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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจา้หนา้ท่ีพสัดุ ส านกังานทางหลวงในเขตพ้ืนท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง (2) ระดบัความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพนัต่อองค์กร ของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ส านกังานทางหลวงในเขตพ้ืนท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง 
และ (3) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ส านกังานทางหลวงในเขตพ้ืนท่ี
ภาคเหนือ กรมทางหลวง 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ เจา้หนา้ท่ีพสัดุส านกังาน
ทางหลวงในเขตพ้ืนท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จ านวนทั้งส้ิน 274 คน ก าหนดกลุ่มตวัอย่างดว้ยการค านวณ
จากสูตรของเครจซ่ีและมอร์แกน ได ้162 คน ดว้ยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบสัดส่วน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบค่าที การทดสอบค่าเอฟ การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
เพ่ือทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปร 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ส านกังานทางหลวง
ในเขตพ้ืนท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง อยู่ในระดบัมาก โดยพบว่าเจา้หน้าท่ีพสัดุมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นเวลา มากท่ีสุด (2) ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีพสัดุ 
ส านกังานทางหลวงในเขตพ้ืนท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก โดยพบว่าเจา้หนา้ท่ี
พึงพอใจในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานมากท่ีสุด และมีความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความทุ่มเท
ในการปฏิบติังานใหอ้งคก์รมากท่ีสุด และ (3) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
พสัดุ ส านักงานทางหลวงในเขตพ้ืนท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ไดแ้ก่ ความพึงพอใจ และความผูกพนั 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงสรุปไดว้่า ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนั ของเจา้หนา้ท่ี
พสัดุส านักงานทางหลวงในเขตพ้ืนท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ร้อยละ 45.8 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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Abstract 
 

This study aims to: (1) to study the efficiency in operation of Supply Officers Northern 
Region Office at Highways, Department of Highway; (2) to study job satisfaction and commitment to the 
organization of Supply Officers Northern Region Office at Highways, Department of Highway; and  
(3) to study the factors affecting the performance of Supply Officers Northern Region Office at 
Highways, Department of Highway 

The population in this research were Supply Officers Northern Region Office of 
Highways, Department of Highway total 274 people. The sample size was calculated by W.G. 
Cochran’s method. The sample was 162 respondents by using the proportional stratified random 
sampling technique. The instrument used in the study was a questionnaire. The statistic used for data 
analysis included frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, One-Way ANOVA and 
Multiple Linear Regression. 

The study indicated that: (1) performance in the workplace of Supply Officers Northern 
Region Office at Highways, Department of Highway was at a high level. It was found that supply officers 
had high performance in time operations (2) job satisfaction and organization commitment of Supply 
Officers Northern Region Office at Highways, Department of Highway was at a high level. It was found 
that the staff was responsible for the most important aspects of the relationship with the organization; and 
(3) factors affecting performance in the workplace of Supply Officers Northern Region Office at 
Highways, Department of Highway were job satisfaction and engagement with statistically significant at 
.05 level. It concluded that job satisfaction and organization commitment of Supply Officers Northern 
Region Office at Highways, Department of Highway had an effect on the performance at 45.8% with 
statistically significance at .05 level. 

 

Keywords:  Job satisfaction factor, Organizational commitment, Performance Efficiency,  
                    Northern Region Office at Highways, Department of Highway 
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บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 รัฐบาลได้แถลงนโยบายในการบริหารประเทศต่อสภานิติบัญญัติแห่งชาติโดยน า
ยุทธศาสตร์ว่าด้วยความเข้าใจ เข้าถึง และพัฒนา ตามแนวพระราชด าริของพระบาทสมเด็จ           
พระเจ้าอยู่หัวเป็นนโยบายหลัก และใช้แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี  12          
เป็นแนวทางการก าหนดนโยบายเพื่อมุ่งเน้นการเสริมสร้างสังคมให้เกิดความเขม้แข็ง วางรากฐาน
ทางด้านเศรษฐกิจและเพิ่มศักยภาพทางเศรษฐกิจของประเทศ กรมทางหลวงจะด าเนินการ          
ตามนโยบายส าคญัของรัฐบาลอย่างเต็มก าลงั มุ่งเน้นการเพิ่มศกัยภาพทางเศรษฐกิจของประเทศ 
พฒันาโครงสร้างพื้นฐานการคมนาคมและขนส่ง ส่งเสริมบทบาทและอาศยัโอกาสในประชาคมอาเซียน
เช่ือมโยงทางเศรษฐกิจ การคา้ และการลงทุน ปรับปรุงทางหลวงท่ีมีอยู่ในปัจจุบนัทัว่ทุกภูมิภาค   
ให้มีประสิทธิภาพ และติดตาม เร่งรัด ตรวจสอบ การใชจ่้ายงบประมาณในภาพรวมของกรมทางหลวง
ให้เป็นไปตามนโยบายของรัฐบาลอย่างเคร่งครัด ทั้งน้ี การด าเนินการตามยุทธศาสตร์โครงสร้าง
พื้นฐานต่างๆ ต้องโปร่งใส ตรวจสอบได้ โดยมีการพัฒนาปรับปรุงระบบบริหารจดัการของ
หน่วยงานใหมี้ประสิทธิภาพ ปรับปรุงโครงสร้างการท างานดา้นบุคลากร เสริมสร้างระบบคุณธรรม
ในการแต่งตั้งโยกยา้ยบุคลากร และพฒันาศกัยภาพบุคลากรทุกระดบั ตามนโยบายท่ี 5.1 การบริหาร
จดัการพฒันาบุคลากรงานทาง มุ่งส่งเสริมใหมี้การฝึกอบรมและการศึกษาต่อในเร่ืองท่ีประเทศและ
กรมทางหลวงมีความตอ้งการเพื่อน าทกัษะความรู้มาใช้ในการท างานโดยการปรับปรุงหลกัสูตร
และจดัให้มีการอบรมบุคลากรสายงานหลกั บุคลากรสายงานสนับสนุนอย่างเป็นระบบ พฒันา
ทกัษะและความช านาญในการปฏิบติังานดา้นงานทาง มีช่องทางการเรียนรู้ผา่นส่ือในรูปแบบต่างๆ 
มุ่งเน้นการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลโดยให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์และ
ภารกิจของกรมทางหลวง และพร้อมรับการเปล่ียนแปลงตามแนวทางการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ 
อีกทั้งมุ่งส่งเสริมให้บุคลากรมีจิตส านึกดา้นคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบติังาน รวมทั้งจดัให้
มีสวสัดิการและสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการสร้างความผกูพนักบัองค์กรและการมีคุณภาพชีวิตท่ีดี
อยา่งต่อเน่ือง (กรมทางหลวง, 2560, น. 4-5) 
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 ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมทางหลวง กระทรวงคมนาคม พ.ศ.2558                
ได้ก าหนดให้มีภารกิจหลักในการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้านทางหลวง การก่อสร้างและ
บ ารุงรักษาทางหลวงให้มีโครงข่ายทางหลวงท่ีสมบูรณ์ครอบคลุมทัว่ทั้งประเทศและเช่ือมโยงกบั
ประเทศเพื่อนบา้นเพื่อให้ประชาชนไดรั้บความสะดวก รวดเร็ว และปลอดภยัในการเดินทาง ทั้งน้ี 
กรมทางหลวงได้รับงบประมาณรายจ่ายประจ าปีจ าแนกตามหน่วยงานสังกดักระทรวงคมนาคม      
ปี  2556 – 2560 มีสัดส่วนเป็นอันดับหน่ึงของหน่วยงานภายใต้สั งกัดกระทรวงคมนาคม                   
จึงมีแผนงานโครงการก่อสร้างจ านวนมากประกอบกบัใหเ้ร่งด าเนินการและเบิกจ่ายเงินงบประมาณ
ตามนโยบายของรัฐบาล ดงันั้น บุคลากรสายงานหลกัและสายงานสนบัสนุนจึงถือว่ามีส่วนส าคญั  
ในการขบัเคล่ือนภารกิจของกรมทางหลวงให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ กรมทางหลวงจึงให้
ความส าคญัดา้นบุคลากรโดยมีการประเมินสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงพบนยัส าคญัจาก
การจดัท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมทางหลวง พ.ศ.2560 - 2564 จากการวิเคราะห์ 
SWOT ผลการวิเคราะห์ระบุถึงจุดอ่อนในการปรับขนาดก าลังคนภาครัฐซ่ึงด าเนินการมาอย่าง
ต่อเนื่อง ท าให้กรมทางหลวงเกิดสภาพการณ์เชิงลบภายในองค์กรที่ถือเป็นจุดอ่อน ด้าน
บุคคลากรที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อสัดส่วนภาระงานและปัญหาการปรับตวัของบุคลากรใน
กรมทางหลวง นอกจากน้ีผลกระทบทางออ้มของสภาพการณ์เชิงลบน้ีท าให้เกิดการยืมตวับุคลากร
ระหว่างหน่วยงานภายในและการมีช่วงห่างอายุของบุคลากรในสัดส่วนท่ีไม่สมดุลน าไปสู่การ
เกิดปัญหาสะสมอื่นๆ ที่ลดทอนประสิทธิภาพการด าเนินงานของกรมทางหลวง  (กองการ
เจา้หน้าท่ี กรมทางหลวง, 2560) จากผลกระทบของการปรับขนาดโครงสร้างจ านวนบุคลากรให้
ลดลงตามกรอบอตัราก าลงัรวมไปถึงการปรับตวัของบุคลากรท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและ
สภาพแวดล้อมภายนอกท่ีกระทบต่อองค์กร จึงส่งผลให้เจ้าหน้าท่ีพัสดุซ่ึงเป็นบุคลากรสายงาน
สนบัสนุนมีหนา้ท่ีในการจดัซ้ือจดัจา้ง บริหารสัญญา และบริหารพสัดุ มีปริมาณงานในหน้าท่ีความ
รับผิดชอบเพิ่มมากข้ึนตามไปดว้ยซ่ึงตอ้งด าเนินงานตามกระบวนการให้ครบถว้นถูกตอ้งและแลว้
เสร็จในเวลาท่ีก าหนดเพื่อเร่งรัดการเบิกจ่ายเงิน ผูบ้ริหารของกรมทางหลวงจึงไดต้ระหนกัและเตรียม
ความพร้อมด้านทรัพยากรมนุษย ์ โดยให้ความส าคญัต่อบุคลากรในการจดัสวสัดิการต่างๆ และ
สภาพแวดลอ้มโดยรวมเพื่อช่วยใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร การเพิ่มขีดความสามารถและ
เพิ่มศกัยภาพของบุคลากรด้วยการให้ความรู้ พฒันาความสามารถและการสร้างความพึงพอใจ
ให้กบับุคลากรเพื่อใช้เป็นแนวทางและวิธีการในการท าให้บุคลากรมีทศันคติและพฤติกรรมท่ี
ส่งเสริมต่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ อนัจะก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์กรในรูปของคุณภาพ
และปริมาณงานตามท่ีองค์กรได้ตั้งเป้าหมายไว ้ ซันวาลา ฮะซานี (2550, น.29) ได้กล่าวว่าการท่ี
พนกังานในองค์การจะเกิดความผกูพนัต่อองค์การ มีความเต็มใจและตั้งใจพร้อมท่ีจะปฏิบติังานให้
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บรรลุเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไวน้ั้น องค์การจ าเป็นตอ้งตอบสนองในส่ิงต่างๆ ท่ีพนกังานตอ้งการได้
อย่างถูกต้องและเหมาะสม โดยตระหนักว่าพนักงานแต่ละคนนั้นมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกัน      
ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจและความผกูพนัต่อองคก์ารในท่ีสุด 
 จากความส าคญัดงักล่าวขา้งตน้ จึงท าใหผู้ศึ้กษาในฐานะท่ีเป็นเจา้หนา้ท่ีพสัดุของกรมทาง
หลวง ไดใ้ห้ความสนใจท่ีจะท าการศึกษาในเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีพสัดุ ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นที่ภาคเหนือ กรมทางหลวง ผูศึ้กษามีความเช่ือมัน่วา่
ขอ้คน้พบท่ีได้จากการศึกษาในคร้ังน้ีจะเป็นผลการศึกษาท่ีสามารถน าไปก าหนดแนวทางในการ
ยกระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุใหสู้งยิง่ข้ึนได ้ 
 

2.  วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ส านกังานทางหลวง
ในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง 

2.2 เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองคก์ร ของเจา้หน้าท่ีพสัดุ 
ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง 
 2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ส านกังาน
ทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง 

 

3.  กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 
 ผูศึ้กษาใชต้วัแปรในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม 
 3.1 ตัวแปรอิสระ ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน และปัจจยั
ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 
  3.1.1 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 
(1959) ประกอบดว้ย 2 ตวัแปร ดงัน้ี ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ยดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้น
การยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ ตวัแปรท่ีสอง 
ปัจจยัค ้ าจุน ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือน ดา้นโอกาสท่ี
จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นสถานะของอาชีพ และดา้นชีวติส่วนตวั  
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  3.1.2 ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร ตามแนวคิดของ Steers (1991) ประกอบดว้ย 
3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์กร ดา้นความทุ่มเทในการปฏิบติังานให้องค์กร 
และดา้นความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 3.2 ตัวแปรตำม ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตามแนวคิดของ  
Peterson and Plowman (1989) ประกอบดว้ย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และค่าใชจ่้าย 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตำม 

 

ประสิทธิภำพ 
กำรปฏิบัติงำนของเจ้ำหน้ำที่พสัดุ
ส ำนักงำนทำงหลวงในเขตพืน้ที่

ภำคเหนือ กรมทำงหลวง 
Peterson and Plowman (1989) 
ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ 

1.  คุณภาพของงาน  
2.  ปริมาณงาน  
3.  เวลา  
4.  ค่าใชจ่้าย 

 
 

ปัจจัยด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กร 
Steers (1991) ประกอบดว้ย 
1.  ดา้นการยอมรับเป้าหมาย 
ขององคก์ร 
2. ดา้นความทุ่มเทในการปฏิบติังาน
ใหอ้งคก์ร 
3. ดา้นความปรารถนาท่ีจะคง 
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
    

ปัจจัยด้ำนควำมพงึพอใจในงำน 
       Herzberg (1959) ประกอบดว้ย      
  1. ปัจจยัจูงใจ 
   2. ปัจจยัค ้าจุน 
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4.  สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 

จากความสัมพนัธ์ของปัจจยัต่างๆ ตามกรอบแนวคิด ผูศึ้กษาไดต้ั้งสมมติฐานการศึกษา
ไวด้งัน้ี 

4.1  ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
พสัดุส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง  

4.2  ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
พสัดุส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง  

 
5.  ขอบเขตกำรศึกษำ 

 
5.1  ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฎี ดงัน้ี 
 5.1.1 แนวคิดความพึงพอใจในการท างานตามทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor 

Theory) ของ  Herzberg (1959) ประกอบด้วย 2 ปัจจัย ได้แก่  ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ และ
ดา้นความก้าวหน้า ปัจจยัค ้าจุน ประกอบด้วย ดา้นนโยบายและการบริหาร ด้านความมัน่คงในงาน 
ด้านการปกครองบังคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้าน
เงินเดือน ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านสถานะของอาชีพ และด้านชีวิต
ส่วนตวั  

 5.1.2  แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของ Steers (1991) จ าแนกลกัษณะของความ
ผูกพันต่อองค์กรไว ้3 ด้าน คือ ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์กร ด้านความทุ่มเทในการ
ปฏิบติังานใหอ้งคก์ร ดา้นความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร  

 5.1.3  แนวคิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ Peterson and Plowman (1989) 
สรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพไว ้4 ขอ้ คือ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาท่ีใช้ในการ
ด าเนินงาน และค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 



6 

5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี  ได้แก่ เจ้าหน้าท่ีพัสดุท่ี เป็นผู ้ปฏิบัติงานใน

ส านกังานทางหลวงเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ปีงบประมาณ 2561 ประกอบดว้ย ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ และลูกจา้งชั่วคราว จ านวน 274 คน ใช้วิธีการค านวณกลุ่มตวัอย่าง
โดยอา้งอิงจากตารางส าเร็จรูปของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) ไดข้นาดกลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 162 ตวัอยา่ง 

5.3 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 ระยะเวลาในการด าเนินการศึกษา ระหวา่งเดือนมีนาคม 2561 ถึงเดือน กรกฎาคม 

2561 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

ผูศึ้กษาไดใ้หนิ้ยามศพัทท่ี์เก่ียวขอ้งกบัการศึกษาไว ้ดงัน้ี 
6.1 กำรปฏิบัติงำน หมายถึง การท่ีเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายใหดี้ท่ีสุด

โดยพิจารณาจากคุณภาพและเวลาของงานตามท่ีได้รับมอบหมาย  การปฏิบัติงานในหน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบ ความร่วมมือในการปฏิบติังานและมนุษยส์ัมพนัธ์ รวมถึงการปฏิบติังานตามระเบียบ
วนิยั ระเบียบและขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้ง และความประพฤติอยา่งเหมาะสม 

6.2  เจ้ำหน้ำที่พัสดุ หมายถึง เจ้าหน้าท่ีผูมี้หน้าท่ีปฏิบัติงานด้านพสัดุในส านักงาน 
ทางหลวงเขตพื้นท่ีภาคเหนือของกรมทางหลวง ประกอบดว้ย ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังาน
ราชการ และลูกจา้งชัว่คราว โดยไม่รวมถึงหวัหน้าส่วนราชการผูมี้อ  านาจอนุมติังานดา้นพสัดุ และ
หวัหนา้เจา้หนา้ท่ีพสัดุ 

6.3  ควำมพึงพอใจในงำน  หมายถึง ความรู้สึกและทัศนคติของเจ้าหน้าท่ีพัสดุ
ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือของกรมทางหลวง ท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติัวา่ตอบสนองความ
ตอ้งการไดม้ากนอ้ยเพียงใด ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั ดงัน้ี 

 6.3.1 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีปฏิบัติโดยตรงซ่ึงเป็น
ตวักระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจต่อบุคลากรในองคก์รและท าให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงาน 
ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้  
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 6.3.2  ปัจจัยค ้าจุน  หมายถึง ปัจจัยท่ี เก่ียวข้องกับสภาพการปฏิบัติงานไม่ใช่
ส่ิงจูงใจโดยตรงในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน แต่เป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ท่ีป้องกนัไม่ให้
บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความ
มัน่คงในงาน ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการ
ท างาน ดา้นเงินเดือน ด้านโอกาสท่ีจะไดรั้บความก้าวหน้าในอนาคต ด้านสถานะของอาชีพ และ
ดา้นชีวติส่วนตวั 

6.4  ควำมผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานต่อองค์กรในทางท่ีดี      
โดยแสดงออกถึงความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลงัความสามารถในการท างานและมีความตั้งใจพร้อม    
ท่ีจะปฏิบติังานเพื่อช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้ในการศึกษาคร้ังน้ี 
หมายถึง ความรู้สึกของเจา้หน้าท่ีพสัดุส านักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง   
ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ี จ  าแนกออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 

 6.4.1 ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์กร หมายถึง ความรู้สึกของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ
ท่ียอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและพร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีได้รับมอบหมายเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์ร 

 6.4.2  ด้านความทุ่มเทในการปฏิบั ติงานให้องค์กร หมายถึง ความรู้สึกของ
เจ้าหน้าท่ีพัสดุท่ีพร้อมจะเต็มใจเสียสละเวลา ทุ่มเทก าลังกายใจ ก าลังสติปัญญา และก าลัง
ความสามารถในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีเพื่อใหง้านท่ีปฏิบติันั้นส าเร็จภายในเวลาท่ีก าหนดส่งผลให้
องคก์รบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

 6.4.3  ด้านความปรารถนาทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร หมายถึง ความรู้สึก
ของเจา้หน้าท่ีพสัดุท่ีมีความตอ้งการและตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในฐานะสมาชิกขององค์กรต่อไปอย่าง 
แน่วแน่ ไม่ตอ้งการท่ีจะออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์ร  

6.5 ประสิทธิภำพ หมายถึง การปฏิบติัราชการโดยใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั เกิดผลิตภาพ
ท่ีคุม้ค่าต่อการลงทุนและบงัเกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม ทั้งน้ี ตอ้งมีการลดขั้นตอนและระยะเวลา
ในการปฏิบติังานเพื่ออ านวยความสะดวกและลดภาระค่าใชจ่้ายตลอดจนยกเลิกกระบวนการท่ีลา้สมยั
และไม่มีความจ าเป็น ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี
พสัดุส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง จ าแนกออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 

 6.5.1 คุณภาพของงาน หมายถึง การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพเป็นไปตามท่ี
ก าหนดและไดผ้ลงานท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร 

 6.5.2  ปริมาณงาน  หมายถึง งานท่ีปฏิบัติส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมายและมี
ปริมาณท่ีเหมาะสมเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์รไดก้ าหนดไว ้



8 

 6.5.3  เวลา หมายถึง การปฏิบติังานไดท้นัตามเวลาท่ีก าหนด 
 6.5.4  ค่าใช้จ่าย หมายถึง การใชท้รัพยากรดา้นงบประมาณ บุคลากร วสัดุอุปกรณ์ 

และเทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่า 
 

7.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุในเขต
พื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง มีประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ ดงัน้ี 

7.1 ผูบ้ริหารของกรมทางหลวงสามารถน าขอ้มูลมาเป็นแนวทางในการเสริมสร้าง
ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีพสัดุส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือ กรมทางหลวง  

7.2 ผูบ้ริหารของกรมทางหลวงสามารถน าข้อมูลไปใช้ในการปรับปรุงและวางแผน
พฒันาเจา้หนา้ท่ีพสัดุกรมทางหลวงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้ไดผ้ลลพัธ์ตามเป้าหมาย
ท่ีองคก์รก าหนดไว ้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 ในการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพัสดุ 
ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง คร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และ
ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาและน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 

 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  2.  แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3.  แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 4.  ขอ้มูลเก่ียวกบัส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง 
 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 
 

1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญั เพราะท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกท่ีดีต่องาน
ท่ีท ารวมถึงเป็นแรงกระตุน้ท่ีช่วยให้บุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มก าลงัความสามารถ 
ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้อยา่งไรก็ตามมี
นกัวชิาการใหค้วามหมายของแรงจูงใจไวแ้ตกต่างกนั ดงัน้ี 
 วราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ (2550, น.12) แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการของความ
พยายามในการชักน าหรือผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือปฏิบติัในส่ิงท่ีตนต้องการด้วย 
ความตั้งใจเพื่อการบรรลุเป้าหมาย 
 ณัทฐา กรีหิรัฐ (2550, น.11) แรงจูงใจในงาน หมายถึง ทัศนคติ ความรู้สึกใน
ทางบวกของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติั เป็นแรงผลกัดนัท าให้บุคคลท างานดว้ยความกระตือรือร้น  
มีขวญัและก าลงัใจท าใหก้ารท างานบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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ปริญญา สัตยธรรม (2550, น.7) แรงจูงใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีต่อการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงไดแ้ก่ สภาพการท างานดี สวยงาม ระบบงานดี เพื่อนร่วมงานดี ผูบ้งัคบับญัชาดี จะ
ก่อให้เกิดสถานภาพทางสังคมสูงและสามารถปรับบุคลิกภาพของตนให้เขา้กบัสภาพสังคมทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กรได้ ดังนั้ น เม่ือบุคคลสามารถปรับตวัให้เข้ากบัสังคมทั้ งภายในและ
ภายนอกองคก์รและสามารถตอบสนองความจ าเป็นพื้นฐานได ้ยอ่มมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึง
ท าให้บุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจในการท างานและสามารถท างานไดอ้ยา่งเต็มก าลงัความสามารถ 
เพื่อให้เกิดการพฒันาการปฏิบติังานและบรรลุเป้าหมายขององค์กรทั้งในดา้นประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของหน่วยงาน 
 ประยงค์ มีใจซ่ือ (2555, น.113) แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจในการใช้ความ
พยายามในระดบัสูงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงถูกก าหนดโดยความสามารถในการใช้
ความพยายามเพื่อตอบสนองต่อความต้องการส่วนบุคคลบางประการให้ได้รับความพึงพอใจ 
องคป์ระกอบท่ีส าคญัของการจูงใจมี 3 ประการ คือ ความพยายาม เป้าหมายขององคก์าร และความ
ตอ้งการ 
 กวิณทิพย์ พรหมณะ (2556, น.6-7) แรงจูงใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือ
ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงอนัเกิดจากพื้นฐานของการรับรู้ ค่านิยม และประสบการณ์ท่ี
แต่ละบุคคลไดรั้บและจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือส่ิงนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการให้แก่บุคคลนั้นได ้
ซ่ึงระดบัแรงจูงใจของแต่ละบุคคลยอ่มมีความแตกต่างกนัไป แรงจูงใจนั้นเป็นผลมาจากความรู้สึก
และลกัษณะนิสัยเฉพาะตวัของบุคคลประกอบกบัสภาวะท่ีก าลงักระท าหรือเจออยูจ่นรู้สึกถึงความ
พอใจและไม่พอใจตามกระบวนการท่ีถูกตอ้งของความคิดท่ีบุคคลนั้นไดเ้ขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัการ
กระท า ส่ิงใดส่ิงหน่ึงในเชิงประเมินค่า ความรู้สึกยินดี ชอบใจ และเป็นสุขต่อการตอบสนองเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายในระดบัหน่ึงด้วยการแสดงพฤติกรรมออกมาทางสายตา ค าพูดระหว่างบุคคลกบั 
ส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่อ 
การปฏิบติังานในทางท่ีดี ทั้งต่อปัจจยัและองค์ประกอบต่างๆ ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกับงานท่ีท าอยู ่ 
ซ่ึงเป็นพลงัผลกัดนั เป็นแรงกระตุน้และชกัน าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์ช่วยใหบุ้คคล
มีความตั้งใจและทุ่มเทในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการปฏิบติังาน ท าใหง้านบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์รก าหนดไว ้
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1.2  ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 

1.2.1  ทฤษฎลี ำดับควำมต้องกำรของมนุษย์ (Hierarchy of Needs Theory) 
ทฤษฎีล าดับความต้องการของนักจิตวิทยา อับราฮัม มาสโลว์ (Abraham 

Maslow) (ราณี  อิสิชัยกุล 2553, น.13-14) ได้พัฒนาทฤษฎีล าดับขั้ นความต้องการของมนุษย ์
(Hierarchy of Needs Theory) ใน ค.ศ.1943 ทฤษฎีน้ีนับได้ว่าเป็นทฤษฎีการจูงใจแรกท่ีได้รับการ
ยอมรับอย่างกวา้งขวาง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มผูบ้ริหารท่ีมกัน าไปประยุกต์ใช้ เพราะทฤษฎี
เขา้ใจง่ายและสอดคลอ้งกบัสัญชาตญาณของมนุษย ์ทฤษฎีของมาสโลวมี์สมมติฐาน ดงัน้ี 

1) มนุษยมี์ความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีอยู่ตลอดเวลาและไม่
ส้ินสุด 

2) ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเรียงล าดบัตามความส าคญัตั้งแต่ระดบั
ต ่าสุด คือ ความตอ้งการพื้นฐาน สูงข้ึนไปจนระดบัสูงสุด 

3) ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม
ของมนุษยต่์อไป มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน ซ่ึงจะกลายเป็นส่ิงจูงใจแทน 

4) ความตอ้งการของมนุษยจ์ะสลบัซับซ้อน มนุษยมี์ความตอ้งการหลาย
อยา่งพร้อมกนัได ้ความตอ้งการอยา่งหน่ึงอาจยงัไม่ทนัหมดไป ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนได ้

ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบดว้ยความตอ้งการ 5 ประเภท 
ดงัน้ี 

1) ความต้องการทางกาย (Physiological Needs) ได้แก่  ความต้องการ
พื้นฐานของมนุษยเ์พื่อด ารงชีวติ เช่น อาหาร น ้ า ท่ีอยูอ่าศยั อากาศ การพกัผอ่น เป็นตน้ ซ่ึงเป็นความ
ตอ้งการระดบัต ่าท่ีสุด บุคลากรท่ีมีความตอ้งการระดบัน้ีไม่ไดใ้ห้ความส าคญัต่องานท่ีท าเป็นหลกั 
แต่จะสนใจท างานเพื่อตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานได ้

2) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety and Security Needs) ไดแ้ก่ 
ความตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตราย เช่น ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความมัน่คงใน
งาน ตลอดจนความปลอดจากความวิตกกังวลท่ีอาจเกิดข้ึนได้จากการท างาน บุคลากรท่ีมีความ
ตอ้งการความมัน่คงมองการท างานวา่มีคุณค่า ในฐานะเป็นหลกัประกนัวา่จะท าให้ไม่ขาดแคลนการ
ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของตน 

3) ความต้องการสังคม (Social or Belongingness Needs) ได้แก่  ความ
ตอ้งการสังคมหรือความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งความตอ้งการมิตรภาพและความรัก และ
การเป็นส่วนหน่ึงของสังคมหรือท่ีท างาน บุคลากรท่ีตอ้งการสังคมและความรักจะมองการท างานวา่
มีคุณค่าในการสร้างโอกาสท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
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4) ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) ประกอบด้วยความ
ตอ้งการท่ีตอบสนองความรู้สึกในคุณค่าของตนเอง ความตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับนบัถือ และความ
ตอ้งการได้รับการยกย่อง สรรเสริญ มีช่ือเสียง เกียรติยศ โดยการสร้างผลส าเร็จของงานให้เกิด
คุณค่าและช่ือเสียง บุคลากรท่ีมีความต้องการเกียรติยศหรือช่ือเสียงต้องการให้ผูอ่ื้นยอมรับใน
ผลงาน และรับรู้วา่เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการท างาน 

5) ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) ได้แก่ ความ
ตอ้งการใชค้วามพยายาม ทกัษะ และศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยูใ่นตนเองให้เกิดผลส าเร็จตามท่ีนึกคิดหรือ
เป็นดงัท่ีคาดหวงั ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตเป็นความตอ้งการสูงสุดท่ีมนุษยค์าดหวงัและอาจ
เป็นไปไดย้าก และหากบุคคลใดบรรลุความตอ้งการขั้นน้ีจะไดรั้บการยกยอ่งวา่เป็นบุคคลพิเศษ 

มาสโลว ์กล่าววา่ ความตอ้งการระดบัหน่ึงของบุคคลควรไดรั้บการตอบสนองก่อน 
และเม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการนั้นๆ ก็จะไม่จูงใจบุคคลให้แสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการ
ต่อไป จึงจ าเป็นตอ้งจูงใจดว้ยการตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงกวา่ข้ึนไป แมม้าสโลวไ์ม่ได้
กล่าวถึงการประยุกต์ใช้ทฤษฎีของเขาในการท างาน แต่ก็มีการน าทฤษฎีไปประยุกต์ใช้ในการ
ท างานเป็นจ านวนมาก กล่าวคือ ผูบ้ริหารควรตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรให้ถูกระดบั 
โดยพิจารณาวา่บุคลากรคนใดมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัใด 
 1.2.3  ทฤษฎสีองปัจจัย (Two Factors Theory)  

เป็นทฤษฎีท่ีผูศึ้กษาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี ทฤษฎีสองปัจจยั      
เป็นผลงานของ Herzberg (1959) โดยขอ้สมมติฐาน ตามทฤษฎีน้ีเช่ือว่าผูป้ฏิบติังานจะปฏิบติังาน
ไดผ้ลดีมีประสิทธิภาพยอ่มข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน เพราะความพึงพอใจในงานจะ
ช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึนยอ่มท าใหผ้ลผลิตสูงข้ึน 
ในทางตรงกนัขา้มหากเกิดความไม่พึงพอใจในงานแลว้ย่อมก่อให้เกิดผลเสีย ท าให้คนไม่สนใจ  
ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตก็ตกต ่า หนา้ท่ีของผูบ้ริหาร  จึงตอ้งรู้วธีิท่ีจะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึง
พอใจ เพื่อท าให้งานบรรลุเป้าหมายและผลผลิตของงานสูงข้ึน ซ่ึงมีปัจจยัอยู ่2 ประการ คือ ปัจจยั 
จูงใจ (Motivation Factors) และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene 
Factors)  
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ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย  
1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีพนักงาน

สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินประสบผลส าเร็จอยา่งดีบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้สามารถแกปั้ญหา
ต่างๆ เก่ียวกบังาน และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน  

2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือจากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆ ท่ีมาขอค าปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกย่อง
ชมเชย การให้ก าลงัใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ
ของพนกังาน  

3) ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ลักษณะงานท่ีท าอยู่นั้นน่าสนใจ 
ต้องอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือท า เปิดโอกาสได้แสดงความสามารถของ
พนักงานอย่างเต็มท่ี หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั หรือเป็นลกัษณะงานท่ี
ตรงกบัความรู้ ทกัษะ และความสามารถของพนกังาน  

4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายงาน 
การไดรั้บมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ๆ และมีอ านาจอยา่งเตม็ท่ีในการท างานดงักล่าว โดยปราศจาก
การตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ดจากผูบ้งัคบับญัชา  

5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเล่ือนขั้น การเล่ือน
ต าแหน่งให้สูงข้ึนในสายงาน หรือสายอาชีพของพนกังาน มีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม 
ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน  

ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) 
เป็นปัจจยัท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของพนกังานท่ีจะเกิดการไม่รู้สึกพึงพอใจ หรือความไม่พึง
พอใจ หรือหยอ่นประสิทธิภาพในการท างานได ้ประกอบดว้ย  

1) นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจดัการและการบริหารงานขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ  

2) ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในการท างาน หนา้ท่ีการงานไม่สั่นคลอนไปตามปัญหาท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างาน รวมไปถึง
สถานะขององคก์รท่ีมีความมัน่คงซ่ึงจะส่งผลต่อการจา้งงานในระยะยาว ไม่ถูกเลิกจา้ง  

3) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง 
ความสามารถหรือความยุติธรรมของผู ้บังคับบัญชาหรือผู ้นิ เทศงานในการด าเนินงานและการ
บริหารงาน พนกังานไดรั้บความเสมอภาค และความเท่าเทียมในการดูแล การใหร้างวลั และการลงโทษ  
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4) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation among Co-
Worker) หมายถึง ความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
เป็นอยา่งดี ช่วยเหลือเก้ือกลูกนั ท างานเป็นทีม  

5) สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพ
ของงาน หรือสถานท่ีท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์
หรือเคร่ืองมือต่างๆ ความสะอาดของสถานท่ี ความสะดวกในการเดินทาง  

6) เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนจากการท างานในรูปเงิน 
รวมถึงผลประโยชน์เก้ือกลูอ่ืนๆ การปรับข้ึนเงินเดือนประจ าปี การจ่ายเงินโบนสัประจ าปี เป็นตน้  

7) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) 
หมายถึง ความน่าจะเป็นท่ีพนกังานจะไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เกิดความกา้วหน้าในสาย
อาชีพ  

8) สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับและนบัถือ
ของสังคม มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี เกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดท้  างานในอาชีพนั้น  

9) ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน เช่น ความสมดุลในการจดัการเวลางานกบัเวลาส่วนตวั การไม่ถูกยา้ยไปท างานใน
ท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว 

1.2.4  ทฤษฎ ีERG Theory  
  นักจิตวิทยา เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer 1972, pp.184-186) ได้เสนอ

ทฤษฎี ERG (Existence, Relation, Growth) ว่าความตอ้งการมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของ
มนุษยโ์ดยมีแนวคิดพื้นฐาน ดงัน้ี 

1) มนุษยอ์าจมีความตอ้งการหลายๆ อย่างเกิดข้ึนในเวลาเดียวกนัโดยไม่
จ  าเป็นวา่ความตอ้งการเบ้ืองล่างจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อน จึงจะเกิดความตอ้งการเบ้ืองสูง 

2) ยิ่งความต้องการได้รับการตอบสนองน้อยเท่าใด บุคคลก็จะมีความ
ตอ้งการแต่ละประเภทมากยิง่ข้ึน 

3) ยิ่งความตอ้งการระดบัต ่า ไดรั้บการตอบสนองมากเท่าใด บุคคลก็จะมี
ความตอ้งการระดบัสูงมากข้ึนไปอีก 

4) ยิ่งความตอ้งการระดบัสูง ไดรั้บการตอบสนองนอ้ยเท่าใด บุคคลก็จะมี
ความตอ้งการในระดบัต ่ามากข้ึนเท่านั้น 
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 อลัเดอร์เฟอร์ ได้ท าการศึกษาวิจยัโดยการทดสอบเพื่อหาทฤษฎีเก่ียวกับ
ความตอ้งการของมนุษยใ์นปี ค.ศ.1969 ท่ีเรียกว่า “An Empirical Test of a New Theory of Human 
Needs” จากผลของการศึกษาคร้ังน้ีเขาพบวา่มนุษยจ์ะมีความตอ้งการหลกั 3 ประการ คือ 

1) ความตอ้งการในการด ารงชีวิต (Existence Needs: E) เป็นความตอ้งการ
ทางกายภาพและความตอ้งการทางวตัถุ ท่ีช่วยให้มนุษยมี์ชีวิตรอดอยูไ่ด ้เช่น อาหาร น ้ า ท่ีอยู่อาศยั 
นอกจากน้ีค่าจา้งแรงงาน ความมัน่คง สวสัดิภาพ ความปลอดภยัก็จดัอยูใ่นกลุ่มน้ี เม่ือเปรียบเทียบ
กบัทฤษฎีของมาสโลว ์ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวิต จะรวมส่วนท่ีเป็นความตอ้งการทางด้าน
สรีระทั้งหมดกบับางส่วน กบัความตอ้งการความมัง่คงและปลอดภยั 

2) ความต้องการด้านความสัมพันธ์  (Relatedness Needs: R) เป็นความ
ตอ้งการเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนๆ ท่ีบุคคลเก่ียวขอ้งดว้ย เป็นความตอ้งการท่ีรวมถึงความ
ตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการความรู้สึกมัน่คงและปลอดภยั ในความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การ
ไดรั้บการยอมรับ การมีช่ือเสียงและการไดรั้บการยกยอ่งจากสังคม เม่ือเทียบกบัทฤษฎีของมาสโลว ์
ความตอ้งการด้านความสัมพนัธ์น้ี จะรวมถึงส่วนท่ีเป็นความต้องการความมัน่คงและปลอดภยั  
ความตอ้งการทางสังคม และบางส่วนของความตอ้งการเกียรติและศกัด์ิศรี 

3) ความต้องการด้านความเจริญเติบโต (Growth Needs: G) เป็นความ
ตอ้งการเก่ียวกบัการท่ีบุคคลได้สร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส าหรับตวัเขาเองและส่ิงแวดล้อม
รอบตวัใหก้า้วหนา้เติบโตยิง่ข้ึนไป ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการพฒันาตนเอง ความกา้วหนา้ในวชิาชีพ  
ความภาคภูมิใจในตนเอง ตลอดจนการเข้าใจในตนเองและการใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มท่ี  
เม่ือเทียบกับทฤษฎีของมาสโลว์ ความต้องการด้านการเติบโตน้ีจะรวมถึงบางส่วนของความ
ตอ้งการเกียรติและศกัด์ิศรี และความตอ้งการท าตนใหป้ระจกัษท์ั้งหมด 

 1.2.5  ทฤษฎคีวำมต้องกำรทีแ่สวงหำของ McClelland 
 ทฤษฎีความตอ้งการท่ีแสวงหาของ McClelland (McClelland’s acquired needs 

theory) ในช่วงปี ค.ศ.1940s นกัจิตวิทยาช่ือ David I. McClelland (รังสรรค ์ประเสริฐศรี 2548, น.92 
อา้งถึงใน กวิณทิพย ์พรหมณะ 2556) ได้ท าการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล 
[Thematic Apperception Test (TAT)] เพื่อวดัความตอ้งการของมนุษย ์โดยแบบทดสอบ TAT เป็น
เทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆ แลว้ให้บุคคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็น McClelland ไดร้ะบุ
ถึงแนวความคิดดา้นความตอ้งการ 3 ประการ ท่ีไดจ้ากแบบทดสอบ TAT ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงส าคญั
ในการท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคล ดงัน้ี 
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 1) ความต้องการความส าเร็จ [Need for achievement (nAch)] เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพี่อความส าเร็จ จากการวิจยัของ McClelland พบว่า 
บุคคลท่ีต้องการความส าเร็จ (nAch) สูง จะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานท่ีท้าทาย และ
ตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความ
รับผดิชอบสูง และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 
 2) ความต้องการความผูกพัน  [Need for affiliation (nAff)] เป็นความ
ตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคล
อ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการความผกูพนั (nAff) สูง จะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การ
แข่งขนั โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 
 3) ความต้องการอ านาจ [Need for power (nPower)] เป็นความต้องการ
อ านาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจ (nPower) สูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อ
ท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ต้องการให้ผูอ่ื้นยอมรับและยกย่อง ต้องการความเป็นผูน้ า 
ตอ้งการท างานใหเ้หนือวา่บุคคลอ่ืน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 

 McClelland (อา้งถึงใน กวิณทิพย ์พรหมณะ, 2556) ได้เสนอว่าความตอ้งการ              
3 ประการในช่วงเวลานั้นเป็นผลจากประสบการณ์ในชีวิต โดยเขาจะกระตุน้ผูบ้ริหารให้เรียนรู้ถึง
วิธีการท่ีจะระบุถึงความต้องการความส าเร็จ  (nAch) ความต้องการความผูกพัน (nAff) ความ
ตอ้งการอ านาจ (nPower) ของบุคคลทั้งหลายท่ีมีต่อบุคคลอ่ืน เพื่อท่ีจะสามารถสร้างสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการของแต่ละบุคคล ทฤษฎีน้ีมีประโยชน์ เพราะแต่ละความ
ตอ้งการจะมีการเช่ือมโยงกบัความพึงพอใจในการท างานในลกัษณะต่างๆ โดย McClelland พบวา่  

 1)  ความตอ้งการอ านาจในระดบัปานกลางถึงระดบัสูงมีความสัมพนัธ์กบั
ความตอ้งการความผกูพนัระดบัต ่าในความส าเร็จของผูบ้ริหารระดบัสูง 

 2)  ความตอ้งการอ านาจระดบัสูงจะท าให้บุคคลเต็มใจท่ีจะมีอิทธิพลหรือ
ผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน 

 3)  ความตอ้งการความผูกพนัในระดบัต ่าจะท าให้ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจ
โดยปราศจากความวิตกกังวลว่าบุคคลอ่ืนจะเกิดความไม่พอใจ นอกจากน้ี McClelland ยงัพบ
รูปแบบการจูงใจความส าเร็จท่ีชดัเจนท่ีสุดในบริษทัขนาดเล็ก ซ่ึงประธานบริษทัมีการจูงใจด้าน
ความส าเร็จสูงมาก ในขณะท่ีพบวา่บริษทัขนาดใหญ่ผูบ้ริหารระดบัสูงจะมีการจูงใจดา้นความส าเร็จ
ในระดบัปานกลางและมีความตอ้งการในดา้นความมีอ านาจและความผูกพนัสูง  ส่วนผูบ้ริหารใน
ระดบักลางและระดบัสูงจะมีการจูงใจดา้นความส าเร็จสูงกวา่ประธานบริษทั 
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 1.2.6  ทฤษฎคีวำมคำดหวัง (Expectancy Theory) 
 วิคเตอร์ วรูม (Victor Vroom) ศึกษาการรับรู้ของบุคคลใน ค.ศ.1964                    

(ราณี อิสิชัยกุล 2553, น.22-23)โดยมีความเช่ือว่าบุคคลจะแสดงพฤติกรรมใดๆ ข้ึนอยู่กับความ
คาดหวงัของบุคคลนั้นว่าพฤติกรรมหรือการกระท านั้นจะน ามาซ่ึงผลลพัธ์หรือรางวลัตอบแทนท่ี
ตอ้งการและความน่าสนใจของผลลพัธ์นั้น แรงจูงใจจึงเกิดจากผลไดท่ี้บุคคลคาดหวงัจะให้เกิดข้ึน
จากการกระท าของตน เช่น การไดฝึ้กอบรมวิชาชีพท่ีไดรั้บการรับรอง ซ่ึงจะส่งผลให้มีความรู้และ
ทกัษะในการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน วรูมเสนอแนะวา่ผูบ้ริหารจะสามารถจูงใจบุคลากรไดต้อ้งข้ึนอยูก่บั
องคป์ระกอบหรือปัจจยัส าคญั 3 ประการ ดงัน้ี 

 1)  ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถึง ความเช่ือของบุคคลว่าความ
พยายามหรือความขยนัจะท าให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีปรารถนา บางต าราเรียกวา่ "ความคาดหวงั
เพื่อความพยายามและผลการปฏิบติังาน" (Effort-performance Expectancy) ซ่ึงเป็นผลไดร้ะดบัท่ี 1 
หรือคือผลส าเร็จของงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความคาดหวงั 
ไดแ้ก่ การนบัถือตนเอง ความสามารถของตนเองในการท าให้เกิดผลท่ีตอ้งการ ความส าเร็จในอดีต 
ความช่วยเหลือจากหวัหนา้งานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขอ้มูลข่าวสารท่ีจ าเป็นในการท างานให้ส าเร็จ 
และวสัดุอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นในการท างาน 

 2)  ความเป็นส่ือน า (Instrumentality) หมายถึง ความเช่ือของบุคคลว่า 
ผลการปฏิบติังานท่ีส าเร็จจะน ามาซ่ึงผลลพัธ์หรือรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการ ความเป็นส่ือน าบางที
เรียกว่า "ความคาดหวงัเพื่อผลการปฏิบัติงานและผลลัพธ์" (Performance-outcome Expectancy)  
ซ่ึงเป็นผลไดร้ะดบัท่ี 2 หรือเป็นผลไดท่ี้เป็นประโยชน์ต่อบุคลากร 

 3)  ความมีคุณค่า (Valence) หมายถึง ความดึงดูดใจของคุณค่าของรางวลั
ตอบแทนและผลลพัธ์ของงานท่ีไดรั้บท่ีบุคคลอายพิจารณาวา่ชอบหรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจ
ในรางวลัตอบแทน ความชอบน้ีไม่ไดมี้สาเหตุมาจากปัจจยัภายนอก แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยัภายใน
ตวับุคคล คือ ค่านิยม และความรู้สึกชอบของแต่ละบุคคลซ่ึงมีความแตกต่างกัน ความมีคุณค่า 
เป็นความพึงพอใจในคุณค่าของส่ิงท่ีคาดว่าจะได้รับ ซ่ึงไม่เหมือนกบัคุณค่า (Value) ท่ีหมายถึง       
ความพึงพอใจในคุณค่าของส่ิงท่ีไดรั้บแลว้ 

 1.2.7  ทฤษฎ ี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ 
  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (อา้งถึงใน โสมสิรีย ์มูลทองทิพย ์
2556) ได้ศึกษาเปรียบเทียบคนตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y สาระส าคญัของทฤษฎีน้ี คือ คนตาม
ทฤษฎี X  มีความเช่ือว่าภายในจิตใจของคนงานทัว่ๆไปแล้วจะไม่ชอบท างาน และหากมีโอกาส
เป็นไปไดก้็จะหลบหรือหลีกเล่ียงงาน เน่ืองจากไม่ชอบท างาน ดงันั้น ตอ้งบงัคบัควบคุม หรือตอ้ง 
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ขู่ว่าจะลงโทษ เพื่อจะให้ท างานตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ คนงานจะไม่ยอมรับผิดชอบหรืออยากลด
ความรับผิดชอบลง และจะแสวงหาขอ้แนะน าท่ีเป็นแบบทางการจากคนอ่ืนเม่ือมีโอกาสอ านวยให้ 
คนงานส่วนมากจะให้ความส าคญัทางด้านความมัน่คงปลอดภัยมากกว่าองค์ประกอบอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน และจะแสดงออกในแง่ความทะเยอทะยานน้อย ผูบ้งัคบับญัชาท่ียึดถือตามทฤษฎี 
X เป็นหลกัจะมีความรู้สึกวา่คนแต่ละคนจะตอ้งถูกควบคุมอยา่งเขม้งวด มีการสั่งการโดยตรง การ
จูงใจดว้ยผลตอบแทนทางดา้นการเงิน การใช้ระเบียบวินยั และอ านวยหน้าท่ี เขาเห็นว่าจุดส าคญั
ของการจูงใจ คือ การตอบสนองความตอ้งการของคนดว้ยความตอ้งการระดบัต ่า ในทางตรงกนัขา้ม
กบัแนวความคิดทางด้านลบเก่ียวกับธรรมชาติมนุษย์เหล่าน้ี แมคเกรเกอร์ได้เขียนสมมติฐานท่ี
เรียกวา่ ทฤษฎี Y ไว ้คือ คนงานสามารถจะมองการท างานวา่เป็นธรรมดา เช่นเดียวกบัการท่ีตอ้งการ
พกัผอ่นและตอ้งเล่น คนงานทุกคนจะด าเนินงานดว้ยตนเองสามารถควบคุมตนเองได้ ถา้หากเขาให้
ค  ามั่นหรือยึดมัน่วตัถุประสงค์ของการท างาน คนเราโดยปกติสามารถเรียนรู้ท่ีจะยอมรับหรือ
แสวงหาความรับผิดชอบ การมีความคิดสร้างสรรค์ นัน่คือ ความสามารถท่ีจะท าการตดัสินใจท่ีดี 
จะมีอยู่ในคนทุกคนและไม่จ  าเป็นว่ามี เพียงในกลุ่มผู ้ท่ีท  างานทางด้านการบริหารเท่านั้ น 
ผูบ้งัคบับญัชาตามทฤษฎี Y เช่ือว่าการมีสภาพแวดล้อม การใช้แนวทางทางเหมาะสมนั้น คนจะ
ควบคุมและการสั่งการดว้ยตนเอง เพื่อความส าเร็จในเป้าหมายขององคก์รได้ ผูบ้ริหารตามทฤษฎีน้ี
เช่ือว่าการตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงนั้น จะมีความส าคญัต่อการพฒันาตนเองของพนกังาน
แต่ละคน 
 กล่าวโดยสรุป ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ทางด้านความผูกพนัต่อองค์กรนั้น 
ผูบ้ริหารจะต้องมีสมมติฐานเก่ียวกับพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษยใ์นการใช้วิธีการจูงใจ
ผูป้ฏิบติังานให้ท างาน ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความเช่ือเก่ียวกบัพฤติกรรมในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
วา่เป็นอย่างทฤษฎี X หรือทฤษฎี Y การสร้างความผูกพนัต่อวตัถุประสงค์และเป้าหมายหลกัของ
องคก์ร โดยให้ผลตอบแทนหรือรางวลัตามความส าเร็จของผลงานของบุคคลแต่ละคนจะสามารถ
อ านวยการให้เกิดผลการปฏิบติัหน้าท่ีได้โดยตรงต่อวตัถุประสงค์ขององค์กร ผลตอบแทนหรือ
รางวลัท่ีดูจะมีความหมายและส าคญัต่อบุคลกรมากท่ีสุด คือ ความพอใจท่ีคนอ่ืนเห็นความส าคญั
และยินดีกับความส าเร็จของงานท่ีตนรับผิดชอบ ประกอบกับการท่ีบุคลากรสามารถบรรลุถึง
เป้าหมายหรือความส าเร็จสมหวงัในชีวิต  ฉะนั้นหน้าท่ีส าคญัของฝ่ายบริหารต้องตระหนักถึง
ศกัยภาพท่ีมีในตวับุคลากรในองค์กร โดยอาศยัการจดัสภาพแวดลอ้มภายในองค์กรให้เหมาะสม
และวิธีการปฏิบติังานท่ีจะช่วยให้บุคลากรสามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของตวัเอง
ควบคู่ไปกบัความส าเร็จ ในเป้าหมายขององคก์ร  
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 จากแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจข้างต้นจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจในงานของ
บุคคลในองค์กรถือเป็นประเด็นหลกัท่ีจะช่วยสร้างความส าเร็จและก่อให้เกิดการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กบัองคก์ร แต่ความพึงพอใจในงานจะเกิดข้ึนไดน้ั้นองคก์รจะตอ้ง
สามารถตอบสนองความตอ้งการของแต่ละบุคคล โดยผูศึ้กษาเห็นวา่ปัจจยัท่ีส่งผลให้ความพึงพอใจ
ในงานเกิดข้ึนจะใช้ทฤษฎีของ Herzberg (1959) ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้น
การยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นนโยบายและ
การบริหาร ด้านความมัน่คงในงาน ด้านการปกครองบังคบับัญชา ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือน ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต ดา้น
สถานะของอาชีพ และดา้นชีวติส่วนตวั 

 

2.  แนวคดิทีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 
 2.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 

 สุพานี สฤษฎ์วาณิช (2549, น.98-99) ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง องค์การท่ี
จะประสบความส าเร็จ องค์การท่ีสร้างประโยชน์ให้กับสังคม องค์การท่ีให้โอกาสแก่พนักงาน 
สมาชิกมักจะมีความรู้สึกรักองค์การ ภาคภูมิใจท่ีได้เป็นสมาชิกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มี
ความรู้สึกร่วมกบัองค์การสูง และท าตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เช่น ตั้งใจท างาน ดูแลรักษา
ทรัพยสิ์นขององค์การเหมือนกบัของของตน แกต้วัแทนองค์การเม่ือถูกคนกล่าวหาและมกัจะให้
สรรพนามตวัว่าเราหรือของเรา เช่น องค์การของเรา หน่วยงานของเรา ความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีอยู ่
2 ลกัษณะ คือ 
 1.  การผูกพนัในเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) ซ่ึงเป็นความตั้งใจของ
พนกังานท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารอนัเน่ืองมาจาก 
  ก.  เช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
   ข.  เต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอยา่งเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร 
 2.  ความผกูพนัเน่ืองจากตอ้งการอยูก่บัองคก์าร เพราะท่ีองค์การน้ีเหมาะสมท่ีจะ
คงอยูเ่ป็นสมาชิกต่อไป (Continuance Commitment) 
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  วบิูลย ์ลือมงคล (2549, น.186) ให้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง      
การผูกติดและความภกัดี ความเขม้แข็งของรูปพรรณของเอกบุคคล และการมีส่วนร่วมในองค์การใดๆ  
ซ่ึงมี 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  1.  ความตอ้งการท่ีแรงกลา้ในการเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
  2.  ความเช่ืออนัแน่วแน่ และการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร 
  3.  ความพร้อมในการใชค้วามพยายามท่ีมากในนามขององคก์าร 
 ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัท์ (2551, น.105 – 107) ความผูกพนักบัองค์การ (Organization 
Commitment) หมายถึง ทศันคติท่ีสะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหว่างบุคคลกบัองค์การ ซ่ึงเขายินดีท่ี 
จะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิกและไม่เต็มใจท่ีจะจากองค์การไป โดยนกัวิชาการไดอ้ธิบายความผกูพนั
ระหวา่งบุคคลและองคก์ารจาก 2 มุมมองคือ 
 1. ความผูกพนัอย่างต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หรือท่ีเรียกว่า Side – 
bets Orientation พนักงานมีแนวโน้มจะอยู่กับองค์การ เน่ืองจากเขาไม่สามารถจะออกไปได ้
ตวัอยา่งเช่นเขาอาจจะสูญเสียเวลา แรงพยายาม ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ ถา้เขาออกจากองคก์ารไป 
 2.  ความสอดคลอ้งของเป้าหมายระหวา่งบุคคลและองคก์าร (Individual-Organization 
Goal Congruence Orientation) หรือท่ีเรียกวา่ มโนทศัน์ท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะยอมรับ (Affective Commitment) 
และปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายของตนและองค์การ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนัโดยบุคคลจะยงัคง
ปฏิบติังานร่วมกบัองคก์ารเน่ืองจากปัจจยัส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 
 2.1 มีความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 2.2 มีความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามขององคก์าร 
  2.3 ความตั้งใจจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
  โสมยสิ์รี มูลทองทิพย ์(2553, น.12) ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึก
ของกลุ่มสมาชิกท่ีปฏิบติังานอยูภ่ายในองค์กรมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร ทราบถึง
เป้าหมายท่ีแท้จริงขององค์กร และยินดีเสียสละมุ่งมั่นร่วมมือกันท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีเป็นแรง
ขบัเคล่ือนให้องคก์รกา้วไปถึงเป้าหมาย ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์รจะเกิดข้ึนไดน้ั้นส่วนหน่ึงยอ่มเกิด
จากการท่ีองค์กรตอ้งสร้างแรงจูงใจให้กบัสมาชิกในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นผลตอบแทนต่างๆ เช่น 
สวสัดิการการรักษาพยาบาล ยานพาหนะ หรือผลตอบแทนในรูปแบบของอตัราเงินเดือน โบนัส 
ค่าตอบแทนพิเศษจากการขาย ค่าล่วงเวลา หรือจะเป็นในส่วนของ ความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน  
ท่ีให้สมาชิกได้มีโอกาสพิสูจน์และแสดงความสามารถ ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้สมาชิกในองค์กรเกิด
ความมัน่ใจว่าสมาชิกทุกคนจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดี และจะรู้สึกไม่อยากไปจากองค์กร และสร้าง
ผลงานดีๆ เพื่อใหอ้งคก์รกา้วสู่ความส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย 
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 สมจิตร จนัทร์เพญ็ (2557, น.9) ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง เป็นความสัมพนัธ์
ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งบุคคลและองคก์าร เป็นทศันคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์าร รู้สึกวา่ตนได้
เขา้ไปมีส่วนเก่ียวพนัและเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีการยอมรับในองค์การ จึงมีความศรัทธา
รวมถึงความจงรักภกัดีและตั้งใจท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูท่  างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และตอ้งการ
ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององค์การนั้นต่อไป ตลอดจนมีการแสดงพฤติกรรม ท่ีบ่งช้ีวา่ตน
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 Allen and Meyer (1990, pp.57) ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนกังาน
มีต่อองคก์ร โดยเป็นส่ิงเหน่ียวร้ังใหค้นยงัคงอยูใ่นองคก์รแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่  
 1.  ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นทศันคติหรือดา้นจิตใจ คือ พนกังานมีความผูกพนั
ดา้นจิตใจ เน่ืองจากพวกเขาปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ร 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่คือ พนกังานมีความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
เน่ืองจากพวกเขารู้สึกวา่ควรจะอยูใ่นองคก์ร 
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน คือ พนกังานมีความผกูพนัดา้นบรรทดั
ฐานเน่ืองจากพวกเขารู้สึกวา่ควรจะอยูใ่นองคก์ร 
 Steer (1991, pp.35) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความสัมพนัธ์
ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกองค์การ เป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์การมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับ
สมาชิกคนอ่ืนๆ แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์การ เต็มใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจ   
เพื่อเขา้ร่วมกิจกรรม ประกอบดว้ย  

1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายขององคก์าร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและใชค้วามพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร 
3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 

 จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกในทางท่ีดีของสมาชิกท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงแสดงออกในลักษณะของความรู้สึกยินดีและ 
เต็มใจท่ีจะเสียสละทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจในการท างาน มีความจงรักภกัดีและตอ้งการท่ีจะท างาน
อยูก่บัองคก์รต่อไปเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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 2.2  ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
 พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ และคณะ (2552, น.157-158) ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับ
ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร ไวด้งัน้ี 

1. ความผูกพันต่อองค์กรสามารถท านายอัตราการเข้า-ออกงานของสมาชิก
องค์การไดดี้ บุคคลท่ีมีความผูกพนัสูงมกัมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะอยู่กบัองค์การต่อไป 
ส่งผลใหอ้ตัราการยา้ยงานและการขาดงานลดลง 

2. ความผูกพนัต่อองค์การเป็นแรงผลกัดนัแก่สมาชิกขององค์การให้ท างานได้
ดีกว่าผูท่ี้ไม่มีความผูกพนัต่อองค์การ ทั้งน้ีเน่ืองจากสมาชิกรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของร่วมกนัใน
องคก์ารและต่างมีส่วนในการสร้างความส าเร็จใหก้บัองคก์าร 

3. ความผูกพนัต่อองค์การเป็นปัจจยัเช่ือมโยงระหว่างเป้าหมายของสมาชิกกบั
เป้าหมายขององค์การ โดยท่ีบุคคลท่ียอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมีแนวโน้มท่ีจะให้
ความร่วมมือปฏิบติัตามนโยบายองคก์าร 

4. ความผกูพนัต่อองคก์ารช่วยลดการควบคุมจากภายนอก บุคคลท่ีมีความผกูพนั
สูงจะเตม็ใจใชค้วามพยายามในการท างานใหก้บัองคก์าร 

5. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวช้ีวดัหลักท่ีอธิบายความมีประสิทธิภาพของ
องคก์าร 
 Buchanan (1974, pp.533) ได้สรุปองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรว่า
ประกอบดว้ยส่ิงส าคญั ดงัน้ี 

1. ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความแนบแน่นเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร เป็น
ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน ยนิยอมในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์รเสมือนเป็นของตน 

2. ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นการเขา้มามีส่วนเก่ียวพนักนัในองค์กร โดยการมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รตามบทบาทหนา้ท่ีของตนอยา่งเตม็ท่ี 

3. ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความจงรักภกัดีต่อองค์กร รู้สึกผูกพนัต่อองค์กร
และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
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 Porter (1974, pp.27) และ Mowday (1979, pp.124) ได้ เสนอแนวคิดเก่ียวกับ
ลกัษณะความผกูพนัต่อองคก์าร สรุปเป็นองคป์ระกอบ 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1. ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ        
(A Strong belief in and acceptance of the organization and values) หมายถึง การท่ีสมาชิกมีความ
เช่ือในทางบวกต่อองค์การ มีความเช่ือท่ีสอดคล้องกบัค่านิยม สนับสนุนเป้าหมายขององค์การ 
พร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย และมีความเช่ือวา่องค์การท่ีตนผูกพนัอยู่เป็นองค์การ   
ท่ีดีท่ีสุด 

2. ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพากเพียรเพื่อท าประโยชน์ให้กับองค์การ (A 
willingness to exert considerable effort on behalf of organization) หมายถึง การท่ีสมาชิกมีความ
ยินดี เต็มใจเสียสละ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ สติปัญญา และความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมาย แมไ้ม่มีผลตอบแทน รวมถึงการเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ         
(A strong desire to maintain membership in the organization) หมายถึง สมาชิกแสดงถึงความ
ตอ้งการและความตั้งใจในการปฏิบติังานในฐานะท่ีเป็นสมาชิกขององคก์าร มีความจงรักภกัดีและ
ไม่ตอ้งการท่ีจะไปจากองค์การถึงแมจ้ะได้รับผลตอบแทนท่ีมากกว่า มีความภาคภูมิใจท่ีได้เป็น
สมาชิกขององคก์าร พร้อมท่ีจะแสดงตนวา่เป็นสมาชิกขององคก์าร 
 Allen and Meyer (1990, pp.1-10) ไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะของความผกูพนั
ต่อองคก์รวา่เป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) คือ บุคคลมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร และมีความปรารถนาท่ีจะท างานให้กบัองคก์ร ทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ี
เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 

2. ความผูกพันด้านการท างานอย่างต่อเน่ือง (Continuance Commitment) คือ 
บุคคลมีความผูกพนักบัองค์กรเน่ืองดว้ยการค านึงถึงปัจจยัพื้นฐานการลงทุนท่ีบุคคลลงทุนไปกบั
องคก์ร ตน้ทุน การเสียโอกาส การเปรียบเทียบผลประโยชน์ระหวา่งผลดี ผลเสีย และผลตอบแทนท่ี
ไดรั้บกลบัมา ระหวา่งการด ารงอยูใ่นองคก์รกบัการละทิ้งองคก์ร 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานสังคม (Normative Commitment) คือ บุคคล
ยอมรับต่อค่านิยม ศีลธรรม จริยธรรมขององคก์ร และน ามายึดถือสอดคลอ้งกบัทศันคติและค่านิยม
ของตน มองวา่การท างานอยูใ่นองคก์รเป็นความถูกตอ้งเหมาะสมทางสังคม 
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 Steers (1991, pp.120) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์ร
วา่เป็นความรู้สึก ความคิดเห็น และทศันคติต่องานท่ีไดป้ฏิบติั ซ่ึงแสดงออกเป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1. การยอมรับเป้าหมายขององค์กร คือ การท่ีบุคคลในองค์กรมีความเช่ือมั่น 
ยอมรับ ศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร โดยแบ่งงานกนัอยา่งชดัเจน และช้ีแจงให้ผูเ้ก่ียวขอ้งทราบ  
มีการปรับนโยบายให้ทันสมัยอยู่เสมอ ทุกคนมีส่วนร่วมในการประเมินองค์กร มีการแจ้งผล 
การประเมินใหท้ราบเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา 

2. ความเต็มใจ ทุ่มเท เสียสละเวลาให้องคก์ร คือ การท่ีสมาชิกในองคก์รมีความ
สนใจและตั้งใจในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ ท าใหง้าน
บรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การพฒันางานท่ีรับผิดชอบให้บรรลุตาม
วตัถุประสงค ์และการไดรั้บขวญัและก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน 

3. ความตอ้งการด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ร คือ ความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังาน
ในองค์กรด้วยความศรัทธา ผูกพนั และภาคภูมิใจ โดยไม่คิดท่ีจะออกจากการเป็นสมาชิกของ
องค์กร ความภาคภูมิใจในองคก์รท่ีไดรั้บความเช่ือถือและสนับสนุนจากชุมชน ความพึงพอใจใน
สวสัดิการขององคก์ร 
 Steers (1997, pp.46) ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบปัจจยัท่ีก าหนดความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์ร และระดบัต าแหน่ง เป็นตน้ 

2. ลักษณะงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานท่ีผู ้ป ฏิบัติงาน
รับผิดชอบอยู่ ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความก้าวหน้าในการ
ท างาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และผลป้อนกลบัของงาน 

3. ลกัษณะของประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง บุคคลได้
รับทราบและเรียนรู้เม่ือเขา้ไปปฏิบติัในองคก์ร เช่น ความมัน่คงและน่าเช่ือถือขององคก์ร ทศันคติของ
เพื่อนร่วมงานท่ีมีต่อองคก์ร ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ การตอบสนองจากองค์กร การยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร การทุ่มเทปฏิบติังาน และความตอ้งการด ารงสมาชิกภาพขององคก์ร 
 จากแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรดงักล่าวขา้งตน้สรุปได้ว่า  ผูศึ้กษาใช้
ทฤษฎีของ Steers (1991) ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความรู้สึกนึกคิด ความคิดเห็น และทศันคติต่อ
งานท่ีปฏิบัติ โดยเป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีจะช่วยยึดเหน่ียวจิตใจบุคคลให้มีความเช่ือ ยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร แสดงออกเป็นพฤติกรรมในการอุทิศตนต่อการปฏิบติังาน การใช้
ความรู้ความสามารถและการเสียสละทุ่มเทอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร  
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มีความจงรักภกัดีและแสดงออกถึงความปรารถนาท่ีจะท างานอย่างเต็มก าลงัเพื่อให้องค์กรบรรลุ
ตามเป้าหมาย ซ่ึงผูบ้ริหารจ าเป็นท่ีจะตอ้งก าหนดนโยบายหรือวธีิการต่างๆ ภายในองคก์ร เพื่อท าให้
บุคลากรมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ส่งผลใหก้ารด าเนินการในดา้นต่างๆ มีประสิทธิภาพ 

 
3.  แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

 
 3.1  ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 สุรนาท ขมะณะรงค์ (2540, น.35) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพในระบบราชการ 
มีความหมายรวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัได้หลายมิติตาม 
แต่วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา ดงัน้ี 

1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากร
การบริหารทั้ง เงิน วสัดุ เทคโนโลย ีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่าและเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร ได้แก่ การท างานท่ีถูกตอ้งได้
มาตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคโนโลยท่ีีสะดวกกวา่เดิม 

3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ไดแ้ก่ การท างานท่ีมีคุณภาพเกิด
ประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและบริการเป็นท่ี
พอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 

 เรวดี ประสพศิลป์ (2543, น.10) ประสิทธิภาพจากทรรศนะของบุคคลต่างๆ พบวา่        
มีองค์ประกอบร่วมตรงกนัอย่างหน่ึงคือ ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถด าเนินการอย่างใด
อย่างหน่ึงให้ส าเร็จลุล่วงไปโดยดีท่ีสุด ถา้เป็นการบริหารราชการ หมายถึง ความสามารถ  ในการ
สร้างความพึงพอใจใหก้บัประชาชนผูรั้บบริการไดสู้งสุด  

 สัญญา สัญญาวิวฒัน์ (2544, น.63) ประสิทธิภาพ หมายถึง การวดัผลการท างาน
ขององคก์รนั้นวา่ท างานไดป้ริมาณงานมากนอ้ยแค่ไหน คุณภาพงานดีมากนอ้ยแค่ไหน ใชเ้งิน เวลา 
แรงงานไปมากน้อยแค่ไหน โดยรวมการมีประสิทธิภาพจะให้หมายถึงท างานได้ปริมาณและ
คุณภาพมากใช้เวลาแรงงานและงบประมาณน้อย องค์กรโดยรวมมีความสมัครสมานสามัคคี          
มีสันติภาพและความสุข เป็นผลดีต่อส่วนรวมและผูรั้บบริการ  

 ติณ ปรัชญพฤทธ์ิ (2546, น.7) ประสิทธิภาพ หมายถึง การสนบัสนุนให้มีวิธีการ
บริหารท่ีจะไดรั้บผลดีมากท่ีสุดโดยส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยท่ีสุด นัน่คือการลดค่าใช้จ่ายทางดา้น
วตัถุและบุคลากรลง ในขณะท่ีพยายามเพิ่มความแม่นตรง ความเร็ว และความราบเรียบของการ
บริหารใหม้ากข้ึน 
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 กรรณิกา ศศิประภา (2552, น.12) ประสิทธิภาพ หมายถึง การท่ีองค์กรประสบ
ผลส าเร็จ สามารถด าเนินการตามเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด้ โดยมีการประเมินจากปัจจยัน าเข้า หรือ
จ านวนของการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด รวมทั้งสามารถผลิตสินคา้และ
บริการไดม้ากตรงตามก าหนดอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 จากความหมายขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง   
การใช้ทรัพยากรขององค์กรท่ีมีอยู่อย่างจ ากดั ทั้ งบุคลากร งบประมาณ เวลา วสัดุอุปกรณ์ และ
เทคโนโลยี ให้มีความสัมพนัธ์กนัทั้งบุคลากรและระบบการบริหารจดัการท่ีเหมาะสม เพื่อให้การ
ปฏิบติังานมีปริมาณงานและคุณภาพของงานตามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้ 
 3.2 แนวคิดเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 เบญจมาศ จนัดาหัวดง (2555, น.78 อา้งถึงใน สุทธิพงษ์ สิงห์คอ้ 2559, น.12-13) 
แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบติังานในการด าเนินการวิจยัเก่ียวข้องกบัหลกัการจดัการ  
6 M’s  เพื่อพิจารณาการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารไดใ้ชท้รัพยากรดว้ยความประหยดัและ
คุม้ค่า มีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นงบประมาณแรงงาน วสัดุอุปกรณ์ การบริหารจดัการท่ีดี มีการ
บริการท่ีดีสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ผูรั้บบริการ รวมทั้งมีจริยธรรมในการปฏิบติังานและทรัพยากร
ต่างๆ ท่ีจะตอ้งใชใ้นการด าเนินการนั้นๆ สร้างผลส าเร็จและความถูกตอ้งในการด าเนินงาน สามารถ
สรุปแนวคิดเป็นรายดา้น คือ ดา้นคน (Men) ดา้นเงิน (Money) ดา้นวสัดุอุปกรณ์ (Materials) ดา้นวธีิการ
ใหบ้ริการ (Method) ดา้นการจดัการ (Management) ดา้นจริยธรรม (Morality) 
 จิตติมา อคัรธิติพงศ์ (2556, ออนไลน์) ไดก้ล่าวไวว้่า ประสิทธิภาพในการท างานใน
องค์กรเป็นหวัใจส าคญัในการน าองค์กรไปสู่การบรรลุผลความส าเร็จของการด าเนินงาน องค์กรจะมี
ผลผลิตเป็นท่ีน่าพอใจทั้งในดา้นการผลิต การบริการ มีความเจริญกา้วหนา้ และสร้างความพึงพอใจแก่
ลูกคา้และบุคลากรองคก์ร ซ่ึงองคป์ระกอบการพฒันาประสิทธิภาพการท างานท่ีส าคญั มีดงัน้ี 
 1)  ส่ิงแวดลอ้มนอกองคก์ร ไดแ้ก่ ตลาดความตอ้งการของลูกคา้ สภาพเศรษฐกิจ
ของสังคมและประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่องทางการเงินการธนาคาร ก าลงัการซ้ือของ
ลูกคา้ ความเปล่ียนแปลงของสังคม  
 2)  ส่ิงแวดล้อมในองค์กร ได้แก่ นโยบาย วิสัยทศัน์ และปรัชญาขององค์กรท่ี
ก าหนด ทิศทางการด าเนินงาน วฒันธรรมองค์กร และการจดับรรยากาศการท างานท่ีส่งเสริมการ
ท างานของบุคลากร 
 3)  ปัจจยัขององค์กร ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์กรในด้านท่ีดิน อาคาร
สถานท่ี อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้เงินทุน เทคโนโลย ีและศกัยภาพของบุคคล 
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             ดา้นบุคลากรหรือบุคคล ถือเป็นหวัใจของการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์ร 
บุคคลต้องมีประสิทธิภาพในการท างานดังนั้ นองค์ประกอบด้านตัวบุคคลท่ีจ าไปสู่การพฒันา
ประสิทธิภาพการท างาน ได้แก่ ปรัชญาและอุดมการณ์  บุคลิกภาพ ความต้องการ ค่านิยม 
เป้าประสงค์ของชีวิตและหารท างาน การส ารวจตนเอง ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการ
ท างาน และการสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง เป็นตน้ 
 4)  กระบวนการขององค์กร  เป็นองค์ประกอบส าคัญล าดับสองต่อจาก
องคป์ระกอบดา้นบุคคล กระบวนการท่ีส าคญัขององค์กร คือ การด าเนินงานทั้งหมดท่ีจะท าให้เกิด
การผลิต และการบริการท่ีน่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององค์การท่ีเอ้ือต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององค์กร ได้แก่ การจดัโครงสร้างงานขององค์กร การวางแผน การจดัองค์กรใน
ดา้นบุคลากรการสร้างแรงจูงใจในการท างาน การควบคุมคุณภาพการท างาน และการพฒันาองคก์ร
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
 Mager and Beach (1967, pp.45-51) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพของการ
ปฏิบติังานไวเ้ป็นประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1.  ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว หมายถึง การท่ีจะสามารถมองเห็น
ความแตกต่าง ระหว่าง 2 ส่ิง หรือมากกว่า หรือความสามารถในการท่ีจะบอกได้ถูกตอ้งว่างาน
ส าคญัได้เสร็จส้ินลุล่วงไปแล้ว หรือสามารถเห็นถึงความแตกต่างว่าอนัใดถูกตอ้งและอนัใดไม่
ถูกตอ้ง 
 2.  ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา หมายถึง กระบวนการของการสามารถ
หาค าตอบเพื่อแกปั้ญหาต่างๆ ความสามารถในการแกปั้ญหาน้ีจะกระท าไดโ้ดยการสอนพนกังาน
ใหเ้ห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งอาการและสาเหตุท่ีจะเกิดข้ึนตลอดแนวทางแกไ้ข 
 3.  ความสามารถจา เร่ืองท่ีผ่านมา หมายถึง การสามารถรู้ไดว้่าจะตอ้งท าอะไร
หรือต้องใช้อะไรตลอดจนสามารถรู้ล าดับหรือระเบียบของการปฏิบติังานของงานใดงานหน่ึง  
ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่เป็นประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา 
 4.  ความสามารถในการดดัแปลง หมายถึง ความสามารถในการรู้จกัเคร่ืองมือ 
หรือเคร่ืองกลต่างๆ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีตอ้งการใหเ้สร็จส้ินลงไปได ้
 5.  ความสามารถในการพดู หมายถึง ความสามารถในเชิงการพดูเป็นส่ิงส าคญัใน
การส่ือความรู้ความเขา้ใจ ซ่ึงเป็นเร่ืองส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับประสิทธิภาพในการท างาน 
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 Becker and Neuhauser (1975, pp.9) ไดเ้สนอตวัแบบจ าลองเก่ียวกบัประสิทธิภาพ
ขององคก์าร (Model of Organizational efficiency) โดยกล่าววา่ประสิทธิภาพขององคก์าร นอกจาก
จะพิจารณาถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน และวสัดุอุปกรณ์ท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้ และผลผลิตขององคก์าร 
คือ การบรรลุเป้าหมายแล้ว องค์การในฐานะท่ีเป็นองค์การระบบเปิด (Open System) ยงัมีปัจจยั
ประกอบอ่ืนๆ ดงัน้ี 
 1.  หากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์การมีความซับซ้อนต ่า (Low task 
environment complexity) หรือมีความแน่นอน (Certainty) มีการก าหนดระเบียบปฏิบัติในการ
ท างานขององคก์ารอยา่งละเอียดแน่ชดั จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององคก์ารมากกวา่องคก์าร
ท่ีมีสภาพแวดล้อมในการท างานท่ียุ่งยากซับซ้อนสูง (High task environment complexity) หรือมี
ความไม่แน่นอน (Uncertainty)  
 2.  การก าหนดระเบียบปฏิบติัชดัเจน เพื่อเพิ่มผลการท างานท่ีมองเห็นไดมี้ผลท า
ใหป้ระสิทธิภาพเพิ่มข้ึนดว้ย 
 3.  ผลการท างานท่ีมองเห็นได้ สัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพ หาก
พิจารณาควบคู่กันจะปรากฏว่าการก าหนดระเบียบปฏิบัติอย่างชัดเจนและผลการท างานท่ี 
มองเห็นได ้มีความสัมพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกวา่ตวัแปรแต่ละตวัตามล าพงั 
 Vroom and Deci (1997 อา้งถึงใน นลพรรณ บุญฤทธ์ิ 2558, น.12) ไดท้  าการศึกษา
พบว่าในการปฏิบัติงานของบุคคลท่ีจะก่อให้เกิดผลดีมีประสิทธิภาพจะต้องประกอบด้วย
องคป์ระกอบ 2 ดา้น คือ ความสามารถความช านาญของผูป้ฏิบติังานและการจูงใจในการปฏิบติังาน
ท่ีนาไปสู่การใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ีการปฏิบติังาน ท่ีมีประสิทธิภาพนั้น จึงมีความจ าเป็น
จะตอ้งค านึงถึงความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหเ้กิดข้ึนกบับุคคลเสียก่อน 
 Peterson and Plowman (1989 อา้งถึงใน นารีรัตน์ จนัทนันท์, 2558, น.10-12) ได้
ให้ความหมายไวใ้กลเ้คียงกบัแนวคิดของ Harring Emerson ไวว้่าการบริหารตามหลกัวิทยาศาสตร์
นั้นจะตอ้งมีการคน้พบและทดลองเป็นอยา่งดีว่าวิธีการนั้นไดผ้ลจริง เม่ือประเมินผลสามารถบอก
ได้ว่าอะไรเกิดข้ึนอย่างไรเม่ือไร จึงน าเอาข้อมูลเหล่านั้ นมาก าหนดเป็นหลักการบริหาร เพื่อ
ปรับปรุงการจดัการกบัประสิทธิภาพของคน โครงสร้างและเป้าหมายขององคก์าร เพื่อผลตอบแทน
ท่ีสมเหตุสมผล จึงสามารถสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไว ้4 ขอ้ ดงัน้ี 
 1.  คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์
คุม้ค่า และมีความพึงพอใจผลการท างานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ี ผลงานท่ีมี
คุณภาพ ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 
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 2.  ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะต้องเป็นไปตามความคาดหวงัของ
หน่วยงานโดยผลงานท่ีปฏิบติัได้มีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงาน หรือเป้าหมายท่ี
บริษทัวางไว ้และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 
 3. เวลา (Time) คือเวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตาม
หลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวก รวดเร็วข้ึน  
 4.  ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (Costs) ในการด าเนินงานทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสม
กับงาน และวิธีการคือ จะต้องลงทุนน้อยและให้ได้ผลก าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของ
ค่าใชจ่้าย หรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยูอ่ยา่ง
ประหยดัคุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด  
 จากแนวคิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้สรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานขององค์กรของ Peterson and Plowman (1989)  ประกอบด้วย ปัจจัยท่ีมีผล
ทางตรงต่อประสิทธิภาพ ของการบริหารจดัการ และปัจจยัแวดลอ้มท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน เช่น สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร การก าหนดระเบียบปฏิบติัท่ีชดัเจน บรรยากาศในการ
ท างาน ความรู้สึกผกูพนัในการท างานของบุคลากรในองคก์ร ส่วนการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล
จะมีผลงานท่ีมีประสิทธิภาพได้นั้นต้องประกอบด้วยความสามารถ ความช านาญ และส่ิงจูงใจ             
ให้ปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายโดยประเมินผลของประสิทธิภาพนั้ นได้จากคุณภาพของงาน       
ปริมาณงาน เวลา และค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน  
 

4.  ข้อมูลเกีย่วกบัส านักงานทางหลวงในเขตพืน้ทีภ่าคเหนือ กรมทางหลวง 
 
 4.1  ข้อมูลเกีย่วกบัส านักงานทางหลวงในเขตพืน้ทีภ่าคเหนือ 

   4.1.1  หน้ำทีค่วำมรับผิดชอบของส ำนักงำนทำงหลวง 
 วางแผน ส ารวจ ออกแบบ ตรวจสอบ และวิเคราะห์ทางวิศวกรรมในงาน
ปรับปรุงและบ ารุงรักษาทางหลวงในความรับผิดชอบ ควบคุม ปรับปรุง และบ ารุงรักษาทางหลวง 
ด าเนินการเก่ียวกบัการจดักรรมสิทธ์ิท่ีดินและงานนิติกร ด าเนินงานด่านชัง่น ้ าหนกัยานพาหนะให้
เป็นไปตามกฎหมาย วางแผนการใช้ บ ารุงรักษา และซ่อมเคร่ืองจกัรกลและยานพาหนะ ควบคุม
และก ากบัดูแลบ ารุงรักษาทางหลวงในเขตพื้นท่ีควบคุมของแขวงทางหลวงในสังกดัให้มีสภาพดี 
อยู่เสมอ มีการจราจรผ่านไปมาอย่างสะดวกรวดเร็ว และอ านวยความปลอดภัยแก่ประชาชนผูใ้ช้
เส้นทาง ก ากบั ตรวจตรา และควบคุมทางหลวงและงานทางตามพระราชบญัญติัทางหลวง พ.ศ.2535 
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ปฏิบติังานร่วมกนัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 
และปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของกรมทางหลวง 
 4.1.2  ส ำนักงำนทำงหลวงในเขตพื้นที่ภำคเหนือ ประกอบด้วย ส านักงานทางหลวง 
จ านวน 5 ส านกั และแขวงทางหลวงในสังกดั จ  านวน 27 แขวง ดงัน้ี 

1) ส านกังานทางหลวงท่ี 1 (เชียงใหม่)   
(1) แขวงทางหลวงเชียงใหม่ท่ี 1       
(2) แขวงทางหลวงเชียงใหม่ท่ี 2        
(3) แขวงทางหลวงเชียงใหม่ท่ี 3       
(4) แขวงทางหลวงล าพนู        
(5) แขวงทางหลวงล าปางท่ี 1        
(6) แขวงทางหลวงล าปางท่ี 2       
(7) แขวงทางหลวงแม่ฮ่องสอน 

2) ส านกังานทางหลวงท่ี 2 (แพร่)   
(1) แขวงทางหลวงแพร่        
(2) แขวงทางหลวงน่านท่ี 1        
(3) แขวงทางหลวงน่านท่ี 2        
(4) แขวงทางหลวงพะเยา         
(5) แขวงทางหลวงเชียงรายท่ี 1       
(6) แขวงทางหลวงเชียงรายท่ี 2 

3) ส านกังานทางหลวงท่ี 4 (ตาก) 
(1) แขวงทางหลวงตากท่ี 1 
(2) แขวงทางหลวงตากท่ี 2 (แม่สอด) 
(3) แขวงทางหลวงก าแพงเพชร  

4) ส านกังานทางหลวงท่ี 5 (พิษณุโลก) 
(1) แขวงทางหลวงพิษณุโลกท่ี 1 
(2) แขวงทางหลวงพิษณุโลกท่ี 2 (วงัทอง) 
(3) แขวงทางหลวงสุโขทยั 
(4) แขวงทางหลวงพิจิตร 
(5) แขวงทางหลวงอุตรดิตถท่ี์ 1 
(6) แขวงทางหลวงอุตรดิตถท่ี์ 2 



31 

5) ส านกังานทางหลวงท่ี 6 (เพชรบูรณ์) 
(1) แขวงทางหลวงเพชรบูรณ์ท่ี 1 
(2) แขวงทางหลวงเพชรบูรณ์ท่ี 2 (บึงสามพนั) 
(3) แขวงทางหลวงเลยท่ี 1 
(4) แขวงทางหลวงเลยท่ี 2 (ด่านซา้ย) 
(5) แขวงทางหลวงหนองบวัล าภู 

 4.2  ข้อมูลเกีย่วกบักรมทางหลวง 

 4.2.1  หน้ำทีค่วำมรับผิดชอบกรมทำงหลวง มีดังน้ี 
  1)  ด าเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยทางหลวง เฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวกบัทาง
หลวงพิเศษ ทางหลวงแผน่ดิน และทางหลวงสัมปทาน รวมทั้งกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2)  วจิยัและพฒันางานก่อสร้าง บูรณะ และบ ารุงรักษาทางหลวงพิเศษ ทาง
หลวงแผน่ดินและทางหลวงสัมปทาน  
  3)  ร่วมมือและประสานงานด้านงานทางกบัองค์กรและหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
  4)  ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรม 
หรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 4.2.2  พืน้ทีค่วำมรับผิดชอบของกรมทำงหลวง 

  การก าหนดแขวงทางหลวงตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมทางหลวง 
กระทรวงคมนาคม พ.ศ.2558 อาศยัอ านาจตามความในขอ้ 3 (7) ของกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ
กรมทางหลวง กระทรวงคมนาคม พ.ศ.2558 รัฐมนตรีว่าการกระทรวงคมนาคม ออกประกาศ
กระทรวงคมนาคม ก าหนดแขวงทางหลวงและเขตอ านาจ ประกอบด้วย แขวงทางหลวงจ านวน   
104 แขวง (ประกาศ ณ วนัท่ี 10 กุมภาพนัธ์ 2558) 
 4.2.3  นโยบำยกรมทำงหลวงปี 2560 
 ตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ .ศ .2550
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับท่ี 5) พ.ศ.2545 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
หลกัเกณฑ์และวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 และการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ 
มุ่งเน้นการบริหารจดัการตามหลกัธรรมาภิบาล เพื่อให้การบริหารราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลกรมทางหลวงไดจ้ดัท านโยบายของกรมทางหลวง โดยยึด “หลกัธรรมาภิบาลของ 
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การบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี (Good Governance)” เพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหารจดัการ
ส าหรับทุกหน่วยงานในกรมทางหลวง และตั้งอยู่ในความถูกตอ้งเป็นธรรม ตามหลกัพื้นฐานการ
บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี โดยมีองคป์ระกอบ 10 ประการ ดงัน้ี 
 1)  หลกัประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ในการปฏิบติัราชการตอ้งใช้
ทรัพยากรอยา่งประหยดั เกิดผลิตภาพท่ีคุม้ค่าต่อการลงทุนและบงัเกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม 
ทั้งน้ี ตอ้งมีการลดขั้นตอนและระยะเวลาในการปฏิบติังาน เพื่ออ านวยความสะดวกและลดภาระ
ค่าใชจ่้ายตลอดจนยกเลิกภารกิจท่ีลา้สมยัและไม่มีความจ าเป็น 
 2)  ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องมี
วสิัยทศัน์เชิงยทุธศาสตร์ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย
ปฏิบติัหน้าท่ีตามพนัธกิจให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ มีการวางเป้าหมายการปฏิบติังานท่ี
ชดัเจนและอยูใ่นระดบัท่ีตอบสนองต่อความคาดหวงัของประชาชน สร้างกระบวนการปฏิบติังาน
อยา่งเป็นระบบและมีมาตรฐาน มีการจดัการความเส่ียงและมุ่งเน้นการปฏิบติังานเป็นเลิศ รวมถึงมี
การติดตามประเมินผลและพฒันาปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 
 3)  หลกัการตอบสนอง (Responsiveness) หมายถึง ในการปฏิบติัราชการ
ตอ้งสามารถให้บริการได้อย่างมีคุณภาพ สามารถด าเนินการแลว้เสร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนด 
สร้างความเช่ือมัน่ไวว้างใจ รวมถึงตอบสนองตามความคาดหวงั/ความต้องการของประชาชน
ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีมีความหลากหลายและมีความแตกต่างกนัไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 4)  หลกัภาระรับผิดชอบ/สามารถตรวจสอบได้ (Accountability) หมายถึง       
ในการปฏิบติัราชการตอ้งสามารถตอบค าถามและช้ีแจงไดเ้ม่ือมีขอ้สงสัย รวมทั้งตอ้งมีการจดัวาง
ระบบการรายงานความก้าวหน้าและผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวต่้อสาธารณะเพื่อ
ประโยชน์ในการตรวจสอบและการใหคุ้ณใหโ้ทษ ตลอดจนมีการจดัเตรียมระบบการแกไ้ข 
หรือบรรเทาปัญหาและผลกระทบใด ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึน 
 5)  หลกัความโปร่งใส (Transparency) หมายถึง ในการปฏิบติัราชการตอ้ง
ปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย์สุจริต ตรงไปตรงมา รวมทั้งตอ้งมีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารท่ีจ าเป็น
และเช่ือถือได้ให้ประชาชนได้รับทราบอย่างสม ่าเสมอ ตลอดจนวางระบบให้การเข้าถึงข้อมูล
ข่าวสารดงักล่าวเป็นไปโดยง่าย 
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 6)  หลกัการมีส่วนร่วม (Participation) หมายถึง ในการปฏิบติัราชการตอ้ง
รับฟังความคิดเห็นของประชาชน รวมทั้งเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการรับรู้ เรียนรู้ ท า
ความเขา้ใจ ร่วมแสดงทศันะ ร่วมเสนอปัญหา/ประเด็นท่ีส าคญัท่ีเก่ียวขอ้ง ร่วมคิดแกปั้ญหา ร่วมใน
กระบวนการตดัสินใจและการด าเนินงาน และร่วมตรวจสอบผลการปฏิบติังาน ทั้งน้ี ตอ้งมีความ
พยายามในการแสวงหาฉนัทามติ หรือขอ้ตกลงร่วมกนัระหวา่งกลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีเก่ียวขอ้ง 
โดยเฉพาะกลุ่มท่ีไดรั้บผลกระทบโดยตรงจะตอ้งไม่มีขอ้คดัคา้นท่ีหาขอ้ยติุไม่ไดใ้นประเด็นท่ีส าคญั 
 7)  หลักการกระจายอ านาจ (Decentralization) หมายถึง ในการปฏิบัติ
ราชการควรมีการมอบอ านาจและกระจายความรับผิดชอบในการตดัสินใจและด าเนินการให้แก่
ผูป้ฏิบติังานในระดบัต่างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม รวมทั้งมีการโอนถ่ายบทบาทและภารกิจใหแ้ก่องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินหรือภาคส่วนอ่ืนๆ ในสังคม 
 8)  หลักนิติธรรม (Rule of Law) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องใช้
อ านาจของกฎหมาย กฎระเบียบข้อบังคบัในการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด ด้วยความเป็นธรรม  
ไม่เลือกปฏิบติั และค านึงถึงเสรีภาพของประชาชนและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียฝ่ายต่าง ๆ 
 9)  หลักความเสมอภาค (Equity) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้อง
ให้บริการอยา่งเท่าเทียมกนั ไม่มีการแบ่งแยกดา้นชายหญิงถ่ินก าเนิด เช้ือชาติ ภาษา เพศ อาย ุสภาพ
ทางกายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเช่ือทางศาสนา 
การศึกษาอบรม และอ่ืน ๆ อีกทั้งยงัตอ้งค านึงถึงโอกาส ความเท่าเทียมกนัของการเขา้ถึงบริการ
สาธารณะของกลุ่มบุคคลผูด้อ้ยโอกาสในสังคมดว้ย 
 10)  หลกัมุ่งเน้นฉันทามติ (Consensus Oriented) หมายถึง การหาขอ้ตกลง
ทัว่ไปภายในกลุ่มผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียท่ีเก่ียวข้อง ซ่ึงเป็นข้อตกลงท่ีเกิดจากการใช้กระบวนการ 
เพื่อหาข้อคิดเห็นจากกลุ่มบุคคลท่ีได้รับประโยชน์และเสียประโยชน์ โดยเฉพาะกลุ่มท่ีได้รับ
ผลกระทบโดยตรงซ่ึงตอ้งไม่มีขอ้คดัคา้นท่ีหาข้อยุติไม่ได้ในประเด็นท่ีส าคญั โดยฉันทามติไม่
จ  าเป็นตอ้งหมายความวา่เป็นความเห็นพอ้งโดยเอกฉนัท ์

 4.2.4  นโยบำยเร่งด่วนของกรมทำงหลวงมุ่ งผลสัมฤทธ์ิตำมยุทธศำสตร์กำร
พฒันำโครงสร้ำงพืน้ฐำนด้ำนคมนำคมขนส่งของไทย พ.ศ.2558-2565 (ระยะ 8 ปี)  
 นโยบายท่ี 1 เร่งพฒันาโครงข่ายทางหลวงเพื่อรองรับระบบโลจิสติกส์ภาค 
การขนส่ง 
  นโยบายท่ี 2 พฒันาโครงข่ายทางหลวงอย่างต่อเน่ืองเพื่อรองรับการเขา้สู่
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community : AEC) 
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  นโยบายท่ี 3 พฒันาและปรับปรุงประสิทธิภาพทางหลวงทัว่ทุกภูมิภาคของ
ประเทศ 
  นโยบายท่ี 4 พฒันาและดูแลรักษาทางหลวงให้ไดม้าตรฐานความปลอดภยั         
ในระดบัสากล 
  นโยบายท่ี 5 พฒันาประสิทธิภาพการบริหารจดัการองค์การ ตอบสนอง
สังคมและส่ิงแวดลอ้มตามหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  
 4.3  การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมทางหลวง 

 4.3.1  นโยบำยกรมทำงหลวง ปี 2560 นโยบำยที่ 5.1 กำรบริหำรจัดกำรพัฒนำ

บุคลำกรงำนทำง  (Human Resource Management and Development) มุ่ ง ส่ ง เส ริม ให้ มี ก าร
ฝึกอบรมและการศึกษาต่อในเร่ืองท่ีประเทศและกรมทางหลวงมีความตอ้งการเพื่อน าทกัษะความรู้
มาใชใ้นการท างานโดยการปรับปรุงหลกัสูตรและจดัให้มีการอบรมบุคลากรสายงานหลกับุคลากร
สายงานสนบัสนุนอย่างเป็นระบบ พฒันาทกัษะและความช านาญในการปฏิบติังานดา้นงานทาง มี
ช่องทางการเรียนรู้ผา่นส่ือในรูปแบบต่างๆ มุ่งเนน้การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลกัธรรมาภิบาล 
โดยให้สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์และภารกิจของกรมทางหลวง และพร้อมรับการเปล่ียนแปลงตาม
แนวทางการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ อีกทั้งมุ่งส่งเสริมให้บุคลากรมีจิตส านึกดา้นคุณธรรมและ
จริยธรรมในการปฏิบติังานรวมทั้งจดัให้มีสวสัดิการและสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการสร้างความ
ผกูพนักบัองคก์รและการมีคุณภาพชีวติท่ีดีอยา่งต่อเน่ือง 
 4.3.2  กำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลกรมทำงหลวง พ.ศ.  

2560 – 2564 เป็นแผนกลยุทธ์ฯ รอบที่ 3 ท่ีมีความครบถว้นตามหลกัการจดัท าแผนกลยุทธ์ดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส านกังาน ก.พ. และเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) 
ของส านักงาน ก.พ.ร. โดยมุ่งเน้นการบริหารเชิงกลยุทธ์ ก าหนดทิศทางในการบริหารทรัพยากร
บุคคลและพฒันาขีดความสามารถของบุคลากร เพื่อให้วิสัยทศัน์และภารกิจของกรมทางหลวง
บรรลุไดต้ามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด  
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  1) มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดว้ย 5 
มิติ ดงัน้ี 
  (1) มิติท่ี 1  ความสอดคล้องเชิงกลยทุธ์  
  (2) มิติท่ี 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  (3) มิติท่ี 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ มีนโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ก่อใหเ้กิดผลดงัน้ี 
 ก.  รักษาไว้ซ่ึงข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ซ่ึงจ าเป็นต่อการบรรลุ
เป้าหมาย พนัธกิจขององคก์ร 
 ข.  ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อ
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร 
 ค  การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเน่ือง รวมทั้ง
ส่งเสริมใหมี้การแบ่งปันแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารและความรู้เพื่อพฒันาขา้ราชการและผูป้ฏิบติังาน
ใหมี้ทกัษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายขององคก์ร 
 ง.  การมีระบบบริหารผลงาน ท่ีเน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
และความคุม้ค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสามารถจ าแนกความแตกต่างและ
จดัล าดบัผลการปฏิบติังานของขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิผล ขา้ราชการและ
ผูป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบติังานส่วนบุคคลและผลงานของ
ทีมงานกบัความส าเร็จหรือผลงานขององคก์ร 
  (4) มิติท่ี 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  (5) มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
ดงัน้ี 
 ก.  ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ระบบงาน และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการส่ือสารเขา้มา
ใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซ่ึงจะส่งเสริมให้ข้าราชการและ
ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชศ้กัยภาพอยา่งเตม็ท่ี โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใชชี้วติส่วนตวั 
 ข.  มีการจัดสวัสดิการและส่ิงอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติม ท่ีไม่ใช่
สวสัดิการภาคบงัคบัตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและสภาพของ
องคก์ร 
 ค.  มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหวา่งฝ่ายบริหารของส่วน
ราชการกบัขา้ราชการและบุคลากรผูป้ฏิบติังาน และระหวา่งขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานดว้ยกนัเอง 
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 2) วิสัยทัศน์ คือ บริหารจัดการระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อสร้าง
บุคลากรท่ีมีศกัยภาพ มีคุณธรรม และมีคุณภาพชีวติท่ีดี  
 3) พันธกิจ ประกอบดว้ย 

(1) พัฒนาและวางระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลง อยา่งโปร่งใส เป็นธรรม และมีประสิทธิภาพ 

(2) พัฒนาศักยภาพบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
(3) สร้างกลไกท่ีสนับสนุนคุณภาพชีวิตท่ีดีและการท างานท่ีสอดคลอ้ง

กบัภารกิจและยทุธศาสตร์กรมทางหลวง 
 4) ประเด็นยทุธศาสตร์ 6 ประเด็น ดงัน้ี 

(1) ยทุธศาสตร์ท่ี 1  พฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหส้อดคลอ้ง
กบัภารกิจและยทุธศาสตร์ของกรมทางหลวง 

(2) ยทุธศาสตร์ท่ี 2  สร้างและพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
ใหมี้มาตรฐาน โปร่งใส  เป็นธรรม และตรวจสอบได ้

(3) ยุทธศาสตร์ท่ี 3 พฒันาและส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ทกัษะ และ
สมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน 

(4) ยทุธศาสตร์ท่ี 4  พฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมทางหลวง 
(5) ยทุธศาสตร์ท่ี 5  สร้างจิตส านึกท่ีดี มีคุณธรรม และจริยธรรมในการ

ปฏิบติังาน 
(6) ยทุธศาสตร์ท่ี 6  พฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศดา้นบริหารทรัพยากร

บุคคลใหมี้ประสิทธิภาพ 
 

5.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ : ศึกษาเฉพาะกรณีของ
บุคลากรส่วนกลาง จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 270 คน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น 
เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 58.90 มีอายุระหว่าง 41-50 ปี จ  านวนร้อยละ 31.90 มีสถานภาพโสด 
จ านวนร้อยละ 55.20 มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวนร้อยละ 77.80 โดยส่วนใหญ่มี
ต าแหน่งพนกังานราชการ จ านวนร้อยละ 29.30 ไดรั้บเงินเดือนไม่เกิน 20,000 บาท จ านวนร้อยละ 
35.60 และส่วนใหญ่มีระยะเวลา ในการปฏิบติังาน 1-6 ปี จ  านวนร้อยละ 40.00 โดยบุคลากรมีความ
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คิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านบุคคล ด้านความผูกพันกับหน่วยงาน ด้านการท างานเป็นทีม และ
ความกา้วหน้าในต าแหน่งงานอยูใ่นระดบัดีมาก มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างานอยู่ในระดบัดีท่ีสุด มีระดับประสิทธิภาพในการท างาน ด้านความขยนัหมัน่เพียร  
ความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในงาน และความซ่ือสัตยแ์ละภกัดีต่อองค์กรอยูใ่นระดบัสูง โดยผล
การทดสอบสมมติฐานดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบวา่ ปัจจยั
ในการปฏิบติังานดา้นบุคคลของบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างาน คือ 
ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพ
ในการท างาน ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความผูกพันกับหน่วยงาน ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างาน  
 ศาสตร์ศิลป์ ทองแรง และกิตติมา จึงสุวดี (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี         
ใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 250 คน ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด คือ ด้านความต้องการความส าเร็จ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ        
ดา้นสภาพการปฏิบติังาน และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ สามารถร่วมกนัท านายประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานไดร้้อยละ 48.20 ส่วนตวัอยา่งท่ีมีเพศ อายุต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 ส่วนดา้นสภาพการปฏิบติังาน และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และตวัอย่างท่ีมีอายุในการปฏิบัติงาน สถานภาพ และหน่วยงานท่ีสังกัด
ต่างกนั มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
 นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากร จ านวน         
250 คน ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 แรงจูงใจในการ
ท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 
ซ่ึงมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน คือ ความส าเร็จในงาน  ต าแหน่งงาน 
ความรับผิดชอบในงาน และสถานภาพในการท างาน มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรอยู่ในระดบัปานกลาง และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความ 
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สัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลางและมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนปัจจยั
อิทธิพลต่อการปฏิบติังานโดยรวมไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 นารีรัตน์ จันทนันท์ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีจดัเก็บรายได้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดั
นครราชสีมา กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 121 คน ผลการวิจยัพบวา่ เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีจดัเก็บรายได ้โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง พิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุด คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ด้านการบริหารจดัการ ด้านโครงสร้างการบริหารงาน ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา และด้านภาวะผูน้ า ตามล าดบั ส่วนระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพ
รวมอยู่ในระดบัปานกลาง พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุด คือ    
ดา้นคุณภาพ ดา้นค่าใชจ่้าย ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลา ตามล าดบั 
 ปริศนา พิมพา (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม  จากกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 232 คน พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมและรายด้านอยู่ใน      
ระดับมาก ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ         
ท่ีระดบั 0.01 มีจ านวน 6 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัด้านอ านาจใน
หน้าท่ีในการท างาน ปัจจยัด้านการมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการท างาน ปัจจยัด้านการนิเทศงาน 
ปัจจยัดา้นภาวะการท างาน และปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ  
 ธกรศักด์ิ พรหมสาขา ณ สกลนคร (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา สถานีวิทยุโทรทศัน์กองทพับก  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา
จ านวน 311 คน  ผลการศึกษาพบวา่ ความแตกต่างดา้นอายุ อายกุารท างานและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั โดยพบวา่กลุ่มท่ีมีอายุนอ้ยกวา่ 25 ปี กลุ่มท่ีมี
อายงุาน 50 ปีข้ึนไป และกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียระหวา่ง 30,001 – 40,000 บาท มีผลปฏิบติังานท่ีสูงกวา่
กลุ่มอ่ืนๆ ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นปัจจยัจูงใจมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดย
พบว่า ปัจจยัจูงใจมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กล่าวคือ เม่ือพนักงานได้รับ
แรงจูงใจในการท างานในดา้นปัจจยัจูงใจท่ีสูงข้ึนยอ่มท าให้ผลการปฏิบติังานของพนกังานสูงข้ึน
ตามไปดว้ย โดยปัจจยัจูงใจในดา้นความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนบัถือ และลกัษณะของ
งานท่ีทา้ทายมีค่าเฉล่ียท่ีสูงท่ีสุด ตามล าดบั  



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี
พสัดุ ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง โดยใชว้ิธีการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey 
Research) ซ่ึงมุ่งศึกษาความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการใชแ้บบสอบถาม
เพื่ อให้ผลการศึกษาน าไปสู่การพัฒนาการด าเนินงานของเจ้าหน้าท่ีพัสดุให้ เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีแนวทางการวเิคราะห์และวธีิการด าเนินการศึกษา ดงัน้ี 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1  ประชำกร 
    ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ เจ้าหน้าท่ีพัสดุท่ีเป็นผู ้ปฏิบัติงานใน
ส านกังานทางหลวงเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ปีงบประมาณ 2561 ประกอบดว้ย ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า  พนกังานราชการ  และลูกจา้งชัว่คราว จากส านกังานทางหลวง จ านวน 5 ส านกั และ
แขวงทางหลวงในสังกดั จ  านวน 27 แขวง (ขอ้มูลปฐมภูมิโดยการสัมภาษณ์ทางโทรศพัทจ์ากหวัหนา้
งานพสัดุและสัญญา เม่ือวนัท่ี 17 มีนาคม 2561) มีประชากรจ านวน 274 คน ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 
 1.2  กลุ่มตัวอย่ำง 

1.2.1  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ จ านวนประชากรซ่ึงก าหนดขนาด
กลุ่มตวัอย่างโดยอา้งอิงจากตารางส าเร็จรูปของ เครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยขนาดประชากรท่ีจ านวน 280 คน จะไดจ้  านวนตวัอยา่งทั้งหมด 162 
ตวัอยา่ง ตามตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1  จ  านวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
 

(หน่วย : คน) 

ล ำดบั หน่วยงำน ข้ำรำชกำร 
ลูกจ้ำง 
ประจ ำ 

พนักงำน 
รำชกำร 

ลูกจ้ำง 
ช่ัวครำว 

รวม
ประชำกร 

 
1 ส านกังานทางหลวงท่ี 1 (เชียงใหม่) 5 2 2 - 9 
 1.1 แขวงทางหลวงเชียงใหม่ท่ี 1 3 - 1 5 9 
 1.2 แขวงทางหลวงเชียงใหม่ท่ี 2 2 2 2 5 11 
 1.3 แขวงทางหลวงเชียงใหม่ท่ี 3 4 2 1 3 10 
 1.4 แขวงทางหลวงล าพนู 2 1 2 2 7 
 1.5 แขวงทางหลวงล าปางท่ี 1 3 2 - 5 10 
 1.6 แขวงทางหลวงล าปางท่ี 2 2 - 2 4 8 
 1.7 แขวงทางหลวงแม่ฮ่องสอน 2 - 1 3 6 
2 ส านกังานทางหลวงท่ี 2 (แพร่) 5 - - 2 7 
 2.1 แขวงทางหลวงแพร่ 5 - 2 3 10 
 2.2 แขวงทางหลวงน่านท่ี 1 4 - 1 3 8 
 2.3 แขวงทางหลวงน่านท่ี 2 4 - 1 5 10 
 2.4 แขวงทางหลวงพะเยา 4 - 1 3 8 
 2.5 แขวงทางหลวงเชียงรายท่ี 1 3 - 1 6 10 
 2.6 แขวงทางหลวงเชียงรายท่ี 2 3 1 - 6 10 
3 ส านกังานทางหลวงท่ี 4 (ตาก) 3 1 4 1 9 
 3.1 แขวงทางหลวงตากท่ี 1 3 1 - 5 9 
 3.2 แขวงทางหลวงตากท่ี 2 (แม่สอด) 2 - 3 4 9 
 3.3 แขวงทางหลวงก าแพงเพชร 1 - 2 3 6 
4 ส านกังานทางหลวงท่ี 5 (พิษณุโลก) 2 1 2 3 8 
 4.1 แขวงทางหลวงพิษณุโลกท่ี 1 2 1 1 6 10 
 4.2 แขวงทางหลวงพิษณุโลกท่ี 2 (วงัทอง) 3 - 2 2 7 
 4.3 แขวงทางหลวงสุโขทยั 2 2 1 3 8 
 4.4 แขวงทางหลวงพิจิตร 3 1 - 5 9 
 4.5 แขวงทางหลวงอุตรดิตถท่ี์ 1 2 1 1 7 11 
 4.6 แขวงทางหลวงอุตรดิตถท่ี์ 2 2 - 1 7 10 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

(หน่วย : คน) 

ล ำดบั หน่วยงำน ข้ำรำชกำร 
ลูกจ้ำง 
ประจ ำ 

พนักงำน 
รำชกำร 

ลูกจ้ำง 
ช่ัวครำว 

รวม
ประชำกร 

 
5 ส านกังานทางหลวงท่ี 6 (เพชรบูรณ์) 4 - 2 1 7 
 5.1 แขวงทางหลวงเพชรบูรณ์ท่ี 1 2 - 2 3 7 
 5.2 แขวงทางหลวงเพชรบูรณ์ท่ี 2  

      (บึงสามพนั) 
3 - 2 3 8 

 5.3 แขวงทางหลวงเลยท่ี 1 5 - - 3 8 
 5.4 แขวงทางหลวงเลยท่ี 2 2 - 1 4 7 
 5.5 แขวงทางหลวงหนองบวัล าภู 2 1 - 5 8 

รวมทั้งส้ิน 94 19 41 120 274 

ท่ีมา : สัมภาษณ์ทางโทรศพัทจ์ากหวัหนา้งานพสัดุและสัญญา เม่ือวนัท่ี 17 มีนาคม 2561  
 

1.2.2  วิธีการสุ่มตัวอย่าง ผูศึ้กษาใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบสัดส่วน ตามสัดส่วน
ขนาดของประชากร โดยใชสู้ตรการค านวณดงัน้ี 

 
จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละชั้นภูมิ   =   จ  านวนตวัอยา่ง  x  จ  านวนประชากรในแต่ละชั้น 
                          จ  านวนประชากรทั้งหมด 
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการ    =   162 x 94 =  56  คน 
               274 
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งลูกจา้งประจ า    =   162 x 19 =  11  คน 
              274 
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งพนกังานราชการ =   162 x 41 =  24  คน 
               274 
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งลูกจา้งชัว่คราว  =   162 x 120 =  71  คน 
               274 
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ตารางท่ี 3.2  สัดส่วนกลุ่มตวัอยา่งของจ านวนประชากรจ าแนกตามหน่วยงานและสถานะต าแหน่งงาน 
 

(หน่วย : คน) 

ล ำดบั หน่วยงำน ข้ำรำชกำร 
ลูกจ้ำง 
ประจ ำ 

พนักงำน 
รำชกำร 

ลูกจ้ำง 
ช่ัวครำว 

รวมกลุ่ม
ตัวอย่ำง 

 
1 ส านกังานทางหลวงท่ี 1 (เชียงใหม่) 3 1 1 - 5 
 1.1 แขวงทางหลวงเชียงใหม่ท่ี 1 2 - - 3 5 
 1.2 แขวงทางหลวงเชียงใหม่ท่ี 2 1 1 1 3 6 
 1.3 แขวงทางหลวงเชียงใหม่ท่ี 3 2 1 1 2 6 
 1.4 แขวงทางหลวงล าพนู 1 1 1 1 4 
 1.5 แขวงทางหลวงล าปางท่ี 1 2 1 - 3 6 
 1.6 แขวงทางหลวงล าปางท่ี 2 2 - 1 2 5 
 1.7 แขวงทางหลวงแม่ฮ่องสอน 1 - 1 2 4 
2 ส านกังานทางหลวงท่ี 2 (แพร่) 3 - - 1 4 
 2.1 แขวงทางหลวงแพร่ 3 - 1 2 6 
 2.2 แขวงทางหลวงน่านท่ี 1 2 - 1 2 5 
 2.3 แขวงทางหลวงน่านท่ี 2 2 - 1 3 6 
 2.4 แขวงทางหลวงพะเยา 2 - 1 2 5 
 2.5 แขวงทางหลวงเชียงรายท่ี 1 2 - 1 3 6 
 2.6 แขวงทางหลวงเชียงรายท่ี 2 2 1 - 3 6 
3 ส านกังานทางหลวงท่ี 4 (ตาก) 2 - 2 1 5 
 3.1 แขวงทางหลวงตากท่ี 1 2 - - 3 5 
 3.2 แขวงทางหลวงตากท่ี 2 (แม่สอด) 2 - 1 2 5 
 3.3 แขวงทางหลวงก าแพงเพชร 1 - 1 2 4 
4 ส านกังานทางหลวงท่ี 5 (พิษณุโลก) 1 1 1 2 5 
 4.1 แขวงทางหลวงพิษณุโลกท่ี 1 1 1 1 3 6 
 4.2 แขวงทางหลวงพิษณุโลกท่ี 2 (วงัทอง) 2 - 1 1 4 
 4.3 แขวงทางหลวงสุโขทยั 1 1 1 2 5 
 4.4 แขวงทางหลวงพิจิตร 2 - - 3 5 
 4.5 แขวงทางหลวงอุตรดิตถท่ี์ 1 1 1 - 4 6 
 4.6 แขวงทางหลวงอุตรดิตถท่ี์ 2 1 - 1 4 6 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 
 

(หน่วย : คน) 

ล ำดบั หน่วยงำน ข้ำรำชกำร 
ลูกจ้ำง 
ประจ ำ 

พนักงำน 
รำชกำร 

ลูกจ้ำง 
ช่ัวครำว 

รวมกลุ่ม
ตัวอย่ำง 

 
5 ส านกังานทางหลวงท่ี 6 (เพชรบูรณ์) 2 - 1 1 4 
 5.1 แขวงทางหลวงเพชรบูรณ์ท่ี 1 1 - 1 2 4 
 5.2 แขวงทางหลวงเพชรบูรณ์ท่ี 2  

      (บึงสามพนั) 
2 - 1 2 5 

 5.3 แขวงทางหลวงเลยท่ี 1 3 - - 2 5 
 5.4 แขวงทางหลวงเลยท่ี 2 1 - 1 2 4 
 5.5 แขวงทางหลวงหนองบวัล าภู 1 1 - 3 5 

รวมทั้งส้ิน 56 11 24 71 162 

 
1.2.3  เมื่อได้สัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างจากประชากรที่ใช้ในการศึกษาแลว้ ผูศึ้กษาจะ

ใช้วิธีการเก็บแบบสัดส่วน (Stratified Sampling) เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างมีลกัษณะท่ีคล้ายคลึงกนั ผู ้
ศึกษาจะคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยยดึหลกัความสะดวก  

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล มีรายละเอียดดงัน้ี 
 2.1  ลกัษณะเคร่ืองมือ 
    เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม โดยแบ่งค าถามเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

    ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานดา้นพสัดุ เงินเดือนท่ีไดรั้บ และ
สถานะต าแหน่งงาน ลกัษณะค าถามเป็นแบบรายการ (Check List) จ  านวน 6 ขอ้ 
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    ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของเจา้หน้าท่ีพสัดุ โดยแบ่ง
ออกเป็น 14 ดา้น จ านวน 42 ขอ้ ประกอบดว้ย  

1) ดา้นความส าเร็จในการท างาน จ านวน 3 ขอ้ 
2) ดา้นการยอมรับนบัถือ จ านวน 3 ขอ้ 
3) ดา้นลกัษณะงาน จ านวน 3 ขอ้ 
4) ดา้นความรับผดิชอบ จ านวน 3 ขอ้ 
5) ดา้นความกา้วหนา้ จ านวน 3 ขอ้ 
6) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน จ านวน 3 ขอ้ 
7) ดา้นความมัน่คง จ านวน 3 ขอ้ 
8) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา จ านวน 3 ขอ้ 
9) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ านวน 3 ขอ้ 
10) ดา้นสภาพการท างาน จ านวน 3 ขอ้ 
11) ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู จ านวน 3 ขอ้ 
12) ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต จ านวน 3 ขอ้ 
13) ดา้นสถานะของอาชีพ จ านวน 3 ขอ้ 
14) ดา้นชีวติส่วนตวั จ านวน 3 ขอ้ 

  
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีพสัดุ โดยแบ่ง

ออกเป็น 3 ดา้น จ านวน 9 ขอ้ ประกอบดว้ย 
1) การยอมรับเป้าหมายขององคก์ร จ านวน 3 ขอ้ 
2) ความทุ่มเทในการปฏิบติังานให้องคก์ร จ านวน 3 ขอ้ 
3) ความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร จ านวน 3 ขอ้ 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ โดยแบ่ง
ออกเป็น 4 ดา้น จ านวน 12 ขอ้ ประกอบดว้ย 

1) ดา้นคุณภาพของงาน จ านวน 3 ขอ้ 
2) ดา้นปริมาณงาน จ านวน 3 ขอ้ 
3) ดา้นเวลา จ านวน 3 ขอ้ 
4) ดา้นค่าใชจ่้าย จ านวน 3 ขอ้ 
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 ส่วนท่ี 2 ถึงส่วนท่ี 4 ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่าของลิเคิร์ท 
(Likert Scale) ซ่ึงมีค าตอบใหเ้ลือก 5 ขอ้โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

    ระดบัความคิดเห็น   คะแนน 
 มากท่ีสุด  5  
 มาก  4 
 ปานกลาง  3 
 นอ้ย  2 
 นอ้ยท่ีสุด  1 
 

ส่วนท่ี 5  แบบสอบถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามได้มีโอกาสในการ
แสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์กรของ
เจา้หนา้ท่ีพสัดุ ลกัษณะค าถามเป็นแบบเติมขอ้ความ จ านวน 1 ขอ้ 

2.2  กำรสร้ำงและทดสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
 ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 2.2.1  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน       

ความผกูพนัต่อองคก์ร และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.2.2  พัฒนาและสร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องเพื่อให้

สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการศึกษา ดงัน้ี 
1)  แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าท่ีพัสดุจาก

แนวคิดทฤษฎีของเฟรเดอริค เฮอร์ซเบอร์ก  (Frederick Herzberg 1959) การศึกษาวิจยัของจิราพร              
ชุมบางหมงั (2556) และปริศนา พิมพา (2559) 

2)  แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีพัสดุจาก
แนวคิดของสเตียร์ (Steers 1991) การศึกษาวิจยัของดวงนภา เอ้ียวสินทรัพย ์(2556) และดารารัตน์   
ดาวเรือง (2556)  

3)  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ 
ตามแนวคิดของปีเตอร์สันและโพลแมนด์ (Peterson and Plowman 1989) และการศึกษาวิจยัของ จิราพร 
ชุมบางหมงั (2556) และปริศนา พิมพา (2559) 
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ใช้เกณฑ์ในการแปลความหมายส าหรับค าถามแบบลิเคิร์ท (ค าตอบ 5 ระดบั) 
ตามเกณฑ์ของเบสท์ (Best) มีระดับคะแนนเฉล่ียส าหรับการแปลความหมายออกเป็น 5 ระดับ  
(จรีรัตน์ อินทรจ านงค ์2553, น.28) ดงัน้ี 

 

   ระดับน้อยท่ีสุด  หมายถึง   ค่าเฉล่ียระหว่าง 1.00 – 1.49 
   ระดับน้อย  หมายถึง   ค่าเฉล่ียระหว่าง 1.50 – 2.49 
   ระดับปานกลาง  หมายถึง   ค่าเฉล่ียระหว่าง 2.50 – 3.49 
   ระดับมาก  หมายถึง   ค่าเฉล่ียระหว่าง 3.50 – 4.49 
   ระดับมากท่ีสุด  หมายถึง   ค่าเฉล่ียระหว่าง 4.50 – 5.00 
 

   โดยน าแบบสอบถามท่ีพัฒนาและสร้างข้ึนเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) พร้อมน าขอ้เสนอแนะมาปรับปรุงแกไ้ข 

2.2.3  น าแบบสอบถามไปทดลองใช้  (Try Out) กับ เจ้าหน้าท่ีพัสดุส านักงาน         
ทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน แลว้น าผลท่ีไดม้า
วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอ
นบาค (Cronbach, Alpha Coefficient) ไดค้่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.90 

2.2.4  น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดลองใช้มาปรับปรุงให้สมบูรณ์และจัดท า
แบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์เพื่อใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 

 

3.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาด าเนินการเก็บขอ้มูล ดงัน้ี 
3.1  ขอหนังสือจากแขวงทางหลวงล าปางท่ี ๑ เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวม

รวมขอ้มูลจากผูอ้  านวยการส านกังานทางหลวง จ านวน 5 ส านกั และผูอ้  านวยการแขวงทางหลวงใน
สังกดั จ  านวน 27 แขวง  

3.2  ส่งแบบสอบถำมทางไปรษณีย์ให้กับกลุ่มตวัอย่าง พร้อมทั้ งประสานงานไปยงั
หัวหน้าเจ้าหน้าท่ีพัสดุเพื่อช้ีแจงวตัถุประสงค์ของการศึกษาและขอความร่วมมือในการแจก
แบบสอบถามและส่งแบบสอบถามกลบัคืนทางไปรษณีย ์จ านวน 162 ชุด  

3.3  ด ำเนินกำร เม่ือผูศึ้กษาไดรั้บแบบสอบถามทั้งหมดแลว้จะด าเนินการตรวจสอบความ
ถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของขอ้มูล จากนั้นน าแบบสอบถามทั้งหมดไปวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเทคนิค
ทางสถิติท่ีเป็นสถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานในขั้นตอนต่อไป  
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4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

น าแบบสอบถามท่ีได้มาท าการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปและ 
น าค่าทางสถิติท่ีไดม้าใชใ้นการศึกษา โดยด าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 

4.1  วิเครำะห์ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลในแบบสอบถำมส่วนที่ 1 ใช้สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

4.2  วิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่ำงในแบบสอบถำมส่วนที่ 2 ถึงส่วนที่ 3 
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้ง 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน และ
ความผูกพันต่อองค์กร โดยการหาค่าเฉ ล่ีย (Means) และส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  

4.3  วเิครำะห์ระดับประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนในแบบสอบถำมส่วนที่ 4 โดยการหา
ค่าเฉล่ีย (Means) และส่วนเบ่ียงแบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.4  วเิครำะห์ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของเจ้ำหน้ำทีพ่สัดุ โดยใชก้าร
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) โดยวิธีการแบบ Enter Method เพื่อ
ทดสอบสมมติฐานการวจิยั   

4.5  วิเครำะห์ควำมคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะจากแบบสอบถามปลายเปิดในแบบสอบถาม
ส่วนท่ี 5 เก่ียวกบัแนวทางในการปรับปรุงปัจจยัทั้ง 2 ดา้น ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนั
ต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีพสัดุ โดยวิธีการวิเคราะห์เน้ือความ (Content Analysis) และน าเสนอผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลในรูปของตารางความถ่ีประกอบค าบรรยาย 

 
 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุ
ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง มีวตัถุประสงค์ดงัน้ี 1) เพื่อศึกษาระดบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีพสัดุ ส านักงานทางหลวงใน เขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
กรมทางหลวง 2) เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์กร ของเจา้หน้าท่ี
พัสดุส านักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง 3) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุ ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรม
ทางหลวง มีผลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  ความพึงพอใจในงานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ 
ตอนท่ี 3  ความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ 
ตอนท่ี 4  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ 
ตอนท่ี 5  ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงปัจจยัทั้ง  

2 ดา้น ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ใหดี้ยิง่ข้ึน 
ตอนท่ี 6  การทดสอบสมมติฐาน 

 

ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1  แสดงค่าความถ่ี ร้อยละ จ าแนกตามลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   
ชาย 16 9.90 
หญิง 146 90.10 

รวม 162 100.00 
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ตารางท่ี 4.1   (ต่อ) 
 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

2. อายุ   
ต  ่ากวา่ 25 ปี 4 2.47 
25 – 35 ปี 45 27.78 
36 – 40 ปี 28 17.28 
มากกวา่ 40 ปี 85 52.47 

รวม 162 100.00 
3. ระดับการศึกษา   
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 53 32.72 
ปริญญาตรี 106 65.43 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 1.85 

รวม 162 100.00 
4. ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานด้านพสัดุ   
นอ้ยกวา่ 5 ปี 35 21.60 
5 – 10 ปี 55 33.95 
11 – 15 ปี 15 9.26 
มากกวา่ 15 ปี 57 35.19 

รวม 162 100.00 
5. เงินเดือนทีไ่ด้รับปัจจุบัน   
ต  ่ากวา่ 10,000 บาท 65 40.12 
10,000 – 15,000 บาท 16 9.88 
15,001 – 25,000 บาท 40 24.69 
มากกวา่ 25,000 บาท 41 25.31 

รวม 162 100.00 
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ตารางท่ี 4.1   (ต่อ) 
 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

6. สถานะต าแหน่งงานในปัจจุบัน   
          ขา้ราชการ 58 35.80 
          ลูกจา้งประจ า 12 7.41 
          พนกังานราชการ 26 16.04 
          ลูกจา้งชัว่คราว 66 40.75 

รวม 162 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์พบว่า ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีเป็น
เจา้หนา้ท่ีพสัดุเป็นผูป้ฏิบติังาน ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ปีงบประมาณ 
2561 ประกอบดว้ย ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนักงานราชการ และลูกจา้งชัว่คราว มีจ านวน 162 
ตวัอย่าง จ  าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานด้านพสัดุ เงินเดือนท่ีได้รับ
ปัจจุบนั และสถานะต าแหน่งงานในปัจจุบนัได ้ดงัน้ี 

เพศ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 
90.10 และเพศชาย จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 9.90 

อายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุมากกว่า 40 ปีจ านวน 85 คน คิดเป็น
ร้อยละ 52.47 รองลงมา 25 – 35 ปี จ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 27.78 และ 36 – 40 ปีจ านวน 28 
คน คิดเป็นร้อยละ 17.28 

ระดบัการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 65.43 รองลงมา ต ่ากว่าปริญญาตรี จ  านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.72 และ สูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.85 

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานด้านพสัดุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระยะเวลา
ปฏิบติังานดา้นพสัดุมากกว่า 15 ปี จ  านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 35.19 รองลงมา 5-10 ปี จ  านวน    
55 คน คิดเป็นร้อยละ 33.95 และนอ้ยกวา่ 5 ปี จ  านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 21.60 

เงินเดือนท่ีได้รับปัจจุบนัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีเงินเดือนท่ีได้รับ
ปัจจุบนั ต ่ากว่า 10,000 บาท จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 40.12 รองลงมา มากกว่า 25,000 บาท 
จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 25.31 และ 15,001 – 25,000 บาท จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 24.69 
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สถานะต าแหน่งงานในปัจจุบัน พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานะ
ต าแหน่งงานในปัจจุบันเป็นลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 40.75 รองลงมา 
ขา้ราชการ จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 35.80 และพนกังานราชการ จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.04 

 

ตอนที ่2  ความพงึพอใจในงานของเจ้าหน้าทีพ่สัดุ 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน โดยภาพรวม 
 

ความพงึพอใจในงานภาพรวม  S.D. แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ    
ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.87 0.66 มาก 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.73 0.71 มาก 
ดา้นลกัษณะงาน 3.88 0.77 มาก 
ดา้นความรับผดิชอบ 3.79 0.75 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้ 3.04 1.03 ปานกลาง 

รวม 3.66 0.78 มาก 
ปัจจัยค า้จุน    
ดา้นนโยบายและการบริหาร    3.49 0.82 ปานกลาง 
ดา้นความมัน่คง 3.78 0.85 มาก 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.02 0.82 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.22 0.66 มาก 
ดา้นสภาพการท างาน 3.98 1.65 มาก 
ดา้นเงินเดือน 3.21 0.93 ปานกลาง 
ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.08 0.97 ปานกลาง 
ดา้นลกัษะของอาชีพ 3.57 0.99 มาก 
ดา้นชีวติส่วนตวั 3.80 0.89 มาก 

รวม 3.68 0.95 มาก 

โดยภาพรวม 3.69 0.87 มาก 
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จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจ 
ในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.69, S.D. = 0.87)  เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ ดา้น
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก (    = 4.22, S.D. = 0.66) รองลงมา ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก (   = 4.02, S.D. = 0.82) ดา้นสภาพการท างาน อยู่ในระดบั
มาก (   = 3.98, S.D. = 1 .65) ด้านลักษณะงาน  อยู่ในระดับมาก (   = 3.88, S.D. = 0.77)                  
ด้านความส าเร็จในการท างาน อยู่ในระดับมาก (   = 3.87, S.D. = 0.66) ด้านชีวิตส่วนตวั อยู่ใน
ระดบัมาก (   = 3.80, S.D. = 0.89) ดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.79, S.D. = 0.75) 
ดา้นความมัน่คง (   = 3.78, S.D. = 0.85) ดา้นการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.73, S.D. = 
0.71) ด้านลักษะของอาชีพ  อยู่ในระดับมาก (   = 3.57, S.D. = 0.99) ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน  อยู่ในระดบัปานกลาง (   = 3.49, S.D. = 0.82) ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 
อยู่ในระดบัปานกลาง (   = 3.21, S.D. = 0.93) ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต อยู่
ในระดบัปานกลาง (   = 3.08, S.D. = 0.97) และด้านความก้าวหน้า อยู่ในระดบัปานกลาง (   = 
3.04, S.D. = 1.03) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ด้านความ 

ส าเร็จในการท างาน 
 

ด้านความส าเร็จในการท างาน  S.D. แปลผล 
สามารถแกไ้ขปัญหาการท างานไดอ้ยูเ่สมอ 3.75 0.69 มาก 
มีอิสระในการใชค้วามรู้ความสามารถในการท างาน 3.78 0.66 มาก 
งานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนด 4.09 0.64 มาก 

รวม 3.87 0.66 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ความพึงพอใจในงาน 
ดา้นความส าเร็จในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (   = 3.87, S.D. = 0.66) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้
แลว้พบวา่ งานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดอยูใ่นระดบัมาก (   = 4.09,  S.D. = 0.64)   
รองลงมา มีอิสระในการใชค้วามรู้ความสามารถในการท างานอยูใ่นระดบัมาก   (   = 3.78, S.D. = 0.66) 
และสามารถแกไ้ขปัญหาการท างานไดอ้ยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.75, S.D. = 0.69) 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ดา้นการยอมรับ
นบัถือ 

 

ด้านการยอมรับนับถือ  S.D. แปลผล 
ไดรั้บการยอมรับในการท างานร่วมกบัทีมหรือแผนก 4.05 0.64 มาก 
ผูอ่ื้นมกัจะติดต่อเป็นคนแรกเม่ือตอ้งการขอค าปรึกษาหรือ
ท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

3.56 0.80 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับและชมเชยในผลงาน 3.60 0.70 มาก 
รวม 3.73 0.71 มาก 

  
จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ความพึงพอใจในงาน 

ด้านการยอมรับนับถือโดยรวมอยู่ในระดับมาก (   = 3.73, S.D. = 0.71) เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว
พบว่า ไดรั้บการยอมรับในการท างานร่วมกบัทีมหรือแผนกอยูใ่นระดบัมาก (   = 4.05,  S.D. = 0.64)  
รองลงมา ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับและชมเชยในผลงานอยู่ในระดบัมาก (   = 3.60,   
S.D. = 0.70)  และผูอ่ื้นมกัจะติดต่อเป็นคนแรกเม่ือตอ้งการขอค าปรึกษาหรือท างานท่ีเก่ียวข้องกับ
หนา้ท่ีความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.56, S.D. = 0.80) 
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ดา้นลกัษณะงาน 
 

ด้านลกัษณะงาน  S.D. แปลผล 
สามารถท างานไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบในงานแต่ละช้ิน 3.89 0.78 มาก 
งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ความสามารถ 3.72 0.83 มาก 
งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีการก าหนดขอบเขต 
ในการท างานชดัเจน 

4.02 0.69 มาก 

รวม 3.88 0.77 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
ดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.88, S.D. = 0.77) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ 
งานท่ีได้รับมอบหมายมีการก าหนดขอบเขตในการท างานชัดเจนอยู่ในระดับมาก (   = 4.02,      
S.D. = 0.69) รองลงมา สามารถท างานได้ดว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบในงานแต่ละช้ินอยู่ในระดบั
มาก            (   = 3.89, S.D. = 0.78) และงานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ความสามารถ อยูใ่น
ระดบัมาก         (   = 3.72, S.D. = 0.83) 
 
ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ด้านความ

รับผดิชอบ 
 

ด้านความรับผดิชอบ  S.D. แปลผล 
สามารถท างานไดเ้สร็จตามก าหนดเวลาอยูเ่สมอ 4.04 0.66 มาก 
ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีด าเนินการไดเ้อง            
โดยปราศจากการควบคุมดูแลอยา่งใกลชิ้ด 

3.76 0.79 มาก 

ไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความยากและซบัซอ้นมากข้ึนในแต่ละปี 3.58 0.78 มาก 
รวม 3.79 0.75 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
ดา้นความรับผิดชอบโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (   = 3.79, S.D. = 0.75) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้
พบว่า สามารถท างานได้เสร็จตามก าหนดเวลาอยู่เสมออยู่ในระดบัมาก (   = 4.04, S.D. = 0.66) 
รองลงมา ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีด าเนินการไดเ้องโดยปราศจากการควบคุมดูแลอยา่ง
ใกลชิ้ดอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.76, S.D. = 0.79) และไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความยากและซบัซอ้น
มากข้ึนในแต่ละปี อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.58, S.D. = 0.78) 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ดา้นความกา้วหนา้ 
 

ด้านความก้าวหน้า  S.D. แปลผล 
ไดรั้บโอกาสใหเ้ขา้ฝึกอบรมเพื่อพฒันาการท างานท่ีองคก์รจดัข้ึน 3.30 1.02 ปานกลาง 
ไดรั้บเลือกให้เป็นตวัแทนในการเขา้ร่วมโครงการหรือกิจกรรมต่างๆ 3.10 0.96 ปานกลาง 
ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 2.70 1.12 ปานกลาง 

รวม 3.04 1.03 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
ดา้นความกา้วหน้าโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (   = 3.04, S.D. = 1.03) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้
แลว้พบวา่ ไดรั้บโอกาสให้เขา้ฝึกอบรมเพื่อพฒันาการท างานท่ีองคก์รจดัข้ึน อยูใ่นระดบัปานกลาง       
(   = 3.30, S.D. = 1.02) รองลงมา ไดรั้บเลือกให้เป็นตวัแทนในการเขา้ร่วมโครงการหรือกิจกรรม
ต่างๆ อยู่ในระดบัปานกลาง (   = 3.10, S.D. = 0.96) และไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือแต่งตั้งให้
ด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน อยูใ่นระดบัปานกลาง (   = 2.70, S.D. = 1.12) 
 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ดา้นนโยบาย

และการบริหาร 
 

ด้านนโยบายและการบริหาร  S.D. แปลผล 
กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัในการท างานมีความเหมาะสม               
ไม่เคร่งครัดมากเกินไป 

3.57 0.78 มาก 

องคก์รมีนโยบายหรือแนวคิดท่ีจะพฒันาเจา้หนา้ท่ีอยูเ่สมอ 3.53 0.89 มาก 
องคก์รรับฟังขอ้เสนอแนะในเร่ืองการบริหารองคก์รและ      
แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอยูเ่สมอ 

3.38 0.78 ปานกลาง 

รวม 3.49 0.82 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
ดา้นนโยบายและการบริหารงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (   = 3.49, S.D. = 0.82) เม่ือจ าแนก
เป็นรายขอ้แลว้ พบวา่ กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัในการท างานมีความเหมาะสม ไม่เคร่งครัดมากเกินไป
อยู่ในระดับมาก (   = 3.57, S.D. = 0.78) รองลงมา องค์กรมีนโยบายหรือแนวคิดท่ีจะพัฒนา
เจา้หน้าท่ีอยู่เสมออยู่ในระดบัมาก (   = 3.53, S.D. = 0.89) และองค์กรรับฟังขอ้เสนอแนะในเร่ือง
การบริหารองค์กรและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอยู่เสมอ อยู่ในระดับปานกลาง                   
(   = 3.38, S.D. = 0.78) 
 
ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ดา้นความมัน่คง 
 

ด้านความมั่นคง  S.D. แปลผล 
รู้สึกมีความมัน่คงท่ีไดท้  างานในองคก์ร 3.71 0.98 มาก 
องคก์รปฏิบติัตามกฎระเบียบและจริยธรรมอยา่งเคร่งครัด 3.84 0.73 มาก 
มัน่ใจวา่จะไม่มีการเมืองภายในองคก์ร และไม่มีการกลัน่แกลง้
กนัในหนา้ท่ีการงานจนเป็นเหตุใหมี้ความผิดทางวนิยัหรือตอ้ง
ถูกใหอ้อกจากราชการ 

3.78 0.85 มาก 

รวม 3.78 0.85 มาก 
  

จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
ดา้นความมัน่คงโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  (   = 3.78, S.D. = 0.85) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ 
องคก์รปฏิบติัตามกฎระเบียบและจริยธรรมอยา่งเคร่งครัด อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.84, S.D. = 0.73) 
รองลงมา มัน่ใจว่าจะไม่มีการเมืองภายในองคก์ร และไม่มีการกลัน่แกลง้กนัในหน้าท่ีการงานจน
เป็นเหตุให้มีความผิดทางวินยัหรือตอ้งถูกให้ออกจากราชการ อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.78, S.D. = 0.85) 
และรู้สึกมีความมัน่คงท่ีไดท้  างานในองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.71, S.D. = 0.98) 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา 

 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา  S.D. แปลผล 
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาเม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน 4.09 0.79 มาก 
ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์
ต่อการปฏิบติังาน 

3.94 0.83 มาก 

มีความเป็นกนัเองระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 4.02 0.83 มาก 
รวม 4.02 0.82 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  (   = 4.02, S.D. = 0.82) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้
แลว้พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาเม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (   = 4.09,  S.D. = 
0.79) รองลงมา มีความเป็นกนัเองระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัมาก (   = 
4.02, S.D. = 0.83) และผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.94, S.D. = 0.83) 
 
ตารางท่ี 4.11 ค่ าเฉล่ียและส่วนเบ่ี ยงเบนมาตรฐานข้อมูลเก่ียวกับความพึ งพอใจในงาน ด้าน

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน  S.D. แปลผล 
สามารถท างานร่วมกนักบัทีมงานไดทุ้กคน 4.33 0.66 มาก 
ทีมงานช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือซ่ึงกนัและกนัทั้งเร่ืองงาน 
และเร่ืองส่วนตวั 

4.17 0.69 มาก 

สามารถท างานร่วมกนักบัแผนกอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
โดยไม่มีขอ้ขดัแยง้ 

4.17 0.65 มาก 

รวม 4.22 0.66 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  (   = 4.22, S.D. = 0.66) เม่ือจ าแนก
เป็นรายข้อแล้วพบว่า สามารถท างานร่วมกันกับทีมงานได้ทุกคนอยู่ในระดับมาก (   = 4.33,       
S.D. = 0.66) รองลงมา ทีมงานช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือซ่ึงกนัและกนัทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั อยูใ่น
ระดบัมาก (   = 4.17, S.D. = 0.69) และสามารถท างานร่วมกันกบัแผนกอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งโดยไม่มี 
ขอ้ขดัแยง้อยูใ่นระดบัมาก (   = 4.17, S.D. = 0.65) 
 
ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ดา้นสภาพ

การท างาน 
 

ด้านสภาพการท างาน  S.D. แปลผล 
สภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสม เช่น  
แสง เสียง อุณหภูมิ และกล่ิน   

3.91 0.77 มาก 

ส่ิงอ านวยความสะดวก เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใช ้
ในการท างานเพียงพอและมีประสิทธิภาพ พร้อมต่อการใชง้าน 

4.17 3.33 มาก 

ความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย และสวยงามของส านกังาน 3.87 0.86 มาก 
รวม 3.98 1.65 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
ดา้นสภาพการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  (   = 3.98, S.D. = 1.65) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่    
ส่ิงอ านวยความสะดวก เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการท างานเพียงพอและมีประสิทธิภาพ พร้อม
ต่อการใชง้านอยูใ่นระดบัมาก (   = 4.17, S.D. = 3.33) รองลงมา สภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสม 
เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ และกล่ิน อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.91, S.D. = 0.77) และความสะอาดเป็นระเบียบ
เรียบร้อย และสวยงามของส านกังาน อยูใ่นระดบัมาก  (   = 3.87,S.D. = 0.86) 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ดา้นเงินเดือน 
 

ด้านเงินเดือน  S.D. แปลผล 
อตัราเงินเดือนและผลประโยชน์อ่ืนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงานและหนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านในปัจจุบนั 

3.25 0.93 ปานกลาง 

สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีองคก์รจดัเตรียมไวใ้หมี้ความเหมาะสมเท่า
เทียมกนัและเพียงพอต่อสภาพการด ารงชีวิตในปัจจุบนั 

3.25 0.95 ปานกลาง 

การประเมินผลเงินเดือนมีความเหมาะสมและยติุธรรม 3.12 0.92 ปานกลาง 
รวม 3.21 0.93 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  (   = 3.21, S.D. = 0.93)         
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีองคก์รจดัเตรียมไวใ้ห้มีความเหมาะสมเท่าเทียม
กนัและเพียงพอต่อสภาพการด ารงชีวิตในปัจจุบนั อยู่ในระดบัปานกลาง(   = 3.25, S.D. = 0.95)           
รองลงมา สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีองค์กรจดัเตรียมไวใ้ห้มีความเหมาะสมเท่าเทียมกนัและเพียงพอต่อ
สภาพการด ารงชีวิตในปัจจุบนัอยูใ่นระดบัปานกลาง (   = 3.25, S.D. = 0.93)  และการประเมินผล
เงินเดือนมีความเหมาะสมและยติุธรรมอยูใ่นระดบัปานกลาง  (   = 3.12, S.D. = 0.92)          
 
ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ดา้นโอกาส

ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
 

ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  S.D. แปลผล 
องคก์รมีนโยบายในการปรับเล่ือนต าแหน่งท่ีเป็นธรรม 3.12 0.95 ปานกลาง 
องคก์รช้ีแจงหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจน 3.10 0.98 ปานกลาง 
องคก์รมีการวางแผนการพฒันาสายอาชีพให้ 3.01 0.98 ปานกลาง 

รวม 3.08 0.97 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจใน
งาน ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคตโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (   = 3.08, S.D. = 
0.97) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ องคก์รมีนโยบายในการปรับเล่ือนต าแหน่งท่ีเป็นธรรมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง  (   = 3.12, S.D. = 0.95) รองลงมา องคก์รช้ีแจงหลกัเกณฑ์ในการเล่ือนต าแหน่งท่ี
ชัดเจน อยู่ในระดบัปานกลาง (   = 3.10, S.D. = 0.98)  และองค์กรมีการวางแผนการพฒันาสาย
อาชีพให ้อยูใ่นระดบัปานกลาง  (  = 3.01, S.D. = 0.98)   
 
ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ดา้นสถานะ

ของอาชีพ 
 

ด้านสถานะของอาชีพ  S.D. แปลผล 
มีความภาคภูมิใจและรู้สึกมีเกียรติในต าแหน่งและ 
หนา้ท่ีความรับผดิชอบในปัจจุบนั 

3.85 0.83 มาก 

หากเลือกได ้จะท างานในสายอาชีพน้ีไปจนถึงอายเุกษียณ 3.57 1.09 มาก 
จะแนะน าใหเ้พื่อนหรือรุ่นนอ้งเลือกประกอบอาชีพเดียวกนั 3.29 1.06 ปานกลาง 

รวม 3.57 0.99 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
ดา้นสถานะของอาชีพโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  (   = 3.57, S.D. = 0.99)  เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้
พบวา่ มีความภาคภูมิใจและรู้สึกมีเกียรติในต าแหน่งและหน้าท่ีความรับผิดชอบในปัจจุบนัอยู่ใน
ระดบัมาก (   = 3.85, S.D. = 0.83) รองลงมา หากเลือกได ้จะท างานในสายอาชีพน้ีไปจนถึงอายุ
เกษียณ อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.57, S.D. = 1.09) และจะแนะน าให้เพื่อนหรือรุ่นนอ้งเลือกประกอบ
อาชีพเดียวกนัอยูใ่นระดบัปานกลาง  (   = 3.29, S.D. = 1.06)   
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ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ดา้นชีวติส่วนตวั 
 

ด้านชีวติส่วนตัว  S.D. แปลผล 
ลกัษณะงานไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัและชีวติครอบครัว 3.62 0.95 มาก 
ยนิดีท่ีจะท างานหนกัไดทุ้กเวลาท่ีองคก์รตอ้งการหรือ 
ไดรั้บการร้องขอ 

3.90 0.83 มาก 

ครอบครัวใหก้ารสนบัสนุนในการท างาน 3.88 0.91 มาก 
รวม 3.80 0.89 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
ด้านชีวิตส่วนตวัโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  (  = 3.80, S.D. = 0.89) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แล้วพบว่า 
ยินดีท่ีจะท างานหนักได้ทุกเวลาท่ีองค์กรตอ้งการหรือได้รับการร้องขอ อยู่ในระดบัมาก (  = 3.90,          
S.D. = 0.83) รองลงมา ครอบครัวให้การสนับสนุนในการท างาน อยู่ในระดบัมาก (  = 3.88,  S.D. = 
0.91) และลกัษณะงานไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัและชีวิตครอบครัว อยู่ในระดบัมาก (  = 3.62, 
S.D. = 0.95)   
 

ตอนที ่3  ความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าทีพ่สัดุ 
 
ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวม 
 

ความผูกพนัต่อองค์กรภาพรวม  S.D. แปลผล 
ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร 3.70 0.74 มาก 
ดา้นความทุ่มเทในการปฏิบติังานใหอ้งคก์ร 4.11 0.69 มาก 
ดา้นความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 3.89 0.80 มาก 

รวม 3.90 0.74 มาก 
 



62 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รภาพรวมโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (   = 3.90, S.D. = 0.74) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบว่า        
ด้านความทุ่มเทในการปฏิบติังานให้องค์กร อยู่ในระดบัมาก (   = 4.11, S.D. = 0.69) รองลงมา   
ดา้นความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร อยู่ในระดบัมาก (   = 3.89, S.D. = 0.80) 
และดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.70, S.D. = 0.74) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการยอมรับ

เป้าหมายขององคก์ร 
 

ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์กร  S.D. แปลผล 
รับรู้และยอมรับนโยบายและเป้าหมายขององคก์ร 
ท่ีปฏิบติังานอยู ่

3.89 0.72 มาก 

นโยบาย เป้าหมาย และแนวทางการบริหารงาน 
ขององคก์รสร้างแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังาน 

3.69 0.75 มาก 

เห็นดว้ยกบันโยบายท่ีเก่ียวกบับุคลากรขององคก์ร 3.53 0.76 มาก 
รวม 3.70 0.74 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อ
องค์กรดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  (   = 3.70, S.D. = 0.74) เม่ือ
จ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ รับรู้และยอมรับนโยบายและเป้าหมายขององค์กรท่ีปฏิบติังานอยูใ่น   
ระดบัมาก  (   = 3.89, S.D. = 0.72) รองลงมา นโยบาย เป้าหมาย และแนวทางการบริหารงานของ
องค์กรสร้างแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.69, S.D. = 0.75) และเห็นดว้ย
กบันโยบายท่ีเก่ียวกบับุคลากรขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก  (   = 3.53, S.D. = 0.76) 
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ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความ
ทุ่มเทในการปฏิบติังานใหอ้งคก์ร 

 

ด้านความทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้องค์กร  S.D. แปลผล 
มีความทุ่มเทในการปฏิบติังานแมไ้ดรั้บค่าตอบแทนไม่มากนกั 4.06 0.71 มาก 
เตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามเพื่อช่วยใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเร็จ 

4.17 0.64 มาก 

ท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององคก์ร 4.10 0.72 มาก 
รวม 4.11 0.69 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นความทุ่มเทในการปฏิบติังานใหอ้งคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (   = 4.11, S.D. = 0.69) 
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ ท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.17, 
S.D. = 0.64) รองลงมา ท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก (   = 4.10, S.D. = 0.72) 
และมีความทุ่มเทในการปฏิบติังานแมไ้ด้รับค่าตอบแทนไม่มากนักอยู่ในระดบัมาก  (  = 4.06,   
S.D. = 0.71) 
 
ตารางท่ี 4.20  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความ

ปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 

ด้านความปรารถนาทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร  S.D. แปลผล 
องคก์รท่ีท างานอยูเ่ป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีเคยท างานมา 3.84 0.76 มาก 
การปฏิบติังานท่ีองคก์รแห่งน้ีจะท าใหมี้ความสุข และ 
รักท่ีจะอยูท่ี่องคก์รแห่งน้ีตลอดไป 

3.80 0.86 มาก 

เตม็ใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อคงความเป็นสมาชิก 
ขององคก์รแห่งน้ี 

4.02 0.76 มาก 

รวม 3.89 0.80 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.89,      
S.D. = 0.80)  เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ เต็มใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อคงความเป็น
สมาชิกขององคก์รแห่งน้ีอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.02, S.D. = 0.76) รองลงมา องคก์รท่ีท างานอยูเ่ป็น
องคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีเคยท างานมา อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.84, S.D. = 0.76) และการปฏิบติังานท่ีองคก์ร
แห่งน้ีจะท าให้มีความสุข และรักท่ีจะอยูท่ี่องคก์รแห่งน้ีตลอดไป อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.80, S.D. = 
0.86) 
 

ตอนที ่4  ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานของเจ้าหน้าทีพ่สัดุ 
 
ตารางท่ี 4.21  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

โดยภาพรวม 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานภาพรวม  S.D. แปลผล 
ดา้นคุณภาพของงาน 3.66 0.78 มาก 
ดา้นปริมาณงาน 3.75 0.70 มาก 
ดา้นเวลา 3.79 0.76 มาก 
ดา้นค่าใชจ่้าย 3.17 0.99 ปานกลาง 

รวม 3.59 0.81 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานภาพรวมโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.59, S.D. = 0.81) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้
พบว่า ด้านเวลา อยู่ในระดบัมาก (  = 3.79, S.D. = 0.76) รองลงมา ดา้นปริมาณงาน อยู่ในระดบั
มาก (  = 3.75, S.D. = 0.70) ดา้นคุณภาพของงาน อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.66, S.D. = 0.78) และดา้น
ค่าใชจ่้าย อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.17, S.D. = 0.99) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.22  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ดา้นคุณภาพของงาน 

 

ด้านคุณภาพของงาน  S.D. แปลผล 
ผลงานท่ีท าส าเร็จมีความถูกตอ้ง น่าเช่ือถือ และตรวจสอบได ้ 4.01 0.67 มาก 
ปรับปรุงคุณภาพของงานอยา่งต่อเน่ือง 4.05 0.69 มาก 
การปฏิบติังานและผลงานมีความผดิพลาดและ 
ตอ้งแกไ้ขอยูเ่สมอ 

2.93 0.99 ปานกลาง 

รวม 3.66 0.78 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  (  = 3.66, S.D. = 0.78) เม่ือจ าแนก
เป็นรายขอ้แลว้พบว่า ปรับปรุงคุณภาพของงานอย่างต่อเน่ือง อยู่ในระดบัมาก  (  = 4.05, S.D. = 
0.69) รองลงมา ผลงานท่ีท าส าเร็จมีความถูกตอ้ง น่าเช่ือถือ และตรวจสอบได้ อยู่ในระดบัมาก                
(  = 4.01, S.D. = 0.67) และการปฏิบัติงานและผลงานมีความผิดพลาดและต้องแก้ไขอยู่เสมอ  
อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 2.93, S.D. = 0.99) 
 
ตารางท่ี 4.23 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ดา้นปริมาณงาน 
 

ด้านปริมาณงาน  S.D. แปลผล 
ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสม 3.64 0.71 มาก 
สัดส่วนปริมาณงานและเวลาท่ีองคก์รก าหนดใหง้านเสร็จ 
อยูใ่นระดบัท่ีท่านยอมรับได ้

3.64 0.69 มาก 

สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.97 0.71 มาก 
รวม 3.75 0.70 มาก 
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จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานด้านปริมาณงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  (  = 3.75, S.D. = 0.70) เม่ือจ าแนกเป็น 
รายขอ้แลว้พบวา่ สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย อยูใ่นระดบัมาก            
(  = 3.97, S.D. = 0.71) รองลงมา ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมีความเหมาะสม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
(  = 3.64, S.D. = 0.71) และสัดส่วนปริมาณงานและเวลาท่ีองคก์รก าหนดให้งานเสร็จอยูใ่นระดบัท่ี
ยอมรับไดอ้ยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.64, S.D. = 0.71) 
 
ตารางท่ี 4.24 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ดา้นเวลา 
 

ด้านเวลา  S.D. แปลผล 
สามารถปฏิบติังานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนดเสมอ 3.99 0.70 มาก 
อุปกรณ์การท างานและเทคโนโลยขีององคก์ร 
ท าใหป้ระหยดัเวลา 

3.81 0.73 มาก 

ขั้นตอนการท างานมีความซ ้ าซอ้นและควรปรับปรุงแกไ้ข 
เพื่อประหยดัเวลา 

3.56 0.85 มาก 

รวม 3.79 0.76 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานด้านเวลา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  (  = 3.79, S.D. = 0.76) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้
แลว้พบวา่ สามารถปฏิบติังานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนดเสมออยูใ่นระดบัมาก  (  = 3.99, S.D. = 0.70) 
รองลงมา อุปกรณ์การท างานและเทคโนโลยีขององค์กรท าให้ประหยดัเวลา อยู่ในระดับมาก         
(  = 3.81, S.D. = 0.73) และขั้นตอนการท างานมีความซ ้ าซ้อนและควรปรับปรุงแกไ้ขเพื่อประหยดัเวลา
อยูใ่นระดบัมาก  (  = 3.56, S.D. = 0.85) 
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ตารางท่ี 4.25 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ดา้นค่าใชจ่้าย 

 

ด้านค่าใช้จ่าย  S.D. แปลผล 
ใชว้สัดุอุปกรณ์และเทคโนโลยใีนการท างานอยา่งคุม้ค่าท่ีสุด
เพื่อช่วยประหยดัค่าใชจ่้ายขององคก์ร 

3.91 0.70 มาก 

แผนกมีบุคลากรไม่เพียงพอ และควรจา้งเพิ่ม 3.23 1.06 ปานกลาง 
เบิกค่าล่วงเวลาเสมอเพราะไม่สามารถท างานใหเ้สร็จ 
ตามเวลางานปกติได ้

2.36 1.20 นอ้ย 

รวม 3.17 0.99 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.17, S.D. = 0.99) เม่ือจ าแนกเป็น
รายขอ้แลว้พบว่า ใช้วสัดุอุปกรณ์และเทคโนโลยีในการท างานอย่างคุม้ค่าท่ีสุดเพื่อช่วยประหยดั
ค่าใชจ่้ายขององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.91, S.D. = 0.70) รองลงมา แผนกมีบุคลากรไม่เพียงพอ 
และควรจา้งเพิ่ม อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.23, S.D. = 1.06) และเบิกค่าล่วงเวลาเสมอเพราะ 
ไม่สามารถท างานใหเ้สร็จตามเวลางานปกติไดอ้ยูใ่นระดบันอ้ย  (  = 2.36, S.D. = 1.20) 
 

ตอนที ่5  ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงปัจจัยทั้ง 2 
ด้าน ได้แก่ ความพงึพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์กร ให้ดียิง่ขึน้ 

 
ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของเจา้หนา้ท่ีพสัดุส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ 

กรมทางหลวง เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงปัจจยัทั้ง 2 ดา้น ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน และ
ความผกูพนัต่อองคก์ร ใหดี้ยิง่ข้ึน ผูศึ้กษาไดส้รุปผลการวเิคราะห์ไดต้ามตารางท่ี 4.26 
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ตารางท่ี 4.26  ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของเจา้หน้าท่ีพสัดุส านักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือ กรมทางหลวง 

 

ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะตามปัจจัยทั้ง 2 ด้าน ความถี่ 
1. ตอ้งการให้องคก์รสนบัสนุนความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 6 
2. ตอ้งการใหพ้ิจารณาความดีความชอบอยา่งเสมอภาคและยติุธรรม 4 
3. ตอ้งการให้เพิ่มจ านวนบุคลากร เพราะปริมาณงานมีมากเกินไป 3 
4. ควรมีการปรับปรุงบริเวณรอบสถานท่ีท างานใหส้ะอาดและน่าอยู ่ 1 

 
 จากตาราง 4.26 พบว่า เจ้าหน้าท่ีพัสดุส านักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
กรมทางหลวง มีขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงปัจจยัทั้ง 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ใหดี้ยิง่ข้ึน โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
1. ต้องการให้องค์กรสนับสนุนความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 2. ต้องการให้พิจารณาความดี
ความชอบอยา่งเสมอภาคและยุติธรรม 3. ตอ้งการให้เพิ่มจ านวนบุคลากร เพราะปริมาณงานมีมาก
เกินไป และ 4. ควรมีการปรับปรุงบริเวณรอบสถานท่ีท างานใหส้ะอาดและน่าอยู ่
 

ตอนที ่6  การทดสอบสมมติฐาน 
 

6.1 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่พัสดุส านักงานทาง
หลวงในเขตพืน้ทีภ่าคเหนือ กรมทางหลวง มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตกต่างกนั 

สามารถเขียนสมมติฐานได ้ดงัน้ี   
H0: ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ไม่แตกต่างกนั 
H1: ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน และความผกูพนั 
ของเจ้าหน้าท่ีพสัดุส านักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน B SE t Sig. 
ค่าคงท่ี (constant) 1.156 .222 5.215 .000 
ความพึงพอใจในงาน(X1)  .019 .006 3.247 .001 
ความผกูพนั(X2) .123 .022 5.450 .000 
R square = .458               F = 67.158                 Sig =0.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.27 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัของเจา้หนา้ท่ี
พสัดุส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
พบวา่ มีค่า Sig. น้อยกวา่ 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลกั (H1) หมายความวา่ ความพึงพอใจ
ในงาน และความผกูพนั ของเจา้หน้าท่ีพสัดุส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง 
แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดงันั้น จึงสามารถสรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนั ของเจา้หนา้ท่ี
พสัดุส านักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ร้อยละ 45.8 (R square = 0.458) และสามารถเขียนสมการถดถอยได ้ดงัน้ี 

Y ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  =  1.156 + .019(X1) + .123(X2) 
 

โดยท่ี  X1 คือ ความพึงพอใจในงาน 
 X2 คือ ความผกูพนั 
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ตารางท่ี 4.28  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานของเจา้หน้าท่ีพสัดุส านกังาน
ทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงานของเจ้าหน้าทีพ่สัดุ 
ส านักงานทางหลวงในเขตพืน้ทีภ่าคเหนือ กรมทางหลวง 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
r Sig. 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน .445 .000* 
ดา้นการยอมรับนบัถือ .552 .000* 
ดา้นลกัษณะงาน .460 .000* 
ดา้นความรับผดิชอบ .542 .000* 
ดา้นความกา้วหนา้ .235 .001* 
ดา้นนโยบายและการบริหาร   .333 .000* 
ดา้นความมัน่คง .339 .000* 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา .428 .000* 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน .456 .000* 
ดา้นสภาพการท างาน .348 .000* 
ดา้นเงินเดือน .218 .003* 
ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต .177 .012* 
ดา้นลกัษะของอาชีพ .489 .000* 
ดา้นชีวติส่วนตวั .579 .000* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.28 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัด้านความพึงพอใจในงานของ
เจา้หน้าท่ีพสัดุส านักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน พบว่า ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานของเจา้หน้าท่ีพสัดุส านักงานทางหลวงในเขต
พื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ทุกดา้น มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 



71 

ตารางท่ี 4.29  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ
ส านักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

 

ปัจจัยด้านความพงึพอใจในงานของเจ้าหน้าทีพ่สัดุ
ส านักงานทางหลวงในเขตพืน้ทีภ่าคเหนือ  

กรมทางหลวง 
B SE t Sig. 

ค่าคงท่ี (constant) .961 .270 3.557 .001 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน (X1)  .027 .073 .373 .710 
ดา้นการยอมรับนบัถือ (X2) .151 .079 1.909 .058 
ดา้นลกัษณะงาน (X3) .100 .071 .001 .999 
ดา้นความรับผดิชอบ (X4) .185 .072 2.576 .011* 
ดา้นความกา้วหนา้ (X5) .020 .044 .449 .654 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (X6) .019 .069 .268 .789 
ดา้นความมัน่คง (X7) -.089 .061 -1.473 .143 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (X8) -.012 .054 -.215 .830 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (X9) .099 .067 1.481 .141 
ดา้นสภาพการท างาน (X10) .026 .025 1.053 .294 
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู (X11) .028 .051 .556 .579 
ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (X12) -.050 .051 -.972 .333 
ดา้นสถานะของอาชีพ (X13) .082 .053 1.549 .123 
ดา้นชีวติส่วนตวั (X14) .202 .057 3.570 .000* 
R square = .524                  F = 11.571                 Sig =0.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.29 พบว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าท่ีพัสดุ
ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ 
ดา้นความรับผิดชอบ กบัดา้นชีวิตส่วนตวั ค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลกั 
(H1) หมายความว่า ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานของเจา้หน้าท่ีพสัดุส านกังานทางหลวงในเขต
พื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั ในดา้นความ
รับผดิชอบกบัดา้นชีวติส่วนตวั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดงันั้น จึงสามารถสรุปได้ว่า ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงานของเจา้หน้าท่ีพสัดุ
ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ร้อยละ 52.40 (R square = 0.524) และสามารถเขียนสมการถดถอยได ้ดงัน้ี 

 

Y ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  = .961 + .185(X4) + .202(X14) 
 

โดยท่ี  X4 คือ ดา้นความรับผดิชอบ 
X14 คือ ดา้นชีวติส่วนตวั 

 
 6.2 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่พัสดุส านักงาน 
ทางหลวงในเขตพืน้ทีภ่าคเหนือ กรมทางหลวง มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตกต่างกนั 

สามารถเขียนสมมติฐานได ้ดงัน้ี   
H0: ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กรมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ไม่แตกต่างกนั 
H1: ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กรมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของ

เจา้หนา้ท่ีพสัดุส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.30  ความสัมพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีพสัดุส านกังานทางหลวง
ในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าทีพ่สัดุส านักงานทาง
หลวงในเขตพืน้ทีภ่าคเหนือ กรมทางหลวง 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

r Sig. 
ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร .617 .000* 
ดา้นความทุ่มเทในการปฏิบติังานใหอ้งคก์ร .550 .000* 
ดา้นความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร .562 .000* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.30 ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ
ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ 
ปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีพสัดุส านักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ     
กรมทางหลวง ทุกด้าน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.31  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีพสัดุ 

ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าทีพ่สัดุ
ส านักงานทางหลวงในเขตพืน้ทีภ่าคเหนือ  

กรมทางหลวง 
B SE t Sig. 

ค่าคงท่ี (constant) 1.520 .200 7.600 .000* 
ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร(C1)  .282 .064 4.419 .000* 
ดา้นความทุ่มเทในการปฏิบติังานใหอ้งคก์ร(C2) .171 .067 2.575 .011* 
ดา้นความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร(C3) 

.083 .065 1.287 .200 

R square = .434                 F = 40.330                 Sig =0.000* 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.31 พบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ีพัสดุ
ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง กบั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ 
ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์กร กบัดา้นความทุ่มเทในการปฏิบติังานให้องค์กรค่า Sig. น้อยกว่า 
0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐานหลกั  (H1) หมายความว่า ปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กรของ
เจา้หน้าท่ีพสัดุส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน แตกต่างกนั ในดา้นดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร กบัดา้นความทุ่มเทในการ
ปฏิบติังานใหอ้งคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดงันั้น จึงสามารถสรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หน้าท่ีพสัดุ
ส านักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวงมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ร้อยละ 43.40 (R square = 0.434) และสามารถเขียนสมการถดถอยได ้ดงัน้ี 

 

Y ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน = 1.520 + .282(C1) + .171(C2) 
 

โดยท่ี  C1 คือ ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร 
 C2 คือ ดา้นความทุ่มเทในการปฏิบติังานใหอ้งคก์ร 

 
 



 บทที ่ 5  

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อแสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพัสดุ
ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง คร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดวตัถุประสงค์ไว ้
ดงัน้ี 1) เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพสัดุ ส านกังานทางหลวงใน
เขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง 2) เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อ
องค์กร ของเจา้หน้าท่ีพสัดุ ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง และ 3) เพื่อ
ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ส านกังานทางหลวงในเขต
พื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง โดยมีผลสรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

1.  สรุปการศึกษา 
 

1.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
จากการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า เจา้หน้าท่ีพสัดุท่ีเป็น

ผูป้ฏิบติังาน ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง ปีงบประมาณ 2561 ประกอบดว้ย 
ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ และลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 162  คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 90.10 มีอาย ุมากกวา่ 40 ปี จ  านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 52.47 มีระดบั
การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 65.43 มีระยะเวลาปฏิบติังานดา้นพสัดุ มากกวา่ 
15 ปี จ  านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 35.19  มีเงินเดือนท่ีไดรั้บปัจจุบนั ต ่ากว่า 10,000 บาท จ านวน 
65 คน คิดเป็นร้อยละ 40.12 และมีสถานะต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 66 คน 
คิดเป็นร้อยละ 40.75 

1.2 ระดับความพงึพอใจในงานของเจ้าหน้าทีพ่สัดุ 
จากการศึกษาระดบัความพึงพอใจในงานของเจา้หน้าท่ีพสัดุ พบวา่ ทั้งปัจจยัจูงใจ

และปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสามารถแยกเป็นรายปัจจยัและรายดา้นได ้ดงัน้ี 
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1.2.1 ปัจจัยจูงใจ 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.87, 

S.D. = 0.66) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบว่า งานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนด
อยู่ในระดบัมาก (  = 4.09, S.D. = 0.64) รองลงมา มีอิสระในการใช้ความรู้ความสามารถในการ
ท างานอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.78, S.D. = 0.66) และสามารถแกไ้ขปัญหาการท างานไดอ้ยูเ่สมอ อยู่
ในระดบัมาก (  = 3.75, S.D. = 0.69) 

ดา้นการยอมรับนบัถือโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.73, S.D. = 0.71) เม่ือ
จ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ ไดรั้บการยอมรับในการท างานร่วมกบัทีมหรือแผนกอยูใ่นระดบัมาก 
(  = 4.05, S.D. = 0.64) รองลงมา ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับและชมเชยในผลงานอยู่
ในระดบัมาก (  = 3.60, S.D. = 0.70) และผูอ่ื้นมกัจะติดต่อเป็นคนแรกเม่ือตอ้งการขอค าปรึกษา
หรือท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.56, S.D. = 0.80) 

ด้านลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.88, S.D. = 0.77) เม่ือ
จ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีการก าหนดขอบเขตในการท างานชดัเจนอยูใ่น
ระดบัมาก (  = 4.02, S.D. = 0.69)  รองลงมา สามารถท างานไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบในงานแต่
ละช้ินอยู่ในระดับมาก (  = 3.89, S.D. = 0.78) และงานท่ีได้รับมอบหมายตรงกับความรู้
ความสามารถ อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.72, S.D. = 0.83) 

ดา้นความรับผิดชอบโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 3.79, S.D. = 0.75) เม่ือ
จ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ สามารถท างานไดเ้สร็จตามก าหนดเวลาอยูเ่สมออยูใ่นระดบัมาก (  = 
4.04, S.D. = 0.66) รองลงมา ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีด าเนินการได้เองโดยปราศจาก
การควบคุมดูแลอยา่งใกลชิ้ดอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.76, S.D. = 0.79) และไดรั้บมอบหมายงานท่ีมี
ความยากและซบัซอ้นมากข้ึนในแต่ละปี อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.58, S.D. = 0.78) 

ดา้นความก้าวหน้าโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.04, S.D. = 1.03) 
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ ไดรั้บโอกาสให้เขา้ฝึกอบรมเพื่อพฒันาการท างานท่ีองคก์รจดัข้ึน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง  (  = 3.30, S.D. = 1.02) รองลงมา ไดรั้บเลือกให้เป็นตวัแทนในการเขา้ร่วม
โครงการหรือกิจกรรมต่างๆ อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.10, S.D. = 0.96) และได้รับการเล่ือน
ต าแหน่งหรือแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 2.70, S.D. = 1.12) 
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1.2.2 ปัจจัยค ้ำจุน 
ดา้นนโยบายและการบริหารงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.49, 

S.D. = 0.82) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัในการท างานมีความเหมาะสม 
ไม่เคร่งครัดมากเกินไปอยู่ในระดบัมาก (  = 3.57, S.D. = 0.78) รองลงมา องค์กรมีนโยบายหรือ
แนวคิดท่ีจะพฒันาเจา้หน้าท่ีอยู่เสมออยู่ในระดบัมาก (  = 3.53, S.D. = 0.89) และองค์กรรับฟัง
ขอ้เสนอแนะในเร่ืองการบริหารองคก์รและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบั
ปานกลาง (  = 3.38, S.D. = 0.78) 

ด้านความมั่นคงโดยรวมอยู่ในระดับมาก (   = 3.78, S.D. = 0.85) เม่ือ
จ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ องคก์รปฏิบติัตามกฎระเบียบและจริยธรรมอยา่งเคร่งครัด อยูใ่นระดบั
มาก (   = 3.84, S.D. = 0.73) รองลงมา มัน่ใจวา่จะไม่มีการเมืองภายในองคก์ร และไม่มีการกลัน่แกลง้
กนัในหนา้ท่ีการงานจนเป็นเหตุให้มีความผิดทางวินยัหรือตอ้งถูกให้ออกจากราชการ อยูใ่นระดบั
มาก (   = 3.78, S.D. = 0.85) และรู้สึกมีความมัน่คงท่ีได้ท างานในองค์กร อยู่ในระดบัมาก  (   = 
3.71, S.D. = 0.98) 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (   = 4.02, S.D. = 
0.82) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าปรึกษาเม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังานอยู่
ในระดับมาก (   = 4.09, S.D. = 0.79) รองลงมา มีความเป็นกันเองระหว่างผูบ้ ังคบับัญชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัมาก (   = 4.02, S.D. = 0.83) และผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้แสดง
ความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.94, S.D. = 0.83) 

ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (   = 4.22, 
S.D. = 0.66) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แล้วพบว่า สามารถท างานร่วมกนักบัทีมงานได้ทุกคนอยู่ใน
ระดบัมาก (   = 4.33, S.D. = 0.66) รองลงมา ทีมงานช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือซ่ึงกนัและกนัทั้งเร่ืองงาน
และเร่ืองส่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก (   = 4.17, S.D. = 0.69)  และสามารถท างานร่วมกนักบัแผนกอ่ืน
ท่ีเก่ียวขอ้งโดยไม่มีขอ้ขดัแยง้อยูใ่นระดบัมาก (   = 4.17, S.D. = 0.65) 

ด้านสภาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  (   = 3.98,   S.D. = 1.65) 
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ ส่ิงอ านวยความสะดวก เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการท างาน
เพียงพอและมีประสิทธิภาพ พร้อมต่อการใชง้านอยูใ่นระดบัมาก (   = 4.17, S.D. = 3.33) รองลงมา 
สภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสม เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ และกล่ิน อยู่ในระดบัมาก (   = 
3.91, S.D. = 0.77) และความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย และสวยงามของส านกังาน อยูใ่นระดบั
มาก  (   = 3.87, S.D. = 0.86) 
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ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (   = 
3.21, S.D. = 0.93)  เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีองคก์รจดัเตรียมไวใ้ห้มีความ
เหมาะสมเท่าเทียมกนัและเพียงพอต่อสภาพการด ารงชีวิตในปัจจุบนั อยู่ในระดบัปานกลาง (   = 
3.25, S.D. = 0.95) รองลงมา สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีองคก์รจดัเตรียมไวใ้ห้มีความเหมาะสมเท่าเทียมกนั
และเพียงพอต่อสภาพการด ารงชีวิตในปัจจุบนัอยู่ในระดบัปานกลาง (   = 3.25, S.D. = 0.93) และ
การประเมินผลเงินเดือนมีความเหมาะสมและยุติธรรมอยู่ในระดบัปานกลาง (   = 3.12, S.D. = 
0.92)          

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคตโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
(   = 3.08, S.D. = 0.97) เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแล้วพบว่า องค์กรมีนโยบายในการปรับเล่ือน
ต าแหน่งท่ีเป็นธรรมอยู่ในระดับปานกลาง (   = 3.12, S.D. = 0.95) รองลงมา องค์กรช้ีแจง
หลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจน อยูใ่นระดบัปานกลาง (   = 3.10, S.D. = 0.98) และองคก์ร
มีการวางแผนการพฒันาสายอาชีพให ้อยูใ่นระดบัปานกลาง  (   = 3.01, S.D. = 0.98)   

ดา้นสถานะของอาชีพโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.57,  S.D. = 0.99) เม่ือ
จ าแนกเป็นรายข้อแล้วพบว่า มีความภาคภูมิใจและรู้สึกมีเกียรติในต าแหน่งและหน้าท่ีความ
รับผิดชอบในปัจจุบนัอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.85, S.D. = 0.83) รองลงมา หากเลือกได ้จะท างานใน
สายอาชีพน้ีไปจนถึงอายุเกษียณ อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.57, S.D. = 1.09) และจะแนะน าให้เพื่อน
หรือรุ่นนอ้งเลือกประกอบอาชีพเดียวกนัอยูใ่นระดบัปานกลาง  (   = 3.29, S.D. = 1.06)   

ด้านชีวิตส่วนตัวโดยรวมอยู่ในระดับมาก  (  = 3.80, S.D. = 0.89) เม่ือ
จ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ ยินดีท่ีจะท างานหนกัไดทุ้กเวลาท่ีองคก์รตอ้งการหรือไดรั้บการร้องขอ 
อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.90, S.D. = 0.83) รองลงมา ครอบครัวใหก้ารสนบัสนุน ในการท างาน อยูใ่น
ระดับมาก (   = 3.88, S.D. = 0.91) และลักษณะงานไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัวและชีวิต
ครอบครัว อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.62, S.D. = 0.95) 
 1.3 ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าทีพ่สัดุ 

จากการศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีพสัดุโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก  ( = 3.90, S.D. = 0.74) เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแล้วพบว่า ด้านความทุ่มเทในการ
ปฏิบติังานให้องคก์ร อยูใ่นระดบัมาก (  = 4.11, S.D. = 0.69) รองลงมา ดา้นความปรารถนาท่ีจะคง
ความเป็นสมาชิกขององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.89, S.D. = 0.80) และดา้นการยอมรับเป้าหมาย
ขององค์กร อยู่ในระดบัมาก (  = 3.70, S.D. = 0.74) ตามล าดบั โดยสามารถแยกเป็นรายด้านได ้
ดงัน้ี 
 



79 

ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (   = 3.70, S.D. = 
0.74) เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแล้วพบว่า รับรู้และยอมรับนโยบายและเป้าหมายขององค์กรท่ี
ปฏิบติังานอยู่อยูใ่นระดบัมาก (   = 3.89, S.D. = 0.72) รองลงมา นโยบาย เป้าหมาย และแนวทาง
การบริหารงานขององคก์รสร้างแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.69, S.D. = 
0.75) และเห็นด้วยกบันโยบายท่ีเก่ียวกบับุคลากรขององค์กรอยู่ในระดบัมาก (   = 3.53, S.D. = 
0.76) 

ดา้นความทุ่มเทในการปฏิบติังานให้องค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (   = 4.11, 
S.D. = 0.69) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบว่า ท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององค์กรอยู่ในระดบั
มาก (   = 4.17, S.D. = 0.64) รองลงมา ท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององค์กร อยู่ในระดับมาก  
(   = 4.10, S.D. = 0.72) และมีความทุ่มเทในการปฏิบติังานแมไ้ดรั้บค่าตอบแทนไม่มากนักอยู่ใน
ระดบัมาก (   = 4.06, S.D. = 0.71) 

ดา้นความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
(   = 3.89, S.D. = 0.80) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบว่า เต็มใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อ 
คงความเป็นสมาชิกขององคก์รแห่งน้ีอยูใ่นระดบัมาก (   = 4.02, S.D. = 0.76) รองลงมา องค์กรท่ี
ท างานอยู่เป็นองค์กรท่ีดีท่ีสุดท่ีเคยท างานมา อยู่ในระดับมาก (   = 3.84, S.D. = 0.76) และการ
ปฏิบติังานท่ีองค์กรแห่งน้ีจะท าให้มีความสุข และรักท่ีจะอยูท่ี่องค์กรแห่งน้ีตลอดไป อยู่ในระดบั
มาก (   = 3.80, S.D. = 0.86) 
 1.4 ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพ่สัดุ 

จากการศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพัสดุ  โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.59, S.D. = 0.81) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ ดา้นเวลา อยูใ่น
ระดบัมาก (  = 3.79, S.D. = 0.76) รองลงมา ดา้นปริมาณงาน อยู่ในระดบัมาก (  = 3.75, S.D. = 
0.70) ดา้นคุณภาพของงาน อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.66, S.D. = 0.78) และดา้นค่าใชจ่้าย อยูใ่นระดบั
ปานกลาง (  = 3.17, S.D. = 0.99) ตามล าดบั โดยสามารถแยกเป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี 

ดา้นคุณภาพของงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.66, S.D. = 0.78) เม่ือจ าแนก
เป็นรายขอ้แล้วพบว่า ปรับปรุงคุณภาพของงานอย่างต่อเน่ือง อยู่ในระดบัมาก (   = 4.05, S.D. = 
0.69) รองลงมา ผลงานท่ีท าส าเร็จมีความถูกตอ้ง น่าเช่ือถือ และตรวจสอบได ้อยูใ่นระดบัมาก (   = 
4.01, S.D. = 0.67) และการปฏิบติังานและผลงานมีความผิดพลาดและตอ้งแก้ไขอยู่เสมอ อยู่ใน
ระดบัปานกลาง (   = 2.93, S.D. = 0.99) 
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ดา้นปริมาณงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.75, S.D. = 0.70) เม่ือจ าแนกเป็น
รายขอ้แลว้พบวา่ สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย อยู่ในระดบัมาก  
(   = 3.97, S.D. = 0.71) รองลงมาปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมีความเหมาะสม อยู่ในระดบัปานกลาง 
(   = 3.64, S.D. = 0.71) และสัดส่วนปริมาณงานและเวลาท่ีองคก์รก าหนดให้งานเสร็จอยูใ่นระดบั
ท่ียอมรับไดอ้ยูใ่นระดบัปานกลาง (   = 3.64, S.D. = 0.71) 

ดา้นเวลา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.79, S.D. = 0.76) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้
แลว้พบวา่ สามารถปฏิบติังานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนดเสมออยูใ่นระดบัมาก (   = 3.99, S.D. = 0.70) 
รองลงมา อุปกรณ์การท างานและเทคโนโลยีขององค์กรท าให้ประหยดัเวลา อยูใ่นระดบัมาก (   = 
3.81, S.D. = 0.73) และขั้นตอนการท างานมีความซ ้ าซ้อนและควรปรับปรุงแกไ้ขเพื่อประหยดัเวลา
อยูใ่นระดบัมาก  (   = 3.56, S.D. = 0.85) 

ดา้นค่าใชจ่้าย โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (   = 3.17, S.D. = 0.99) เม่ือจ าแนก
เป็นรายขอ้แลว้พบวา่ ใชว้สัดุอุปกรณ์และเทคโนโลยใีนการท างานอยา่งคุม้ค่าท่ีสุดเพื่อช่วยประหยดั
ค่าใช้จ่ายขององค์กร อยู่ในระดับมาก (   = 3.91, S.D. = 0.70) รองลงมา แผนกมีบุคลากรไม่เพียงพอ 
และควรจา้งเพิ่ม อยูใ่นระดบัปานกลาง (   = 3.23, S.D. = 1.06) และเบิกค่าล่วงเวลาเสมอเพราะไม่
สามารถท างานใหเ้สร็จตามเวลางานปกติไดอ้ยูใ่นระดบันอ้ย (   = 2.36, S.D. = 1.20) 

1.5 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานคร้ังน้ีสามารถสรุปผลได ้ดงัน้ี 

1.5.1 สมมติฐำนที่ 1 ปัจจัยด้ำนควำมพึงพอใจในงำนมีผลต่อประสิทธิภำพในกำร

ปฏิบัติงำน ของเจ้ำหน้ำที่พัสดุส ำนักงำนทำงหลวง ในเขตพื้นที่ภำคเหนือ กรมทำงหลวง แตกต่ำงกัน 
พบว่า ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานของเจา้หน้าท่ีพสัดุส านักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ 
กรมทางหลวง ทุกดา้น มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

1.5.2 สมมติฐำนที่ 2 ปัจจัยด้ำนควำมผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อประสิทธิภำพใน
กำรปฏิบัติงำนของเจ้ำหน้ำทีพ่สัดุส ำนักงำนทำงหลวงในเขตพืน้ทีภ่ำคเหนือ กรมทำงหลวง แตกต่ำง

กัน พบว่า ปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีพสัดุส านักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือ กรมทางหลวง ทุกด้าน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 
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2. อภิปรายผล 
 

2.1 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นราย
ขอ้แลว้พบวา่ ดา้นเวลา อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา  ดา้นปริมาณงาน อยูใ่นระดบัมาก  ดา้นคุณภาพ
ของงาน อยู่ในระดับมาก  และน้อยท่ีสุดคือ ด้านค่าใช้จ่าย อยู่ในระดับปำนกลำง  ตำมล ำดับ 
สอดคลอ้งกบังำนวิจยัของ นารีรัตน์ จนัทนนัท ์ (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีจดัเก็บรายไดอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดั
นครราชสีมา พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุด คือ ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นโครงสร้างการบริหารงาน ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และดา้นภาวะผูน้ า ตามล าดบั ส่วนระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุด 
คือ ด้านคุณภาพ ด้านค่าใช้จ่าย ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลา ตามล าดบั อีกทั้งยงัสอดคล้องกบั
งานวิจยัของ ปริศนา พิมพา (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม  พบวา่ ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.01 มีจ านวน 6 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
ความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัด้านอ านาจในหน้าท่ีในการท างาน ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม
รับผิดชอบในการท างาน ปัจจยัดา้นการนิเทศงาน ปัจจยัด้านภาวะการท างาน และปัจจยัด้านการ
ยอมรับนบัถือ  

2.2 ความพึงพอใจในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แล้ว
พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
อยู่ในระดบัมาก และน้อยท่ีสุดคือ  ดำ้นควำมกำ้วหน้ำ อยู่ในระดบัปำนกลำง (   = 3.04, S.D. = 1.03) 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ : ศึกษาเฉพาะกรณีของ
บุคลากรส่วนกลาง พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจปัจจยัดา้นบุคคล ดา้นความ
ผูกพนักบัหน่วยงาน ดา้นการท างานเป็นทีม และความกา้วหน้าในต าแหน่งงานอยู่ในระดบัดีมาก  
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัดีท่ีสุด  
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2.3 ความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แล้ว
พบวา่ ดา้นความทุ่มเทในการปฏิบติังานให้องคก์ร อยูใ่นระดบัมาก  รองลงมา ดา้นความปรารถนาท่ี
จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นการยอมรับเป้าหมายของ
องค์กร อยู่ในระดบัมำก ตำมล ำดบั สอดคล้องกบังำนวิจยัของ ศาสตร์ศิลป์ ทองแรง และกิตติมา    
จึงสุวดี (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงท่ีสุด คือ ด้านความตอ้งการความส าเร็จ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ   
ดา้นสภาพการปฏิบติังาน และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ สามารถร่วมกนัท านายประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน 

2.4 ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่พัสดุ ส านักงานทาง
หลวงในเขตพืน้ที่ภาคเหนือ กรมทางหลวง ไดแ้ก่ ความพึงพอใจ และความผกูพนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนั ของเจ้าหน้าท่ีพสัดุ
ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ร้อยละ 45.8 (R square = 0.458) และสามารถเขียนสมการถดถอยได ้ดงัน้ี  

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
= 

1.156 + 0.019 (ความพึงพอใจในงาน) + 0.123 (ความผกูพนั) 

 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะจากการศึกษาคร้ังนี ้

 3.1.1 ควำมพึงพอใจในงำนมีผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของเจ้ำหน้ำที่
พัสดุส ำนักงำนทำงหลวง ในเขตพื้นที่ภำคเหนือ กรมทำงหลวง พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
ซ่ึงทั้งสองปัจจยัโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากอยู่แลว้ แต่เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจ  ในประเด็น
ดา้นความกา้วหน้า และปัจจยัค ้าจุน ประเด็นดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นเงินเดือน และดา้น
โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต พบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางเท่านั้น 
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1) ความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ีพัสดุต่อปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า  ใน
รายดา้นการได้รับโอกาสให้เขา้ฝึกอบรมเพื่อพฒันาการท างานท่ีองค์กรจดัข้ึน การไดรั้บเลือกให้
เป็นตวัแทนในการเขา้ร่วมโครงการหรือกิจกรรมต่างๆ และการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือแต่งตั้ง
ใหด้ ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียปานกลาง แสดงให้เห็นวา่ เจา้หนา้ท่ีพสัดุไดรั้บโอกาสในการเขา้
ฝึกอบรม และมีส่วนร่วมในโครงการและกิจกรรมต่างๆ ไม่มากพอ ดงันั้น องคก์รควรเปิดโอกาสให้
เจา้หน้าท่ีพสัดุไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะเฉพาะด้าน และไดมี้ส่วนร่วมในโครงการ
และกิจกรรมต่างๆ ขององคก์รอยา่งทัว่ถึง รวมไปถึงองคก์รควรมีการพิจารณาการเล่ือนต าแหน่งให้
สูงข้ึนแก่เจา้หนา้ท่ีพสัดุเพื่อความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ 

2) ความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ีพัสดุต่อปัจจัยค ้าจุน ด้านนโยบายและการ
บริหาร ในรายด้านองค์กรรับฟังข้อเสนอแนะในเร่ืองการบริหารองค์กรและแนวทางบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียปานกลาง แสดงให้เห็นว่าองค์กรรับฟังขอ้เสนอแนะในการ
บริหารองคก์รและแนวทางบริหารทรัพยากรบุคคลจากเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ไม่มากพอ ดงันั้น องคก์รควร
เปิดโอกาสให้เจ้าหน้าท่ีพัสดุมี ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น แลข้อเสนอแนะในการ
บริหารงานและมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของผูบ้ริหารในองคก์รใหม้ากยิง่ข้ึน 

3) ความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ีพัสดุต่อปัจจัยค ้าจุน ด้านเงินเดือน ในราย
ด้านอัตราเงินเดือนและผลประโยชน์อ่ืนท่ีได้รับเหมาะสมกับต าแหน่งงานและหน้าท่ีความ
รับผิดชอบในปัจจุบนั สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีองค์กรจดัเตรียมไวใ้ห้มีความเหมาะสมเท่าเทียมกนัและ
เพียงพอต่อสภาพการด ารงชีวิตในปัจจุบนั และการประเมินผลเงินเดือนมีความเหมาะสมและ
ยุติธรรม มีค่าเฉล่ียปานกลาง รวมไปถึงดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต ในรายดา้น
องคก์รมีนโยบายในการปรับเล่ือนต าแหน่งเป็นธรรม องคก์รช้ีแจงหลกัเกณฑ ์ในการเล่ือนต าแหน่ง
ท่ีชัดเจน และองค์กรมีการวางแผนการพฒันาสายอาชีพให้ มีค่าเฉล่ียปานกลาง ดงันั้น จากความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเสนอให้องค์กรพิจารณาด้านการสนับสนุน
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน โดยต้องการให้พิจารณาความดีความชอบอย่างเสมอภาคและ
ยุติธรรม องค์กรและผูบ้ริหารระดบัสูงจึงควรน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากผลการวิจยัไปใช้ในการปรับปรุง
แนวทางทั้งในดา้นการพิจารณาความดีความชอบอยา่งเสมอภาคและยุติธรรม โดยมีนโยบายในการ
ปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบติังานใหมี้ความยุติธรรม โปร่งใสมากยิง่ข้ึน เพื่อน าไปสู่การ
พิจารณาเล่ือนต าแหน่งเพื่อความก้าวหน้าในอนาคตของเจา้หน้าท่ีพสัดุ รวมไปถึงการพิจารณา
เงินเดือนให้เหมาะสมกบัผลการปฏิบติังาน ทั้งน้ี เพื่อท าให้เจา้หน้าท่ีพสัดุมีความพึงพอใจในการ
ท างาน และท าใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายมีผลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  
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3.1.2 ควำมผกูพนัต่อองค์กรมีผลต่อประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของเจ้ำหน้ำที่

พัสดุส ำนักงำนทำงหลวง ในเขตพื้นที่ภำคเหนือ กรมทำงหลวง พบว่า ทุกด้านมีค่ามาก ดังนั้ น 
เพื่อให้ความผกูพนัของเจา้หนา้ท่ีพสัดุมีมากยิ่งข้ึน องคก์รควรด าเนินการ ทั้งในดา้นการจดักิจกรรม
เพื่อเสริมสร้างความผกูพนัของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ การส่งเสริมให้เขา้รับการฝึกอบรม พฒันาทกัษะและ
ความรู้ เพื่อกระตุน้ให้เจา้หน้าท่ีพสัดุมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน และการส่งเสริมขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังานดว้ยระบบการใหร้างวลั สวสัดิการ และผลตอบแทนอ่ืนๆ อยา่งเหมาะสม 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

3.2.1 ควรท าการศึกษากลยุทธ์ในการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานพสัดุของ
หน่วยงานราชการอ่ืนๆ เพื่อเป็นการเปรียบเทียบผลท่ีได้และเป็นแนวทางในการปรับปรุงและ
พฒันาการบริหารงานพสัดุต่อไป  

3.2.2 ควรท าการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกในการวิจยัท่ีอาจส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพัสดุส านักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ  
กรมทางหลวง ท่ีชดัเจนมากยิง่ข้ึนต่อไป  
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



86 

 

บรรณานุกรม 
 
 
กรรณิกา ศศิประภา. (2552). ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการทหาร 

โรงเรียนช่างฝีมือทหาร. (การคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ไม่ได้
ตีพิมพ)์. มหาวทิยาลยัราชภฏัธนบุรี, กรุงเทพมหานคร. 

กวนิทิพย ์พรหมณะ. (2556). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลแขวงพระนครใต้. 
(สารนิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์.  
มหาวทิยาลยัสยาม, กรุงเทพมหานคร. 

กองการเจา้หนา้ท่ี. (2560). แผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมทางหลวง พ.ศ. 2560 – 
2564. สืบคน้เม่ือ 25 มกราคม 2561 จาก http://old.doh.go.th/spaw2/uploads/files/ 
แผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมทางหลวงพ.ศ. 2560–2564.pdf. 

จิตติมา อคัรธิติพงศ.์ (2556). เอกสารประกอบการสอนวิชาการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน 
(Efficiency Development). พระนครศรีอยธุยา: มหาวทิยาลยัราชภฎัพระนครศรีอยธุยา.  

จรีรัตน์ อินทรจ านงค์. (2553). “การเก็บรวบรวมขอ้มูลและเคร่ืองมือการวจิยัทางธุรกิจ” ใน เอกสาร
การสอนชุดวิชาการวิจัยทางธุรกิจ การวางแผนและการควบคุมทางการเงิน (หน่วยท่ี 11, 
น.11-4 – 11-7). นนทบุรี: มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, สาขาวชิาวทิยาการจดัการ. 

จิราพร ชุมบางหมงั. (2556). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษัท  
สีมาธุรกิจ จ ากัด. (การคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, นนทบุรี. 

ซลัวานา ฮะซานี. (2550). ความผกูพันของพนักงานต่อองค์กรกรณีศึกษาพนักงานโรงงานแยกก๊าซ
ธรรมชาติจังหวดัระยองบริษัทปตท.จ ากัด (มหาชน). (สารนิพนธ์ปริญญาวทิยาศาสตร
มหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์, กรุงเทพมหานคร. 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท.์ (2551). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: ซีเอด็ยเูคชัน่. 
ณทัฐา กรีหิรัฐ. (2550). การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ. (วทิยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. 
มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, กรุงเทพมหานคร. 

  

 



87 

 

ณภาภชั ทณัทะรักษ.์ (2557). ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายงานสนับสนุนของ
ส านักงานสวสัดิการและคุ้มครองแรงงานจังหวดัในเขตศูนย์ปฏิบัติการด้านแรงงาน
สัมพันธ์ภาคกลาง. (การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ไม่ได้
ตีพิมพ)์. มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, นนทบุรี. 

ดวงนภา เอ้ียวสินทรัพย.์ (2556). ตัวแบบปัจจัยท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา
อุตสาหกรรมการบริการด้านการประกันชีวิตในประเทศไทย. 
(วทิยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัศรีปทุม, 
กรุงเทพมหานคร. 

ดารารัตน์  ดาวเรือง. (2556). ความผกูพันต่อองค์กรของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสงขลา. (วทิยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ไม่ได้
ตีพิมพ)์. มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช,  นนทบุรี. 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ. (2546). ศัพท์รัฐประศาสนศาสตร์. (พิมพค์ร้ังท่ี 6). กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์
มหาวทิยาลยั. 

ธกรศกัด์ิ พรหมสาขา ณ สกลนคร. (2556). ปัจจัยท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
กรณีศึกษาสถานีวิทยโุทรทัศน์กองทัพบก. (การคน้ควา้อิสระปริญญาวทิยาศาสตร
มหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัศรีปทุม, กรุงเทพมหานคร. 

ธานินทร์  สมบูรณ์. (2559). นโยบายกรมทางหลวง ปี 2560. สืบคน้เม่ือ 25 มกราคม 2561 จาก 
http://www.doh.go.th/doh/images/pdf/policy/doh_2560.pdf. 

นลพรรณ บุญฤทธ์ิ. (2558). ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชลบุรี. (งานนิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์.  
มหาวทิยาลยับูรพา, ชลบุรี. 

นารีรัตน์ จนัทนนัท.์ (2558). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีจัดเกบ็
รายได้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอเมือง จังหวดันครราชสีมา.            
(ภาคนิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยั 
ราชภฏันครราชสีมา, นครราชสีมา. 

ปริญญา สัตยธรรม. (2550). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษา: บริษัท 
วายเอชเอสอินเตอร์เนช่ันแนลจ ากัด. (สารนิพนธ์ปริญญาวทิยาศาสตรมหาบณัฑิต 
ไม่ไดตี้พิมพ)์. สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์, กรุงเทพมหานคร. 

  

http://www.doh.go.th/doh/images/pdf/policy/doh_2560.pdf


88 

 

ปริศนา พิมพา. (2559). ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอธาตุพนมจังหวัดนครพนม. (วทิยานิพนธ์ปริญญา 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม, 
มหาสารคาม. 

ประยงค ์มีใจซ่ือ. (2555). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยั
รามค าแหง.  

พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ. (2552). ความพึงพอใจในงานและความผกูพันต่อองค์การ 
ความหมาย ทฤษฎี วิธีการวิจัย การวดัและงานวิจัย. กรุงเทพฯ: เสมาธรรม. 

เรวดี ประสพศิลป์. (2543). แนวคิดในการพัฒนาองค์การ. กรุงเทพฯ: มิตรสยาม. 
ราณี อิสิชยักุล. (2553). การจูงใจและการส่ือสารในองคก์าร ใน เอกสารการสอนชุดวิชาการจัดการ

องค์การและทรัพยากรมนุษย์ (หน่วยท่ี 7, น.13-14), (พมิพค์ร้ังท่ี 3). นนทบุรี:
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, สาขาวชิาวทิยาการจดัการ. 

วบิูลย ์ลือมงคล. (2549). องค์การและการจัดการองค์การ. ชยัภูมิ: มหาวทิยาลยัราชภฏัชยัภูมิ. 
วราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ. (2550). รูปแบบการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคณาจารย์

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. (วทิยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบณัฑิต  
ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยันเรศวร, พิษณุโลก. 

ศาสตร์ศิลป์ ทองแรง และกิตติมา จึงสุวดี. (2558). ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี. วารสาร มทร อีสาน 
ฉบับมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์, 2(1), 67-83. 

สัญญา สัญญาววิฒัน์. (2544). ทฤษฎีองค์กรประสิทธิภาพ รวมบทความสังคมวิทยา และ
มานุษยวิทยา. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

สุทธิพงษ ์สิงห์คอ้. (2559). ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีต ารวจสถานีต ารวจภูธร
อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม. (วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม, มหาสารคาม. 

สุพานี สฤษฎว์าณิช. (2549). พฤติกรรมองค์การสมยัใหม่: แนวคิดและทฤษฎี. กรุงเทพฯ:
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 

สมจิตร จนัทร์เพญ็. (2557). ความผกูพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน 
(องค์การมหาชน). (วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. 
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์, กรุงเทพมหานคร. 



89 

 

สุรนาท ขมะณะรงค.์ (2540). นโยบายสาธารณะและหลักการพัฒนาเศรษฐกิจสังคมและการเมือง. 
ขอนแก่น: มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 

โสมยสิ์รี มูลทองทิพย.์ (2553). ความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียน
มธัยมศึกษาอ าเภอท่ามะกา. (วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  
ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัศิลปากร, กรุงเทพมหานคร. 

อรสุดา ดุสิตรัตนกุล. (2557). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กรณีศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากร
ส่วนกลาง. (การคน้ควา้อิสระปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์.  
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์, กรุงเทพมหานคร. 

อ านวยชยั บุญศรี. (2556). ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg and other). สืบคน้เม่ือ 28 มกราคม 
2561 จาก http://aumnuychai.blogspot.com/2013/09/herzberg-and-other.html. 

Alderfer, C. P. (1972). Existence: Relatedness and growth, human needs in organizational 
setting. NY: Free Press. 

Allen, N.J. and Meyer, J.P. (1990). The Measurement and Antecedents of Affective Continuance 
and NormativeCommitment of the Organizations. Journal of Occupation 
Psychology, 63(57), 1-10.  

Becker, S.W. & D. Neuhauser. (1975). The Efficient Organization. NY: Elsevier Scientific. 
Bruce, Buchanan. (1974). “Building Organization Commitment: The Socialization of Managers in 

Work Organization.” Administrative Science Quarterly, 5(19), 533. 
Mager, R.F. and Beach, K.M. (1967). Developing Vocational Instruction Belmont.  

US: Fearon. 
Mowday, R. (1979). The measurement of organizational commitment. Journal of Vocational Behavior, 

10(38), 124. 
Porter, L.W. (1974). Organizational, job satisfaction and turnover among psychiatric technicians. 

Journal of Applied Psychology, 59(5), 27. 
Steers, R.M. (1991). Introduction to Organization Behavior. 4thed. NY: Harper Collins. 
Steers, R. M. (1997). Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment. Administrative 

Science Quarterly, 22, 46. 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



91 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์ 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 



92 

 
 
 



93 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



94 

 

 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ข 

ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 



95 

Reliability 
 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.902 63 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

a1 3.8333 .74664 30 
a2 3.9667 .80872 30 
a3 4.3000 .70221 30 
b1 4.1667 .69893 30 
b2 3.5667 .81720 30 
b3 3.8667 .68145 30 
c1 3.8667 .73030 30 
c2 3.8333 .83391 30 
c3 4.3000 .59596 30 
d1 4.2000 .71438 30 
d2 4.1333 .57135 30 
d3 3.7333 .78492 30 
e1 3.4000 1.03724 30 
e2 3.2667 1.01483 30 
e3 2.7000 1.11880 30 
f1 4.0333 .76489 30 
f2 3.7000 1.11880 30 
f3 3.5333 .93710 30 
g1 3.6000 1.22051 30 
g2 4.2000 .66436 30 
g3 4.1333 .89955 30 
h1 4.4667 .68145 30 
h2 4.3000 .70221 30 
h3 4.3000 .74971 30 
i1 4.4667 .62881 30 
i2 4.4000 .62146 30 
i3 4.3667 .55605 30 
j1 4.1000 .71197 30 
j2 5.6000 7.47225 30 
j3 4.2333 .62606 30 
k1 3.1667 1.08543 30 
k2 3.0667 1.11211 30 
k3 3.0667 1.11211 30 
l1 3.0667 1.17248 30 
l2 3.1000 1.15520 30 
l3 2.9667 1.06620 30 
m1 4.0333 .76489 30 
m2 3.8667 1.13664 30 
m3 3.5333 1.13664 30 
n1 4.0000 .98261 30 
n2 4.1000 .80301 30 
n3 4.1000 1.09387 30 
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o1 4.2000 .71438 30 
o2 3.9333 .86834 30 
o3 3.7667 1.04000 30 
p1 4.2333 .81720 30 
p2 4.3000 .74971 30 
p3 4.2333 .72793 30 
q1 4.2000 .76112 30 
q2 4.2000 .92476 30 
q3 4.4000 .72397 30 
r1 4.2000 .66436 30 
r2 4.1667 .69893 30 
r3 3.0000 1.20344 30 
s1 3.7333 .78492 30 
s2 3.8000 .80516 30 
s3 4.1000 .75886 30 
t1 4.1000 .66176 30 
t2 4.0000 .64327 30 
t3 3.6000 .93218 30 
u1 4.0667 .73968 30 
u2 2.9667 1.18855 30 
u3 2.4000 1.27577 30 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

a1 240.4000 909.697 .286 .901 
a2 240.2667 894.823 .572 .899 
a3 239.9333 904.685 .425 .901 
b1 240.0667 896.340 .629 .899 
b2 240.6667 906.437 .326 .901 
b3 240.3667 899.413 .569 .900 
c1 240.3667 909.413 .300 .901 
c2 240.4000 904.386 .360 .901 
c3 239.9333 908.271 .404 .901 
d1 240.0333 895.826 .627 .899 
d2 240.1000 902.645 .588 .900 
d3 240.5000 915.086 .157 .902 
e1 240.8333 910.351 .187 .902 
e2 240.9667 906.516 .255 .901 
e3 241.5333 897.016 .371 .900 
f1 240.2000 909.614 .281 .901 
f2 240.5333 892.602 .438 .900 
f3 240.7000 904.424 .317 .901 
g1 240.6333 894.240 .376 .900 
g2 240.0333 899.757 .576 .900 
g3 240.1000 896.438 .481 .900 
h1 239.7667 898.185 .600 .900 
h2 239.9333 897.237 .604 .900 
h3 239.9333 898.616 .533 .900 
i1 239.7667 903.151 .519 .900 
i2 239.8333 904.764 .481 .900 
i3 239.8667 908.257 .435 .901 
j1 240.1333 899.223 .548 .900 
j2 238.6333 720.930 .365 .949 
j3 240.0000 903.724 .506 .900 
k1 241.0667 893.099 .445 .900 
k2 241.1667 889.799 .484 .899 
k3 241.1667 888.006 .512 .899 
l1 241.1667 894.557 .388 .900 
l2 241.1333 890.602 .453 .900 
l3 241.2667 900.133 .342 .901 
m1 240.2000 902.303 .441 .900 
m2 240.3667 882.861 .577 .899 
m3 240.7000 874.286 .708 .897 
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n1 240.2333 880.047 .723 .898 
n2 240.1333 893.844 .597 .899 
n3 240.1333 874.395 .735 .897 
o1 240.0333 890.033 .765 .899 
o2 240.3000 892.838 .570 .899 
o3 240.4667 886.189 .579 .899 
p1 240.0000 892.069 .623 .899 
p2 239.9333 894.616 .624 .899 
p3 240.0000 898.483 .553 .900 
q1 240.0333 891.757 .678 .899 
q2 240.0333 886.585 .648 .899 
q3 239.8333 900.764 .503 .900 
r1 240.0333 900.102 .567 .900 
r2 240.0667 900.478 .529 .900 
r3 241.2333 905.013 .230 .902 
s1 240.5000 896.052 .564 .900 
s2 240.4333 888.116 .717 .899 
s3 240.1333 886.878 .790 .898 
t1 240.1333 897.913 .625 .900 
t2 240.2333 901.426 .552 .900 
t3 240.6333 905.689 .296 .901 
u1 240.1667 897.454 .567 .900 
u2 241.2667 925.926 -.058 .904 
u3 241.8333 921.385 .002 .904 

 

 
Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

244.2333 923.151 30.38339 63 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

ปัจจยัทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของเจ้าหน้าทีพ่สัดุ 
ส านักงานทางหลวงในเขตพืน้ที่ภาคเหนือ กรมทางหลวง 

Factors Affecting the Efficiency Performance of Supply Officers 
Northern Region Office at Highways, Department of Highway 

 

ค าช้ีแจง 
1.  แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัทั้ง 3 ดา้น คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล

ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ ส านกังานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง  

2.   แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 5 ส่วน (6 หนา้) ประกอบดว้ย 
ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2  ความพึงพอใจในงานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ  
ส่วนท่ี 3  ความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ  
ส่วนท่ี 4  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ  
ส่วนท่ี 5  ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงปัจจยัทั้ง  
 2 ดา้น ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ใหดี้ยิง่ข้ึน 

3.  กรุณาตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความคิดเห็นท่ี เป็นจริงของท่ าน ผู ้ศึกษา
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงในความคิดเห็นของท่านอนัเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีพสัดุ  

 

แบบสอบถาม 

แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนเพื่อใชใ้นการศึกษาความคิดเห็นของท่าน 

โดยขอ้มูลทั้งหมดใชใ้นการค านวณหาค่าทางสถิติเพื่อประกอบการศึกษาเท่านั้น 
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ส่วนที ่1   ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง    โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน    ท่ีตรงตามขอ้มูลของท่าน  
 
1. เพศ  
  ชาย  หญิง 
 
2. อาย ุ
  ต  ่ากวา่ 25 ปี  25 – 35 ปี 
  36 – 40 ปี  มากกวา่ 40 ปี 
 
3. ระดบัการศึกษา 
  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี  
  สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
4. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานดา้นพสัดุ 
  นอ้ยกวา่ 5 ปี  5 – 10 ปี 
  11 – 15 ปี  มากกวา่ 15 ปี 
 
5. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บปัจจุบนั 
  ต  ่ากวา่ 10,000 บาท  10,000 – 15,000 บาท 
  15,001 – 25,000 บาท  มากกวา่ 25,000 บาท  
 
6. สถานะต าแหน่งงานของท่านในปัจจุบนั 
  ขา้ราชการ  ลูกจา้งประจ า 
  พนกังานราชการ  ลูกจา้งชัว่คราว 
 
 
 



101 

ส่วนที ่2  ความพงึพอใจในงานของเจ้าหน้าทีพ่สัดุ  
 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว 
5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอ้ย 1 = นอ้ยท่ีสุด 

 

ปัจจยัเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 
ระดบัความพงึพอใจ 

 5 4  3 2  1 
1.  ด้านความส าเร็จในการท างาน      
1.1 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาการท างานไดอ้ยูเ่สมอ      
1.2 ท่านมีอิสระในการใชค้วามรู้ความสามารถในการท างาน      
1.3 งานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนด      
2.  ด้านการยอมรับนับถือ      
2.1 ท่านไดรั้บการยอมรับในการท างานร่วมกบัทีมหรือแผนกของท่าน      
2.2 ผูอ่ื้นมกัจะติดต่อท่านเป็นคนแรกเม่ือตอ้งการขอค าปรึกษาหรือ 
ท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบของท่าน 

     

2.3 ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานยอมรับและชมเชยในผลงานของท่าน      
3.  ด้านลกัษณะงาน      
3.1 ท่านสามารถท างานไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบในงานแต่ละช้ิน      
3.2 งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน      
3.3 งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีการก าหนดขอบเขตในการท างานชดัเจน      
4.  ด้านความรับผดิชอบ      
4.1 ท่านสามารถท างานไดเ้สร็จตามก าหนดเวลาอยูเ่สมอ      
4.2 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีด าเนินการไดเ้อง  
โดยปราศจากการควบคุมดูแลอยา่งใกลชิ้ด 

     

4.3 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความยากและซบัซอ้นมากข้ึนในแต่ละปี      
5.  ด้านความก้าวหน้า      
5.1 ท่านไดรั้บโอกาสใหเ้ขา้ฝึกอบรมเพื่อพฒันาการท างานท่ีองคก์รจดัข้ึน      
5.2 ท่านไดรั้บเลือกใหเ้ป็นตวัแทนในการเขา้ร่วมโครงการหรือกิจกรรมต่างๆ      
5.3 ท่านไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
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ปัจจยัเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 
ระดบัความพงึพอใจ 

 5 4  3 2  1 
6.  ด้านนโยบายและการบริหาร      
6.1 กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัในการท างานมีความเหมาะสม ไม่เคร่งครัดมากเกินไป      
6.2 องคก์รมีนโยบายหรือแนวคิดท่ีจะพฒันาเจา้หนา้ท่ีอยูเ่สมอ      
6.3 องคก์รรับฟังขอ้เสนอแนะในเร่ืองการบริหารองคก์รและ 
แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอยูเ่สมอ 

     

7.  ด้านความมัน่คง      
7.1 ท่านรู้สึกมีความมัน่คงท่ีไดท้ างานในองคก์ร      
7.2 องคก์รปฏิบติัตามกฎระเบียบและจริยธรรมอยา่งเคร่งครัด      
7.3 ท่านมัน่ใจวา่จะไม่มีการเมืองภายในองคก์ร และไม่มีการกลัน่แกลง้กนั 
ในหนา้ท่ีการงานจนเป็นเหตุใหมี้ความผิดทางวนิยัหรือตอ้งถูกให้ออกจากราชการ 

     

8.  ด้านการปกครองบังคบับัญชา      
8.1 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาเม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน      
8.2 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ 
ต่อการปฏิบติังาน 

     

8.3 มีความเป็นกนัเองระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      
9.  ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน      
9.1 ท่านสามารถท างานร่วมกนักบัทีมงานของท่านไดทุ้กคน      
9.2 ท่านและทีมงานช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือซ่ึงกนัและกนัทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั      
9.3 ท่านสามารถท างานร่วมกนักบัแผนกอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งโดยไม่มีขอ้ขดัแยง้      
10.  ด้านสภาพการท างาน      
10.1 สภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสม เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ และกล่ิน        
10.2 ส่ิงอ านวยความสะดวก เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการท างานเพียงพอ
และมีประสิทธิภาพ พร้อมต่อการใชง้าน 

     

10.3 ความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย และสวยงามของส านกังาน      
11.  ด้านเงนิเดอืน      
11.1 อตัราเงินเดือนและผลประโยชน์อ่ืนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัต าแหน่งงานและ
หนา้ท่ีความรับผิดชอบของท่านในปัจจุบนั 

     

11.2 สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีองคก์รจดัเตรียมไวใ้หมี้ความเหมาะสมเท่าเทียมกนัและ
เพียงพอต่อสภาพการด ารงชีวติในปัจจุบนั 

     

11.3 การประเมินผลเงินเดือนมีความเหมาะสมและยติุธรรม 
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ปัจจยัเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 
ระดบัความพงึพอใจ 

 5 4  3 2  1 
12.  ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต      
12.1 องคก์รมีนโยบายในการปรับเล่ือนต าแหน่งท่ีเป็นธรรม      
12.2 องคก์รช้ีแจงหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจน      
12.3 องคก์รมีการวางแผนการพฒันาสายอาชีพใหก้บัท่าน      
13.  ด้านสถานะของอาชีพ      
13.1 ท่านมีความภาคภูมิใจและรู้สึกมีเกียรติในต าแหน่งและ 
หนา้ท่ีความรับผิดชอบในปัจจุบนัของท่าน 

     

13.2 หากท่านเลือกได ้ท่านจะท างานในสายอาชีพน้ีไปจนถึงอายเุกษียณ      
13.3 ท่านจะแนะน าใหเ้พ่ือนหรือรุ่นนอ้งเลือกประกอบอาชีพเดียวกนักบัท่าน      
14.  ด้านชีวติส่วนตวั      
14.1 ลกัษณะงานไม่ส่งผลกระทบต่อชีวติส่วนตวัและชีวติครอบครัว      
14.2 ท่านยนิดีท่ีจะท างานหนกัไดทุ้กเวลาท่ีองคก์รตอ้งการหรือไดรั้บการร้องขอ      
14.3  ครอบครัวของท่านใหก้ารสนบัสนุนในการท างานของท่าน      

 
ส่วนที ่3  ความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าทีพ่สัดุ  
 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว 
5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอ้ย 1 = นอ้ยท่ีสุด 

 

ปัจจยัเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดบัความผูกพนั 

5  4  3 2 1 
1.  การยอมรับเป้าหมายขององค์กร      
1.1 ท่านรับรู้และยอมรับนโยบายและเป้าหมายขององคก์รท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่      
1.2 ท่านคิดวา่นโยบาย เป้าหมาย และแนวทางการบริหารงาน 
ขององคก์รสร้างแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่ท่าน 

     

1.3 ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายท่ีเก่ียวกบับุคลากรขององคก์ร      
2.  ความทุ่มเทในการปฏิบัตงิานให้องค์กร      
2.1 ท่านมีความทุ่มเทในการปฏิบติังานแมไ้ดรั้บค่าตอบแทนไม่มากนกั      
2.2 ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามเพ่ือช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ      
2.3 ท่านท างานโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององคก์ร      
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ปัจจยัเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดบัความผูกพนั 

5  4  3 2 1 
3.  ความปรารถนาทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร      
3.1 องคก์รท่ีท่านท างานอยูเ่ป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีท่านเคยท างานมา      
3.2 ท่านคิดวา่การปฏิบติังานท่ีองคก์รแห่งน้ีจะท าใหท่้านมีความสุข  
และรักท่ีจะอยูท่ี่องคก์รแห่งน้ีตลอดไป 

     

3.3 ท่านเตม็ใจปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายเพ่ือคงความเป็นสมาชิก 
ขององคก์รแห่งน้ี 

     

 
ส่วนที ่4  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีพ่สัดุ  
 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว 
5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอ้ย 1 = นอ้ยท่ีสุด 

 

ปัจจยัเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
ระดบัความคิดเห็น 

 5 4  3 2  1 
1.  ด้านคุณภาพของงาน      
1.1 ผลงานท่ีท่านท าส าเร็จมีความถูกตอ้ง น่าเช่ือถือ และตรวจสอบได ้      
1.2 ท่านปรับปรุงคุณภาพของงานอยา่งต่อเน่ือง      
1.3 การปฏิบติังานและผลงานของท่านมีความผดิพลาดและตอ้งแกไ้ขอยูเ่สมอ      
2.  ด้านปริมาณงาน      
2.1 ท่านคิดวา่ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม      
2.2 ท่านคิดวา่สดัส่วนปริมาณงานและเวลาท่ีองคก์รก าหนดใหง้านเสร็จ 
อยูใ่นระดบัท่ีท่านยอมรับได ้

     

2.3 ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      
3.  ด้านเวลา       
3.1 ท่านสามารถปฏิบติังานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนดเสมอ      
3.2 อุปกรณ์การท างานและเทคโนโลยขีององคก์รท าใหท่้านประหยดัเวลา      
3.3 ขั้นตอนการท างานมีความซ ้ าซอ้นและควรปรับปรุงแกไ้ขเพ่ือประหยดัเวลา 
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ปัจจยัเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
ระดบัความคิดเห็น 

 5 4  3 2  1 
4.  ด้านค่าใช้จ่าย      
4.1 ท่านใชว้สัดุอุปกรณ์และเทคโนโลยใีนการท างานอยา่งคุม้ค่าท่ีสุด 
เพ่ือช่วยประหยดัค่าใชจ่้ายขององคก์ร 

     

4.2 ท่านคิดวา่แผนกของท่านมีบุคลากรไม่เพียงพอ และควรจา้งเพ่ิม      
4.3 ท่านเบิกค่าล่วงเวลาเสมอเพราะไม่สามารถท างานใหเ้สร็จตามเวลางานปกติได ้      

 
ส่วนที ่5  ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ เพือ่เป็นแนวทางในการปรับปรุงปัจจัยทั้ง 2 ด้าน  
  ได้แก่ ความพงึพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์กร ให้ดียิง่ขึน้ 
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