอ้งการขั,นต่อไปคือความตอ้งการความปลอดภยัซึ� งรวมถึงความตอ้งการ
ความมั�นคงด้วยเช่น ความปลอดภัยจากภย ันตรายต่างๆ ความปลอดภัยจากโรคภัยไข้เจ็บ 
ความมั�นคงในทางเศรษฐกิจ 
          9. ความตอ้งการทางสังคมและความรัก (belongingness and love needs) เมื�อความ
ตอ้งการของร่างกายและความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการขั,นต่อไปคือ ความ
ตอ้งการทางสังคม และความรักความตอ้งการดงักล่าวไดแ้ก่ความตอ้งการที�จะเขา้ร่วมเป็นสมาชิก
ในองคก์ารหรือสังคม ความตอ้งการให้สังคมยอมรับในความสําคญัของตน ความตอ้งการมิตรภาพ
ความตอ้งการไดรั้บความรักจากผูอื้�น 
          :. ความตอ้งการการยกยอ่ง (esteem needs) เมื�อความตอ้งการทางสังคมและความ
รักได้รับการตอบ สนองแล้วความต้องการขั,นต่อไปคือความต้องการการยกย่องหมายถึง 
ความตอ้งการให้มีความเชื�อมั�นในตนเอง มีความรู้ความสามารถ มีความสําเร็จรวมทั,งไดต้าํแหน่ง
สูงขึ,น ซึ� งจะทาํใหไ้ดรั้บการยกยอ่งนบัถือไดรั้บคาํสรรเสริญมีเกียรติมีชื�อเสียงในสังคม 
           ;. ความตอ้งการความสําเร็จสมหวงัในชีวิต (self–actualization needs) ความตอ้งการนี,
เป็นความตอ้งการขั,นสูงสุดของมนุษย ์หลงัจากที�ได้รบการตอบสนองความตอ้งการในขั,นต่างๆ 
แลว้เป็นความตอ้งการที�จะพยายามใหเ้กิดความสาํเร็จในทุกดา้นตามความรู้สึกนึกคิดของตนเอง  
 จากทฤษฎีการจูงใจของ Maslow ชี, ใหเ้ห็นวา่ความตอ้งการของมนุษยน์ั,น เมื�อไดรั้บการ
ตอบสนองในขั,นหนึ� งแล้วก็จะเกิดความตอ้งการในลาํดบัต่อไป ดงันั,น ผูบ้ริหารจะตอ้งเจา้ใจถึง
ความตอ้งการของคนในองคก์ารแลว้พยายามตอบสนองความตอ้งการนั,น เพื�อให้คนในองคก์ารเกิด
ความพึงพอใจอนัจะเป็นการส่งเสริมใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงขึ,น 
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 Herzberg (6H;H) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัแรงจูงใจที�ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน
เพื�อหาคาํตอบว่า “อะไรเป็นปัจจยัที�ทาํให้เกิดความรู้สึกพอใจในงานหรือไม่พอใจในงานที�ทาํอยู่” 
ซึ� งHerzberg ไดส้รุปวา่ มีปัจจยัสาํคญั 8 ประการ ที�สัมพนัธ์กบัความพอใจหรือไม่พอใจในงาน คือ 
   6. ปัจจยัจูงใจ (motivation factors) เป็นปัจจยัที�จูงใจให้คนรักงานเกิดความพึงพอใจ         
ในงานที�ทาํ ทาํให้บุคคลหรือผูป้ฏิบติังานในองค์การปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ, น
ประกอบดว้ย 
    6.6 ความสาํเร็จในการทาํงาน (achievement)  
              6.8 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (recognition)  
              6.9 ลกัษณะของงานที�ทาํ (work-itself)  
              6.: ความรับผดิชอบ (responsibility)  
              6.; ความกา้วหนา้ (advancement)  
              6.< การมีโอกาสเจริญเติบโตในหนา้ที�การงาน (possibility of growth)  
   8. ปัจจยัสุขภาพอนามยั หรือปัจจยัคํ,าจุน (hygiene factors) เป็นปัจจยัที�จะคํ,าจุนให้
เกิดแรงจูงใจในการทาํงานมีตลอดเวลา แต่ไม่เป็นสิ�งกระตุน้ให้บุคคลหรือผูป้ฏิบติังานกระตือรือร้น
ในการทาํงานมากขึ, น ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที�ไม่สนองความต้องการของบุคคลในองค์การ 
จะเกิดความไม่ชอบงาน เกิดความไม่พอใจการทาํงาน ประกอบดว้ย 
    8.6 นโยบายและการบริหาร (company policy and administration)  
              8.8 การควบคุมบงัคบับญัชา (supervision-technical)  
              8.9 สภาพการทาํงาน (working condition)  
              8.: ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (interpersonal relations)  
              8.; เงินเดือน (salary)  
              8.< สถานภาพ (status)  
           8._ ความมั�งคงในงาน (job security)  
             8.E ชีวติส่วนตวั (factor in personal life)   
 จากทฤษฎีของ Herzberg สรุปได้ว่า การจะทาํให้ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งสาํเร็จลุล่วง ผูบ้ริหารจะตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน ในปัจจยัดา้นต่างๆ
ของปัจจยัสุขอนามยั หรือปัจจยัคํ,าจุน (hygiene factors) แต่หากผูบ้ริหารตอ้งการกระตุน้ หรือสร้าง
แรงจูงใจให้ผูป้ฏิบติังาน ทาํงานให้กบัองคก์ารอยา่งเต็มความรู้ความสามารถ จะตอ้งใชปั้จจยัจูงใจ 
(motivation factors)  
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 McGregor (6H<g : 99-;_) ศาสตราจารยด์า้นการบริหารไดป้ระยุกต์ความคิดทฤษฎี 
การจูงใจของ Maslow มาเป็นรูปแบบการจูงใจในคนงาน โดย McGregor เชื�อว่ามนุษยโ์ดยทั�วไป 
มีนิสัยเกียจคร้าน พยายามหลีกเลี� ยงงาน เพื�อหาทางทํางานให้น้อยที� สุด มนุษย์ขาดความ
ทะเยอทะยาน ไม่มีความรับผิดชอบชอบที�จะเป็นผูต้าม มากกว่าเป็นผูน้ํา นอกจากนี, มนุษย์มี
ความเห็นแก่ตัว คิดถึงแก่ตนเองโดยไม่สนใจความต้องการขององค์การ มีนิสัยต่อต้านการ
เปลี�ยนแปลงและไม่ฉลาด โดยเสนอทฤษฎีเกี�ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ในการทาํงานออกเป็น 
8 แนวทาง คือ พฤติกรรมทางลบ หรือ ทฤษฎี  X  และพฤติกรรมทางบวก หรือ ทฤษฎี  Y ดงันี,  
 6. ทฤษฎี X ไดเ้สนอสมมติฐานเกี�ยวกบัพฤติกรรมมนุษยใ์นการทาํงานในเชิงลบไว ้คือ 
     6.6 มนุษยส่์วนใหญ่ไม่ชอบทาํงานและพยายามหลีกเลี�ยงเสมอเมื�อมีโอกาส 
               6.8 วิธีการควบคุมผูป้ฏิบติังานตอ้งใช้อาํนาจบงัคบั เช่น การข่มขู่การควบคุมอย่าง
เขม้งวดเพื�อที�จะใหค้นทาํงานตามที�ไดก้าํหนดไว ้
                6.9 คนส่วนมากพยายามหลีกเลี�ยงความรับผิดชอบในการทาํงานขาดความกระตือรือร้น 
 8. ทฤษฎี Y ไดเ้สนอสมมติฐานเกี�ยวกบัพฤติกรรมมนุษยใ์นการทาํงานในเชิงบวกไว ้คือ 
     8.6 คนมกัจะชอบทุ่มเทแรงกายแรงใจกาํลงัสมองไปในการทาํงาน โดยถือเสมือน
การทาํงานเป็นการพกัผอ่น 
               8.8 การควบคุมจากผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งไม่ใชอ้าํนาจข่มขู่บงัคบั ทุกคนปรารถนาที�จะ
ทาํงานดว้ยตวัของเขาเอง มีความรับผดิชอบต่องานดว้ยตวัเองและผูบ้งัคบับญัชาควรใชว้าจาสุภาพ 
               8.9 คนส่วนมากมีความรับผิดชอบต่อการทาํงานสูง มีความกระตือรือร้น มีความคิด
ริเริ�มที�จะปฏิบติังานใหเ้จริญกา้วหนา้ 
 จากทฤษฎีของ McGregor สรุปได้ว่าการจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานสามารถทาํงานตาม 
ที�ไดรั้บมอบหมายไดส้ําเร็จลุล่วงนั,น ขึ,นอยู่กบัผูบ้ริหารว่าจะใช้วิธีการจูงใจแบบ ทฤษฎี X หรือ
ทฤษฎี Y ทั,งนี, ขึ,นอยูก่บัพฤติกรรมของบุคคล หรือผูป้ฏิบติังานในองคก์ารนั,นหากผูบ้ริหารมองคน 
หรือผูป้ฏิบติังานในดา้นดี  เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ที� 
 การใชท้ฤษฎี Y จะจูงใจบุคคล หรือผูป้ฏิบติังานไดม้ากกวา่ ทฤษฎี X แต่มิไดห้มายความ
วา่ผูบ้ริหารจะละเลยการควบคุมผูป้ฏิบติังานโดยสิ,นเชิง ซึ� งจะเห็นไดว้า่ในปัจจุบนันี, ไดมี้การนาํทฤษฎี 
Y มาประยกุตใ์ชแ้ลว้ก่อใหเ้กิดความสาํเร็จในการบริหารองคก์ารต่างๆ มากมาย 
 จากทฤษฎีที�เกี�ยวกบัแรงจูงใจที�กล่าวมาขา้งตน้ ในการปฏิบติังานจะเห็นไดว้า่ สามารถ
แยกออกไดเ้ป็น 8 ส่วนคือ ส่วนที�เป็นแรงชกัจูงให้กระทาํ ไดแ้ก่ความตอ้งการความสมหวงัในชีวิต 
ความตอ้งการความยกย่องความสําเร็จในการทาํงานความรับผิดชอบ การมีโอกาสเจริญเติบโต 



- 23 - 
 

 

ในหนา้ที�การงาน และส่วนที�เป็นเกื,อหนุน หรือไดรั้บการควบคุม ไดแ้ก่ เงินเดือน การควบคุมบงัคบั
บญัชา ตอ้งมีการควบคุมดว้ยการลงโทษอย่างเขม้งวดเป็นตน้ ซึ� งสิ�งต่างๆ ที�กล่าวลว้นแลว้แต่เป็น
ปัจจยัที�ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื�อใหเ้กิดประสิทธิภาพต่อองคก์ารนั�นเอง 

แนวความคดิเกี�ยวกบัสิ�งจูงใจที�ก่อให้เกดิความพงึพอใจในการทํางาน 

 สิ� งจูงใจเป็นองค์ประกอบที�สําคัญในการปฏิบัติงาน เพื�อให้บรรลุผลสําเร็จตาม
เป้าหมายที�ไดก้าํหนดไว ้การที�บุคคลในองคก์ารเกิดวามรู้สึกพึงพอใจในงานมากหรือนอ้ย ขึ,นอยูก่บั
องคป์ระกอบของสิ�งจูงใจต่างๆที�ผูบ้ริหารจะนาํมาใช ้หากผูบ้ริหารสามารถนาํสิ�งจูงใจมาใชใ้ห้ตรง
กบัความตอ้งการแลว้ยอ่มทาํให้เกิดความพึงพอใจในงาน ส่งผลให้การปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพสูง 
ดงันั,น สิ�งจูงใจที�ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงานจึงเป็นสิ�งจาํเป็นที�ผูบ้ริหารจะตอ้งคาํนึงถึง 
ซึ� งสิ�งจูงใจดงักล่าวไดมี้นกัวชิาการหลายท่านกล่าวถึงองคป์ระกอบต่างๆ ไวด้งันี,  
 Gilmer (6H<_ : 9Eg-9E:) ไดท้าํการวจิยัเกี�ยวกบัองคป์ระกอบที�ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ
ในการทาํงานวา่ขึ,นอยูก่บัปัจจยัต่างๆ ดงันี,  
   6. ความมั�นคงปลอดภยั ไดแ้ก่ ความมั�นคงในการทาํงาน ไดรั้บความเป็นธรรมจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 
          8. โอกาสความกา้วหนา้ในการทาํงาน ไดแ้ก่ การมีโอกาสไดเ้ลื�อนตาํแหน่งที�สูงขึ,น 
          9. การจดัการไดแ้ก่ ความพอใจต่อสถานที�ที�ปฏิบติังานอยู่ รวมทั,งการดาํเนินงาน
ในหน่วยงานนั,น 
          :. ค่าจา้ง และค่าตอบแทน ไดแ้ก่ จาํนวนเงินรายไดป้ระจาํ ที�ไดรั้บ และรายได้ที�
จ่ายตอบแทนพิเศษ ที�หน่วยงานใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
          ;. ลกัษณะงานที�ทาํไดแ้ก่ การไดท้าํงานที�ตรงกบัความรู้ความสามารถ 
          <. การนิเทศงานหรือการฝึกอบรม ได้แก่ การให้โอกาสในการแสวงหาความรู้
เพิ�มเติมโดยการศึกษาต่อการฝึกอบรม  การดูงาน 
          _. การติดต่อสื�อสารไดแ้ก่ การติดต่อสัมพนัธ์กนัทั,งภายใน และภายนอกหน่วยงาน 
          E. สภาพการทาํงานได้แก่ สภาพสิ� งแวดล้อมในสถานที�ทาํงานที�เหมาะกับการ
ปฏิบติังาน 
          H. ลกัษณะทางสังคม ได้แก่ ความรู้สึกพึงพอใจ ที�ผูป้ฏิบติังานไดท้าํงานร่วมกบั
ผูอื้�นอยา่งมีความสุข ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน 
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          6g. สิ�งตอบแทน หรือผลประโยชน์ต่างๆ ไดแ้ก่ ค่ารักษาพยาบาล กองทุนสํารอง
เลี,ยงชีพสวสัดิการดา้นอื�นๆ เป็นตน้ 
 Barnard (6HE< : 6:8-6:H) ไดก้ล่าวถึงสิ�งจูงใจ (incentive) ที�หน่วยงานใชเ้ป็นเครื�องกระตุน้
ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ดงันี,  
   6. สิ� งจูงใจที�เป็นวตัถุได้แก่ เงิน หรือสิ� งของ หรือสภาวะทางกายภาพที�ให้แก่
ผูป้ฏิบติังานเป็นการตอบแทนในการปฏิบติังาน 
          8. สิ�งจูงใจที�เป็นโอกาสของบุคคล ซึ� งไม่เกี�ยวกบัวตัถุไดแ้ก่โอกาสที�ผูป้ฏิบติังาน 
จะไดรั้บแตกต่างไปจากบุคคลอื�นเช่นไดรั้บเกียรติ โอกาสที�จะมีชื�อเสียง โอกาสที�จะไดรั้บตาํแหน่ง
สูงขึ,นกว่าเดิม ซึ� งโอกาสดงักล่าวจะมีความหมายต่อบุคคลากรทุกคน ดงันั,น ผูบ้ริหารควรกาํหนด
หลกัเกณฑที์�แน่นอนเกี�ยวกบัโอกาสพิเศษดงักล่าว เพื�อจะให้บุคลากรในองคก์ารรู้อยา่งทั�วถึงทุกคน 
ซึ� งจะก่อให้เกิดความพยายามที�จะทาํงานด้วยความขยนัและความตั,งใจ เพื�อให้เกิดประสิทธิภาพ
อยา่งแทจ้ริง 
          9. สิ�งจูงใจที�เกี�ยวกบัสภาพทางกายภาพ อนัเป็นที�พึงปรารถนาไดแ้ก่ การปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มเกี�ยว กบัการทาํงาน เครื�องมือเครื�องใช้ในสํานกังาน วสัดุอุปกรณ์ต่างๆ ให้อยู่ใน
สภาพที�พอใจของทุกคน 
          :. สิ�งจูงใจที�เกี�ยวกบัผลประโยชน์ทางอุดมคติ ซึ� งเป็นผลประโยชน์ที�มีอาํนาจมาก
คือการที�หน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคคลได้สนองอุดมคติ หรืออุดมการณ์ของตนเอง เช่น 
ความภาคภูมิที�ไดแ้สดงฝีมือ ความรู้สึกพอใจที�ไดท้าํงานอยา่งเต็มที�ฯลฯ ซึ� งผูบ้ริหารที�ดี ควรจะให้
อิสระแก่บุคลากรให้ได้ทาํงานอย่างสุดฝีมือเพื�อให้ไดผ้ลงานดีเป็นที�ยกย่องของบุคคลอื�น เพื�อที�
บุคคลนั,นเกิดความภาคภูมิใจ มีความสุข มีความพอใจ 
          ;. สิ�งจูงใจที�เป็นความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง สภาพการคบหาสมาคมกนัเอง 
ในหมู่บุคลากรในองคก์ารถา้หน่วยงานใดมีการแบ่งพรรคแบ่งพวก คอยจบัผิดซึ� งกนั และกนั ไม่นบั
ถือซึ� งกนัและกนัไม่มีนํ,าใจซึ� งกนัและกนัไม่คบหากนัฉนัทมิ์ตร องคก์ารนั,นจะเป็นองคก์ารที�น่าเบื�อ 
ดงันั,นผูบ้ริหารตอ้งเขา้ไปกาํกบัดูแลแกไ้ข มิใหเ้กิดสภาพดงักล่าว 
          <. สิ�งจูงใจที�เกี�ยวกบัสภาพการทาํงาน หมายถึงการปรับปรุงสภาพการทาํงาน และ
วิธีการทาํงานให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของบุคลากรในองค์การ รวมถึงตรงกบัทศันคติ
ของบุคลากรดว้ย ซึ� งจะช่วยใหบุ้คลากรทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิ�งขึ,น 
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        _. สิ�งจูงใจที�เกี�ยวกบัโอกาสที�จะมีส่วนร่วมในการทาํงานหมายถึง การเปิดโอกาส
ให้ผูป้ฏิบติังาน มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็น และส่วนร่วมในงานทุกอย่างที�จดัขึ,นในองค์การ
เพื�อที�จะใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกวา่ตนเป็นบุคคลสาํคญัในองคก์าร 
          E. สิ�งจูงใจที�เกี�ยวกบัสภาพอยู่ร่วมกนัฉนัทมิ์ตรหมายถึง สภาพความสัมพนัธ์ของ
บุคลากรในองค์การมีความสัมพนัธ์เป็นอย่างดี มีความเป็นมิตรรู้จกักนัอยา่งกวา้งขวาง สนิทสนม
กลมเกลียวกัน ช่วยเหลือซึ� งกันและกัน ร่วมมือกันทํางาน องค์การนั, นก็จะได้ผลในด้าน
ประสิทธิภาพของบุคลากรทาํใหเ้กิดผลสาํเร็จขององคก์ารตามที�ตั,งเป้าหมายไว ้
 Van Dersal (6H<E : <8-_8) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัที�มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน 
ประกอบดว้ย 
   6. นโยบายและการบริหารองคก์าร 
   8. การปกครองบงัคบับญัชา 
   9. เงินเดือน 
   :. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชา 
   ;. สภาพการทาํงาน 
   <. ความสาํเร็จในการทาํงาน 
   _. การยอมรับทางสังคม 
   E. ลกัษณะงาน 
   H. ความรับผดิชอบ 
   6g. โอกาสความกา้วหนา้  
 สมพงษ ์เกษมสิน (8;86 : 98g-986) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบที�จะสร้างสิ�งจูงใจในการ
ทาํงาน ประกอบดว้ย 
  6. สิ�งจูงใจที�เป็นเงิน (financial incentive) เป็นสิ�งจูงใจที�มีอิทธิพลต่อผูป้ฏิบติังาน
โดยตรง ซึ� งสามารถแบ่งออกเป็น 8 ประเภท คือ 
    6.6 สิ�งจูงใจทางตรง (direct incentive) เป็นสิ�งจูงใจที�มีผลโดยตรงต่อผลผลิต 
หรือผลงาน ของผูป้ฏิบัติงาน เช่นการจ่ายค่าจ้างที�สูงขึ, น เมื�อผลการปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน 
ที�กาํหนดไว ้
    6.8 สิ�งจูงใจทางออ้ม (indirect incentive) เป็นสิ�งจูงใจที�มีผลในทางสนบัสนุน 
หรือส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานทาํงานไดดี้ขึ,น เช่น การจ่ายบาํเหน็จบาํนาญ ค่ารักษาพยาบาล ฯลฯ 
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    8. สิ�งจูงใจที�ไม่ใช่ตวัเงิน (non – financial incentive) เป็นสิ�งจูงใจที�ส่วนใหญ่มกัจะ
สนองตอบต่อความต้องการด้านจิตใจ เช่น การยกย่องชมเชยการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ� งของ        
หมู่คณะ โอกาสความกา้วหนา้ และความมั�นคงในงาน 
 ณัฐพล  ขนัธไชย (8;8< : 66-68) ไดก้าํหนดแนวทางในการศึกษาขวญัในการทาํงาน
โดยพิจารณาจากองคป์ระกอบต่าง ๆ ของความพึงพอใจในการทาํงาน โดยศึกษาเพิ�มเติมจากแนวคิด
ของ Moore & Burns วา่ตอ้งประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆ คือ 
   6. สภาพการปฏิบติังาน 
   8. ความเพียงพอของรายได ้
   9. ความร่วมมือของผูป้ฏิบติังาน 
   :. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงาน 
   ;. การติดต่อสื�อสารอยา่งเพียงพอ 
   <. สถานภาพและการยอมรับนบัถือ 
    _. ความมั�นคงปลอดภยั 
   E. การระบุตนเองวา่เป็นส่วนหนึ�งของหน่วยงาน 
   H. โอกาสความกา้วหนา้ 
   6g. ความสามารถของผูร่้วมงาน 
   66. ความพึงพอใจในการทาํงานร่วมกนัเป็นกลุ่ม 
   68. ความสาํเร็จของการทาํงานร่วมกนัเป็นกลุ่ม 
   69. ความเป็นมิตร และการช่วยเหลือซึ�งกนัและกนั 
   6:. การอุทิศตนเพื�องานของบุคคลในหน่วยงาน 
   6;. สภาพความพึงพอใจในหน่วยงาน 
   6<. สภาพความพอใจในงาน 
   6_. ความสอดคลอ้งระหวา่งงานกบัความถนดั 
   6E. ความเหมาะสมของปริมาณงานในหนา้ที�ความรับผิดชอบ 
   6H. ความยติุธรรมในหน่วยงาน 
   8g. สวสัดิการในหน่วยงาน 
 ดังนั, นสิ� งจูงใจในการปฏิบัติงานจึงมีความสําคัญต่อการปฏิบัติงานมาก กล่าวคือ 
หากผู ้ปฏิบัติงานในองค์การมีความพึงพอใจในงานสูงย่อมนําไปสู่การปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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 จากแนวความคิดนี,  ทาํให้ผูบ้ริหารงาน มุ่งให้ความสนใจที�จะปรับปรุงประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน โดยจดัหาสิ�งจูงใจต่างๆเช่นสภาพการปฏิบติังาน สวสัดิการและสิทธิประโยชน์
ต่างๆ เงินเดือน/ค่าจา้ง/รายไดอื้�นๆ ฯลฯ เพื�อให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ทั,งนี, เพื�อเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด นาํไปสู่การบรรลุเป้าหมาย
ที�ได้กําหนดไวข้ององค์การ และยงัส่งผลอนัสําคญัยิ�ง ซึ� งก็คือการก่อให้เกิดความมั�นคงย ั�งยืน 
ของประเทศชาติของเรา 

งานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 

 สุพฒัน์ตรา มะโนสด (2552) ได้ทาํการศึกษาวิจยัเรื�องปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของส่วนการคลงั องค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพาน จงัหวดัเชียงราย 
ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของส่วนการคลงั องค์การบริหาร
ส่วนตาํบลในเขตอาํเภอพาน จงัหวดัเชียงราย โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัที�มีค่าเฉลี�ย 
สูงที� สุด ได้แก่ การวางแผน รองลงมาได้แก่ ระบบสารสนเทศ/ข้อมูลข่าวสาร หน้าที�ความ
รับผิดชอบ การตัดสินใจ การประสานงาน เครื� องมือและอุปกรณ์ ค่าเฉลี�ยที�น้อยที�สุด ได้แก่ 
การบริหารงานบุคคล 
 พรสุวรรณ  สุนทรศารทูล (2551) ไดท้าํการศึกษาวิจยั เรื�องปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ของพนักงานส่วนตาํบลในเขตอาํเภอนครชัยศรี จงัหวดันครปฐมผลการวิจยั
พบว่า ปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งต่อการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในด้านต่างๆ 
; ดา้น (เพศ, อายุ, อายุงาน, การศึกษา และรายได)้ อยูใ่นระดบัปานกลาง เมื�อพิจารณาในแต่ละดา้น 
ปรากฏว่า ด้านเจตคติ มีค่าเฉลี�ยสูงที�สุด อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ด้านการทาํงานเป็นทีม 
อยูใ่นระดบัมาก สําหรับค่าเฉลี�ยตํ�าสุด อยู่ในระดบัปานกลางคือ ดา้นคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยี
สารสนเทศ  
 ศิริพงษ ์ พุม่พวง (2553) ไดท้าํการศึกษาวจิยั เรื�องปัจจยัที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการประจาํสถานีโทรคมนาคม ระบบโทรคมนาคมทหาร ผลการวิจยัพบว่า 
กาํลังพลประจาํสถานีฯ มีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในเกณฑ์สูง ส่วนใหญ่เป็น
นายทหารประทวนชั,นยศ จ่าสิบเอก อาย ุ41 ปีขึ,นไป อายุราชการมากกวา่ 16 ปี และการศึกษาระดบั
มธัยมศึกษาตอนปลาย ปวช. หรือเทียบเท่า มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัต่างๆ อยูใ่นระดบัสูง ปัจจยั
ดา้นขวญักาํลงัใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง สูงกวา่ปัจจยัดา้นความพึงพอใจ และปัจจยัดา้นเทคโนโลย ี 
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 ภควตั  เหิรเมฆ (2553) ไดท้าํการศึกษาวิจยั เรื�องแนวทางการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน ของขา้ราชการตาํรวจ : กรณีศึกษา ฝ่ายทะเบียนประวติัอาชญากร 6 กองทะเบียน
ประวติัอาชญากรผลการวิจยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน ;g คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอาย ุ
8E-9; ปีมีสถานภาพสมรส จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีตาํแหน่งชั,นประทวน รายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือน 
6g,gg6-6;,ggg บาท โดยมีประสบการณ์ในการทาํงาน 6g ปีขึ,นไป ซึ� งมีความคิดเห็น สรุปได ้ดงันี,  
ดา้นขอ้มูลข่าวสาร มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลางไดแ้ก่หน่วยงานของท่านมีแผนปฏิบติั
งานที�มีความเหมาะสม รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดแผนที�ชดัเจน และหน่วยงาน 
มีนโยบายที�ชัดเจน และหน่วยงานมีเป้าหมายที�ชดัเจน ด้านเครื�องมือ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากได้แก่หน่วยงานมีการมอบหมายหน้าที�ให้เจ้าหน้าที�นําไปปฏิบติัอย่างชัดเจน มีการ
มอบหมายความรับผิดชอบให้เจา้หน้าที�นําไปปฏิบติัอย่างชัดเจน ด้านสิ� งกระตุ้นความตอ้งการ 
มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ หน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานที�ให้ความ 
ก้าวหน้า และความมั�นคงในอาชีพ หน่วยงานมีการพิจารณาความดีความชอบที� เหมาะสม 
และหน่วยงานมีเงินเดือนที�เหมาะสมกบัปริมาณงาน ดา้นความรู้มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มากไดแ้ก่ท่านรู้บทบาทและหนา้ที�ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี ดา้นขีดความสามารถ มีระดบัความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่ท่านสามารถปฏิบติังานที�ไดรั้บมอบหมายอยา่งทุ่มเท ท่านไดรั้บความ
ไว้วางใจจากเพื�อนร่วมงานและท่านสามารถแก้ไขปัญหาที� เกิดขึ, นด้วยตัวเอง ด้านค่านิยม  
ความคาดหวงั มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางได้แก่ท่านคาดหวงัว่าจะได้รับความ
ร่วมมือจากเพื�อนร่วมงาน ท่านคาดหวงัวา่ผลการปฏิบติัจะไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและ
ท่านมีความคาดหวงัวา่จะไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 
 วรวิทย ์ สุขจริง (2553)ไดท้าํการศึกษาวิจยัเรื�องแนวทางการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกอาหาร และเครื� องดื�ม โรงแรมแกรนดไฮแอทเอราวณั 
กรุงเทพฯ ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานฯ มีความพึงพอใจในปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ,าจุนในระดบัมาก
โดยปัจจยัจูงใจ พนกังานมีความพึงพอใจมีค่าเฉลี�ยมากที�สุดดา้นลกัษณะของงานดา้นความกา้วหนา้
ในหน้าที�การงานและดา้นความสําเร็จของงาน ส่วนปัจจยัคํ,าจุน พนกังานมีความพึงพอใจในดา้น
ผลตอบแทนเงินเดือน/สวสัดิการ ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นสภาพแวดล้อมในการทาํงาน
และดา้นความผกูพนัและรักองคก์ร 
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กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้ 

 (Independent Variable)                                            (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1.ชั3นยศ 

2.การศึกษา 

3.รายได ้

4.อาย ุ

5.อายงุาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

1.คุณภาพของงาน 

2.ทรัพยากรที>ใชใ้นการปฏิบติังาน 

3.เทคนิคในการปฏิบติังาน 

4.ปริมาณงาน 

5.ค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน 

6.เวลาในการปฏิบติังาน 



 

บทที� � 

วธีิดาํเนินการวจัิย 

 การศึกษาถึงแนวทางการเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารใน
สังกดัจงัหวดัทหารบกสระแก้ว ผูว้ิจยัได้กาํหนดวิธีการศึกษาวิจยัเพื�อให้บรรลุวตัถุประสงค์ใน
การศึกษาดงัต่อไปนี0  

รูปแบบการวจิยั 

 เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ซึ� งเป็นวิธีการวิจยัประเภทหนึ� ง  
ที�ใช้ค้นหาลักษณะและความสัมพนัธ์ระหว่างลักษณะของกลุ่มประชากรจากตวัอย่าง โดยใช้
แบบสอบถาม (questionnaire) เป็นเครื� องมือในการศึกษาแนวทางการเพิ�มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการทหารในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้ 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
 ประชากรการศึกษา (N) คือ ขา้ราชการในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้ จาํนวน
ทั0งสิ0น 733 คน (อตัราการจดักาํลงัพล และยุทโธปกรณ์ , EFFG) ซึ� งผูว้ิจยัไดก้าํหนดกลุ่มประชากร
ในช่วงชั0นยศร้อยตรี-พนัเอก , จ่าสิบตรี-จ่าสิบเอก และ สิบตรี-สิบเอก  ซึ� งมีจาํนวน 294 คน มาทาํการ
คาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) โดยประมาณการกลุ่มตวัอยา่ง จากการเปิดตารางของ เครซี� 
และ มอร์แกน (Krejcie & Morgan , 1970) N = ประชากร = 294 คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง (n) จาํนวน ZGF คน 
รายละเอียดดงัตารางที� [-1  

ตารางที� 3-� :  แสดงจาํนวนประชากรที�ใชใ้นศึกษา 

 

ชั,นยศ จาํนวนประชากร (คน) จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง (คน) 

ร้อยตรี-พนัเอก 67 89 

จ่าสิบตรี-จ่าสิบเอก �<� =9 

สิบตรี-สิบเอก <6 69 
รวม >76 �?9 
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ขั�นตอนดาํเนินการวจิยั 

 การศึกษาถึงแนวทางการเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารในสังกดั
จงัหวดัทหารบกสระแกว้ ซึ� งผูว้จิยัไดก้าํหนดขั0นตอนการดาํเนินงานวจิยั ดงันี0  
  �. การศึกษาขอ้มูลเอกสาร (documentary research) เป็นการศึกษารวบรวมขอ้มูล
จากเอกสารต่างๆ ดงันี,  
    �.� แนวคิดเกี�ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   
   �.2 แนวคิด ทฤษฎีเกี�ยวกบัปัจจยัที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
    �.3 แนวคิดเกี�ยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
    �.6 งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง  
  >. ดาํเนินการสร้างเครื�องมือการวิจยัไดแ้ก่ แบบสอบถาม จากการทบทวนลกัษณะ
ปัญหา และวรรณกรรมที�เกี�ยวขอ้ง โดยศึกษาคน้ควา้จากตาํรา เอกสาร และงานวิจยัต่างๆ ซึ� งไดมี้การ
นาํมาใชเ้ป็นเครื�องมือของผูว้ิจยัของงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งมาแลว้นั,น แลว้นาํมาดดัแปลงให้ตรงประเด็น
เนื,อหาที�ตอ้งการศึกษา และนาํเสนออาจารยที์�ปรึกษาเพื�อขอคาํปรึกษาแนะนาํ 
  3. ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการนาํแบบสอบถามไปยงักลุ่มประชากรผูต้อบ
แบบสอบถามตามที�กาํหนดไวใ้นพื,นที�จงัหวดัทหารบกสระแกว้ 
  6 นาํขอ้มูลที�ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามมาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล สรุปประเด็น
สาํคญั เพื�อแถลงผลและอภิปราย 
 

เครื�องมือที�ใช้ในการวจิยั 
  

 เครื�องมือที�ใช้ในการวิจยัครั, งนี, เป็นแบบสอบถาม ที�ผูว้ิจยัสร้างขึ,นโดยลกัษณะแนว
คาํถามนี, สร้างขึ, นตามแนวคิดทฤษฎีที�ใช้ในการศึกษา และจากการทบทวนลักษณะปัญหาและ
วรรณกรรมที�เกี�ยวขอ้ง เพื�อใหค้รอบคลุมขอบเขตของเนื,อหาและวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
   �. แบบสอบถามในส่วนที�นาํมาใชใ้นการศึกษานี, มีเนื,อหาแบ่งเป็น 3 ส่วน ดงันี,  
    �.1 ปัจจยัส่วนบุคคลลกัษณะประชากรผูต้อบแบบสอบถาม ซึ� งลกัษณะของ
แบบสอบถามเป็นลกัษณะปลายปิดให้เลือกตอบ มีจาํนวน 9 ขอ้ ไดแ้ก่ อายุ , ชั,นยศ , รายได ้, การศึกษา , 
อายงุาน 
     �.2 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีจาํนวน 8[ ขอ้ ซึ� งเป็นแบบสอบถามเป็น
ลกัษณะปลายปิดให้เลือกตอบ ชนิดประมาณค่าตามแนวทางของ Likert Scale มาใชเ้ป็นคาํถามเชิงบวก 
และแต่ละคาํถามมี 9 ระดบั โดยกาํหนดค่าคะแนน ดงันี,  
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    9 หมายถึง    มากที�สุด 
    6 หมายถึง    มาก 
    8 หมายถึง    ปานกลาง 
    > หมายถึง    นอ้ย 
    � หมายถึง    นอ้ยที�สุด 
   เกณฑ์ในการประเมินค่าคะแนนเฉลี�ย แบ่งเป็น 9 ระดบั ดงันี,  (บุญชม ศรีสะอาด , 
>969 , หนา้ �[�) 
    มากที�สุด ค่าเฉลี�ย    6.9[-9.[[   
    มาก    ค่าเฉลี�ย    8.9[-6.67   
    ปานกลาง ค่าเฉลี�ย    >.9[-8.67   
    นอ้ย    ค่าเฉลี�ย    �.9[->.67   
    นอ้ยที�สุด ค่าเฉลี�ย    �.[[-�.67   
     �.3  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
   >. นาํแบบสอบถามที�สร้างขึ,นเสนอต่ออาจารยที์�ปรึกษา เพื�อตรวจสอบและให้
ขอ้เสนอแนะ เพื�อพิจารณาตรวจสอบความชดัเจน ความถูกตอ้งของการใชถ้อ้ยคาํภาษา และความ
เที�ยงตรงของเนื,อหาที�ตอ้งการวดั (content validity) และหาค่าความเที�ยงตรงของแบบสอบถาม 
(IOC) ผ่านการตรวจสอบจากผูเ้ชี�ยวชาญ หลังจากนั,นนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตาม
ขอ้เสนอแนะของอาจารยที์�ปรึกษา และผูเ้ชี�ยวชาญ จาํนวน 8 ท่าน 
 

 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

 ผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลห้วง กุมภาพนัธ์ ถึง มีนาคม >99< โดยมีขั,นตอน 
การดาํเนินการ ดงันี,  
   1. ผูว้ิจยัมีหนังสือนําเรียนผูบ้ ังคับการจงัหวดัทหารบกสระแก้ว เพื�อขออนุมัติ

จดัเก็บขอ้มูลประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 

  2. ผูว้จิยันาํแบบสอบถามแจกจ่ายใหก้บัประชากรกลุ่มตวัอยา่ง  

   8. ผูว้ิจยัเก็บคืนแบบสอบถามที�แจกจ่ายไปมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบ   

แต่ละขอ้และทาํการวเิคราะห์ขอ้มูล  
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การวเิคราะห์ข้อมูล    

 เมื�อรวบรวมขอ้มูลที�ไดม้าแลว้ นาํแบบสอบถามที�รวบรวมไดม้าตรวจ ให้คะแนนตาม
แบบสอบถามแต่ละคน แลว้ทาํการลงรหสั บนัทึกขอ้มูลลงในแผน่เก็บขอ้มูล แลว้นาํไปประมวลผล
ดว้ยเครื�องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปซึ� งผูว้ิจยัได้แบ่งเนื,อหาในการวิเคราะห์โดยใช้สถิติ 
ดงันี,                                                                           
  �. การวิเคราะห์ตัวแปรครั, งละ � ตัวแปร (Univariate analysis) ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(percentage) ค่าเฉลี�ย (mean) และค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
   2. การวเิคราะห์ตวัแปรครั, งละ > ตวัแปร (Bivariate analysis) ไดแ้ก่  
     >.� การคาํนวณร้อยละ (Percentage) ในการทาํตารางไขว ้(Cross-Tabulation) 
คือ คาํนวณร้อยละจากฐานจาํนวนรวมแนวแถว (Row Percentage) และคาํนวณร้อยละจากฐาน
จาํนวนรวมแนวคอลมัน์ (Column Percentage) เพื�อหาค่าเฉลี�ย (mean) และค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation) 
    2.2 การทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี�ยของชุดขอ้มูล > กลุ่ม (T-test : Test of 
Difference between Mean (2 groups)) และการทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี�ยของชุดขอ้มูลมากกวา่ 
> กลุ่ม (F-test : Test of Difference between Mean (more than 2 groups)) กาํหนดระดบัความเชื�อมั�น 
(Confident Level) เป็นร้อยละ 79 และกาํหนดระดบันยัสําคญัทางสถิติ (level of significance) 
ที�ระดบั [.[9  



 

บทที� �  

 การวเิคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาเรื
อง “แนวทางการเพิ
มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร” 
มีวตัถุประสงค์เพื
อศึกษาปัจจยัที
ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและเพื
อเสนอ
แนวทางในการเพิ
มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารในสังกดัจงัหวดัทหารบก
สระแก้ว  โดยเป็นการศึกษาวิจัย เชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเครื
องมือในการเก็บรวบรวม ซึ
 งผูว้ิจยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากขา้ราชการทหารสังกดั
จงัหวดัทหารบกสระแก้ว จาํนวน 165 คน และไดรั้บกลบัคืน จาํนวน HIJ ชุด คิดเป็นร้อยละ HKK 
ผูว้จิยัไดน้าํขอ้มูลที
ไดม้าประมวลผลและวเิคราะห์ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปตามขัLนตอนต่างๆ โดยขอ
เสนอการวเิคราะห์ขอ้มูลในรูปตารางประกอบคาํบรรยายออกเป็น N ส่วน ดงันีL  
   ส่วนที
 H ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี
ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล  
 ส่วนที
 O ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี
ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  ส่วนที
 N ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี
ยวกบัปัจจยัที
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี�ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

 ขอ้มูลทั
วไปของขา้ราชการทหารในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้ ซึ
 งผูว้ิจยัไดแ้ยก
ลกัษณะของขอ้มูล โดยจาํแนกตามชัLนยศ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน อายุ และอายุงาน โดยใช้
ค่าความถี
 (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
 

ตารางที
 4-H :  แสดงจาํนวน และค่าร้อยละปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามชัLนยศ 

 

ชัLนยศ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ร้อยตรี-พนัเอก 35 21.21 
จ่าสิบตรี-จ่าสิบเอก 85 51.51 

สิบตรี-สิบเอก 45 27.28 
รวม 165 100 
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 จากตารางที
 4-1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามระดบัชัLนยศ พบวา่ 
ขา้ราชการที
ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยูใ่นชัLนยศ จ่าสิบตรี ถึง จ่าสิบเอก มีจาํนวน 85 คนคิดเป็น  
ร้อยละ 51.51 รองลงมา คือ ชัLนยศ สิบตรี ถึง สิบเอก มีจาํนวน _J คนคิดเป็นร้อยละ 27.28 และ 
ชัLนยศ ร้อยตรี ถึง พนัเอก มีจาํนวน 35 คนคิดเป็นร้อยละ 21.21 ตามลาํดบั 
 

ตารางที
 4-2 :  แสดงจาํนวน และร้อยละของขา้ราชการ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา จาํนวน (คน) ร้อยละ 

มธัยมศึกษา/ปวช. ab JO.bO 
อนุปริญญา/ปวส. _c Oc.bK 

ปริญญาตรี O_ H_.JJ 
สูงกวา่ปริญญาตรี J N.KN 

รวม HIJ 100 
   
 จากตารางที
 4-2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
พบวา่ ขา้ราชการที
ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดบัการศึกษา มธัยมศึกษา/ปวช. มีจาํนวน 
87 คน คิดเป็นร้อยละ 52.72 รองลงมา คือ ผูมี้ระดบัการศึกษา อนุปริญญา/ปวส. มีจาํนวน _c คน   
คิดเป็นร้อยละ 29.70 ผูมี้ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีจาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 14.55 และผูมี้
ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 5 คนคิดเป็นร้อยละ N.KN ตามลาํดบั 
 

ตารางที
 4-3 : แสดงจาํนวน และร้อยละของขา้ราชการ จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 

รายไดต่้อเดือน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ตํ
ากวา่/เท่ากบั HK,KKK บาท a 4.85 

10,001 – OK,KKK บาท 53 32.12 

20,001 – NK,KKK บาท 60 36.36 

NK,KKH บาทขึLนไป 44 26.67 

รวม 165 100 
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  จากตารางที
 4-3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 
พบวา่ขา้ราชการที
ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน OK,KKH ถึง NK,KKK บาท มีจาํนวน 
60 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36 รองลงมา คือ ผูมี้รายไดต่้อเดือน HK,KKH ถึง  OK,KKK บาท มีจาํนวน 
53 คน คิดเป็นร้อยละ 32.12 ผูมี้รายไดต่้อเดือน NK,KKH บาท ขึLนไป มีจาํนวน __ คน คิดเป็นร้อยละ
26.67 และผูมี้รายไดต่้อเดือน ตาํกวา่/เท่ากบั HK,KKK บาท มีจาํนวน a คน คิดเป็นร้อยละ _.aJตามลาํดบั 
 

ตารางที
 4-4 : แสดงจาํนวน และร้อยละของขา้ราชการ จาํแนกตามอายุ 
 

อาย ุ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ตํ
ากวา่ 3J ปี JJ 33.33 

35 – 45 ปี 52 31.52 
46 – 5J ปี 45 27.27 

มากกวา่ 55 ปี 13 7.88 
รวม 165 100 

   
  จากตารางที
  4-4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จาํแนกตามอายุ พบว่า 
ขา้ราชการที
ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ ต ํ
ากวา่ 3J ปี มีจาํนวน JJ คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 
รองลงมา อายุระหวา่ง 35 ถึง _J ปี มีจาํนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ NH.JO อายุ 46 ถึง J5 ปี มีจาํนวน 
45 คน คิดเป็นร้อยละ 27.27 และอาย ุมากกวา่ 55 ปี มีจาํนวน HN คน คิดเป็นร้อยละ b.aa ตามลาํดบั 
 

ตารางที
 4-5 :  แสดงจาํนวน และร้อยละของขา้ราชการ จาํแนกตามอายงุาน 

 

อายงุาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ตํ
ากวา่ J ปี 49 29.70 
5 – HK ปี 33 20.00 

10 – HJ ปี 29 17358 
HI ปี ขึLนไป 54 32.72 

รวม 165 100 
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  จากตารางที
 4-5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน พบวา่ ขา้ราชการที
ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงาน HI ปีขึLนไป มีจาํนวน 54 คน 
คิดเป็นร้อยละ 32.72 รองลงมา คือ ผูมี้อายุงานตํ
ากวา่ J ปี มีจาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ Oc.bK 
ผูมี้อายุงาน J ถึง HK ปี มีจาํนวน NN คน คิดเป็นร้อยละ OK.KK และผูมี้อายุงาน HK ถึง HJ ปี มีจาํนวน
Oc คน คิดเป็นร้อยละ 17.58 ตามลาํดบั 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี�ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลเกี
ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารในสังกดั
จงัหวดัทหารบกสระแกว้ จากกลุ่มตวัอย่างโดยทาํการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใน
ภาพรวม และจาํแนกตามดา้นจาํนวน I ดา้น ประกอบดว้ยดา้นคุณภาพงาน ดา้นทรัพยากรที
ใช้ใน 
การปฏิบติังาน ดา้นเทคนิคในการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน และ
ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน ซึ
 งปรากฏผลการวเิคราะห์ตามลาํดบัตาราง ดงันีL  
 

ตารางที
 4-6 : แสดงค่าเฉลี
ยและค่าส่วนเบี
ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  
  จากตารางที
 4-6 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี
ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ 
ขา้ราชการทหารในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน HIJ 
คน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื
อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นค่าใชจ่้าย ในการปฏิบติังานมาก เป็นอนัดบั H ที
ระดบัค่าเฉลี
ย

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

X 

 

S.D. 

 

แปลผล 

 

อนัดับ 

1.คุณภาพของงาน 3.89 0.55 มาก 2 
2.ทรัพยากรที
ใชใ้นการปฏิบติังาน 3.53 0.60 มาก 5 
3.เทคนิคในการปฏิบติังาน 3.63 0.64 มาก 4 
4.ปริมาณงาน 3.44 0.74 ปานกลาง 6 
5.ค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน 4.17 0.61 มาก 1 
6.เวลาในการปฏิบติังาน 3.65 0.53 มาก 3 

รวม 3.72 0.48 มาก  
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เท่ากับ 4.17 ด้านคุณภาพงานมาก เป็นอันดับ O ที
ระดับค่าเฉลี
ยเท่ากับ 3.89 ด้านเวลาในการ
ปฏิบัติงานมาก เป็นอันดับ N ที
ระดับค่าเฉลี
ยเท่ากับ 3.65 ด้านเทคนิคในการปฏิบัติงานมาก 
เป็นอนัดบั _ ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.63 ดา้นทรัพยากรที
ใช้ในการปฏิบติังานมาก เป็นอนัดบั J 
ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.53 ดา้นปริมาณงานปานกลาง เป็นอนัดบั I ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.44 และ
ภาพรวมมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.72 

ตารางที
 4-7 : แสดงค่าเฉลี
ยและค่าส่วนเบี
ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
                    ดา้นคุณภาพงาน  

คุณภาพของงาน 

 

X 

 

S.D. 

 

แปล

ความ 

 

อนัดับ 

1. ท่านสามารถทาํ งานที
ไดรั้บมอบ หมายไดอ้ยา่ง 
    ถูกตอ้ง ตรงตามวตัถุประสงคข์องงาน 

3.99 0.51 มาก 2 

2. จากการบริหารจดั การในหน่วยงานของท่านทาํให้ 
    งานบาง อยา่งของท่านสามารถปฏิบติังานไดร้วดเร็ว 
    ขึLนกวา่เดิม 

3.66 0.61 มาก 5 

3. งานที
ท่านไดรั้บมอบหมายสามารถปฏิบติัไดต้าม 
     เวลาที
กาํหนด 

3.95 0.53 มาก 3 

4. การปฏิบติังานของท่านเป็นที
ยอมรับของ 
    ผูบ้งัคบับญัชา 

3.81 0.55 มาก 4 

J. การปฏิบติังานของท่านเป็นไปตามระเบียบแบบแผน 
    ที
ทางราชการกาํหนด 

4.04 0.559 มาก 1 

ภาพรวม 3.89 0.55 มาก  

   
  จากตารางที
 4-7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี
ยและค่าส่วนเบี
ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานด้านคุณภาพงานของขา้ราชการทหารในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแก้ว พบว่า 
กลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน HIJ คน มีความเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ภาพรวมดา้นคุณภาพงานอยูใ่นระดบัมาก ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.89 เมื
อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
การปฏิบติังานของท่านเป็นไปตามระเบียบแบบแผนที
ทางราชการกาํหนดมากเป็นอนัดบั H ที
ระดบั
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ค่าเฉลี
ยเท่ากบั _.K4  ท่านสามารถทาํงานที
ไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ตรงตามวตัถุประสงค์
ของงานนัLนๆ มาก เป็นอนัดบั O ที
ระดับค่าเฉลี
ยเท่ากับ 3.99 ค่าเบี
ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ K.6J             
งานที
ท่านไดรั้บมอบหมายสามารถปฏิบติัไดท้นัตามกาํหนดเวลามากเป็นอนัดบั N ที
ระดบัค่าเฉลี
ย
เท่ากับ 3.95 ค่า เบี
 ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 การปฏิบัติงานของท่านเป็นที
ยอมรับของ
ผูบ้งัคบับญัชามาก เป็นอนัดบั _ ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.81 จากการบริหารจดัการในหน่วยงานของ
ท่านทาํให้งานบางอยา่งสามารถปฏิบติังานไดร้วดเร็วขึLนกวา่เดิมมาก เป็นอนัดบั J ที
ระดบัค่าเฉลี
ย
เท่ากบั 3.66 
 

ตารางที
 4-8 : แสดงค่าเฉลี
ยและค่าส่วนเบี
ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  ดา้นทรัพยากรและอุปกรณ์เครื
องมือเครื
องใชใ้นการปฏิบติังาน 

ทรัพยากรที�ใช้ในการปฏิบัติงาน 
 

X 

 

S.D. 

 

แปลความ 

 

อนั ดับ 

6. ในหน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงาน 
    ใหก้บัขา้ราชการทุกคนอยา่งทั
วถึงเหมาะสมกบั 
    ปริมาณงานที
หน่วยงานไดรั้บ 

3.40 0.68 ปานกลาง 5 

7. ในหน่วยงานของท่านมีการใชอุ้ปกรณ์ 
    เครื
องมือเครื
องใชต่้างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.52 0.63 มาก 3 

8. ในหน่วยงานของท่านมีการดูแลบาํรุง รักษา 
    อุปกรณ์เครื
อง มือเครื
องใชต่้างๆ ที
ใชใ้นการ 
    ปฏิบติังานใหอ้ยูใ่นสภาพพร้อมใชง้านไดเ้สมอ 

3.65 0.56 มาก 1 

9. ท่านใชอุ้ปกรณ์เครื
อง มือต่างๆไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  
    เหมาะสมในการปฏิบติั งาน 

3.59 0.56 มาก 2 

10. ท่านมีความรู้ความชาํนาญในการใชอุ้ปกรณ์   
      และเครื
องมือเครื
องใชใ้นการปฏิบติั งานได ้
      เป็นอยา่งดี 

3.51 0.57 มาก 4 

ภาพรวม 3.53 0.60 มาก  

 



   - 40 -  

 

 

  จากตารางที
  4-8 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี
ยและค่าส่วนเบี
ยงเบนมาตรฐานของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นทรัพยากรและอุปกรณ์เครื
องมือเครื
องใชใ้นการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการทหารในสังกัดจงัหวดัทหารบกสระแก้ว พบว่า กลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 
HIJ คน มีความเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานภาพรวมดา้นทรัพยากรและอุปกรณ์เครื
องมือ
เครื
 องใช้ในการปฏิบติังานอยู่ในระดับมาก ที
ระดับค่าเฉลี
ยเท่ากับ 3.53 เมื
อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ในหน่วยงานของท่านมีการดูแลบาํรุง รักษาอุปกรณ์เครื
องมือเครื
องใช้ต่างๆ ที
ใช้ในการ
ปฏิบติังานให้อยูใ่นสภาพพร้อมใชง้านไดเ้สมอ มาก เป็นอนัดบั H ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.65 ท่าน
ใช้อุปกรณ์เครื
องมือต่างๆ ไดอ้ย่างถูกตอ้งเหมาะสมในการปฏิบติังาน มาก เป็นอนัดบั O ที
ระดบั
ค่าเฉลี
ยเท่ากับ 3.59 ในหน่วยงานของท่านมีการใช้อุปกรณ์เครื
 องมือเครื
 องใช้ต่างๆได้อย่าง
เหมาะสม มาก เป็นอนัดับ N ที
ระดับค่าเฉลี
ยเท่ากับ 3.52 ท่านมีความรู้ความชํานาญในการใช้
อุปกรณ์ และเครื
องมือเครื
องใชใ้นการปฏิบติังานไดเ้ป็นอย่าง ดีมาก เป็นอนัดบั _ ที
ระดบัค่าเฉลี
ย
เท่ากบั N.51 ในหน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานให้กบัขา้ราชการทุกคนอยา่งทั
วถึงเหมาะสม
กบัปริมาณงานที
หน่วยงานไดรั้บ ปานกลาง  เป็นอนัดบั J ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.40 
 

ตารางที
 4-9 :  แสดงค่าเฉลี
ยและค่าส่วนเบี
ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน      

   ดา้นเทคนิคในการปฏิบติังาน 

เทคนิคในการปฏิบัติงาน 

 

X 

 

S.D. 

 

แปล

ความ 

 

อนั 

ดับ 

11. ในหน่วยงานของท่านมีการลดขัLนตอนในการงาน 
      เพื
อใหเ้กิดความรวดเร็วขึLนกวา่เดิม 

3.47 0.66 ปาน

กลาง 

5 

12. ในหน่วยงานของท่านมีการนาํความรู้และเทคนิค 
     ใหม่ๆ มาใชเ้พื
อใหเ้กิดความสะดวกในการทาํงาน 
     ขึLนกวา่เดิม 

3.58 0.68 มาก 4 

13. ในหน่วยงานของท่านมีการแกไ้ขปัญหาที
เกิดขึLน 
     จากขัLนตอนหรือระเบียบกฎเกณฑเ์พื
อใหส้ามารถ 
     ปฏิบติังานไดท้นัตามกาํหนดเวลา 

3.68 0.60 มาก 2 
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รางที
 4-9: แสดงค่าเฉลี
ยและค่าส่วนเบี
ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน        
      ดา้นเทคนิคในการปฏิบติังาน (ต่อ) 

 

เทคนิคในการปฏิบัติงาน 

 

X 

 

S.D. 

 

แปล

ความ 

 

อนั 

ดับ 

14. ท่านไดใ้ชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถ และความ 
      ชาํนาญในการปฏิบติังานใหร้วดเร็วยิ
งขึLนและถูกตอ้ง 

3.78 0.56 มาก 1 

15. ท่านมกัจะนาํความ คิดริเริ
มใหม่ๆ ที
ดี มาปรับปรุง 
      และพฒันาการปฏิบติังานของท่านอยูเ่สมอ 

3.63 0.68 มาก 3 

ภาพรวม 3.63 0.64 มาก  

 

  จากตารางที
  4-9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี
ยและค่าส่วนเบี
ยงเบนมาตรฐานของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเทคนิคในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารในสังกดัจงัหวดั
ทหารบกสระแก้ว พบว่า กลุ่มตัวอย่างผู ้ตอบแบบสอบถาม จํานวน 165 คน มีความเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานภาพรวมด้านเทคนิคในการปฏิบติังานอยู่ในระดับมาก ที
ระดับ
ค่าเฉลี
ยเท่ากบั N.63 เมื
อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านได้ใช้ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และ
ความชาํนาญในการปฏิบติังานให้รวดเร็วยิ
งขึLน และถูกตอ้ง มาก เป็นอนัดบั H ที
ระดบัค่าเฉลี
ย
เท่ากบั 3.78 ในหน่วยงานของท่านมีการแกไ้ขปัญหาที
เกิดขึLนจากขัLนตอนหรือระเบียบกฎเกณฑ์
เพื
อให้สามารถปฏิบติังานไดท้นัตามกาํหนด เวลา มาก เป็นอนัดบั O ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั N.68 
ท่านมกัจะนาํความคิดริเริ
มใหม่ๆ ที
ดีมาปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานของท่านอยู่เสมอ มาก 
เป็นอนัดบั N ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั N.63 ค่าเบี
ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั K.a4 ในหน่วยงานของท่านมี
การนําความรู้และเทคนิคใหม่ๆ มาใช้เพื
อให้เกิดความสะดวกในการทาํงานขึL นกว่าเดิม มาก 
เป็นอนัดบั _ ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั N.J8 ค่าเบี
ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั K.a_ ในหน่วยงานของท่านมี
การลดขัLนตอนในการทาํงานเพื
อให้เกิดความรวดเร็วขึLนกว่าเดิม ปานกลาง เป็นอนัดบั J ที
ระดบั
ค่าเฉลี
ยเท่ากบั N.47  
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ตารางที
 4-10 : แสดงค่าเฉลี
ยและค่าส่วนเบี
ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   

    ดา้นปริมาณงาน 

ปริมาณงาน 

 

X 

 

S.D. 

 

แปลความ 

 

อนัดับ 

16. ปริมาณงานที
ท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบั 
      ตาํแหน่งงาน 

3.58 0.72 มาก 2 

17. ท่านเห็นวา่ในที
ทาํงานของท่านมีปริมาณงาน 
      เหมาะสมกบัจาํนวนบุคลากร 

2.97 0.89 ปานกลาง 5 

18. ปริมาณงานที
เกิด ขึLนเป็นไปตามความ      
      คาดหวงัขององคก์าร 

3.44 0.78 ปานกลาง 4 

19. ปริมาณงานที
ท่านรับผิดชอบมีความ 
      เหมาะสมในแต่ละวนั 

3.49 0.68 ปานกลาง 3 

20. ท่านสามารถปฏิบติังานอื
น ๆ ที
ไดรั้บ   
      มอบหมายไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.74 0.61 มาก 1 

ภาพรวม 3.44 0.74 ปานกลาง  

 
  จากตารางที
  4-10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี
ยและค่าส่วนเบี
ยงเบนมาตรฐานของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านปริมาณงานของขา้ราชการทหารในสังกดัจงัหวดัทหารบก
สระแกว้ พบวา่ กลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 165 คน มีความเห็นต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานภาพรวมด้านปริมาณงานอยู่ในระดับ ปานกลาง ที
ระดับค่าเฉลี
ยเท่ากับ N.44 
เมื
อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านสามารถปฏิบติังานอื
นๆ ที
ไดรั้บมอบหมายไดเ้ป็นอยา่ง ดีมาก 
เป็นอนัดบั H ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.74 ปริมาณงานที
ท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน มาก 
เป็นอนัดบั O ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั N.5a ปริมาณงานที
ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมในแต่ละวนั 
ปานกลาง เป็นอนัดบั N ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.49 ปริมาณงานที
เกิดขึLนเป็นไปตามความคาดหวงั
ขององคก์าร ปานกลาง เป็นอนัดบั _ ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.44 ท่านเห็นวา่ในที
ทาํงานของท่านมี
ปริมาณงานเหมาะสมกบัจาํนวนบุคลากรปานกลาง เป็นอนัดบั J ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 2.97 
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ตารางที
 4-11 : แสดงค่าเฉลี
ยและค่าส่วนเบี
ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
    ดา้นค่าใชจ่้าย 

 

ค่าใช้จ่าย 

 

X 

 

S.D. 

 

แปลความ 

 

อนั ดับ 

21. ท่านไดป้ฏิบติังานตามมาตรการประหยดั 
      งบประมาณของหน่วย 

4.07 0.71 มาก 5 

22. ท่านพยายามดูแลรักษาเครื
องมือเครื
องใช ้
      ขององคก์ารเพื
อลดค่าใชจ่้ายที
ไม่พึงประสงค ์

4.10 0.57 มาก 4 

23. ท่านใชท้รัพยากรในการปฏิบติังานโดย 
      คาํนึงถึงความคุม้ค่าและประหยดั 

4.20 0.60 มาก 2 

24. ท่านใหค้วามร่วม มือในการประหยดัพลงังาน 4.34 0.60 มาก 1 

25. ท่านปฏิบติังานโดยยดึหลกัการบรรลุตาม 
      เป้าหมายภายใตง้บประมาณค่าใชจ่้ายที
 
      กาํหนด 

4.12 0.55 มาก 3 

ภาพรวม 4.17 0.61 มาก  

   
  จากตารางที
  4-11 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี
ยและค่าส่วนเบี
ยงเบนมาตรฐานของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายของขา้ราชการทหารในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้ 
พบว่า กลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน HIJ คน มีความเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานภาพรวมดา้นค่าใช้จ่ายอยู่ในระดบั มาก ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 4.17 เมื
อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ท่านให้ความร่วมมือในการประหยดัพลงังานมาก เป็นอนัดบั H ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 4.34  
ท่านใชท้รัพยากรในการปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงความคุม้ค่า และประหยดัมาก เป็นอนัดบั O ที
ระดบั
ค่าเฉลี
ยเท่ากบั 4.20 ท่านปฏิบติังานโดยยึดหลกัการบรรลุตามเป้าหมายภายใตง้บประมาณค่าใชจ่้าย
ที
กาํหนดมาก เป็นอนัดบั N ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 4.12 ท่านพยายามดูแลรักษาเครื
องมือเครื
องใช้
ขององคก์ารเพื
อลดค่าใชจ่้ายที
ไม่พึงประสงค ์มาก เป็นอนัดบั _ ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 4.10 ท่านได้
ปฏิบติังานตามมาตรการประหยดังบประมาณของกองทพับก มาก เป็นอนัดบั J ที
ระดับค่าเฉลี
ย
เท่ากบั 4.07 
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ตารางที
 4-12 : แสดงค่าเฉลี
ยและค่าส่วนเบี
ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
    ดา้นเวลา 

 

ด้านเวลา 

 

X 

 

S.D. 

 

แปลความ 

 

อนั ดับ 

26. หน่วยงานของท่านจดัทาํคู่มือการทาํงานเพื
อลด 
     ขัLนตอนการทาํงานที
ซํL าซ้อน และยน่ระยะเวลาใน 
      การปฏิบติังาน 

3.30 0.55 ปานกลาง 5 

27. ท่านมีวธีิการปฏิบติั งานที
สอด คลอ้งกนัในแต่ละ 
      กลุ่มงานทาํใหส้ามารถปฏิบติังานไดร้วดเร็ว 
      ทนัเวลา 

3.49 0.58 ปานกลาง 4 

28. ท่านมีความตรงต่อเวลาในการปฏิบติั งาน 4.01 0.53 มาก 1 

29. ผลงานของท่านเสร็จตรงตามระยะ เวลาที
กาํหนด 3.82 0.46 มาก 2 

30. ท่านสามารถปฏิบติั งานไดอ้ยา่งรวดเร็ว และ 
      ถูกตอ้ง 

3.64 0.53 มาก 3 

ภาพรวม 3.65 0.53 มาก  

 
  จากตารางที
  4-12 ผลการวิ เคราะห์ค่ า เฉลี
 ยและค่า ส่วนเบี
 ยง เบนมาตรฐาน                
ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลาของขา้ราชการทหารในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้ 
พบว่ากลุ่มตัวอย่างผูต้อบแบบสอบถามจํานวน 165 คน มีความเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานภาพรวมดา้นเวลาอยู่ในระดบั มาก ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.65 เมื
อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ท่านมีความตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน มาก เป็นอนัดบั H ที
ระดับค่าเฉลี
ยเท่ากบั 4.01 
ผลงานของท่านเสร็จตรงตามระยะเวลาที
กาํหนด มาก เป็นอนัดบั O ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.82 
ท่านสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็ว และถูกตอ้งมาก เป็นอนัดบั N ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.64 
ท่านมีวิธีการปฏิบัติงานที
สอดคล้องกันในแต่ละกลุ่มงานทาํให้สามารถปฏิบัติงานได้รวดเร็ว
ทนัเวลา ปานกลาง เป็นอนัดบั _ ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.49 หน่วยงานของท่านจดัทาํคู่มือการ
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ทํางานเพื
อลดขัLนตอนการทํางานที
ซํL าซ้อน และย่นระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ปานกลาง 
เป็นอนัดบั J ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.30 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี�ยวกบัปัจจยัที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ ปฏิบัตงิาน 

  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี
ยวกับปัจจยัที
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการทหารในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้ เป็นการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลที
ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จากกลุ่มตวัอยา่งตามสมมติฐานที
วา่ปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการ
ในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้ที
แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที
ต่างกนั 
ไดแ้ก่ ระดบัชัLนยศ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน อายุ  และอายุงาน ซึ
 งปรากฏผลการวิเคราะห์
ตามลาํดบัตาราง ดงันีL  
 

ตารางที
 4-13 : แสดงค่าสถิติที
ใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี
ยประสิทธิภาพใน 
    การปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัชัLนยศ 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน นายทหารชัLนสัญญา

บตัร 

นายทหารชัLน

ประทวน 

t P 

 X   SD  X   SD 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

โดยภาพรวม 

N.84 K.NN N.I9 K._O 1.69 0.19 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที
ระดบั K.KJ  
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  จากตารางที
 4-HN ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี
ยประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดบัชัLนยศ โดยการทดสอบความแตกต่างระหว่าง  
ตวัแปร O ตวั ที
เป็นอิสระต่อกนัดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางสถิติโดยใช้ t-test ที
ระดบั
ความเชื
อมั
น cJ% พบว่า มีค่า P = 0.19 ซึ
 งมากกว่า K.KJ ดงันัLน จึงไม่ยอมรับสมมติฐานหลกั 
เพราะขา้ราชการทหารในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้ กลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 
165 คน ที
มีระดบัชัLนยศแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติ K.KJ   
 

ตารางที
  4-H4 : แสดงค่าสถิติที
ใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี
ยประสิทธิภาพ  
                         ในการปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา 

 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 0.97 3.00 0.32 1.41 0.24 

Within Groups 33.16 144 0.23   

Total 34.14 147    

 

  จากตารางที
 4-H4 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี
ยประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดบัการศึกษา โดยการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหวา่งตวัแปรมากกวา่ O ตวั ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางสถิติโดยใช ้One-way ANOVA 
ที
ระดบัความเชื
อมั
น cJ% พบวา่ มีค่า F = 1.41 และค่า Sig. = 0.24 ซึ
 งมากกวา่ K.KJ ดงันัLนจึงไม่ยอมรับ
สมมติฐานหลัก นั
นคือ ข้าราชการทหารในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแก้ว กลุ่มตวัอย่างผูต้อบ
แบบสอบถาม จํานวน 165 คน ที
 มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานที
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ K.KJ  
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ตารางที
  4-H5 : แสดงค่าสถิติที
ใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี
ยประสิทธิภาพใน   
     การปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน 

 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1.01 N K.34 H.46 K.O3 

Within Groups 33.13 144 K.23   

Total 34.14 147    

   

  จากตารางที
 4-H5 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี
ยประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือน โดยการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหวา่งตวัแปรมากกวา่ O ตวั ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางสถิติโดยใช ้One-way ANOVA    
ที
ระดบัความเชื
อมั
น cJ% พบวา่ มีค่า F = H.46 และค่า Sig. = K.O3 ซึ
 งมากกว่า K.KJ ดงันัLนจึงไม่
ยอมรับสมมติฐานหลกั นั
นคือ ข้าราชการทหารในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแก้ว กลุ่มตวัอย่าง
ผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 165 คน ที
มีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานที
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ K.KJ 
 

ตารางที
  4-H6 : แสดงค่าสถิติที
ใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี
ยประสิทธิภาพใน   
     การปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ

 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 0.16 3.00 0.05 0.23 0.87 

Within Groups 33.97 144 0.24   

Total 34.14 147    
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  จากตารางที
 4-H6 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี
ยประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปร
มากกวา่ O ตวั ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางสถิติโดยใช ้ One-way ANOVA ที
ระดบัความ
เชื
อมั
น cJ% พบวา่ มีค่า F = 0.23 และค่า Sig. = 0.87 ซึ
 งมากกวา่ K.KJ ดงันัLนจึงดงันัLนจึงไม่ยอมรับ
สมมติฐานหลัก นั
นคือ ข้าราชการทหารในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแก้ว กลุ่มตวัอย่างผูต้อบ
แบบสอบถาม จาํนวน 165 คน ที
มีอายุแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที
ไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ K.KJ  

 
 
 
 
 

ตารางที
  4-Hb : แสดงค่าสถิติที
ใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี
ยประสิทธิภาพใน
      การปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 0.37 3 K.12 0.53 0.66 

Within Groups 33.77 144 K.23   

Total 34.14 147    

  

  จากตารางที
 4-Hb ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี
ยประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยการเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างตวัแปรมากกวา่ O ตวั ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางสถิติโดยใช ้ One-way 
ANOVA ที
ระดบัความเชื
อมั
น cJ% พบวา่ มีค่า F = 0.53 และค่า Sig. = 0.66 ซึ
 งมากกวา่ K.KJ    
ดงันัLนจึงไม่ยอมรับสมมติฐานหลกั นั
นคือ ขา้ราชการทหารในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้ กลุ่ม
ตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 165 คน ที
มีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ K.KJ  
 
 
   



 

บทที� �  

สรุป อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 

สรุป  

 การศึกษาเรื
อง “แนวทางการเพิ
มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร”  
มีวตัถุประสงค์เพื
อศึกษาปัจจยัที
ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและเพื
อเสนอ
แนวทางในการเพิ
มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารในสังกดัจงัหวดัทหารบก
สระแกว้ ซึ
 งไดจ้าํแนกขอ้มูลทั
วไปในการศึกษา ตามชั3นยศ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน อายุ และ
อายุงาน เพื
อศึกษาความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในหัวข้อต่างๆ ประกอบด้วย 
คุณภาพของงาน ทรัพยากรที
ใชใ้นการปฏิบติังาน  เทคนิคในการปฏิบติังาน ปริมาณงาน ค่าใชจ่้าย
ในการปฏิบติังาน เวลาในการปฏิบติังานโดยกลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 189 คน ผล
การศึกษาสามารถสรุปได ้ดงันี3  

 ส่วนที� �  ข้อมูลเกี�ยวกบัปัจจัยส่วนบุคคล  
 ขา้ราชการทหารในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้ที
เป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีชั3นยศ 
จ่าสิบตรี ถึง จ่าสิบเอก จาํนวน 85 คนคิดเป็นร้อยละ 51.51 มีระดบัการศึกษา มธัยมศึกษา/ปวช. 
จาํนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 52.72 มีรายไดต่้อเดือน BC,CCE ถึง FC,CCC บาทจาํนวน 60 คน คิดเป็น
ร้อยละ 36.36 มีอาย ุตํ
ากวา่ 39 ปี จาํนวน 99 คนคิดเป็น ร้อยละ 33.33 มีอายงุาน E8 ปีขึ3นไปมีจาํนวน 
54 คน คิดเป็นร้อยละ 32.72 

    ส่วนที� !  ข้อมูลเกี�ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 
 กลุ่มตัวอย่างผูต้อบแบบสอบถาม จํานวน 165 คน พบว่า มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดับ มาก เมื
อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในด้านค่าใช้จ่าย ในการปฏิบติังานมาก เป็นอนัดบั E ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 4.17 และ 
เมื
อพิจารณาในรายขอ้พบวา่อนัดบัหนึ
งคือ ท่านให้ความร่วมมือในการประหยดัพลงังาน รองลงมา 
คือ ท่านใชท้รัพยากรในการปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงความคุม้ค่าและประหยดั และท่านปฏิบติังาน
โดยยึดหลกัการบรรลุตามเป้าหมายภายใตง้บประมาณค่าใช้จ่ายที
กาํหนด โดยทั3งสามขอ้อยู่ใน
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นค่าใช้จ่าย และเมื
อพิจารณาถึงดา้นที
มีคะแนนน้อยที
สุด คือ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงานที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.44 และเมื
อพิจารณาในราย
ขอ้พบ ว่าขอ้ที
มีคะแนนน้อยที
สุด ซึ
 งอยู่ในระดบัปานกลางเรียงตามลาํดบัจากคะแนนเฉลี
ยที
น้อย
ที
สุดได ้ดงันี3  
  1. ด้านปริมาณงาน กล่าวคือท่านเห็นว่าในที
ทาํงานของท่านมีปริมาณงานที

เหมาะสมกบัจาํนวนบุคลากรที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 2.97 
   2. ดา้นเวลา กล่าวคือหน่วยงานของท่านจดัทาํคู่มือการทาํงานเพื
อลดขั3น ตอนการ
ทาํงานที
ซํ3 าซอ้น และยน่ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.30   
   3. ด้านทรัพยากร และอุปกรณ์เครื
 องมือเครื
 องใช้ในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ 
ในหน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานให้กบัขา้ราชการทุกคนอย่างทั
วถึงเหมาะสมกบัปริมาณ
งานที
หน่วยงานไดรั้บ ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.40 
   4. ดา้นปริมาณงาน กล่าวคือปริมาณงานที
เกิด ขึ3นเป็นไปตามความคาดหวงัของ
องคก์าร ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.44 
   5. ดา้นเทคนิคในการปฏิบติังาน กล่าวคือ ในหน่วยงานของท่านมีการลดขั3นตอน
ในการทาํงานเพื
อใหเ้กิดความรวดเร็วขึ3นกวา่เดิม ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.47 
   6. ดา้นปริมาณงาน กล่าวคือปริมาณงานที
ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมในแต่
ละวนั   ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.49 
   7. ดา้นเวลา กล่าวคือท่านมีวิธีการปฏิบติั งานที
สอด คลอ้งกนัในแต่ละกลุ่มงานทาํ
ใหส้ามารถปฏิบติังานไดร้วดเร็วทนัเวลา ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.49 

                  ส่วนที� ( ปัจจัยที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 
 ปัจจยัที
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารในสังกดัจงัหวดั
ทหารบกสระแก้ว เป็นการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลที
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
จากกลุ่มตวัอย่าง ตามสมมติฐานที
ว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการในสังกดัจงัหวดัทหารบก
สระแกว้  ที
แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที
ต่างกนั ไดแ้ก่ ระดบัชั3นยศ ระดบั
การศึกษา  รายไดต่้อเดือน อายุ และอายุงาน ซึ
 งผลปรากฏออกมาว่าระดบัชั3นยศแตกต่างกนั ระดบั
การศึกษาที
แตกต่างกนั รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั อายแุตกต่างกนั และระยะเวลาในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ C.C9  
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อภปิรายผล  

  ผลการศึกษาเรื
อง “แนวทางการเพิ
มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหาร” ปรากฏว่า ขา้ราชการที
ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในชั3นยศ จ่าสิบตรี ถึง จ่าสิบเอก 
จาํนวน 85 คนคิดเป็นร้อยละ 51.51 มีระดบัการศึกษา มธัยมศึกษา/ปวช. จาํนวน 87 คน คิดเป็นร้อย
ละ 52.72 มีรายไดต่้อเดือน BC,CCE ถึง FC,CCC บาทจาํนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36 มีอายุ ต ํ
ากวา่ 
39 ปี จาํนวน 99 คนคิดเป็น ร้อยละ 33.33 มีอายุงาน E8 ปีขึ3นไป มีจาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.72 โดยทาํการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในภาพรวม และจาํแนกตามดา้นจาํนวน 
8 ด้าน ประกอบด้วย ด้านคุณภาพงาน ด้านทรัพยากรที
ใช้ในการปฏิบติังาน ด้านเทคนิคในการ
ปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน และดา้นเวลาในการปฏิบติังาน ซึ
 งผล
การวิเคราะห์ปรากฏวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม อยูใ่นระดบั มาก เมื
อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในด้านค่าใช้จ่าย ในการปฏิบัติงานมาก 
เป็นอนัดบั E ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 4.17 ดา้นคุณภาพงานมาก เป็นอนัดบั B ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 
3.89  ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน มาก เป็นอนัดบั F ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.65 ดา้นเทคนิคในการ
ปฏิบติังานมาก เป็นอนัดบั O ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.63 ดา้นทรัพยากรที
ใชใ้นการปฏิบติังานมาก 
เป็นอนัดบั 9 ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 3.53 ดา้นปริมาณงาน ปานกลาง เป็นอนัดบั 8 ที
ระดบัค่าเฉลี
ย
เท่ากบั 3.44 และภาพรวมมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก ที
ระดบัค่าเฉลี
ยเท่ากบั 
3.72 
 การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลที
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จากกลุ่ม
ตวัอย่าง ตามสมมติฐานที
ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการทหารในสังกัดจงัหวดัทหารบก
สระแกว้ที
แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที
ต่างกนั ไดแ้ก่ ระดบัชั3นยศ ระดบั
การศึกษา รายไดต่้อเดือน อายุ  และอายุงาน ซึ
 งผลการวิเคราะห์ปรากฏว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของ
ขา้ราชการในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้ที
แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ที
ไม่ต่างกนั  สอดคลอ้งกบังานวิจยั ของ อนุชา ยนัตรปกรณ์ (2506 , หนา้ 9C) เรื
อง ปัจจยัที
มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที
ในหน่วยงานพัฒนาการเคลื
อนที
  11 จังหวัด
กาญจนบุรี ซึ
 งระบุวา่ระดบัชั3นยศ รายไดต่้อเดือน อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที
ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ C.C9 ยกเวน้ระดับ
การศึกษาที
แตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที
แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติ C.C9 ซึ
 งอาจเป็นเพราะภารกิจหรือรูปแบบของงานเชิงความมั
นคง ของจงัหวดัทหารบก
สระแก้ว กับหน่วยงานพฒันาการเคลื
อนที
 11 มีความแตกต่างกัน และเมื
อนําผลการศึกษามา



-52- 

 

เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้กบั
ปัจจยัส่วนบุคคลขดัแยง้กบัผลการศึกษาของ ปิติ วลัยะเพชร์ ( 2549 , หนา้ 74 ) ศึกษาเรื
องปัจจยัที
มี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของข้าราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือ โดยพบว่า
ระดบัชั3นยศแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที
แตกต่างกนั ทั3งนี3 อาจพิจารณาไดว้า่ 
ลกัษณะงานของหน่วย องคก์ารที
แตกต่างกนั กรมกิจการพลเรือนทหารเรือ เป็นหน่วยงานดา้นฝ่าย
อาํนวยการในการรับนโยบายจากผูบ้งัคบับญัชา มาจดัทาํเป็นแผนกลยุทธ์ขององคก์ารเพื
อให้หน่วย
ในระดับปฏิบติัการนําไปสู่การปฏิบติั โดยที
จงัหวดัทหารบกสระแก้ว เป็นหน่วยงานในระดับ
ปฏิบติัการ ที
มีกาํลงัพลเป็นลูกมือ กล่าวโดยสรุปคือ หน่วยวางแผนกบัหน่วยปฏิบติั จะมีรูปแบบ
งานที
ค่อนขา้งที
จะแตกต่างกนัโดยสิ3นเชิง 
  เมื
อพิจารณาถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการในสังกัดจังหวดั
ทหารบกสระแก้ว ในภาพรวมพบว่า การปฏิบัติงานของข้าราชการในสังกัดจังหวดัทหารบก
สระแก้ว ในภาพรวม มีประสิทธิภาพงานในระดบัมาก ซึ
 งสอดคล้องกบัผลการวิจยัของ สุรพงษ ์ 
เหมือนเผา่พงษ ์(B9OC , หนา้ TC) ไดศึ้กษาเรื
อง ปัจจยัที
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงานสอบสวน ในสถานีตาํรวจสังกัดกองบญัชาการตาํรวจนครบาล  ผลการศึกษาพบว่า 
การปฏิบติังานของพนักงานสอบสวน ในสถานีตาํรวจสังกัดกองบญัชาการตาํรวจนครบาลใน
ภาพรวม มีประสิทธิภาพงานในระดบัมากเช่นกนัซึ
 งอาจเป็นเพราะการที
มีลกัษณะงานในรูปแบบ 
ที
มีความเหมือนในความต่าง กล่าวคือ ทั3งขา้ราชการในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้และพนกังาน
สอบสวน ในสถานีตาํรวจสังกัดกองบญัชาการตาํรวจนครบาล เป็นหน่วยในระดับปฏิบติัการ
เช่นกนั 

ข้อเสนอแนะ  

  E. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นปริมาณงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง เนื
องจาก
ปริมาณงานที
มีมากเกินความเหมาะสม ดังนั3 นจึงควรจัดลําดับความเร่งด่วนของงานที
ได้รับ
มอบหมาย ตามความสําคัญของงาน และหากมีความสําคัญเท่าๆกัน ให้พิจารณาในแง่ของ
ประสิทธิผลและผลกระทบที
จะเกิดขึ3น 
  B. การมอบหมายงานให้กบับุคลากรในองคก์รทุกคนอยา่งทั
วถึงเหมาะสมกบัปริมาณ
งานที
หน่วยงานไดรั้บจะเป็นวิธีการแกปั้ญหาไดเ้ป็นอยา่งดีวิธีหนึ
 งซึ
 งสามารถสร้างความยุติธรรม
ในองค์กร และความเสมอภาคกบับุคลากรผูป้ฏิบติัหน้าที
 ซึ
 งบางครั3 งที
ผูบ้งัคบับญัชาอาจตอ้งการ
หลกัประกนัในความสําเร็จ การลดความผิดพลาดของงานที
อาจเกิดขึ3น ดว้ยการเลือกใช้ใตบ้งัคบั
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บญัชาคนเดิมๆ ที
มกัจะทาํผลงานไดดี้กวา่คนอื
นเป็นผลทาํให้บุคลากรผูน้ั3น แบกรับภาระมากเกิน
ขีดความสามารถที
คนๆหนึ
งจะทาํได ้รวมถึงความคาดหวงัที
ตั3งไวสู้งจากหวัหนา้งาน จนอาจทาํให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนั3นลดลง และยงัเกิดผลที
ไม่พึงประสงค์ในภาพรวมบางอย่างเช่น 
เกิดการเหลื
อมลํ3 าของปริมาณงานที
เทหรือเอียงไปดา้นใดดา้นหนึ
 งจนขาดความสมดุลในองค์กร 
เป็นตน้  
  3. การจดัการฝึกอบรมเพื
อเพิ
มทกัษะในการปฏิบติังาน ทั3งการจดัการฝึกอบรมที

องคก์รจดัขึ3นเอง และการส่งบุคลากรไปเขา้รับการอบบรมจากองคก์รอื
น ที
มีความเชี
ยวชาญเฉพาะ
เรื
 องเพื
อเพิ
มทกัษะ และประสบการณ์ในการทาํงานให้สามารถยกระดบัประสิทธิภาพของงาน 
รวมถึงการสอนงานกนัเองภายในองคก์ร จะเป็นการเพิ
มทกัษะ ความรู้ความสามารถ ให้กบับุคลากร 
ใหอ้งคก์รมีคนที
เก่งเพิ
มมากขึ3น  
  4. การบริหารจดัการบุคคลที
มีสมรรถนะสูง (Talent Management) หรือที
เรียกว่า 
การบริหารจดัการคนเก่ง ให้ไดมี้ความเจริญกา้วหน้าในอาชีพ เพราะเป็นที
ยอบรับกนัวา่คนเก่งจะ
เป็นกุญแจสาํคญัที
เป็นพลงัขบัเคลื
อนในการนาํองคก์รไปสู่ความสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ นบัเป็น
ความทา้ทายอย่างยิ
งของผูบ้ริหารในการหาคนเก่งเขา้สู่องค์กร สร้าง พฒันาและรักษาคนเก่งให้มี
เพิ
มมากขึ3นโดยประยกุตใ์ชห้ลกัการบริหารจดัการคนเก่งอยา่งเป็นระบบ 
  5. การใช้เทคนิคในการปฏิบติังานเพื
อลดขั3นตอนในการทาํงานให้เกิดความรวดเร็ว
ขึ3นกวา่เดิมเป็นสิ
งที
ในองคก์รหรือหน่วยงานมกัมองขา้ม ทั3งนี3 จะตอ้งมีการประสานขอ้มูลข่าวสาร
ในองค์กร รวมถึงการถ่ายทอดขอ้มูลที
ถูกตอ้ง ชัดเจน จากระดบันโยบาย ไปจนถึงระดบัปฏิบติั     
ให้สามารถรับขอ้มูลข่าวสารเดียวกนัไดอ้ย่างครบถว้น เช่นการที
ผูบ้งัคบับญัชา สั
งการโดยตรงต่อ
บุคลากรผูป้ฏิบัติงาน ซึ
 งอาจมีผลดีในด้านการลดระยะทางการติดต่อสื
 อสาร ให้ผูป้ฏิบัติงาน
สามารถรับทราบนโยบายไดโ้ดยตรงจากผูก้าํหนดนโยบายขององค์กร เพื
อป้องกนัการผิดพลาด 
ในการสื
อสาร ในการส่งต่อข้อความไปในระดบัปฏิบติั ให้ปฏิบติังานได้อย่างบรรลุผล ตามที

ผูบ้งัคบับญัชามุ่งหวงัไว ้ แต่ในทางกลบักนั หากผูบ้งัคบับญัชาละเลยการสื
อสารกบัผูบ้งัคบับญัชา
ตามลาํดับชั3น ในระดับรองลงไปจากตน อาจเกิดการสื
อสารที
ผิดพลาดในการกาํกับดูแล และ
ประเมินผลในการปฏิบติังาน รวมถึงเรื
องการใหเ้กียรติกบัหวัหนา้กลุ่มงาน 
  6. การจดัทาํคู่มือการทาํงานเพื
อลดขั3นตอนการทาํงานที
ซํ3 าซ้อน และย่นระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน เพื
อใช้เป็นมาตรการควบคุม และเป็นแนวทางที
กาํหนดขึ3นโดยชดัเจน ทั3งนี3 อาจ
ใชก้บังานในประเภทที
ระบุไดว้า่เป็นงานที
ทาํเป็นประจาํ  เพื
อช่วยให้ผูป้ฏิบติัในแผนงานมีแนวทาง
ดาํเนินการที
ชดัเจน มีมาตรฐานที
ยอมรับได ้หรือระดบัการคาดหวงัในเนื3องาน และยงัเป็นการลด
การกดดนัจากความคาดหวงัที
ไม่สิ3นสุด ดงัเช่นที
เคยมีมาวา่งานครั3 งนี3ตอ้งดีกวา่ครั3 งที
แลว้ ซึ
 งควรใช้
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เพียงในบางกรณี เช่น ใช้กบังานประเภทที
เคยเกิดขอ้ผิดพลาดจนเป็นเหตุให้ภารกิจในภาพรวม 
ขององค์การอยู่ในขั3นลม้เหลว หรือตอ้งปรับปรุงโดยเร่งด่วน หากไม่มีการดาํเนินการก็อาจไดรั้บ
การตาํหนิจากผูบ้งัคบับญัชาที
เหนือขึ3นไปขององคก์ร 
  7. การสร้างรูปแบบวิธีการปฏิบติังานให้มีความสอดคลอ้งกนัในแต่ละกลุ่มงานทาํให้
สามารถปฏิบติังานไดร้วดเร็วมากยิ
งขึ3น และสามารถลดปริมาณงานขององค์กรได้ เช่น งานการ
สร้างแหล่งข่าวประชาชน ซึ
 งเป็นงานดา้นการข่าว สามารถปรับรูปแบบให้สอดคลอ้ง กบัการจดัตั3ง
แกนนาํภาคประชาชน ของกลุ่มงานยทุธการ และงานการจดัตั3งมวลชน ของกลุ่มงานดา้นกิจการพล
เรือน ซึ
 งงานทั3งสามกิ
งนี3  เกิดจากหลักคิด(Concept) เดียวกันในการจดัตั3 งกลุ่มมวลชนในพื3นที

รับผิดชอบรวมตัวกันขึ3 นมาเป็นองค์กรสนับสนุนภารกิจด้านความมั
นคงของหน่วยทหาร 
ซึ
 งสามารถสานประโยชน์ความเหมือนในความแตกต่างมาประยุกต์ มาบูรณาการ สร้างความ
สอดคลอ้งจนอาจเป็นหนึ
งเดียว  
  T. จากผลการวจิยัแนวทางการเพิ
มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารใน
สังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้ ผูว้จิยัจึงขอเสนอแนะสาํหรับการศึกษาครั3 งต่อไป ดงันี3  
   T.E ควรวิจยัเพิ
มเติมแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิc ในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารใน
สังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้ 
   T.B ควรวิจยัปัญหา และอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารในสังกดั
จงัหวดัทหารบกสระแกว้ 
   T.F ควรวิจยัเพิ
มเติมปัจจยัอื
นๆ ที
มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหารในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้ 
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แบบสอบถามเพื�อการวจัิย 

เรื�อง  แนวทางการเพิ�มประประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของข้าราชการทหาร 

คาํชี&แจง 

 1. แบบสอบถามเพื�อการวิจยัฉบบันี� มีวตัถุประสงค์เพื�อศึกษาถึงประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของข้าราชการทหาร ผูว้ิจ ัยขอรับรองว่าคาํตอบของท่านจะไม่มีถูกหรือผิดและไม่มี
ผลกระทบกบัสถานภาพของท่านแต่ประการใดโดยจะนาํผลที�ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของ
ท่านมาวเิคราะห์เป็นภาพรวมซึ� งจะเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงและพฒันาต่อยอดการปฏิบติังาน
ภายในกองทพับก ให้มีประสิทธิมากยิ�งขึ� น ทั� งนี� ขอ้มูลในแบบสอบถามจะจดัเก็บเป็นความลับ 
ดงันั�น การตอบคาํถามกรุณาตอบคาํถาม ตามความเป็นจริงเกี�ยวกบัตวัท่านมากที�สุด 
  2. แบบสอบถามนี�แบ่งเป็น < ตอน 
   ตอนที� '  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม (5 ขอ้) 
   ตอนที� (  ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
ทหาร (30ขอ้) 
   ตอนที� )  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
  3.  ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิ�งวา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านดว้ยดีในการตอบแบบสอบถาม   
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ตอนที� '  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําชี&แจงในการตอบแบบสอบถาม  โปรดกาเครื�องหมาย / ลงในช่อง (  ) เพียงช่องเดียว 
 1. ยศ                      
 (   )  C. สิบตรี ถึง สิบเอก   
 (   )  D. จ่าสิบตรี ถึง จ่าสิบเอก  
 (   )  <. ร้อยตรี ถึง พนัเอก 
 

 D. ระดบัการศึกษา  
  (   ) C. มธัยมศึกษา/ปวช.  
 (   ) D. อนุปริญญา/ปวส. 
 (   ) <. ปริญญาตรี 
 (   ) F. สูงกวา่ปริญญาตรี 
  

 <. รายไดต่้อเดือน 
 (   ) C. ตํ�ากวา่/เท่ากบั CG,GGG บาท  
 (   ) 2. 10,001 – DG,GGG บาท 
 (   ) 3. 20,001 – <G,GGG บาท  
 (   ) F. <G,GGC บาทขึ�นไป 
  

 4. ปัจจุบนัท่านอาย ุ  
 (   ) C. ตํ�ากวา่ 3K ปี  
 (   ) D. 35 – 45 ปี 
 (   ) <. 46 – 5K ปี  
 (   ) F. มากกวา่ 55 ปี  
   

  K. ระยะเวลาทาํงานกบักองพนัทหารราบที� 1 กรมทหารราบที� 1 มหาดเล็ก รักษาพระองค ์
    (   ) C. ตํ�ากวา่ K ปี 
 (   ) 2. 5 – CG ปี 
 (   ) 3. 10 – CK ปี 
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 (   ) F. CL ปีขึ�นไป  

ตอนที� ( ระดับความคดิเห็นเกี�ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานของข้าราชการทหาร 

คําชี&แจงในการตอบแบบสอบถาม  โปรดแสดงความคิดเห็นของท่าน โดยกาเครื�องหมาย /ลงในช่อง

ที�ท่านตอ้งการแสดงความคิดเห็นเพียงช่องเดียว 

คะแนน K (มากที�สุด) หมายถึง  เห็นดว้ยมากที�สุด 

คะแนน F (มาก)  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

คะแนน 3 (ปานกลาง) หมายถึง  ปานกลาง 

คะแนน 2 (นอ้ย)  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 

คะแนน 1 (นอ้ยที�สุด) หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยที�สุด 

คุณภาพของงาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากที�สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที�สุด 

1.ท่านสามารถทาํงานที�ไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง ตรงตามวตัถุประสงคข์องงาน  

 

     

2.จากการบริหารจดัการในหน่วยงานของท่านทาํให้
งานบางอยา่งของท่านสามารถปฏิบติังานไดร้วดเร็วขึ�น
กวา่เดิม 

     

3.งานที�ท่านไดรั้บมอบหมายสามารถปฏิบติัไดต้าม
เวลาที�กาํหนด 

 

     

4. การปฏิบติังานของท่านเป็นที�ยอมรับของ 
ผูบ้งัคบับญัชา 

 

     

K. การปฏิบติังานของท่านเป็นไปตามระเบียบแบบแผน      
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ที�ทางราชการกาํหนด 

ทรัพยากรที�ใช้ในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากที�สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที�สุด 

6.ในหน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานใหก้บั
ขา้ราชการทุกคนอยา่งทั�วถึงเหมาะสมกบัปริมาณงานที�
หน่วยงานไดรั้บ 

     

7.ในหน่วยงานของท่านมีการใชอุ้ปกรณ์เครื�องมือ
เครื�องใชต่้างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

8.ในหน่วยงานของท่านมีการดูแลบาํรุงรักษาอุปกรณ์
เครื�องมือเครื�องใชต่้างๆ ที�ใชใ้นการปฏิบติังานให้อยูใ่น
สภาพพร้อมใชง้านไดเ้สมอ 

     

9.ท่านใชอุ้ปกรณ์เครื�องมือต่าง ๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
เหมาะสมในการปฏิบติังาน 

     

10.ท่านมีความรู้ความชาํนาญในการใชอุ้ปกรณ์และ
เครื�องมือเครื�องใชใ้นการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

11.ในหน่วยงานของท่านมีการลดขั�นตอนในการ
ทาํงานเพื�อให้เกิดความรวดเร็วขึ�นกวา่เดิม 

     

12.ในหน่วยงานของท่านมีการนาํความรู้และเทคนิค
ใหม่ๆ มาใชเ้พื�อใหเ้กิดความสะดวกในการทาํงานขึ�น
กวา่เดิม 

     

13.ในหน่วยงานของท่านมีการแกไ้ขปัญหาที�เกิดขึ�น
จากขั�นตอนหรือระเบียบกฎเกณฑเ์พื�อใหส้ามารถ
ปฏิบติังานไดท้นัตามกาํหนดเวลา 

     

14.ท่านไดใ้ชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถ และความ
ชาํนาญในการปฏิบติังานให้รวดเร็วยิ�งขึ�นและถูกตอ้ง 

     

15.ท่านมกัจะนาํความคิดริเริ�มใหม่ ๆ ที�ดี มาปรับปรุง
และพฒันาการปฏิบติังานของท่านอยูเ่สมอ 

     

16.ปริมาณงานที�ท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบั
ตาํแหน่งงาน 

     

17.ท่านเห็นวา่ในที�ทาํงานของท่านมีปริมาณงาน
เหมาะสมกบัจาํนวนบุคลากร 
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ปริมาณงาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากที�สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที�สุด 

18.ปริมาณงานที�เกิดขึ�นเป็นไปตามความคาดหวงัของ
องคก์าร 

     

19.ปริมาณงานที�ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมใน
แต่ละวนั 

     

20.ท่านสามารถปฏิบติังานอื�น ๆ ที�ไดรั้บมอบหมายได้
เป็นอยา่งดี 

     

21.ท่านไดป้ฏิบติังานตามมาตรการประหยดั
งบประมาณของ หน่วย 

     

22.ท่านพยายามดูแลรักษาเครื�องมือเครื�องใชข้อง
องคก์ารเพื�อลดค่าใชจ่้ายที�ไม่พึงประสงค ์

     

23.ท่านใชท้รัพยากรในการปฏิบติังานโดยคาํนึงถึง
ความคุม้ค่าและประหยดั 

     

24.ท่านใหค้วามร่วมมือในการประหยดัพลงังาน      

25.ท่านปฏิบติังานโดยยดึหลกัการบรรลุตามเป้าหมาย
ภายใตง้บประมาณค่าใชจ่้ายที�กาํหนด 

     

26.หน่วยงานของท่านจดัทาํคู่มือการทาํงานเพื�อลด
ขั�นตอนการทาํงานที�ซํ� าซอ้น และยน่ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

     

27.ท่านมีวธีิการปฏิบติังานที�สอดคลอ้งกนัในแต่ละ
กลุ่มงาน ทาํใหส้ามารถปฏิบติังานไดร้วดเร็วทนัเวลา 

     

28.ท่านมีความตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน      

29.ผลงานของท่านเสร็จตรงตามระยะเวลาที�กาํหนด      

30.ท่านสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็ว และ
ถูกตอ้ง 
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ตอนที� )  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

C. ขอ้เสนอแนะในการเพิ�มคุณภาพการทาํงานในหน่วยงานของท่าน (เช่น วธีิการทาํให้การทาํงาน

ของท่านถูกตอ้งไดม้าตรฐาน) 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

D. ขอ้เสนอแนะในการใชท้รัพยากรในหน่วยงานของท่าน เพื�อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด (เช่น การ

จดัหาคน อุปกรณ์ เครื�องมือ หรือการวางแผนในการใชง้าน) 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

<. ขอ้เสนอแนะดา้นเทคนิคในการปฏิบติังานเพื�อใหป้ระสิทธิภาพในการทาํงานเพิ�มขึ�น (เช่น วธีิการ

ลดขั�นตอนการทาํงาน หรือการนาํเทคโนโลยต่ีางๆมาใชใ้นการทาํงาน) 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

F. ขอ้เสนอแนะในดา้นปริมาณงาน ที�เหมาะสมเพื�อให้เกิดคุณภาพการทาํงานในหน่วยงานของท่าน 

(เช่น ความเหมาะสมของจาํนวนคน ต่อกลุ่มงานที�รับผิดชอบ) 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 
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K. ขอ้เสนอแนะในดา้นค่าใชจ่้าย และเวลา ที�เหมาะสมเพื�อใหเ้กิดคุณภาพการทาํงานในหน่วยงาน

ของท่าน (เช่น มาตรการประหยดัพลงังานมีความเหมาะสม กบัสาํนกังานของท่าน, ความเหมาะสม

ของหว้งเวลาที�ไดรั้บในการปฏิบติังาน) 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

 

 

 

 

*** ขอขอบคุณสําหรับการตอบแบบสอบถาม *** 
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ประวตัิผู้วจัิย 

ชื�อ – สกุล                  พนัเอก ธานี   ฉุยฉาย 

วนั เดือน ปีเกดิ          29 เมษายน 2502 

การศึกษา           �. นกัเรียนเตรียมทหาร รุ่นที� �� (นตท.19) 

       #. นกัเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกลา้ รุ่นที� () (จปร.30) 

       (. วทิยาศาสตร์บณัฑิต สาขาวศิวกรรมเครื�องกล 

       8. บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

       9. หลกัสูตรหลกัประจาํ โรงเรียนเสนาธิการทหารบก รุ่นที� =� 

       =. หลกัสูตรจิตวทิยาฝ่ายอาํนวยการ รุ่นที� ?� 

ประวตัิการทาํงาน 

       �. ผูบ้งัคบักองร้อยอาวธุเบา กองพนัทหารราบที� � กรมทหารราบที� (� 

                                      รักษาพระองค ์

       2. นายทหารยทุธการและการฝึก กองพนัทหารราบที� � กรมทหารราบที� 31  

           รักษาพระองค ์

         3. ผูช่้วยผูอ้าํนวยการกองยทุธการ กองทพันอ้ยที� � 

       8. นายทหารกิจการพลเรือน กองทพัภาคที� 1 

       9. นายทหารฝ่ายการจเร กองทพัภาคที� � 

       =. รองผูอ้าํนวยการกองข่าว กองทพัภาคที� � 

       E. รองผูอ้าํนวยการกองกิจการพลเรือน กองทพัภาคที� � 

       ?. ผูอ้าํนวยการกองข่าว กองทพัภาคที� � 

ตําแหน่งปัจจุบัน       รองเสนาธิการ กองทพัภาคที� � 
 



 

 

สรุปย่อ 

ลกัษณะวชิา  การทหาร 

เรื�อง     แนวทางการเพิ
มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานชองราชการทหาร 

ผู้วจัิย   พ.อ.ธานี   ฉุยฉาย        หลกัสูตร วปอ.    รุ่นที�  !" 
ตําแหน่ง รองเสนาธิการกองทพัภาคที
 $ 
 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา  
  
 

 กระทรวงกลาโหมได้จัดทําแผนพัฒนาขีดความสามารถ ห้วงปี  2554 - 2563 
(Modernization Plan 2020) บนสมมติฐานที
วา่ กระทรวงกลาโหมจะไดรั้บการจดัสรรงบประมาณ
เพิ
มขึIนอย่างต่อเนื
องทุกปี และในปี 2563 จะไดรั้บการจดัสรรงบประมาณ อตัรา ร้อยละ 2 ของ GDP                
แต่ในปัจจุบนักระทรวงกลาโหมไดรั้บอนุมติังบประมาณเพียงร้อยละ 1.6 ของ GDP  ในสถานการณ์
ปัจจุบนัอยูใ่นภาวะที
จะตอ้งยกระดบัการพฒันาขีดความสามารถของกองทพั ตามวิถีที
เปลี
ยนแปลง
ไปของภูมิภาคและของโลก  ผลกระทบจากขอ้จาํกดัดา้นงบประมาณดงักล่าว ส่งผลกระทบอยา่งมาก
ต่อการพฒันาศกัยภาพของกองทพัในระยะยาว  ซึ
 งส่งผลให้ศกัยภาพของกองทพั อาํนาจกาํลงัรบ
เปรียบเทียบ  และอาํนาจต่อรองในเวทีการเมืองระหวา่งประเทศลดลงดว้ย ซึ
 งอาจทาํให้เกิดความเสี
ยง
ต่อการปกป้องผลประโยชน์ของชาติ  หากไดรั้บงบประมาณตํ
ากวา่เกณฑ์ดงักล่าว กระทรวงกลาโหม
ก็จะมีความพร้อมรบ และความพร้อมรับสถานการณ์อยา่งจาํกดั ภายใตก้รอบงบประมาณที
ไดรั้บเท่านัIน    
 บุคลากร หรือ กาํลงัพล เป็นหนึ
งในองค์ประกอบหลกัที
สําคญัที
จะขบัเคลื
อนกองทพั
ให้เป็นไปตามกรอบนโยบายที
กาํหนด และตามกฎหมาย หากการบริหารจดัการกาํลงัพลไม่อยูใ่น
สถานะที
มั
นคงและชดัเจนแลว้ คงเป็นการยากที
กองทพัจะสามารถปฏิบติัภารกิจต่างๆไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ การปรับลดงบประมาณดา้นกาํลงัพลเป็นหนทางหนึ
งที
สามารถนาํงบประมาณจาก
การปรับลดไปเพิ
มใหก้บังบพฒันากองทพัดา้นต่างๆ ในสภาพที
งบประมาณไดรั้บอยา่งจาํกดั 
 การปรับลดอตัรากาํลงัพลที
กองทพัได้นาํมาใช้เรียกว่าโครงการเกษียณอายุราชการ 
ก่อนกาํหนด ( Early Retire ) เป็นการลดอตัรากาํลงัในลกัษณะตดัทอนเพื
อลดขนาด (Down- Sizing) 
จากการดาํเนินการตามนโยบายดงักล่าว ในห้วงที
ผา่นมาก่อให้เกิดปัญหาที
สําคญัคือ กาํลงัพลที
เขา้
โครงการส่วนใหญ่เป็นกาํลงัพลที
มีขีดความสามารถสูง เป็นบุคลากรหลกัขององคก์ร เป็นผูที้
ไม่มี
ภาระหนีI สิน เป็นตน้ ผลลพัธ์จึงเป็นการบั
นทอนประสิทธิภาพการปฏิบติังานขององค์กร มากกว่า            
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ที
จะเป็นการลดขนาดกองทพั กล่าวคือ งบประมาณที
ได้รับจากการลดกาํลงัพลเพื
อจะมาพฒันา
กองทพัในดา้นอื
นๆนัIน กลบัตอ้งนาํไปใชเ้พื
อแกปั้ญหาดา้นคุณภาพของบุคลากรแทน ดงันัIนหาก
ไม่มีกระบวนการที
เหมาะสม รัดกุมในการดาํเนินการปรับลดอตัรากาํลงัพลตามโครงการดงักล่าวแลว้ 
การบริหารงานของกองทัพอาจต้องพบกับอุปสรรคในการบริหารและการจัดการกําลังพล 
ซึ
 งหากกําลังพลถูกลดทอนประสิทธิภาพลง จะส่งผลกระทบต่อองค์กรของตนและกองทัพ 
ในภาพรวม 
 จากที�กล่าวข้างต้นจะเห็นถึงความจําเป็นอย่างยิ�งในการให้ความสําคัญกับขีด

ความสามารถของกาํลังพล เพื�อให้สามารถปฏิบติังานตามภารกิจที�ได้รับมอบหมายบรรลุตาม

เป้าประสงค์ขององค์กร จึงเป็นความประสงค์ของผูว้ิจยัที�ตอ้งการศึกษาเพื�อคน้หาปัจจยัที�ส่งผล

กระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและหาแนวทางการเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการทหารในหน่วยงานของกองทพับก โดยมีขอ้พิจารณาในการวิจยัคือ อะไรเป็นปัจจยั 

ที� ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และจะเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการไดอ้ยา่งไร 
 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

      1. เพื
อศึกษาปัจจยัที
ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร  
 2. เพื
อเสนอแนวทางการเพิ
มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร  
 

ขอบเขตของการวจิยั 

 

 

  1. ดา้นพืIนที
 โดยทาํการศึกษาเฉพาะกรณี จงัหวดัทหารบกสระแกว้ อาํเภออรัญประเทศ 
จงัหวดัสระแกว้ 
 2. ดา้นประชากร โดยศึกษากาํลงัพลในกลุ่มเป้าหมาย คือนายทหารสัญญาบตัร ชัIนยศ 
ร้อยตรี ถึง พนัเอก และนายทหารประทวน ชัIนยศจ่าสิบตรี ถึง จ่าสิบเอก และชัIนยศสิบตรี ถึง สิบเอก 

ในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้   จาํนวน ^_` คน 
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วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

         เป็นการศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีขัIนตอนการดาํเนินการ ดงันีI  
1. ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 

   ประชากรที
ใช้ในการวิจยั คือ ข้าราชการในสังกัดจงัหวดัทหารบกสระแก้ว              
ซึ
 งแบ่งออกเป็น ^ ประเภท คือ นายทหารชัIนสัญญาบตัร ชัIนยศร้อยตรี ถึง พนัเอก และนายทหาร 
ชัIนประทวน ชัIนยศ สิบตรี ถึง จ่าสิบเอก, กลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) ที
ใชใ้นการวิจยัจะทาํการสุ่ม
มาจากประชากรทัIง j กลุ่ม โดยประมาณการกลุ่มตวัอยา่งจากการเปิดตารางของ เครซี
 และมอร์แกน 
(Krejcie & Morgan, 1970)   

2. เครื
องมือที
ใชใ้นการวจิยั 
   เป็นแบบสอบถาม โดยลกัษณะแนวคาํถามสร้างขึIนตามแนวคิดทฤษฎีที
ใช้ใน
การศึกษา และจากการทบทวนลกัษณะปัญหาและวรรณกรรมที
เกี
ยวขอ้ง เพื
อให้ครอบคลุมขอบเขต
ของเนืIอหาและวตัถุประสงคข์องการวจิยั  
   j. การรวบรวมขอ้มูล :  เก็บคืนแบบสอบถามเพื
อการวเิคราะห์ในขัIนต่อไป 

  `. การวเิคราะห์ขอ้มูล    
  วเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามของแต่ละคน ทาํการลงรหสั บนัทึกขอ้มูลลงในแผน่เก็บ
ขอ้มูล แล้วนําไปประมวลผลด้วยเครื
 องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป เพื
อหาสถิติต่างๆ   
ไดแ้ก่ ความถี
 ค่าร้อยละ ค่าเฉลี
ย ค่าเบี
ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (T-test) และการทดสอบ
ความต่างค่าเฉลี
ยของชุดขอ้มูลมากกวา่ ^ กลุ่ม (F-test)    
 

 

ผลของการวจิยั 
                
 

  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี
ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ส่วนใหญ่ มีชัIนยศ จ.ส.ต. - จ.ส.อ., 
มีระดบัการศึกษา มธัยม/ปวช., มีรายไดต่้อเดือน 20,001 – 30,000 บาท, มีอายุ ต ํ
ากวา่ 35 ปี และอายุงาน 
$6 ปี ขน้ไป  
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี
ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก แสดงใหเ้ห็นวา่ขา้ราชการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงในแทบทุกดา้น   
  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี
ยวกบัปัจจยัที
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจาํแนก
ตาม สถานภาพส่วนบุคคล พบวา่ ขา้ราชการที
มีระดบัชัIนยศ, ระดบัการศึกษา, รายไดต่้อเดือน,อาย ุ

และอายงุานที
แตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
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ข้อเสนอแนะ 
   

  $. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นปริมาณงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง เนื
องจาก
ปริมาณงานที
มีมากเกินความเหมาะสม ดังนัI นจึงควรจัดลําดับความเร่งด่วนของงานที
ได้รับ
มอบหมาย ตามความสําคัญของงาน และหากมีความสําคัญเท่าๆกัน ให้พิจารณาในแง่ของ
ประสิทธิผลและผลกระทบที
จะเกิดขึIน 
 ^. การมอบหมายงานให้กบับุคลากรในองคก์รทุกคนอยา่งทั
วถึงเหมาะสมกบัปริมาณ
งานที
หน่วยงานไดรั้บจะเป็นวิธีการแกปั้ญหาไดเ้ป็นอยา่งดีวิธีหนึ
 งซึ
 งสามารถสร้างความยุติธรรม
ในองคก์ร และความเสมอภาคกบับุคลากร ซึ
 งบางครัI งที
ผูบ้งัคบับญัชาอาจตอ้งการหลกัประกนัใน
ความสําเร็จ การลดความผิดพลาดของงานที
อาจเกิดขึIน ดว้ยการเลือกใชผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาคนเดิมๆ  
ที
มกัจะทาํผลงานไดดี้กวา่คนอื
นเป็นผลทาํใหบุ้คลากรผูน้ัIนแบกรับภาระมากเกินไป 

 3. การจัดการฝึกอบรมเพื
อเพิ
มทักษะในการปฏิบัติงาน ทัI งการจัดการฝึกอบรม 
ที
องค์กรจดัขึIนเอง และการส่งบุคลากรไปเข้ารับการอบบรมจากองค์กรอื
น ที
มีความเชี
ยวชาญ
เฉพาะเรื
องเพื
อเพิ
มทกัษะ และประสบการณ์ในการทาํงานให้สามารถยกระดบัประสิทธิภาพของ
งาน รวมถึงการสอนงานกนัเองภายในองค์กร จะเป็นการเพิ
มทกัษะ ความรู้ความสามารถ ให้กบั
บุคลากร ใหอ้งคก์รมีคนที
เก่งเพิ
มมากขึIน  
 4. การบริหารจดัการบุคคลที
มีสมรรถภาพสูง (Talent Management) หรือที
เรียกว่า  
การบริหารจดัการคนเก่ง ให้ไดมี้ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ เพราะเป็นที
ยอบรับกนัวา่คนเก่งจะ
เป็นกุญแจสาํคญัที
เป็นพลงัขบัเคลื
อนในการนาํองคก์รไปสู่ความสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ นบัเป็น
ความทา้ทายอย่างยิ
งของผูบ้ริหารในการหาคนเก่งเขา้สู่องค์กร สร้าง พฒันาและรักษาคนเก่งให้มี
เพิ
มมากขึIนโดยประยกุตใ์ชห้ลกัการบริหารจดัการคนเก่งอยา่งเป็นระบบ 

 5. การใชเ้ทคนิคในการปฏิบติังานเพื
อลดขัIนตอนในการทาํงานให้เกิดความรวดเร็วขึIน
กว่าเดิมเป็นสิ
งที
ในองค์กรหรือหน่วยงานมกัมองขา้ม ทัIงนีI จะตอ้งมีการประสานขอ้มูลข่าวสาร 
ในองค์กร รวมถึงการถ่ายทอดขอ้มูลที
ถูกตอ้ง ชดัเจน จากระดบันโยบาย ไปจนถึงระดบัปฏิบติั     
ใหส้ามารถรับขอ้มูลข่าวสารเดียวกนัไดอ้ยา่งครบถว้น 

 ". การจดัทาํคู่มือการทาํงานเพื
อลดขัIนตอนการทาํงานที
ซํI าซ้อน และย่นระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน เพื
อใชเ้ป็นมาตรการควบคุม และเป็นแนวทางที
กาํหนดขึIนโดยชดัเจน  
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 w. การสร้างรูปแบบวิธีการปฏิบติังานให้มีความสอดคลอ้งกนัในแต่ละกลุ่มงาน ทาํให้
สามารถปฏิบติังานได้รวดเร็วมากยิ
งขึIน และสามารถลดปริมาณงานขององค์กรได้ เช่นงานการ
สร้างแหล่งข่าวประชาชน ซึ
 งเป็นงานดา้นการข่าว สามารถปรับรูปแบบให้สอดคลอ้ง กบัการจดัตัIง
แกนนาํภาคประชาชน ของกลุ่มงานยุทธการ และงานการจดัตัIงมวลชน ของกลุ่มงานดา้นกิจการ 
พลเรือน ซึ
 งงานทัIงสามกิ
งนีI  เกิดจากหลกัคิด(Concept) เดียวกนัในการจดัตัIงกลุ่มมวลชนในพืIนที

รับผิดชอบรวมตัวกันขึI นมาเป็นองค์กรสนับสนุนภารกิจด้านความมั
นคงของหน่วยทหาร 
ซึ
 งสามารถสานประโยชน์ความเหมือนในความแตกต่างมาประยุกต์มาบูรณาการ สร้างความ
สอดคลอ้งจนอาจเป็นหนึ
งเดียว  

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั/งต่อไป  

  จากผลการศึกษา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการในสังกัดจังหวดั
ทหารบกสระแกว้ ผูศึ้กษาจึงขอเสนอแนะสาํหรับการศึกษาครัI งต่อไป ดงันีI  
  $. ควรศึกษาเพิ
มเติมแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิx ในการปฏิบติังานของขา้ราชการในสังกดั
จงัหวดัทหารบกสระแกว้ 
  ^. ควรศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการในสังกดัจงัหวดั
ทหารบกสระแกว้ 
  j. ควรศึกษาเพิ
มเติม ปัจจยัอื
นๆ ที
มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
ในสังกดัจงัหวดัทหารบกสระแกว้ 
 

  
 
 


