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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
การปฏิรูประบบราชการ  พ.ศ. 2545 ภายใตก้ารน าของรัฐบาล พ.ต.ท. ดร.ทกัษิณ ชินวตัร 

มีเจตนารมณ์ท่ีจะแก้ปัญหาพื้นฐานของระบบราชการที่เ ร้ือรังมานาน จนประชาชนลดความ
ศรัทธา นัน่คือ ปัญหาประสิทธิภาพ โครงสร้างองคก์รท่ีตึงตวัไม่ยืดหยุน่ การรวมศูนยอ์  านาจและการ
ตดัสินใจ ไวท่ี้ส่วนกลางมากเกินไป  กฎ ระเบียบ  และเทคโนโลยีไม่ทนัสมยั  เงินเดือนและค่าตอบแทน
ขา้ราชการไม่จูงใจ  ค่านิยมราชการแบบดั้งเดิม  ขา้ราชการดอ้ยคุณภาพ  รวมไปถึงปัญหาการทุจริต  
จุดเน้นท่ีส าคญัของการปฏิรูปคร้ังน้ีก็คือ การปรับราชการให้มีขนาดเล็กลงแต่ มีประสิทธิภาพสูง  
(อาวธุ วรรณวงศ ์2551, 36)  โดยไดมี้การจดัโครงสร้างส่วนราชการใหม่ตาม  พระราชบญัญติัปรับปรุง
กระทรวง ทบวง  กรม พ.ศ.  2545  จากเดิมระบบราชการไทยมีจ านวนหน่วยงานทั้งหมด 14  กระทรวง  
1  ทบวง  ภายหลงัการปฏิรูป  มีจ  านวนหน่วยงานทั้งหมด  20  กระทรวง  

กรมทางหลวงชนบทเป็นหน่วยงานหน่ึงที่เกิดขึ้น   ตามพระราชบัญญัติปรับปรุง
กระทรวง  ทบวง  กรม  พ.ศ. 2545 โดยการโอนกิจการ  อ านาจ  หนา้ท่ี  ทรัพยสิ์น งบประมาณ หน้ี  
สิทธิภาระผูกพนั  ขา้ราชการ  ลูกจา้งและอตัราก าลงับางส่วน  ที่มีประสบการณ์ความเช่ียวชาญ
ดา้นการก่อสร้างทางและสะพาน  จากกรมโยธาธิการ และจากกรมการเร่งรัดพฒันาชนบท สังกดั
กระทรวงมหาดไทย  มารวมกนัก่อตั้งเป็น  "กรมทางหลวงชนบท"  เม่ือวนัท่ี  9  ตุลาคม พุทธศกัราช 
2545  และในบทเฉพาะกาลมาตรา  54  แห่ง  พระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวงทบวง  ทบวง  กรม 
พ.ศ. 2545  นั้น  ไดบ้ญัญติัให้กรมทางหลวงชนบทตอ้งยุบเลิกไปภายใน 5  ปี  และต่อมารัฐบาล
สมยัพลเอกสุรยทุธ์  จุลานนท ์ เป็นนายกรัฐมนตรีได้แก้ไขกฎหมายให้กรมทางหลวงชนบทยุบ
เลิกภายใน  10 ปี  นับแต่วนัที่พระราชบญัญติัดงักล่าวบงัคบัใช ้ เหตุการณ์ดงักล่าวไดส่้งผลต่อขวญั
ก าลงัใจของขา้ราชการ และลูกจา้ง กรมทางหลวงชนบทเป็นอยา่งมาก  แต่ในท่ีสุดรัฐบาลก็ไดเ้ล็งเห็นวา่
กรมทางหลวงชนบทเป็นหน่วยงานท่ีมีความสามารถเช่ียวชาญดา้นการก่อสร้างทางและสะพานอยา่ง
แทจ้ริงมีความส าคญัในการส่งเสริมคุณภาพชีวติของประชาชนใหดี้ข้ึน  จึงไดมี้การยกเลิก  มาตรา 54 
แห่งพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวงทบวง ทบวง  กรม  พ.ศ. 2545  โดยให้ยงัคงกรมทางหลวง
ชนบท สังกดักระทรวงคมนาคมไวย้ ัง่ยนืสืบไป     
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ปัจจุบนักรมทางหลวงชนบท มีขา้ราชการ จ านวน 1,898  คน และลูกจา้งประจ า  จ  านวน  
1,973  คน รวม  3,869  คน  โครงสร้างของกรมทางหลวงชนบทมีส านกัในส่วนกลาง จ านวน  16  หน่วย
ละส านกั/ส านกังานในภูมิภาค  จ านวน  93  หน่วย  ครอบคลุมทุกจงัหวดั และทุกพื้นที่  โดยมี
ขอบเขตอ านาจหนา้ท่ี  ดงัน้ี  1)  ด าเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยทางหลวงเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัทางหลวงชนบท  รวมทั้งกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง  เช่น  การก่อสร้างถนน, สะพานเส้นทางลดั-ทาง
เล่ียง  เป็นตน้  2) วิจยัและพฒันางานก่อสร้าง  บูรณะ และบ ารุงรักษาทางหลวง-ชนบท  3)  ด าเนินการ
จดัท ามาตรฐานและขอ้ก าหนดทางหลวงชนบท  ตลอดจนก ากบัและตรวจสอบเพื่อให้มีการด าเนินการ
ตามเกณฑม์าตรฐานและขอ้ก าหนด 4)  ร่วมมือและประสานงานดา้นงานทางกบัองคก์รและหน่วยงาน
อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในและนอกประเทศ  5)  ปฏิบติัการอ่ืนใดตามกฎหมายก าหนดให้เป็นหนา้ท่ีของ
กรมหรือตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย  จากขอบเขตอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ดงักล่าว  กรมทางหลวงชนบทไดก้ าหนด  วสิัยทศัน์  พนัธกิจ  ในการด าเนินงาน  โดยสอดคลอ้งกบั
นโยบายการบริหารราชการแผน่ดินตามท่ีรัฐบาลไดก้ าหนดไว ้ ดงัน้ี  

วสิัยทศัน์  คือ “พฒันา เพิ่มคุณค่า เติมต่อ โครงข่ายทางให้สมบูรณ์ อยา่งพอเพียงและ 
ย ัง่ยนื เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน”  

พนัธกิจ  คือ  1)  พฒันาและยกระดบัมาตรฐานทางหลวงชนบท  เพื่อสนับสนุนการ
คมนาคมขนส่ง  การท่องเท่ียวการพฒันาเมืองอยา่งบูรณาการและย ัง่ยืน  แก้ไขปัญหาจราจร โดย
สร้างทางเช่ือม  (Missing  Link)  ทางเล่ียง  (Bypass)  และทางลดั  (Shortcut)  2)  เป็นพี่เล้ียง   การพฒันา
ทางหลวงทอ้งถ่ินใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  และ 3)  พฒันาองคก์รตามยทุธศาสตร์การพฒันา
ระบบราชการไทย 

ดงันั้นการพฒันาทางหลวงชนบท จึงเป็นภารกิจหลกัของกรมทางหลวงชนบท  ท่ีตอ้ง
ด าเนินงานใหบ้รรลุตามวสิัยทศัน์  และพนัธกิจท่ีตั้งไว ้ เก่ียวกบัการพฒันาโครงสร้างพื้นฐานดา้น    
ทางหลวง  การก่อสร้างและบ ารุงรักษาทางหลวง ใหมี้โครงข่ายทางหลวงท่ีสมบูรณ์ครอบคลุมทัว่ทั้ง
ประเทศ  เพื่อใหป้ระชาชนไดรั้บความสะดวก  รวดเร็ว  และปลอดภยัในการเดินทาง   

ในส่วนของส านักทางหลวงชนบทที่ 12 (สงขลา) ซ่ึงเป็นหน่วยงานหน่ึงที่อยู่ใน
สังกดัของกรมทางหลวงชนบทมีพื้นท่ีรับผิดชอบในเขตภาคใตต้อนล่าง ควบคุมดูแลส านักงาน
ทางหลวง-ชนบทจงัหวดั  5  จงัหวดั  คือ  ส านกังานทางหลวงชนบทจงัหวดัสงขลา  สตูล  ปัตตานี  
ยะลา  และนราธิวาส  โดยมีขอบเขตอ านาจหน้าท่ีและความรับผดิชอบ ดงัน้ี  1)  วางแผน  ส ารวจ  
ออกแบบ ตรวจสอบและวเิคราะห์ทางวิศวกรรมในงานปรับปรุงและบ ารุงรักษาทางหลวงชนบทใน
ความรับผดิชอบ  2)  ด าเนินการและควบคุมการบูรณะและบ ารุงรักษาทางหลวงชนบทและสะพาน



 3 

ในความรับผดิชอบ  และ3)  ด าเนินการและให้บริการในงานวิเคราะห์วิจยั ทดสอบและตรวจสอบวสัดุ
และคุณภาพการก่อสร้างทางและสะพานในความรับผดิชอบ  เป็นตน้  

จากการท่ีส านกัทางหลวงชนบทท่ี  12  (สงขลา)  เป็นหน่วยงานราชการท่ีไดจ้ดัตั้งข้ึนใหม่  
ตามกฎหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้  มีบุคลากรท่ีมาจากการหลอมหลายหน่วยงาน  โดยมีภูมิหลงัในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  ท าใหก้ารบริหารของผูบ้ริหารส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)  จะตอ้ง
สร้างทีมงาน สร้างความเขา้ใจโดยปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ให้ตรงกนั  ขจดัปัญหาจากการปฏิบติังาน 
ท่ีหลากหลาย  การปรับแกไ้ขพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงาน  บริหารจดัการ
หน่วยงานใหบุ้คลากรมีขวญัก าลงัใจและละลายพฤติกรรมเดิม  ให้การบริหารงานของส านกัทางหลวง
ชนบทท่ี 12 (สงขลา)  มีความคล่องตวั  รวดเร็ว  มีคุณภาพ  ประสิทธิภาพ  ซ่ึงการท่ีจะด าเนินงาน
ส าเร็จลุล่วงอยา่งมีประสิทธิภาพ บรรลุภารกิจของหน่วยงานนั้น  ส่ิงท่ีส าคญัอยา่งหน่ึง  ท่ีผูบ้ริหาร
ตอ้งค านึงถึงคือ  ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงาน บุคลากรจะ
ปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพหรือไม่ข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายดา้น  ไม่วา่จะเป็นปัจจยัดา้นบุคคล  
ปัจจยัดา้นงานหรือปัจจยัดา้นการจดัการของหน่วยงาน 

จากท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้  ผูว้ิจยัในฐานะท่ีเป็นขา้ราชการพลเรือนสามญัคนหน่ึง ท่ีสังกดั
ส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)  จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)  โดยมุ่งเนน้ไปท่ีการแสวงหาปัจจยัจูงใจต่าง ๆ  
เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่ขา้ราชการในการปฏิบติังาน  ท าให้ขา้ราชการปฏิบติังานอยา่งเต็มความรู้
ความสามารถ  มีความผกูพนัต่องาน  และอุทิศแรงกายแรงใจ  ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
เพิ่มมากข้ึน  ผลจากการศึกษาจะใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ในส านักงานทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) รวมทั้งหน่วยงานอ่ืน ๆ  ท่ีมีลกัษณะคล้ายคลึงกนัให้
เกิดประโยชน์ต่อไป 
 

2.  วตัถุประสงค์การวจิัย 
 

2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของข้าราชการส านกั  
ทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) 

2.2 เพื่อประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท 
ท่ี 12 (สงขลา) 
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3.  กรอบแนวคดิการวจิัย 
 

ในการวิจยัเร่ือง  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักทางหลวง
ชนบทท่ี  12 (สงขลา) ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาจากแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
ของผูท่ี้ไดศึ้กษามาก่อน จึงน ามาเป็นกรอบความคิดท่ีใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 

 

  ตัวแปรต้น     ตัวแปรตาม 

 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสถานะภาพส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา 
- สถานภาพการสมรส 

- ระดบัต าแหน่ง 
- รายไดต้่อเดือน 

- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

- สถานภาพงาน 

ปัจจยัจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน 

- ลกัษณะงาน 

- ความส าเร็จในการท างาน 

- ความรับผิดชอบ 

- การยอมรับนบัถือ 

- ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

- สถานะของอาชีพ 

- ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน 

- การปกครองบงัคบับญัชา 
- ความมัน่คงในการท างาน 

- สภาพการท างาน 

- ผลประโยชน์ตอบแทน 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
- ความสามารถในการปฏิบติังาน 

- ความพยายามในการปฏิบติังาน 

- ความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร 
- ผลการปฏิบติังาน 

- ความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 
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4. สมมติฐานการวจิัย 
 

4.1  สถานภาพส่วนบุคคลของขา้ราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  4.1.1 เพศของข้าราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  4.1.2 อายขุองข้าราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  4.1.3 ระดับการศึกษาของข้าราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  4.1.4 สถานภาพการสมรสของข้าราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  4.1.5 การด ารงต าแหน่งของข้าราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  4.1.6 รายได้ต่อเดือนของข้าราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
  4.1.7 ระยะเวลาการท างานของข้าราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  4.1.8 สถานภาพงานของข้าราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

4.2  ความพึงพอใจของขา้ราชการ  (ลกัษณะงาน, ความส าเร็จในการท างาน,  ความ
รับผิดชอบ, การยอมรับนบัถือ, ความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน, สถานะอาชีพ, ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพื่อนร่วมงาน, การปกครองบงัคบับญัชา, ความมัน่คงใน 
การท างาน, สภาพการท างาน, ผลประโยชน์ตอบแทน)  ส่งผลต่อกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

5. ขอบเขตของการวจิัย 
 

 การวจิยัคร้ังน้ี  จะด าเนินการภายใตข้อบเขตในแต่ละดา้น  ดงัน้ี 
 5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา การวจัิยคร้ังนี ้มุ่งศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ 
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) 2 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัสถานภาพ
ส่วนบุคคล 2) ปัจจยัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
 5.2 ขอบเขตด้านประชากร  การวจิยัคร้ังน้ี  มุ่งศึกษาเฉพาะขา้ราชการท่ีปฏิบติังานใน
ส านักทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)  และส านักงานทางหลวงชนบทจงัหวดัในเขตรับผิดชอบ  
รวม  5 จงัหวดั คือ  ส านกังานทางหลวงชนบทจงัหวดัสงขลา  สตูล  ปัตตานี  ยะลา  และนราธิวาส  
โดยมีขา้ราชการทั้งหมด จ านวน  83  คน  เป็นประชากร 

5.3 ขอบเขตด้านเวลา ผูว้ิจยัได้วางแผนท าการศึกษาระหว่างเดือนธนัวาคม 2553 ถึง
เดือนเมษายน 2554 รวมระยะเวลา 5 เดือน   
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

6.1  ส านักทางหลวงชนบทที ่12 (สงขลา)  หมายถึง  ส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12  (สงขลา)  
และส านกังานทางหลวงชนบทจงัหวดัในเขตรับผิดชอบ  รวม  5  จงัหวดั  คือ ส านกังานทางหลวง
ชนบทจงัหวดัสงขลา  สตูล  ปัตตานี  ยะลา และนราธิวาส 

6.2 ข้าราชการ หมายถึง ขา้ราชการพลเรือนสามญัในสังกัดส านักทางหลวงชนบท 
ท่ี 12 (สงขลา) 

6.3 อายุ  หมายถึง  อายจุริงของขา้ราชการ 
6.4 วุฒิการศึกษา  หมายถึง  การศึกษาขั้นสูงสุดของขา้ราชการนบัถึงปัจจุบนั 
6.5  ต าแหน่งงาน  หมายถึง  ระดบัต าแหน่งของทางราชการในปัจจุบนัท่ีไดรั้บ 
6.6  รายได้  หมายถึง  เงินเดือนท่ีขา้ราชการไดรั้บในแต่ละเดือน 
6.7  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความสามารถ  ความพยายามของขา้ราชการ  

ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ  ถูกตอ้ง  ครบถว้นสมบูรณ์  โดยใชท้รัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
งานส าเร็จตามเป้าหมายทนัตามก าหนดเวลา  และผลการปฏิบติังานมีความพึงพอใจต่อผูรั้บบริการ 

6.8  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความรู้สึกในดา้นบวกของขา้ราชการ
ซ่ึง ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงข้ึน  ตามการไดรั้บการตอบสนองต่อความตอ้งการ  
ของขา้ราชการ  ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัดงัน้ี 

 6.8.1  ลักษณะงาน 
 6.8.2  ความส าเร็จในการท างาน 
 6.8.3  ความรับผิดชอบ 
 6.8.4  การยอมรับนับถือ 
 6.8.5  ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 

  6.8.6  สถานะของอาชีพ 
 6.8.7  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
 6.8.8  การปกครองบังคับบัญชา 
 6.8.9  ความมัน่คงในการท างาน 
 6.8.10  สภาพการท างาน 
 6.8.11  ผลประโยชน์ตอบแทน 
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6.9  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  พลงัท่ีเกิดข้ึนในตวัของขา้ราชการท่ีจะกระตุน้
หรือเร่งเร้าให้บุคคลมีก าลงัใจท างานให้แก่ส านกัทางหลวงชนบทที่ 12 (สงขลา)  อยา่งเต็มใจและ
เตม็ความรู้  ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

6.10  ลักษณะงาน  หมายถึง งานท่ีมีความส าคญั  งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์ 
ทา้ทาย  หรือเป็นงานท่ีสามารถท าไดโ้ดยล าพงั  และจะตอ้งมีลกัษณะดงัน้ี 

 6.10.1  ผู้ปฏิบัติงานต้องมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย 
 6.10.2  ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรับทราบผลส าเร็จในการท างานโดยตรง 
 6.10.3  งานท่ีปฏิบัติจะต้องตรงกับความรู้ความสามารถและความพอใจ 
 6.10.4  งานนั้นจะต้องท าได้ส าเร็จ 
6.11  ความส าเร็จในการท างาน  หมายถึง  การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จส้ิน

และประสบผลส าเร็จอย่างดี  ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ  การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะ
เกิดข้ึน  เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิ่ง 

6.12  ความรับผิดชอบ  หมายถึง  ความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากการได้รับมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบงาน การมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่  การมีความอิสระในการตดัสินใจ
และแสดงความคิดเห็น โดยไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

6.13  การยอมรับนับถือ  หมายถึง  การได้รับการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน
ร่วมงาน  ผูม้าขอรับค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน  การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปของการ ยกยอ่ง
ชมเชยแสดงความยินดี  การให้ก าลงัใจ  หรือการแสดงออกอ่ืนใดให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  
เม่ือไดท้  างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ  การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

6.14 ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน  หมายถึง  การไดรั้บการพิจารณาความดี 
ความชอบอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรมมีโอกาสในการเล่ือนขั้น  เล่ือนต าแหน่งรับเงินเดือนสูงข้ึน 
รวมทั้งการมีโอกาสได้รับการฝึกอบรม  การศึกษาต่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถให้แก่ตนเอง 

6.15  สถานะของอาชีพ  หมายถึง สถานะต าแหน่ง ฐานะขององค์กรและรวมถึงผู ้
ปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีนั้น  เป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมมีเกียรติและศกัด์ิศรี มีความภาคภูมิใจ
จากการท างาน 

6.16  ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน  หมายถึง  
การติดต่อไม่วา่จะเป็นกริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั  มีความเป็นมิตร รู้จกักนั
อย่างกวา้งขวางสนิทสนมกลมเกลียวกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ร่วมมือกนัท างานใหห้น่วยงาน 

6.17  การปกครองบังคับบัญชา  หมายถึง  ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใชใ้นการ
ควบคุมงานเพื่อให้การด าเนินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เช่น การมอบหมายงาน  การสอนงาน 
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ตลอดจนให้ค าแนะน าปรึกษาและรับฟังความคิดเห็นข้อเสนอแนะจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ 
ความยติุธรรมในการบริหาร 

6.18  ความมั่นคงในการท างาน  หมายถึง  ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงใน
งานโดยไม่ถูกออกจากงานโดยง่าย ความย ัง่ยืนของอาชีพ  หรือความมัน่คงของหน่วยงาน  และมี
ความปลอดภยัในชีวิตและสุขภาพจากการปฏิบติังาน รวมถึงความปลอดภยัในการปฏิบติังานจาก
การถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวนจากการท าผดิระเบียบวนิยั 

6.19 สภาพการท างาน หมายถึง  ปัจจ ัยสภาพแวดล้อมที ่เอื ้ออ านวย ต่อการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ ชั่วโมงการท างาน สภาพแวดล้อมทางกายภาพ และสภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น 
อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้าง ๆ 

6.20  ผลประโยชน์ตอบแทน  หมายถึง  เงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บเพียงพอ
ส าหรับมาตรฐานการด ารงชีพ  และสอดคลอ้งกบัปริมาณงานหรือบทบาทในต าแหน่งหนา้ท่ีรวมทั้ง
โอกาสในการเล่ือนขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสมตามท่ีคาดหวงัไว ้

6.21  ความสามารถในการปฏิบัติงาน  หมายถึง การท่ีขา้ราชการมีการแสวงหาความรู้
อยา่งต่อเน่ือง สามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังาน  ความมีทกัษะในการปฏิบติังาน
สามารถแกไ้ขปัญหาอุปสรรคได ้ รวมถึงการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามกฎระเบียบและขอ้บงัคบั
ต่าง ๆ 

6.22  ความพยายามในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การท่ีขา้ราชการมีความรู้สึกท่ีดีต่อการ
ปฏิบติังาน มีความสนใจและตั้งใจปฏิบตัิงาน ตอ้งการท างานให้ประสบผลส าเร็จและมีความ
มานะอดทนไม่ยอ่ทอ้ต่อปัญหาอุปสรรค 

6.23 ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร  หมายถึง  ความร่วมมือตามมาตรการประหยดัพลงังาน
ของหน่วยงาน การท่ีขา้ราชการใชท้รัพยากรในการปฏิบตัิงานอยา่งเหมาะสม  และเกิดประโยชน์สูงสุด 
รวมถึงการดูแลรักษาเคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการท างานเป็นอยา่งดี 

6.24  ผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ผลท่ีเกิดจากการปฏิบติังานของขา้ราชการเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด  การไดรั้บเกียรติ รางวลั  และก าลงัใจจากหน่วยงาน จากบุคลากรท่ีร่วมงาน และการ
เป็นผูท่ี้มีจิตส านึกท่ีดีต่อการปฏิบติังาน 

6.25  ความพงึพอใจของผู้ใช้บริการ  หมายถึง  การใหบ้ริการของขา้ราชการต่อประชาชน
อยา่งมีความเท่าเทียม  รวดเร็วทนัเวลา  มีความเพียงพอ  และต่อเน่ืองดว้ยวธีิการท่ีทนัสมยั 
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7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

7.1 ท าให้ทราบถึงปัจจยัต่าง ๆ ที่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) 

7.2 ท าใหท้ราบถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท
ท่ี 12 (สงขลา) 

7.3 ผลการวิจยัน้ี จะเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารของส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) 
หรือส่วนราชการท่ีมีวฒันธรรมองคก์รและลกัษณะองคก์รท่ีใกลเ้คียงกนั น าไปศึกษาและประยุกตใ์ช้
ในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกบัหน่วยงานตนเอง 
 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การวิจยัเร่ือง  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักทางหลวงชนบทท่ี 
12 (สงขลา)  ผูว้จิยัไดศึ้กษาถึงแนวคิด  ทฤษฎี  และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
2.  แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
3.  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
4.  แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
5.  แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการจูงใจ   
6.  แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 
7.  ลกัษณะการบริหารงานของส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) 
8.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 
  ความหมายของประสิทธิภาพ 
  ในเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ไดมี้นกัวิชาการไดใ้ห้ความเห็นไว ้ หลายท่าน  
ซ่ึงถา้กล่าวถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  มกัจะหมายถึงผลการปฏิบติังาน  ซ่ึงถือเป็นกิจกรรม
อยา่งหน่ึงท่ีมนุษยช่์วยเปล่ียนแปลงปัจจยัน าเขา้เป็นทรัพยากรต่าง ๆ ให้เป็นปัจจยัน าออก  เช่น  สินคา้
และบริการใหบ้งัเกิดประโยชน์แก่คน  องค์กร  สังคม  และประเทศชาติ  การวดัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานแต่ละคนก็เพื่อจะบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของเขาเม่ือเทียบ
กบัเกณฑม์าตรฐาน  นัน่ก็คือ  การเปรียบเทียบกบัเป้าหมาย  นโยบาย  วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ หรือ
เทียบกบัผลการปฏิบติังานของตนเอง และของผูร่้วมงานคนอ่ืน ๆ ก็ได ้ ดงันั้น ผลการปฏิบติังานจึง
ถือเป็นเร่ืองเดียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  กล่าวคือ  เมื่อผลการปฏิบติังานดีก็ถือว่า
ประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานสูง  ถา้ผลการปฏิบติังานไม่ดีก็ถือวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต ่า  
(สุชาดา  กาญจนนิมาน  2541,11)  ส าหรับความหมายในเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดมี้
นกัวชิาการใหค้วามหมายไวด้งัน้ี 
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  จอร์น  ดี. มิลเล็ท  (John  D. Millet 1954  อา้งถึงในอรรถวุฒิ  ตญัธนาวิทย ์2544, 9)  
ใหนิ้ยามวา่  ประสิทธิภาพ  หมายถึง  ผลการปฏิบติังานท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจและไดรั้บผลก าไร
จากการปฏิบติังาน  ซ่ึงความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการให้กบัประชาชน 
โดย พิจารณาจาก 

 1.  การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั (equitable  service) 
 2.  การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา (timely  service) 
 3.  การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ  (ample  service) 
 4.  การใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง  (continuous  service) 
 5.  การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้  (progression  service) 

  เฮอร์เบิร์ต  เอ. ไซมอน (Herbert  A. Simon 1960  อา้งถึงในกนกวรรณ  ธนาเลิศสมบูรณ์ 
2546,8)  กล่าวว่า  ถา้งานใดมีประสิทธิภาพสูงสุด  ให้ดูจากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ (Input) 
กบัผลิตผล (Output)  ท่ีไดรั้บออกมา  ซ่ึงสรุปไดว้า่  ประสิทธิภาพเท่ากบัผลผลิต 
  ถ้าเป็นหน่วยงานราชการของรัฐ  จะบวกความพึงพอใจของผูรั้บบริการเขา้ไปดว้ย  
เขียนเป็นสูตรไดด้งัน้ี 
    E = (O – I) + S 
    E = ประสิทธิภาพของงาน (Efficient) 
    O = ผลผลิตหรือผลงานท่ีไดรั้บออกมา (Output) 
    I = ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชไ้ป (Input) 
    S = ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา (Satisfaction) 

ที.เอ. ไรอนั และพี.ซี. สมิทธ์ (T.A. Ryan and P.C. Smith 1954  อา้งถึงในปัญญา 
บูรณะนนัทสิริ 2550, 9) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพของบุคคลวา่ เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ 
ในแง่บวก กบัส่ิงท่ีทุ่มเทใหก้บังาน เช่น  ความพยายามท่ีไดรั้บจากงานนั้น 

ทิพาวดี  เมฆสวรรค์  (2538, 2)  ช้ีให้เห็นว่าประสิทธิภาพในระบบราชการมีความหมาย
รวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัได้หลายมิติ  ตามแต่วตัถุประสงค์ท่ี
ตอ้งการพิจารณา คือ 

1.  ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต  (input) ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากร
การบริหาร คือ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า  และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

2.  ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ไดแ้ก่  การท างานท่ีถูกตอ้ง
ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว  และใชเ้ทคโนโลยท่ีีสะดวกกวา่เดิม 
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3.  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ไดแ้ก่  การท างานที่มีคุณภาพ เกิด
ประโยชน์ต่อสังคม  เกิดผลก าไร  ทนัเวลา  ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและบริการเป็น 
ท่ีพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 

ชุบ  กาญจนประกร  (2502  อา้งถึงในปัญญา  บูรณะนนัทสิริ  2550, 10)  กล่าวว่า  
ประสิทธิภาพเป็นแนวความคิดหรือความมุ่งมาดปรารถนาในการบริหารงานในระบอบประชาธิปไตย  
ในอนัท่ีจะท าให้การบริหารราชการได้ผลสูงสุด  คุม้กบัท่ีไดใ้ชจ่้ายเงินภาษีอากร  ในการบริหารงาน
ประเทศ  และผลสุดทา้ยประชาชนไดรั้บความพึงพอใจ 

อุทยั  หิรัญโต (2525, 123) กล่าววา่  ประสิทธิภาพในทางราชการหมายรวมถึงผลการ
ปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจ  และประโยชน์แก่มวลมนุษย  ์ (human  Satisfaction  and  
benefit  produced) และยงัตอ้งพิจารณาถึงคุณค่าทางสังคมดว้ย  โดยการน าเวลาเขา้มาพิจารณาดว้ย 

ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ  (2552, 130)  ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพไว ้ดงัน้ี       
ประสิทธิภาพ  หมายถึง  การสนับสนุนให้มีวิธีการบริหารท่ีจะได้รับผลดีมากท่ีสุด  

โดยส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยท่ีสุด  คือ  การลดค่าใช้จ่ายทางด้านวตัถุและบุคลากรลง ในขณะท่ี
พยายามเพิ่ม     ความแม่นตรง  ความเร็ว  และความราบเรียบของการบริหารใหม้ากข้ึน 

 ธงชยั  สันติวงษ ์ (2526, 198) นิยามวา่ประสิทธิภาพ  หมายถึง  กิจกรรมทางดา้นการ
บริหารบุคคลท่ีไดเ้ก่ียวขอ้งกบัวิธีการ  ซ่ึงหน่วยงานพยายามท่ีจะก าหนดให้ทราบแน่ชดัวา่  พนกังาน
ของตนสามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด 

วิรัช  สงวนวงศ์วาน (2531 อ้างถึงในอรรถวุฒิ  ตญัธนาวิทย์ 2544, 9)  กล่าวว่า 
ประสิทธิภาพ การบริหารงาน จะเป็นเคร่ืองช้ีวดัความเจริญก้าวหน้า หรือความลม้เหลวขององคก์ร  
ผูบ้ริหารที่เช่ียวชาญจะเลือกการบริการท่ีเหมาะสมกบัองค์กรของตน  และน าไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์
สูงสุด 

สมพงษ ์ เกษมสิน ( 2525 อา้งถึงในวิศรุต  มีแก้ว  2542, 10)  ได้อธิบายความหมาย
ของประสิทธิภาพวา่หมายถึง  การด าเนินงานให้เป็นไปตามท่ีคาดหมายไว ้ หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงก็
คือ  การท างานท่ีตอ้งการให้ได้รับประโยชน์สูงสุด  และการท่ีจะพิจารณาวา่งานใดมีประสิทธิภาพ
หรือไม่ก็พิจารณาไดจ้ากผลงาน 

พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน  พุทธศกัราช 2542 (2546, 667)  ไดใ้ห้แนวคิด
เก่ียวกบัประสิทธิภาพวา่หมายถึง  ความสามารถอนัท าใหเ้กิดผลในงาน 

ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันท์ (2543, 198) ได้ให้ความหมายว่าประสิทธิภาพ หมายถึง  
ความสามารถในการใช้ทรัพยากรให้บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ โดยพิจารณาจากความสามารถใน
การแปรรูปปัจจยัน าเขา้  (Inputs) ใหเ้ป็นผลท่ีตอ้งการ 
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จากความหมายที่กล่าวมาสรุปได้ว่า  ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน  หมายถึง  
ความสามารถ  ความพยายาม  ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ ถูกตอ้ง ครบถ้วนสมบูรณ์โดย 
ใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด งานส าเร็จตามเป้าหมายทนัตามก าหนดเวลา  และผลการ 
ปฏิบติังานมีความพึงพอใจต่อผูรั้บบริการ 

 
  องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

การปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพนั้น  มีองคป์ระกอบหลายดา้นประกอบเขา้ดว้ยกนั  
เพื่อให้การปฏิบติังานส าเร็จตามความมุ่งหมายซ่ึงผลการปฏิบติังานนั้นจะตอ้งสนองตอบความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐานของบุคคลได ้ ซ่ึงองคป์ระกอบเหล่านั้นจะเป็นแรงผลกัดันให้บุคคลมีความคิด  ความหวงั  
ความภาพภูมิใจ  มีอารมณ์  และความทะเยอทะยานอนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยตรง 

Locke  (1976 อา้งถึงในปัญญา  บูรณะนนัทสิริ  2550, 14-15)  กล่าววา่  องคป์ระกอบ
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในงานมีดว้ยกนั  9 ประการ  คือ 

1.  ตวังาน  (work)  ไดแ้ก่  ความน่าสนใจของงาน  ความยากง่ายของงาน  โอกาส
เรียนรู้หรือศึกษางาน  โอกาสท่ีจะท างานส าเร็จ  การควบคุมการท างาน  และวธีิการท างาน 

2.  เงินเดือน  (pay)  ไดแ้ก่  จ  านวนเงินท่ีได้รับ  ความเท่าเทียมและความยุติธรรมใน
การจ่ายเงินเดือนของหน่วยงาน 

3.  การเลื่อนต าแหน่ง  (promotion)  ได้แก่  โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน  
ความยติุธรรมในการเล่ือนต าแหน่งของหน่วยงานและหลกัการในการเล่ือนต าแหน่ง 

4.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (recognition)  ไดแ้ก่  การไดรั้บการยกย่องชมเชยใน
ผลส าเร็จของงาน  ความเช่ือมัน่ในผลงาน 

5.  ผลประโยชน์เก้ือกูล  (benefits)  บ าเหน็จบ านาญตอบแทน  สวสัดิการการ
รักษาพยาบาล  ค่าใชจ่้ายระหวา่งการลา  วนัหยดุประจ าปี 

6.  สภาพการท างาน  (working  condition) ไดแ้ก่ ชัว่โมงการท างาน  ช่วงเวลาพกั  
เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างาน  อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ  ความช้ืน  ท่ีตั้งและรูปแบบการก่อสร้าง  
อาคารสถานท่ีท างาน 

7.  การนิเทศงาน (supervision)  ไดแ้ก่  วิธีการและเทคนิคในการนิเทศงาน  การให้คุณ
ใหโ้ทษ  ความมีมนุษยส์ัมพนัธ์  และทกัษะในดา้นการบริหารของผูนิ้เทศ 

8.  เพื่อนร่วมงาน  (co – workers)  ไดแ้ก่  ความรู้ความสามารถของเพื่อนร่วมงาน การ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัและความมีมิตรภาพอนัดีต่อกนั 
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9.  หน่วยงานและการจดัการ  (company  and  management) ไดแ้ก่  ความเอาใจใส่ 
บุคลากรในหน่วยงาน  นโยบายการบริหารงานของหน่วยงาน 

สมพงษ ์ เกษมสิน  (2521อา้งถึงในกนกวรรณ  ธนาเลิศสมบูรณ์ 2546, 10)  ไดก้ล่าวถึง
แนวคิด  Herring  Emerson  ท่ีเสนอแนวความคิดเก่ียวกบัการท างานใหมี้ประสิทธิภาพในหนงัสือ  
The  Twelve  Principles  of  Efficiency  ซ่ึงได้รับยกยอ่งและกล่าวขวญักนัมาก โดยมีหลกั  12  ประการ 
ดงัน้ี 

1.  ความเขา้ใจและก าหนดแนวความคิดในการท างานให้กระจ่าง 
2.  ใหห้ลกัสามญัส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 
3.  ค าปรึกษาแนะน าตอ้งสมบูรณ์และถูกตอ้ง 
4.  รักษาระเบียบวนิยัในการท างาน 
5.  ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 
6.  การท างานตอ้งเช่ือถือได ้ มีความฉบัพลนั  มีสมรรถภาพ  และมีการลงทะเบียนไว้

เป็นหลกัฐาน 
7.  งานควรมีลกัษณะแจง้ให้ทราบถึงการด าเนินงานอยา่งทัว่ถึง 
8.  งานส าเร็จทนัเวลา 
9.  ผลงานไดม้าตรฐาน 
10. การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได ้
11. ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการฝึกสอนงานได ้
12. ใหบ้  าเหน็จรางวลัแต่งานท่ีดี 
นฤมล  กิตตะยานนท์  (2527 อา้งถึงใน วรจิตร หนองแก 2540, 19-20)  ไดเ้สนอว่า 

การปฏิบติังานของแต่ละคนจะถูกก าหนดโดย 3 ส่วน ดงัน้ี 
1.  คุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล  (Individual Attibutes) แบ่งออกเป็น  3  กลุ่ม ดงัน้ี 
 1.1 Demographic Characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัเพศ อายุ เช้ือชาติ 

เผา่พนัธ์ุ 
 1.2 Competency  Characteristics  เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัดา้นความรู้ ความ สามารถ 

ความถนดั และความช านาญของบุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะไดม้าจากการศึกษา  อบรมและสั่ง
สมประสบการณ์ 

 1.3  Psychological  Characteristics  เป็นคุณลกัษณะทางดา้นจิตวิทยา  ไดแ้ก่ ทศันคติ  
ค่านิยม  การรับรู้ในเร่ืองต่าง ๆ รวมทั้งบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลดว้ย 
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2.  ระดบัความพยายามในการท างาน (Work Effort) ซ่ึงจะเกิดข้ึนจากการมีแรงจูงใจในการ
ท างาน ไดแ้ก่  ความตอ้งการ  แรงผลกัดนั อารมณ์  ความรู้สึก  ความสนใจ  ความตั้งใจ  เพราะคนท่ีมี
แรงจูงใจในการท างานสูงจะมีความพยายามในการท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจให้แก่การท างานมาก 
กวา่ผูมี้แรงจูงใจในการท างานต ่า 

 3  แรงสนบัสนุนจากองคก์ารหรือหน่วยงาน  (Organization Support)  ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน  
ความยติุธรรม  การติดต่อส่ือสาร  และวธีิการมอบหมายงานซ่ึงมีผลต่อก าลงัใจผู ้ปฏิบติังาน 
  นอกจากองคป์ระกอบท่ีกล่าวมาขา้งตน้  ความพึงพอใจในการปฏิบติังานก็เป็นองคป์ระกอบ
ส าคัญท่ีจะท าให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงข้ึนด้วย  นักวิชาการหลายท่าน  ได้ให้
ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบติังานซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 

Ghiselli  and  Brown  (1965 อา้งถึงในปัญญา  บูรณะนนัทสิริ  2550, 14)  ไดก้ล่าวถึง
องค์ประกอบท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพท่ีส าคญั  มี 5  ประการ 
คือ 

1.  ระดบัอาชีพ  ถา้อาชีพน้ีอยูใ่นสถานะสูง  เป็นท่ียอมรับนบัถือของคนทัว่ไปก็จะเป็น
ท่ีพึงพอใจของผูป้ระกอบอาชีพนั้น 

2.  สภาพการท างานตอ้งมีลักษณะสะดวก  สบาย เหมาะสมแก่การปฏิบติังาน 
3.  อายผุูป้ฏิบติังานท่ีมีอายรุะหวา่ง  25 – 34  ปี  และระหวา่ง 45 – 58  ปี  มีความพอใจ

ในงานนอ้ยกวา่กลุ่มอายอ่ืุน ๆ 
4.  รายได ้ ไดแ้ก่  รายไดป้ระจ าและรายไดพ้ิเศษจะตอ้งเป็นธรรม 
5.  คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา ได้แก่  การมีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่าง

หวัหนา้งานและคนงาน  การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องงาน 
ภิญโญ  สาธร  (2523, 360-361)  กล่าวว่า  บุคลากรจะปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพตอ้งอาศยัการจูงใจหลายดา้นท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
1.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ  เช่น  เงิน  และส่ิงของ 
2.  ส่ิงจูงใจเป็นโอกาส  เช่น  การให้โอกาสท่ีจะมีช่ือเสียงดีเด่น  มีเกียรติยศ  และ

โอกาสไดต้ าแหน่งงานสูงข้ึน 
3.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นสถานภาพของการท างาน  ซ่ึงอาศยัวตัถุเป็นหลกั  เช่น  ใหท่ี้นัง่ท างาน

ดี  มีหอ้งท างานส่วนตวั  เคร่ืองพิมพดี์ด  มีรถประจ าต าแหน่ง  ฯลฯ 
4.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นสภาพการท างาน  ซ่ึงไม่เก่ียวกบัวตัถุ  เช่น  สภาพสังคมของครูใน

โรงเรียนช่วยใหโ้รงเรียนน่าอยู่  ครูรักใคร่ชอบพอกนัไม่แบ่งกลุ่มแบ่งพวก  ครูทุกคนอยู่ในฐานะ
ทดัเทียมกนัทั้งในดา้นทางสังคม  เศรษฐกิจ  และการศึกษา  ครูไม่มีความแตกต่างกนัมากนกัในทุกดา้น ๆ  
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5.  การบ ารุงขวญัหรือเร้าใจและสร้างความรู้สึกใหเ้กิดกบัครูทั้งหลายวา่ตนมีส่วนร่วม
อยา่งส าคญัในการสร้างช่ือเสียงให้โรงเรียน หรือมีส่วนในการแก้ไขสถานการณ์ส าคญัต่าง ๆ  
ของโรงเรียน 

ปรัศนี  พิณอ าพรไพศาล  (2542 อา้งถึงในมนัทนา  วุน่หนู  2551, 19)  ไดใ้ห้ความหมายวา่  
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  เป็นความรู้สึกนึกคิดในทางบวกของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนท่ีมีต่องาน  
และปัจจยัหรือองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานนั้น ๆ  ซ่ึงสามารถตอบสนองความตอ้งการทางดา้น
ร่างกายและจิตใจของผูท้  างานจะท าให้เกิดทศันคติท่ีดีต่อการท างาน  อนัจะส่งผลต่อความส าเร็จใน
การท างานและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์  (2544 อา้งถึงในมนัทนา  วุน่หนู  2551, 19)  ไดใ้ห้ความหมายวา่  
ความพึงพอใจในการท างานเป็นความรู้สึกรวมของบุคคลท่ีมีต่อการท างานในทางบวก เป็นความ สุขของ
บุคคลที่เกิดจากการปฏิบตัิงานและได้รับผลตอบแทน  คือ ผลที่เป็นความพึงพอใจที่ท  าให้
บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น  มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน  มีขวญัและก าลงัใจ  ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผล
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน  รวมทั้งการส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตาม
เป้าหมายขององคก์รปฏิบติัต่องานท่ีท า 

จากองค์ประกอบในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุดนั้น  
สรุปไดว้า่  การจูงใจ  และความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน  เม่ือบุคคลมีทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบตัิงาน  หรือไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการดา้น
ต่าง ๆ  เช่น  สภาพการปฏิบติังาน  การได้รับการยกย่อง การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  ความ
ยุติธรรมดา้นผลตอบแทน  เป็นตน้  ความรู้สึกพอใจจากการไดรั้บการตอบสนองนั้น จะท าให้การ
ปฏิบติังานดีข้ึน  มีความมุ่งมัน่  เกิดความกระตือรือร้น  มีขวญัและก าลงัใจท่ีดี  ยอมทุ่มเท  เสียสละ
ทั้งกายและใจ  และสติปัญญาให้กบัการปฏิบติังานส่งผลถึงความสามารถปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ
และมีประสิทธิภาพของงานและองคก์ร 

 
2.  แนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน 
 
 ความพึงพอใจของผู ้ปฏิบัติงาน  ถือเป็นปัจจัยหน่ึงท่ี มีความส าคัญอย่างยิ่ งต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร  เพราะเม่ือผูป้ฏิบติังานมีความพึง-พอใจ  
มีความสุขในการด ารงชีวิตอยูใ่นองคก์ร  และได้รับการยอมรับจากผูบ้ริหารและเพื่อร่วมงาน  ก็จะ
ส่งผลท าให้การปฏิบตัิงานของผูป้ฏิบตัิงานในองค์กรเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ (พะยอม วงศ์
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สารศรี  2538, 5) ขณะเดียวกนัก็ได้มีวิชาการหลาย ๆ คน ไดใ้ห้ความหมายและค าจ ากดัความ
ของความพึงพอใจในงานไวแ้ตกต่างออกไป ดงัท่ีจะกล่าวถึงต่อไปน้ี  คือ 
 กู๊ด  (Good  1973  อา้งถึงในอมรพนัธ์  สุนทรวิภาต  2548, 16)  ไดก้ล่าวไวว้า่  ความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง คุณภาพ สภาพ หรือระดบัความพึงพอใจของบุคคลซ่ึงเป็นผลมา
จากความสนใจในงานและทศันคติของผูน้ั้นท่ีมีต่อการท างานในทางบวก 
 แอปเปิลไวท ์ (Applewhite  1965  อา้งถึงในสถิต  ค  าลาเล้ียง 2544, 32)  ไดใ้ห้ความหมาย
ของความพึงพอใจวา่  คือ  ความสุขท่ีเกิดข้ึนจากสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ  จากการปฏิบติังานกบั
เพื่อนร่วมงานตลอดจนการมีทศันคติท่ีดีต่องานและความพอใจจากรายได้  ท่ีได้รับการตอบแทน
จากการปฏิบติั 
 โยเดอร์  (Yoder 1958 อา้งถึงในสถิต ค าลาเล้ียง 2544, 33)  ไดใ้ห้ความหมายของความ
พึงพอใจว่า  เป็นความพอใจและเต็มใจในการท่ีจะปฏิบติัจะมีความพึงพอใจก็ต่อเม่ือ เขาไดรั้บ
ผลประโยชน์ตอบแทนจากการปฏิบติังานนั้นดว้ย  ผลประโยชน์ท่ีกล่าวถึงน้ีเป็นผลประโยชน์ทั้งใน
ดา้นวตัถุและจิตใจ  ซ่ึงสามารถท่ีจะตอบสนองต่อความตอ้งการพื้นฐานของผูป้ฏิบติังานได ้
 วรูม  (Vroom 1964  อา้งถึงในสุชาดา  กาญจนนิมาน  2541, 30-31)  ไดใ้ห้ความหมาย  
ความพึงพอใจในการท างาน  หมายถึง  ผลท่ีเกิดจากการท่ีบุคคลเขา้ไปมีส่วนร่วมในงานท่ีตนเองท า  
ซ่ึงความพึงพอใจในการท างานนั้นมีความหมายท่ีใช้แทนกนัได้กบัทศันคติในการท างาน  โดยท่ี
ทศันคติดา้นบวกแสดงใหเ้ห็นถึงความพึงพอใจในการท างาน  และทศันคติดา้นลบจะแสดงให้เห็น
ถึงความไม่พึงพอใจในการท างาน 
 George Strauss & Leonard R. Sayles (1960 อา้งถึงในกนกวรรณ  ธนาเลิศสมบูรณ์ 
2546, 11)  ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกพอใจในงานท่ีท า  โดยเฉพาะงานนั้นให้ผลประโยชน์
ตอบแทนท่ีผูป้ฏิบติัควรจะไดรั้บ  เช่น  ค่าจา้ง  เงินเดือน  ส่ิงเก้ือกูลต่าง ๆ  ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมให้เกิด
ความกา้วหน้า  เกิดความมัน่คงปลอดภยั  ได้รับความพอใจสูงสุดทั้งในทางวตัถุและจิตใจ  ท าให้
บุคคลเตม็ใจปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งดีท่ีสุด 
 ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ  (2552, 351)   กล่าวถึงความหมายของความพึงพอใจไวว้า่  ความพึงพอใจ  
หมายถึง  ระดบัของความโนม้เอียงทางดา้นทศันคติในเชิงบวก  ท่ีบุคลากรมีต่อการไดเ้ขา้มาเป็นสมาชิก 
ขององคก์าร 
 สร้อยตระกลู  อรรถมานะ  (2542, 133)  กล่าววา่ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทศันคติ 
หรือความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบโดยเฉพาะของผูป้ฏิบติังานซ่ึงเก่ียวกบังาน 
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 นอกจากน้ียงักล่าวถึงเอด็วนิ  เอ. ล็อค  (Edwin A. Locke)  วา่ไดนิ้ยามความพึง-พอใจ
ในงานไวว้า่เป็นภาวะทางอารมณ์  ซ่ึงเป็นผลจากการรับในผลงานของบุคคลบุคคลหน่ึงหรือประสบการณ์
ในงานของบุคคลบุคคลหน่ึง 
 กิติมา  ปรีดีดิลก  (2529, 322) กล่าวถึงความหมายของความพึงพอใจไวว้า่ ความพึงพอใจ 
ในการท างานนั้น หมายถึง  ความรู้สึกท่ีชอบหรือพอใจท่ีต่อองคป์ระกอบและส่ิงจูงใจในดา้นต่าง ๆ  
ของงานและผูป้ฏิบติังานนั้นไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของเขาได ้ 
 ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์  ( 2535  อา้งถึงในพิชิต  พิทกัษเ์ทพสมบติั  และคณะ 2552, 14 )  
กล่าววา่ความพึงพอใจในการท างานวา่  เป็นความรู้สึกรวมของบุคคลท่ีมีต่อการท างานในทางบวก  
เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน  และไดรั้บผลตอบแทนคือ  ผลท่ีเป็นความพึงพอใจ
ท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน  รวมถึงขวญัและก าลงัใจ 
 ธงชยั  สันติวงษ ์ (2533 อา้งถึงในพิชิต  พิทกัษเ์ทพสมบติั  และคณะ 2552, 14)  กล่าววา่
ความพึงพอใจในงานหมายถึง   ความรู้สึกของบุคคลภายในกลุ่ม  และฐานะความเป็นอยูข่องเขาเหล่านั้น  
เป็นเร่ืองของการพิจารณาวา่เขาควรได้รับความพอใจชนิดไหน  อยา่งไร  เช่น ดา้นงานท่ีท า อตัรา
ค่าจา้ง  เงินเดือน  สภาพแวดลอ้ม สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นตน้ 
 จากความหมายของความพึงพอใจของนักวิชาการหลาย ๆ คนท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้จึง
อาจสรุปโดยรวมไดว้า่  ความพึงพอใจ  หมายถึงความรู้สึก  ทศันคติท่ีดี  ของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อหน่วยงาน 
หรือองค์กรท่ีเขาปฏิบติังานอยู่ในด้านต่าง ๆ  เช่น รายได้  ค่าตอบแทน  การได้รับการสนับสนุน
อุปกรณ์ในการปฏิบติังาน  สภาพแวดล้อมของการปฏิบติังาน  กฎเกณฑ์ระเบียบปฏิบติังาน  ฯลฯ 

 

3.  แนวคดิเกีย่วกบัการจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 

 การจูงใจ  (motivation)  มีความหมายตามพจนานุกรมฉบบัเฉลิมพระเกียรติ  พ.ศ. 2530  วา่ 
“ชกัน าหรือเกล้ียกล่อมเพื่อให้เห็นคลอ้ยตาม”  ซ่ึงการจูงใจน้ีเป็นวิธีการหน่ึงท่ีกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานมี
ความต่ืนตวั  กระตือรือร้น  และพร้อมท่ีจะท างานให้กบัองคก์รอยา่งเต็มความรู้ความสามารถ  การสร้าง
แรงจูงใจนบัวา่มีความส าคญัทางการบริหารงานเป็นอยา่งยิ่ง  เร่ืองจากการ ท่ีบุคคลหรือผูป้ฏิบติังานจะ
ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานเกิดผลงานท่ีดีก็ข้ึนอยู่กบัการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหาร
ในองค์การนั้น  ซ่ึงความหมายของการจูงใจน้ีมีนักวิชาการหลายท่านให้ไวด้งัน้ี 
 ฟลิปโป  (Flippo 1971 อา้งถึงในสุชาดา  กาญจนนิมาน  2541, 21)  ไดใ้ห้ความหมาย  การ
จูงใจ  หมายถึง  การกระตุน้หรือการเร่งเร้า  เพื่อท าให้เกิดอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของคน อนัจะเป็นผล
ใหค้นเกิดความรู้สึกภายในท่ีเป็นพลงั  ท่ีจะด าเนินการใด ๆ  หรือแสดงพฤติกรรมใหมุ้่งไปสู่เป้าหมาย  
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ท่ีตอ้งการ  ทั้งน้ีการกระตุน้หรือการเร่งเร้าท่ีจะด าเนินการเพื่อสนองความตอ้งการ หรือความปรารถนา
ต่าง ๆ  ใหเ้ป็นท่ีพอใจนั้น  จะมีทั้งท่ีวา่ดว้ยวธีิการเชิงบวก  (ปฏิฐาน)  และเชิงลบ (นิเสธ) 
 Stephen  P. Ropbins  (1980 อา้งถึงในวนัชัย  มีชาติ 2551, 70)  ไดนิ้ยามแรงจูงใจวา่  
เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกซ่ึงผูท่ี้มีแรงจูงใจ  จะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานมากกว่าผูท่ี้ไม่มี
แรงจูงใจ  แรงจูงใจจะเป็นความเต็มใจในการกระท าบางส่ิงบางอยา่งซ่ึงข้ึนอยู่กบัความสามารถในการ
กระท าบางส่ิงบางอย่างซ่ึงข้ึนอยู่ก ับความสามารถในการกระท าการดงักล่าว  เพื่อตอบสนอง
ความพอใจของบุคคล  
 Judith  R. Gordon  และคณะ  (1990  อา้งถึงในวนัชยั  มีชาติ 2551, 69)  ไดใ้ห้ความหมาย
ของแรงจูงใจไวว้่า  เป็นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
ซ่ึงการจูงใจจะท าให้ผลงานขององค์การสูงข้ึน 
 สมพงษ ์ เกษมสิน  (2521อา้งถึงในขวญัใจ  มีทิพย ์2543, 16)  ไดก้ล่าวถึงการจูงใจวา่
หมายถึง  ความพยายามท่ีจะชกัจูงให้ผูอ่ื้นแสดงออกหรือปฏิบตัิตามส่ิงจูงใจ  ซ่ึงส่ิงจูงใจอาจมีทั้งจาก
ภายใน  และภายนอกบุคคลนั้น ๆ  และมูลเหตุจูงใจอนัส าคญัของบุคคล  ก็คือความตอ้งการ  (needs)  
ท่ีมีต่อส่ิงต่าง ๆ นั้นเอง 
 เติมศกัด์ิ  คทวณิช  (2546, 149) ไดก้ล่าวถึงการจูงใจวา่  หมายถึง  กระบวนการของการ
ใชปั้จจยัทั้งหลายท่ีจะท าให้บุคคลเกิดความตอ้งการเพื่อสร้างแรงขบัและแรงจูงใจไปกระตุน้ร่างกาย
ใหเ้กิดพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายท่ีไดว้างไว ้ โดยปัจจยัดงักล่าวนั้นอาจจะเป็นส่ิงเร้าภายนอกกบัส่ิง
เร้าภายในหรือทั้งสองประการก็ได ้
 พิทยา  บวรวฒันา  (2552, 29)  ไดก้ล่าวถึงการจูงใจว่า  หมายถึง  การสร้างความปรารถนา
ในตวัคนท่ีจะท าบางส่ิงบางอยา่ง  เพื่อให้การกระท านั้นเป็นตวัสนองความตอ้งการของปัจเจกบุคคล  
คนท่ีความตอ้งการยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็นคนที่มีความเครียดและความเครียดน้ีจะเป็นตวั
ผลกัดนัท าใหปั้จเจกบุคคลนั้นขยนัท างาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการ  หรือเป้าหมายบางอยา่งของตน 
 พยอม  วงศส์ารศรี  (2533  อา้งถึงในขวญัใจ  มีทิพย ์2543, 16)  ไดก้ล่าวถึงการจูงใจวา่  
หมายถึง  การน าปัจจยัต่าง ๆ  ไดแ้ก่  การท าให้ต่ืนตวัการคาดหวงั  การใชเ้คร่ืองล่อ  และการลงโทษ  
มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทาง  เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย   หรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการ 
 สิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ  (2541, 106)  ไดก้ล่าวถึงการจูงใจวา่  หมายถึง  การท่ีบุคคล
ไดรั้บการกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรม  ในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ  อย่างมีพลงั  มีคุณค่า มีทิศทางท่ี
ชดัเจน  ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ  เต็มใจ  ความพยายาม  หรือพลงัภายในตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพูน
ความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจ
สูงสุด 
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 ราณี  อิสิชยักุล  (2540, 183)   ไดก้ล่าวถึงการจูงใจวา่  หมายถึง การชกัน าให้คนแสดง
พฤติกรรมท่ีตอ้งการเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์  และสุพิน  เกชาคุปต์ (2553, 8-40) ได้กล่าวถึงการจูงใจว่า 
หมายถึง กระบวนการในการสร้างแรงจูงใจท่ีบุคคลหรือองคก์ารก าหนดข้ึนเพื่อท าให้บุคคลเกิดพลงั
ใจข้ึนมา 
 ธงชยั  สันติวงษ ์ (2526 อา้งถึงในอมรพนัธ์  สุนทรวิภาต  2548, 19)  ไดใ้ห้ความหมาย  
การจูงใจ  หมายถึง  กลุ่มของทศันคติท่ีมีอยู่ในตวับุคคลนั้นท่ีใช้ส าหรับปฏิบติัตอบต่อกรณีต่าง ๆ  
โดยมีเป้าหมายและทิศทางท่ีแน่นอน  แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงที่มีอยูภ่ายในท่ีมีแรงผลกัดนัและมีทิศทาง
ท่ีใชก้ ากบัพฤติกรรมของมนุษย ์ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ  (2552, 258)  ไดใ้ห้ความหมาย  การจูงใจ  หมายถึง  ระดบัความพร้อม
ของพนกังานท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ ซ่ึงระดบัความพร้อมเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ  เช่น  
ความส าเร็จ  การท่ีผลงานเป็นท่ียอมรับ  ความรับผิดชอบ  ความเจริญเติบโตส่วนบุคคล  และงานในตวั
ของมนัเอง  ภายหลงัความตอ้งการขั้นพื้นฐาน  เช่น  เงินเดือน  สภาพความมัน่คงในงานและสภาพการ
ท างานไดรั้บการตอบสนองแลว้ 
 วลยัลกัษณ์  ผดุงเจริญ  (2540 อา้งถึงในอมรพนัธ์  สุนทรวิภาต 2548, 19)  ไดใ้ห้
ความหมาย  การจูงใจ  หมายถึง  การกระตุน้ใหบุ้คคลแต่ละบุคคลหรือหมู่คณะไดมี้โอกาสมีก าลงัใจ
ท างานใหแ้ก่ องค์การหรือหน่วยงานอยา่งเตม็ใจ  และเต็มความรู้ความสามารถ  การสร้างแรงจูงใจ  
จึงเป็นเร่ือง เก่ียวกบัการท าใหค้นขององคก์ารท างานอยา่งมีประสิทธิภาพเท่าท่ีจะเป็นไปได ้
 จากความหมายท่ีกล่าวมา  สรุปได้ว่าแรงจูงใจเป็นสภาวะของความเต็มใจในการท างาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยสามารถตอบสนองความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน ไดด้ว้ย  
ซ่ึงการสร้างแรงจงูใจน้ีจะเป็นหน้าท่ีประการหน่ึงของผูบ้ริหารและผูท่ี้ถูกจูงใจนั้นจะตอ้ง  มีความ 
สามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีดงักล่าวไดด้ว้ย  
 

4.  แนวคดิเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจทีก่่อให้เกดิความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน 
 
ส่ิงจูงใจเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัในการปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ี 

ก าหนดไว ้ การท่ีบุคคลในองคก์ารเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานมากหรือนอ้ยก็ข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบ
ของส่ิงจูงใจต่าง ๆ  ท่ีผูบ้ริหารงานในองค์การจะน ามาใช้  ถา้ผูบ้ริหารในองคก์ารสามารถน าส่ิงจูงใจมา
ใชก้บับุคลากรแลว้ตรงกบัความตอ้งการของเขา  บุคลากรนั้นย่อมเกิดความพึงพอใจในงานมาก การ
ปฏิบติังานย่อมเกิดประสิทธิภาพสูงข้ึน  ดงันั้น ส่ิงจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความพอใจในการท างานจึงเป็น
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ส่ิงจ าเป็นอย่างหน่ึงของผูบ้ริหาร   ซ่ึงส่ิงจูงใจท่ีใหบุ้คลากรเกิดความพอใจในงาน ได้มีนักวิชาการ
กล่าวถึงองคป์ระกอบต่าง ๆ ไวห้ลายท่าน คือ 

กมล  ชูทรัพย ์ และเสถียร  เหลืองอร่าม  (2526, 552-553)  ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีท าให้ผู ้
ปฏิบติังานเกิดความพึงพอใจวา่  ไดแ้ก่ 

1.  ค่าจา้งแรงงานท่ีเหมาะสม 
2.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัตรงกบัความตอ้งการของผูป้ฏิบติั 
3.  การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี 
4.  การมีหวัหนา้งานท่ียติุธรรมและเป็นกนัเอง 
5.  งานท่ีปฏิบติัมีความมัน่คง 
6.  โอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
7.  มีความเป็นประชาธิปไตยในการปฏิบติังาน 
8.  ส่ิงแวดลอ้มทางวตัถุท่ีเหมาะสม 
9.  การปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีระบบ 
กิติมา  ปรีดีดิลก  (2529, 331)  ไดก้ล่าวถึงแนวความคิดของ  กิลเมอร์  (Gilmer)  ไวว้า่

กิลเมอร์ ไดจ้  าแนกองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานไว ้ 10  ประการ  คือ 
1.  ความมัน่คงปลอดภ ั (Security)  ไดแ้ก่ความมัน่คงในการท างาน  การไดท้  างานตาม

หนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ  และไดรั้บความเป็นธรรม 
2.  โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน  (Opportunity  for  Advancement)  เช่น  การมีโอกาส

เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน  การมีโอกาสไดรั้บส่ิงตอบแทนจากความสามารถในงานท่ีท า 
3.  พอใจในการจดัการ (Company  and  Management)  ไดแ้ก่ความพึงพอใจในงาน ท่ีท า  

และความพึงพอใจในการจดัการ 
4.  ค่าจา้ง (Wages)  มีความรู้สึกพอใจในค่าจา้ง  และรู้สึกสมเหตุสมผลในส่ิงตอบแทน

นั้น ๆ 
5.  ลกัษณะงานท่ีท า  (Intrinsic  Aspects  of  the  Job)  ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจใน

งานท่ีท า  หากไดท้  างานตรงความตอ้งการและความถนดั 
6.  การบงัคบับญัชา  (Supervision  มีส่วนท าใหเ้กิดการพึงพอใจในการท างานได ้
7.  ลกัษณะทางสังคม  (Social  Aspects  of  the  Job)  หากผูป้ฏิบติังานสามารถท างาน

ร่วมกบัคนอ่ืน ๆ  ไดอ้ยา่งมีความสุข  ก็จะเกิดความพึงพอใจในการท างานนั้น ๆ  
8.  การคมนาคม  และการส่ือสาร (Communication)  มีส่วนช่วยก่อให้เกิดความพึง

พอใจต่อการท างานมากนอ้ยต่างกนัได ้
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9.  สภาพการท างาน  (Working  Condition) ได้แก่  แสง  เสียง  ห้องน ้ า  ชัว่โมงการ
ท างาน  มีส่วนช่วยใหเ้กิดความพึงพอใจมากนอ้ยต่างกนัได ้

10.  ส่ิงตอบแทน (Benefits)  เช่น  เงินบ าเหน็จตอบแทน  เม่ืออกจากงานการรักษาพยาบาล  
ท่ีอยูอ่าศยั  ก็มีส่วนใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานได ้

Chester  B. Barnard  (1986  อา้งถึงในสุชาดา  กาญจนนิมมาณ 2541,33) ได้
กล่าวถึงส่ิงจูงใจ  (Incentives)  ท่ีหน่วยงานใช้เป็นเคร่ืองกระตุน้ให้แก่ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึง
พอใจใจการท างาน  คือ 

1.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ ไดแ้ก่   เงินหรือส่ิงของหรือสภาวะทางกายภาพท่ีให้แก่ผูป้ฏิบติังาน
เป็นการตอบแทนในการปฏิบติังาน 

2.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคลซ่ึงไม่เก่ียวกบัวตัถุ  ไดแ้ก่  โอกาสท่ีผูป้ฏิบติังานจะ
ไดรั้บแตกต่างไปจากบุคคลอ่ืน  เช่น  ได้รับเกียรติ  โอกาสท่ีจะมีช่ือเสียง  โอกาสท่ีจะได้รับต าแหน่ง
สูงข้ึนกวา่เดิม  ซ่ึงโอกาสดงักล่าวจะมีความหมายต่อบุคลากรทุกคน  ดงันั้นผูบ้ริหารควรจะก าหนด
หลกัเกณฑท่ี์แน่นอนเก่ียวกบัโอกาสพิเศษดงักล่าว  เพื่อท่ีจะให้บุคลากรในองคก์ารรู้อยา่งทัว่ถึงทุกคน  
ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดความพยายามท่ีจะท างานดว้ยความขยนัและความตั้งใจ  เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพอยา่ง
แทจ้ริง 

3.  ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัสภาพทางกายภาพอนัเป็นที่พึงปรารถนา ไดแ้ก่ การปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มเก่ียวกบัสถานท่ีท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในส านักงาน วสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ให้อยูใ่น
สภาพท่ีพอใจของทุกคน 

4.  ส่ิงจูงท่ีเก่ียวกบัผลประโยชน์ทางอุดมคติ   ซ่ึงเป็นผลประโยชน์ท่ีมีอ านาจมาก  คือ  การ
ท่ีหน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคคลไดส้นองอุดมคติหรืออุดมการณ์ของตนเอง  เช่น  ความภาคภูมิใจท่ีได้
แสดงฝีมือ  ความรู้สึกพอใจท่ีไดท้  างานอยา่งเต็มท่ี  ฯลฯ   ซ่ึงผูบ้ริหารท่ีดีควรจะให้อิสระแก่บุคลากรให้
ไดท้  างานอย่างสุดฝีมือ  เพื่อให้ได้ผลงานดีเป็นท่ียกย่องของบุคคลอ่ืน  เพื่อท่ีบุคคลนั้นเกิดความภาพ
ภูมิใจ  มีความสุขมีความพอใจ 

5.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นความดึงดูดใจในสังคม  หมายถึง  สภาพการคบหาสมาคมกนัเองในหมู่
บุคลาในองคก์าร  ถา้หน่วยงานใดมีการแบ่งพรรคแบ่งพรรค   คอยจบัผิดซ่ึงกนัและกนั ไม่นบัถือซ่ึงกนั
และกนั  ไม่มีน ้ าใจซ่ึงกนัและกนั  ไม่คบหากนัฉนัทมิ์ตร  องค์การนั้นก็จะเป็นองค์การที่น่าเบื่อ  
ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งเขา้ไปก ากบั  ดูแล  แกไ้ข  มิใหเ้กิดสภาพดงักล่าว 

6.  ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัสภาพการท างาน  หมายถึง  การปรับปรุงสภาพการท างาน  และ
วธีิการท างานให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของบุคลากรในองคก์ารรวมถึงตรงกบัทศันคติของ
บุคลากรดว้ย  ซ่ึงจะช่วยใหบุ้คลากรท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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7.  ส่ิงจูงใจที่เก่ียวกบัโอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการท างาน หมายถึง การเปิดโอกาส
ให้ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็น  และส่วนร่วมในงานทุกอยา่งท่ีจดัข้ึนในองคก์าร  เพื่อท่ี 
จะใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกวา่ตนเป็นบุคคลส าคญัในองคก์าร 

8.  ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัสภาพการอยูร่่วมกนัฉนัทมิ์ตร หมายถึง สภาพความสัมพนัธ์ของ
บุคลากรในองค์การมีความสัมพนัธ์กนัอย่างดี มีความเป็นมิตร รู้จกักนัอย่างกวา้งขวางสนิทสนม
กลมเกลียวกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ร่วมมือกนัท างานองคก์ารนั้นก็จะไดผ้ลในดา้นประสิทธิภาพ
ของบุคลากร ท าใหเ้กิดผลส าเร็จขององคก์ารตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้

William  R. Van  Dersal  (1968, อา้งถึงในอมรพนัธ์  สุนทรวิภาต 2548,41) ไดศึ้กษา
ถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน  ประกอบดว้ย 

1.  นโยบายและการบริหารองคก์าร 
2.  การปกครองบงัคบับญัชา 
3.  เงินเดือน 
4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชา 
5.  สภาพการท างาน 
6.  ความส าเร็จในการท างาน 
7.  การยอมรับทางสังคม 
8.  ลกัษณะงาน 
9.  ความรับผดิชอบ 
10. โอกาสความกา้วหนา้ 
สมพงษ์  เกษมสิน  (2523, 320-321)  ไดก้ล่าวถึง  องคป์ระกอบท่ีจะสร้างส่ิงจูงใจใน

การท างาน  ประกอบดว้ย 
1.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน  (Financial  Incentive)  เป็นส่ิงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อผูป้ฏิบติังาน

โดยตรง  ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น  2  ประเภท  คือ 
1.1  ส่ิงจูงใจทางตรง (Direct  Incentive)  เป็นส่ิงจูงใจท่ีมีผลโดยตรงต่อผลผลิตหรือผลงาน

ของผูป้ฏิบติังาน  เช่น  การจ่ายค่าจา้งใหสู้งข้ึน  เม่ือผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้
1.2 ส่ิงจูงใจทางออ้ม (Indirect  Incentive)  เป็นส่ิงจูงใจที่มีผลในทางสนบัสนุนหรือ

ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานท างานไดดี้ข้ึน  เช่น  การจ่ายบ าเหน็จบ านาญ  ค่ารักษาพยาบาล  ฯลฯ 
2.  ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน  (Non – Financial  Incentive)  เป็นส่ิงจูงใจท่ีส่วนใหญ่มกัจะ

สนองตอบต่อความตอ้งการดา้นจิตใจ  เช่น  การยกยอ่งชมเชย  การยอมรับวา่เป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ  
โอกาสความกา้วหนา้  และความมัน่คงในงาน 
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ณัฐพล  ขนัธไชย  (2526, 11-22) ไดก้  าหนดแนวทางในการศึกษาขวญัในการท างาน โดย
พิจารณาจากองคป์ระกอบต่าง ๆ  ของความพึงพอใจในการท างาน โดยศึกษาเพิ่มเติมจากแนวคิดของ 
David  G.  Moore  และ  Robert  K.  Burns วา่ตอ้งประกอบดว้ยปัจจยัต่าง ๆ คือ 

1.  สภาพการปฏิบติังาน 
2.  ความเพียงพอของรายได ้
3.  ความร่วมมือของผูป้ฏิบติั 
4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
5.  การติดต่อส่ือสารอยา่งเพียงพอ 
6.  สถานภาพและการยอมรับนบัถือ 
7.  ความมัน่คงปลอดภยั 
8.  การระบุตนเองวา่เป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน 
9.  โอกาสความกา้วหนา้ 
10.  ความสามารถของผูร่้วมงาน 
11.  ความส าเร็จของการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม 
12.  ความพึงพอใจในการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม 
13.  ความเป็นมิตรและการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
14.  การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลในหน่วยงาน 
15.  สภาพความพึงพอใจในหน่วยงาน 
16.  สภาพความพอใจในงาน 
17.  ความสอดคลอ้งระหวา่งงานกบัความถนดั 
18.  ความเหมาะสมของปริมาณงานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
19.  ความยติุธรรมในหน่วยงาน 
20.  สวสัดิการในหน่วยงาน 
 

5.  แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการจูงใจ 
 

 ทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา ประสิทธิภาพการปฎิบติังานของขา้ราชการส านกั
ทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) จ าแนกได้เป็น 2  กลุ่ม   คือ กลุ่มทฤษฎีท่ีเนน้เน้ือหาของการจูงใจ และ
กลุ่มทฤษฎีท่ีเนน้กระบวนการของการจูงใจ มีรายละเอียดดงัน้ี 
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5.1 กลุ่มทฤษฏีทีเ่น้นเนือ้หาของการจูงใจ 
5.1.1  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ  (Hierarchy  of  Needs  Theory) 

    เติมศกัด์ิ  คทวณิช  (2546, 156-158)  กล่าวว่า  อบัราฮมั  เฮช. มาสโลว์ 
(Abraham  H. Maslow 1908-1970)  ผูน้ าจิตวิทยามนุษยนิ์ยม  (Humanism) ไดอ้ธิบายกระบวนการ
ของการจูงใจไวว้า่  การจูงใจเกิดจากความตอ้งการของมนุษย ์ ซ่ึงจะตอ้งเป็นไปตามล าดบัขั้น  ซ่ึงมี
ทั้งส้ิน  5  ขั้น  ดงัน้ี 

   1)  ความต้องการทางร่างกาย  (Physiological   Needs)  เป็นความตอ้งการขั้น
พื้นฐานของมนุษย ์ เช่น  ความหิว  ความกระหาย  ความตอ้งการทางเพศ  ความตอ้งการอากาศ  
ตอ้งการพกัผอ่น  นอนหลบั  เป็นตน้ ความตอ้งการขั้นน้ีท าให้เกิดการตอบสนองดว้ยการรับประทาน  
การด่ืม  การหายใจ  การนอน  รวมทั้งการตอบสนองความตอ้งการทางเพศ  เป็นตน้ 

   2)  ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย  (Safety  Needs)  หมายถึง  ความ
ตอ้งการท่ีจะแสวงหาหลกัประกนัและความอุ่นใจให้กบัตนเอง เน่ืองจากการท่ีบุคคลรู้สึกถึงความ
ไม่แน่นอน  ไม่มัน่คง  และไม่ปลอดภยัท่ีเกิดข้ึนไดก้บัตนเอง  ทรัพยสิ์น ครอบครัว ฐานะ การงาน  
ต าแหน่ง  ดว้ยเหตุดงักล่าวบุคคลท่ีเกิดความตอ้งการขั้นน้ีจึงแสดงพฤติกรรมดว้ยการตั้งใจท างาน  
เก็บเงิน  ประภยั  ประกนัชีวติ  พยายามหาอาชีพท่ีคิดวา่มัน่คงท่ีสุดใหก้บัตนเอง  เป็นตน้ 

   3)  ความต้องการความเป็นเจ้าของและความรัก  (Belongingness  and  Love  
Needs)  หมายถึง  ความตอ้งการท่ีจะเป็นท่ีรักของบุคคลอ่ืน รวมทั้งมีความตอ้งการท่ีจะให้สังคม ใน
ระดบัต่าง ๆ  เช่น  ครอบครัว  กลุ่มเพื่อน สถานท่ีท างาน ฯลฯ  ท่ีตนเป็นสมาชิกอยูย่อมรับในฐานะท่ี
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเหล่านั้นดว้ย  ความตอ้งการขั้นน้ีเกิดจากธรรมชาติของความเป็นสัตว์
สังคมของมนุษยท่ี์ไม่ตอ้งการจะโดดเด่ียวตามล าพงั  จึงเกิดการแสวงหาเพื่อให้ไดรั้บการตอบสนอง
ทางจิตใจ  โดยพยายามจะสร้างปฏิสัมพนัธ์  กบับุคคลทั้งหลาย  เช่น การเอาใจใส่ ช่วยเหลือ ให้
ความร่วมมือ  ตอบแทน  การแสดงความห่วงใย  เป็นตน้ 

   4)  ความต้องการได้รับการยกย่องจากผู้ อ่ืน  (Self-esteem  Needs) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดรั้บการเคารพยกยอ่งจากสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในสังคมวา่เป็นผูท่ี้มี
ความรู้  ความสามารถ  มีประโยชน์  มีความส าคญั  และเป็นท่ีพึ่งของบุคคลทัว่ไป  บุคคลท่ีมีความ
ตอ้งการในขั้นน้ีจะพยายามแสวงหาต าแหน่ง  ยศถาบรรดาศกัด์ิ  เกียรติยศ  ช่ือเสียง ฐานะการเงิน  
และอ านาจให้กบัตนเอง  เพราะเรียนรู้วา่ส่ิงเหล่าน้ีจะสามารถตอบสนองความตอ้งการในขั้นน้ีแก่
ตนได ้

    5) ความต้องการท่ีจะเข้าใจตนเองและความเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ (Self-
actualization  Needs)  ความตอ้งการในขั้นน้ีมาสโลว ์ ถือวา่เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดท่ีทุกคน
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ปรารถนาและมีความตอ้งการจะไปใหถึ้งในขั้นอุดมคติของบุคคลท่ีทุกคนใฝ่ฝัน  แต่มีบุคคลจ านวน
ไม่มากนกัท่ีจะสามารถพฒันาตนเองไปสู่ขั้นสูงสุดได้  ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคคลที่อยู่ในขั้นน้ีจะตอ้ง
เขา้ใจและตระหนกัเก่ียวกบัตนเองไดว้า่เป็นผูท่ี้มีความสามารถอยา่งไรและมีแค่ไหน  นอกจากน้ี ยงัตอ้ง 
มีความมุ่งมัน่ท่ีจะน าความสามารถท่ีตนเองมีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์ของตนเอง  แต่จะค านึงถึง
ประโยชน์ท่ีสังคมจะไดรั้บตามอุดมคติท่ีตนตั้งไว ้ เพราะฉะนั้นบุคคลท่ีจะสามารถพฒันาตนเองมาถึง
ขั้นน้ีไดจึ้งไดช่ื้อวา่เป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์แลว้ 
 
                                                 5.  ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองและความเป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ 
 
                                                 4.  ความตอ้งการยกยอ่งจากผูอ่ื้น 
                                                 3.  ความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรัก 

 
 

                                                 2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 
                                                 1.  ความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานทางร่างกาย 

 
 

ภาพท่ี 2.1 แสดงความตอ้งการทั้ง 5 ล าดบัขั้นตามทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์
 
ท่ีมา : เติมศกัด์ิ  คทวณิช  (2546, 157) 

 

ความต้องการทั้ ง  5  ขั้นตามท่ีกล่าวมาข้างต้นน้ี  มาสโลว์เช่ือว่าจะต้องเป็นไป
ตามล าดบัขั้นเสมอไม่มีการขา้มขั้น  กล่าวคือ  มนุษยท์ุกคนจะเกิดความตอ้งการขั้นท่ี  1 ก่อน  ไดแ้ก่  
ความตอ้งการทางร่างกาย  จนกระทัง่เม่ือสามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายเพียงพอแลว้ ความ
ตอ้งการขั้นท่ี 2  ได้แก่  ความมัน่คงและปลอดภยัจึงจะเกิดข้ึน  เม่ือได้รับการตอบสนองในขั้นท่ี  2  
พอสมควรแลว้  ความตอ้งการขั้นท่ี  3, 4  และ 5 จะตามมาเป็นล าดบั  มาสโลว ์ เช่ือว่า ถา้ขั้นหน่ึง
ขั้นใดยงัไม่ไดรั้บการ ตอบสนอง  บุคคลนั้นจะไม่เกิดความตอ้งการขั้นสูงข้ึนไปอยา่ง ม า ส โ ล ว์ ก
ล่าววา่  ความตอ้งการทั้ง  5  ขั้นตามล าดบัของมนุษยเ์หล่าน้ีจะสร้างแรงขบัและแรงจูงใจจนกระตุน้
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมไปสู่ เป้าหมาย  เพื่อตอบสนองความตอ้งการในแต่ละขั้นของตน  ซ่ึงข้ึนอยู่
วา่บุคคลนั้นก าลงัเกิดความตอ้งการในขั้นใด  ดงัจะแสดงกระบวนการจูงใจตามทฤษฎีความตอ้งการ/
แรงขบั/ส่ิงล่อใจ  จากแผนผงัในภาพท่ี  2.2  ดงัต่อไปน้ี 
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        กระตุน้ 

 
 
 

                      ร่างกาย 
 

ภาพท่ี 2.2 แผนผงัแสดงกระบวนการจูงใจตามทฤษฎีความตอ้งการ/แรงขบั/ส่ิงล่อใจ 
 
ท่ีมา : เติมศกัด์ิ  คทวนิช (2546, 158) 

 
 จากแผนผงัอธิบายไดว้า่  ถา้ตอ้งการสร้างแรงขบัและแรงจูงใจข้ึนในบุคคลใดบุคคล

หน่ึงเพื่อกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมไปสู่เป้าหมายท่ีเราวางไวน้ั้น ให้ใช้ส่ิงที่บุคคลนั้นตอ้งการเป็น
ส่ิงเร้า  (stimulus)  แต่ท่ีส าคญัเน่ืองจากแต่ละคนจะมีความตอ้งการในแต่ละดบัขั้นท่ีแตกต่างกนั จึง
จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีขอ้มูลเก่ียวกบัความตอ้งการของบุคคลนั้นให้ชดัเจนเสียก่อนจึงจะสามารถ
สร้างพฤติกรรมท่ีตอ้งการได ้ เช่น  ในฐานะของหวัหนา้งานท่ีตอ้งการใหพ้นกังานท่ีอยูใ่นความดูแล
ขยนัและตั้งใจท างานเพิ่มข้ึน  และจากการศึกษาท าให้ทราบว่าพนกังานตอ้งการไดรั้บการยกย่อง
จากผูอ่ื้นซ่ึงอยู่ในขั้นท่ี  4   จึงอาจใชว้ิธีการประกวดพนกังานดีเด่นประจ าเดือนเป็นเคร่ืองล่อใจใน
การสร้างแรงจูงใจในการท างานใหแ้ก่พนกังาน  เป็นตน้   
    5.1.2  ทฤษฎ ี 2  ปัจจัย  (Herzberg  Two-Factor  Theory)   
    วนัชยั  มีชาติ  (2551, 81-83)  กล่าววา่  ทฤษฏี  2  ปัจจยัสร้างข้ึนโดย Frederick  
Herzberg  โดยใชข้อ้มูลจากการวิจยัเป็นพื้นฐานในการสร้างแนวความคิด  Herzberg  รวบรวม
ขอ้มูลจากนกับญัชีและวิศวกร  (จ านวน  200  คน)  โดยใชเ้ทคนิคท่ีเรียกวา่  Critical-incident  เพื่อ
ศึกษาถึงปัจจยัท่ีท าให้คนรู้สึกพอใจและไม่พอใจในการท างาน  ซ่ึงผลการศึกษาของ  Hertzberg  
พบวา่ ปัจจยัท่ีท าให้คนรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจเป็นปัจจยัคนละประเภทกนั  กล่าวคือ  ปัจจยัท่ีท าให้
คนพอใจหรือ ไม่พอใจเป็นเร่ืองท่ีสามารถแยกออกจากกนัไดด้งัแผนภาพ 

 

ความตอ้งการ 5 ล าดบัขั้น 
 

แรงขบั 
แรงจูงใจ 

 

พฤติกรรม 
 

 

เป้าหมาย 
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  ความพอใจ     ความไม่พอใจ 
 

         ไม่มีความไม่พอใจ     ความไม่พอใจ 
 

 
 
 

ภาพท่ี  2.3 แสดงความไม่พอใจและความพอใจในการท างาน 
 
ท่ีมา : วนัชยั มีชาติ (2551, 81) 

 

  ปัจจยัทั้ง 2 ประการ เป็นปัจจยัท่ีแยกจากกนัจากแนวความคิดดงักล่าว จึงแบ่งปัจจยัท่ี
จูงใจ คนในการท างานออกเป็น 2 ประเภท คือ 
  1)  ปัจจัยสุขวิทยา  (Hygiene  factors)  เป็นปัจจยัที่มุ่งลดความรู้สึกไม่พอใจของคน
ในการท างาน  เป็นปัจจยัท่ีหากขาดไปคนจะเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการท างาน  แต่หากมีปัจจยั
เหล่าน้ีก็ไม่ไดห้มายความว่า  คนจะพอใจในการท างานหรือมีแรงกระตุน้ในการท างาน  เพราะหากมี
ปัจจยัน้ีจะมีความรู้สึกไม่มีความไม่พอใจในการท างาน  ปัจจยัสุขวิทยา  ได้แก่  ความมัน่คง ในงาน  
(Job  security)  เงินเดือน  สภาพการท างาน  สถานภาพ  นโยบายและการบริหารงานของ
องค ์การ  ชีว ิตส่วนตวัความสัมพนัธ์กบัผู ใ้ต ้บ งัคบับญัชา   ความสัมพนัธ์กบักลุ ่ม เพื ่อน  
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  การบงัคบับญัชา  เป็นตน้  ปัจจยัเหล่าน้ีหากขาดไปคนจะไม่พอใจ
ในการท างาน  เช่น  เงินเดือน  ส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน ฯลฯ  ถา้มีจะลดความไม่พอใจลง  
แต่ก็มิไดท้  าใหค้นพอใจในการท างาน 
  2)  ปัจจัยจูงใจ (Motivator  factors) จะเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ให้คนทุ่มเทความพยายาม
ในการท างานปัจจยัจูงใจจะเป็นแรงผลกัดนัให้คนท างานให้แก่องคก์าร  หากปัจจยักลุ่มน้ีขาดไปก็จะท า
ให้คนในองคก์ารขาดความพอใจในการท างาน  ถา้มีปัจจยักลุ่มดงักล่าวก็จะเป็นแรงใจให้คนมีความ
พอใจในการท างาน  ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความเจริญเติบโต  ความกา้วหนา้ในการท างาน ลกัษณะงาน  
ความรับผดิชอบ  การไดรั้บการยอมรับและความส าเร็จในการท างาน  ปัจจยัจูงใจน้ีมกัจะเป็นปัจจยั
ท่ีเกิดข้ึนภายในตวับุคคล  ต่างจากปัจจยัสุขวทิยาซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเกิดข้ึนจากภายนอกตวับุคคล 

งานท่ีมีความทา้ทาย  ความกา้วหนา้ 
และความส าเร็จ 

งานท่ีมีรายไดดี้ มัน่คง สภาพการท างาน 
และประโยชน์ตอบแทนดี 

งานท่ีทา้ทายนอ้ย  มีความ 
กา้วหนา้ต ่า  ความส าเร็จไม่มาก 

งานท่ีรายไดไ้ม่ดี  ความมัน่คง  สภาพ 
การท างานและประโยชน์ตอบแทนไม่ดี 
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ภาพท่ี  2.4 แสดงปัจจยัสุขอนามยัและปัจจยัจูงใจ 
 
ท่ีมา : วนัชยั มีชาติ (2551, 83) 
 
  เฟรคเดอริค  เฮอร์ซเบอร์ก  และคณะ (Frederick  Herzberg  and  Others  1959, 
71-79  อา้งถึงในอมรพนัธ์ุ  สุนทรวิภาต  2548, 26-28)  ไดเ้สนอรายงานผลการวิจยัเร่ือง  “การจูงใจ
ในการท างาน”  (The  Motivation  to  Work)  ออกมาเผยแพร่เม่ือปี  ค.ศ. 1959  เพื่อเสนอทฤษฎีจูง

ความส าเร็จ

นโยบายการบริหารขององคก์าร

การบงัคบับญัชา

ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา

สภาพการท างาน

เงินเดือน

ความสมัพนัธก์บักลุ่มเพ่ือน

ชีวิตส่วนตวั

สถานภาพ

ความัน่คงในงาน

50 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50

การไดรั้บการยอมรับ

ลกัษณะงาน

ความรับผิดชอบ

ความกา้วหน้า

ความเติบโต

ระดบัการน าไปสู่

ความไม่พอใจ

ระดบัการน าไปสู่

ความพอใจ

ร้อยละของความพอใจหรือไม่พอใจ
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ใจ-ค ้าจุน (The  Motivation-Hygiene  Theory หรือเรียกอีกช่ือว่าทฤษฎีองคป์ระกอบคู่  (Two  
Factor  Theory) 
  เฮอร์ซเบอร์ก  และคณะ (Herzberg  and  others  1959) ไดท้  าการวิจยัเพื่อพิสูจน์
ทฤษฎีของเขาท่ีวา่  มนุษยมี์ความปรารถนา  2  ประการ คือ 
  ประการท่ี 1  ความปรารถนาท่ีจะขจดัทุกข์ทางร่างกายทั้งหลายให้หมดไป  เช่น  
ความหิวความเดือดร้อนทางสุขภาพ  และความทารุณของดินฟ้าอากาศ 
  ประการท่ี 2  ความปรารถนาในความสุขทางใจ  เช่น  ความภาคภูมิใจ  เช่น ความ
ภาคภูมิใจใจความส าเร็จ  การเป็นท่ียอมรับนับถือของคนทัว่ไป ชีวิตท่ีเจริญก้าวหน้า  เป็นต้น  
ตวัอยา่งประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีประกอบดว้ยนกัวศิวกร  และนกับญัชีของบริษทัแห่งหน่ึง ท่ี
เมืองฟิทส์เบอร์ก  จ านวน  200  คน  โดยใชว้ิธีสัมภาษณ์  เพื่อจะหาค าตอบวา่  สถานการณ์อยา่งไร 
ท่ีท าใหน้กัวศิวกรและนกับญัชีมีความพอใจในการท างานมากข้ึนหรือนอ้ยลงและถามความคิดเห็น
ของประชากรเก่ียวกบัสถานการณ์ท่ีท าใหเ้ขามีความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่องานของเขาและผูส้ัมภาษณ์
ยงัให้วิศวกรและนกับญัชีตอบดว้ยว่า  ความรู้สึกพอใจและไม่พอใจในงานนั้นมีผลการปฏิบติังาน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  และความเป็นอยู่ของตนหรือไม่  ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน  และองคป์ระกอบท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงานแตกต่าง
กนั  และไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย  องคป์ระกอบท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างาน
นั้นมีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองของงานโดยตรง  เรียกวา่  ปัจจยัจูง  (Motivation  Factors) 
  1.  ปัจจยัจูงใจ หมายถึงองคป์ระกอบท่ีช่วยเสริมสร้างให้ผูป้ฏิบติังานมีทศันคติต่อ
งานทางด้านบวกเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่ง ข้ึน ซ่ึง
องคป์ระกอบเหล่าน้ีเก่ียวกบัเน้ือหาสาระของงานโดยตรงมี 5  ประการ คือ 
   1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีคนท างานส าเร็จ
เรียบร้อยเป็นอยา่งดี เกิดความพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น 
   1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ
จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนหรือบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย 
หรือการยอมรับในความรู้ ความสามารถ 
   1.3 ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจงานท่ีตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทาย หรือเป็นงานท่ีสามารถท าไดโ้ดยล าพงั 
   1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
รับมอบใหรั้บผดิชอบงาน และมีอ านาจในงานท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 
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   1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การได้รับ
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม 
  2.  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน หรือปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors)  
มีองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยู ่ 11  องคป์ระกอบคือ 
   2.1 เงินเดือน (Salary)  หมายถึง  จ  านวนรายไดป้ระจ าหรือรายได้พิเศษท่ีเป็น
ผลตอบแทนจากการท างานของบุคคลในหน่วยงาน 
   2.2 โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  (Possibility of Growth)  
หมายถึง  โอกาสท่ีจะไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งและไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ 
   2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  (Interpersonal  Relation  Subordinate)  
หมายถึง  การท่ีบุคคลสามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจกนัดีและความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   2.4  ฐานะของอาชีพ  (Status)  หมายถึง  อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับของสังคมมี
เกียรติและศกัด์ิศรี 
   2.5  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal  Superior)  หมายถึง การ
ติดต่อระหว่างบุคคลกับผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัความสามารถท างาน
ร่วมกนัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
   2.6 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  (Interpersonal  Relation  Peers)  หมายถึง  
การติดต่อระหวา่งบุคคลกบัเพื่อนร่วมงานท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัความสามารถท างาน
ร่วมกนัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
   2.7  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision  Technical)  หมายถึง  ความสามารถ
ของผูบ้งัคบั บญัชาในการด าเนินงาน  หรือความยติุธรรมในการบริหาร 
   2.8  นโยบายและการบริหารงาน  (Policy  and  Administration)  หมายถึง  การ
จดัการหรือการบริหารงานขององคก์ารและการติดต่อส่ือสารในองคก์าร 
   2.9  สภาพการท างาน  (Working  Condition)  ไดแ้ก่  สภาพทางกายภาพของงาน  
เช่น  เสียง  อากาศ  ชัว่โมงการท างาน  และส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ  เช่น  อุปกรณ์หรือ  เคร่ืองมือต่าง ๆ
   2.10  ความเป็นอยูส่่วนตวั  (Personal  Life)  หมายถึง  ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี
อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานของเขา 
   2.11  ความมัน่คงในงาน  (Job  Security)  หมายถึง  ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในงาน  ความย ัง่ยนืของอาชีพ  หรือความมัน่คงขององคก์าร 
  จากทฤษฎีการจูงใจ – ค  ้าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก  ดงักล่าวแลว้นั้น  สรุปไดว้า่ปัจจยัจูงใจ
เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความต้องการในระดับสูง  มีผลต่อการท าให้บุคคลปฏิบติังานด้วยความเต็มใจ  
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พร้อมท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ท  าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน  จดัว่าเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน  ส่วนปัจจยัค ้ าจุนเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการในระดบัพื้นฐานหรือ
ระดบัต ่าไม่มีผลต่อการจูงใจท่ีจะท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน  เพียงแต่เป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้  เพื่อป้องกนั
ไม่ใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในการท างานใหอ้งคก์ารเท่านั้น 

 5.1.3  ทฤษฎีเอกซ์และทฤษฎีวายของแม็กเกรเกอร์ 
    สร้อยตระกลู  อรรถมานะ  (2542, 106-107) กล่าวถึงทฤษฎีเอกซ์ (Theory x)   
และทฤษฎีวาย  (Theory y)  ของดกัลาส  แม็กเกรเกอร์  (Douglas  Me  Gregor)  วา่เป็นทฤษฎีท่ีเขา้ใจ
ง่ายและเป็นท่ีแพร่หลายทัว่ไป  ทฤษฎีทั้งสองน้ีกล่าวถึง  สมมติฐานของมนุษยท่ี์มีลกัษณะสุดโต่ง
นัน่คือ  ทฤษฎีเอกซ์นั้นมองบุคคลในแง่ลบแบบสุดโต่ง  ส่วนทฤษฎีวายก็มองบุคคลไป  ในแง่บวก
แบบสุดโต่งเช่นกนั 
 
  ทฤษฎีเอกซ์      ทฤษฎีวาย 
 

 

ภาพท่ี  2.5  แสดงลกัษณะสุดโต่งของทฤษฎีเอกซ์และทฤษฎีวาย 
 
ท่ีมา: สร้อยตระกลู  อรรถมานะ  (2542, 106) 
 

 ทฤษฎีเอกซ์  จะมีสมมติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษยด์งัน้ี 
 1.  โดยปกติแล้ว  มนุษยจ์ะมีนิสัยไม่ชอบท างาน  และจะพยายามหลีกเล่ียงงาน 

ให้มากท่ีสุด 
 2.  เน่ืองจากการท่ีมนุษยไ์ม่ชอบท างานจึงจ าเป็นตอ้งมีการบงัคบั  ควบคุมและลงโทษ 

เพื่อท่ีจะใหเ้ขาท างาน 
 3.  โดยธรรมชาติ มนุษยโ์ดยทัว่ไปจะพยายามหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ไม่ค่อยมี

ความทะเยอทะยาน  แต่ตอ้งการความมัน่คงในการท างานเหนือส่ิงอ่ืนใด 
 ทฤษฎีวาย  นั้นมีสมมติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษยด์งัน้ี 
 1.  การใชค้วามพยายามทางดา้นร่างกายและจิตใจในการท างานนั้นเป็นเร่ืองธรรมชาติ 

เช่นเดียวกบัการละเล่นและการพกัผอ่น 
 2.  การควบคุมจากภายนอกและการขู่ว่าจะท าโทษไม่ใช่เป็นวิธีการเดียวท่ีจะท าให้

เป้าหมายขององคก์ารเป็นผลได ้มนุษยจ์ะใชก้ารควบคุมตนเองในการปฏิบติังานเพื่อวตัถุประสงคต์าม 
ท่ีเขาไดผ้กูพนัไว ้
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 3.  ความผกูพนักบัวตัถุประสงค์ต่าง ๆ นั้นข้ึนอยู่กบัรางวลัซ่ึงจะควบคู่ไปกบัความ 
ส าเร็จของเขา  เช่น  การปฏิบติังานและท าส าเร็จได้ด้วยตนเอง  การท างานนั้นเป็นท่ียอมรับของคน
ทัว่ไป  เป็นตน้ 

 4.  ภายใตท่ี้สภาพที่เหมาะสม มนุษยจ์ะไม่เรียนรู้แต่เฉพาะการยอมรับวา่มีความ
รับผดิชอบเท่านั้น แต่ยงัแสวงหาความรับผิดชอบอีกดว้ย 

 5.  ความสามารถในการใชจิ้นตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดสร้างสรรค์
เพื่อแกปั้ญหาต่าง ๆ ขององคก์ารนั้นมีอยูอ่ยา่งกวา้งขวางในหมู่มนุษย ์

 6.  ภายใตเ้ง่ือนไขของชีวิตสังคมอุตสาหกรรมสมยัใหม่ ศกัยภาพดา้นสติปัญญา
ของมนุษยไ์ดถู้กน ามาใชแ้ต่เพียงบางส่วนเท่านั้น 

 จะเห็นไดว้า่ทฤษฎีทั้งสองมีลกัษณะตรงกนัขา้มแบบสุดโต่งดงักล่าวแลว้  หากนกั
บริหารผูใ้ดมีสมมติฐานเก่ียวกบัมนุษยแ์บบเอกซ์  เขาก็จะมองเห็นมนุษยไ์ปในแง่ลบและเห็นวา่เป็น
มนุษยท่ี์ใชเ้หตุผลทางเศรษฐกิจ (economic  man) จึงจอ้งใชก้ารคุกคามวา่จะลงโทษหรือใชก้ารลงโทษ  
(stick)  เพื่อให้เขาท างาน แต่ก็อาจกระตุน้จูงใจดว้ยส่ิงจูงใจท่ีจบัตอ้งได ้(tangible  incentives) หรือ
ส่ิงจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน  (financial  incentives)  พร้อม ๆ  กบับริหารโดยการสั่งการและเน้นการใช้
ระเบียบวนิยัและอ านาจหนา้ท่ีอยา่งมากในการควบคุม  ในทศันะของ แม็กเกรเกอร์  สังคมท่ีประชาชน
มีระดบัการครองชีพค่อนขา้งต ่า  และมีภาวะขาดแคลนงานแลว้  ทฤษฎีเอกซ์จะเป็นทฤษฎีท่ีน าไปใช้
ไดผ้ลดี 

ตรงกนัขา้มกบัทฤษฎีเอกซ์  แมก็เกรเกอร์  ก็ไดเ้สนอทฤษฎีวายข้ึนเพื่อใชใ้นสังคม
ท่ีมีระดบัการพฒันาสูงกว่า  ซ่ึงบุคคลมกัจะมีระดบัการศึกษาดี  มีมาตรฐานการครองชีพท่ีสูงใน
สังคมแบบนั้นบุคคลจะมีโอกาสหางานท าไดง่้าย  ส าหรับสังคมลกัษณะน้ีจะเห็นไดว้า่  ทฤษฎีเอกซ์
น่าจะใชไ้ม่ไดผ้ล  ตรงกนัขา้มคนในสังคมท่ีพฒันาแลว้  มกัจะไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ
ขั้นต ่าพอเพียงแล้ว  ดงันั้นเขาจึงมีความตอ้งการในช่ือเสียง  การยอมรับ  ตลอดจนการประสบ
ความส าเร็จสูงสุดในชีวิต  คนพวกน้ีมกัจะแสวงหาส่ิงท่ีมากไปกว่าเงินทอง  ในทฤษฎีวายน้ี นัก
บริหารจะมองมนุษยว์่าเป็นคนท่ีชอบสังคม  (social  man) มิใช่มองว่าเป็นคนท่ียึดเหตุผลทาง
เศรษฐกิจเหมือนในทฤษฎีเอกซ์  ดงันั้นนกับริหารจึงตอ้งจูงใจเขาเหล่านั้นดว้ยส่ิงจูงใจที่มิใช่ตวั
เงิน (non-financial incentives)  หรือส่ิงจูงใจท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(non-tangible  incentives) และเปิด
ช่องทางใหบุ้คคลไดมี้ความรับผดิชอบควบคุมตนเอง เพื่อปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีเขาไดผ้กูพนัไว้
มากกวา่ท่ีจะมาคอยควบคุม  ตรวจตราดูแลกนัอยา่งใกลชิ้ด 
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 5.1.4  ทฤษฎคีวามต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ 
   ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์  และสุพิน  เกชาคุปต ์(2553, 49-50)  กล่าววา่ Clayton  

Alderter (1972)  ไดข้ยายทฤษฎีของ  Maslow  และ Hertzberg  ในกวา้งขวางยิ่งข้ึนโดยใช้วิธี
การศึกษาเชิงประจกัษ์ (Empirical  research) สนบัสนุนทฤษฎีของเขา  และยงัคงในความสนใจ  ต่อ
ความตอ้งการหลกั ๆ  (Core  needs)  ของมนุษย ์ แต่ไดแ้บ่งความตอ้งการออกเป็น  3  กลุ่มใหญ่
ดว้ยกนัคือ 

   1)  ความต้องการเพ่ือการด ารงชีวิต  (Existence  Needs)  ไดแ้ก่  ความตอ้งการ
ท่ีจะช่วยใหม้นุษยมี์ชีวติอยูร่อด  โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความตอ้งการทางร่างกาย  เช่น  อาหาร  น ้ า  ท่ีอยู่
อาศยั  นอกจากน้ี  ค่าจา้งในการท างาน  ความมัน่คง  สวสัดิภาพ  ความปลอดภยั  ก็จดัอยูใ่นกลุ่มน้ี 

   2)  ความต้องการด้านความสัมพันธ์  (Related  Needs)  ไดแ้ก่  ความตอ้งการ
ดา้นสังคม  การไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น  การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น  การมีช่ือเสียง  ไดรั้บการ
ยกยอ่งจากวงสังคม  เป็นตน้ 

   3)  ความต้องการด้านการเติบโต (Growth  Needs)  ไดแ้ก่  ความตอ้งการใน
การพฒันาตนเอง  ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพการงาน  ความภาคภูมิใจในตนเอง  ตลอดจนการ
เขา้ใจตนเองและไดใ้ช้ศกัยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ี  ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการเบ้ืองสูงในทฤษฎีของ 
Maslow 

   ทฤษฎีความต้องการน้ีให้ข้อคิดแก่ฝ่ายบริหารว่า  ถ้าองค์การไม่สามารถ
ตอบสนองความตอ้งการเบ้ืองสูงใหแ้ก่พนกังานทุกคนได ้ เช่น  ต าแหน่งระดบัสูงมีจ านวนนอ้ยกวา่
ท่ีจะบรรจุคนท่ีมีคุณสมบติัครบทุกคนได ้ ฝ่ายบริหารก็อาจพิจารณาตอบแทนบุคคลเหล่าน้ีไดใ้น
ดา้นอ่ืน  เช่น การยกยอ่งคุณงานความดีของเขา  การใหค้่าตอบแทนท่ีมากข้ึนเพื่อเป็นการชดเชย  ซ่ึง
การกระท าเช่นน้ีจะช่วยลดความไม่พึงพอใจ  และป้องกนัมิใหผ้ลการปฏิบติังานตกต ่าลง 

5.2 กลุ่มทฤษฎทีีเ่น้นกระบวนการของการจูงใจ 
 5.2.1  ทฤษฎคีวามคาดหวัง (Expectancy Theory)   
   ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์  และสุพิน  เกชาคุปต ์ (2553, 52)  กล่าวว่า  ทฤษฎี

ความคาดหวงั  เสนอโดย วิคเตอร์ รูม (Victor  Vroom)  เป็นทฤษฎีท่ีเช่ือว่าโดยธรรมชาติมนุษยจ์ะ
เสาะแสวงหาส่ิงท่ีน าความพึงพอใจมาให ้ เรียกว่า รางวลั (reward)  และหลีกเล่ียงส่ิงท่ีท าให้เกิดความ 
ไม่สบายใจหรือความเจ็บปวดในองคก์าร  พฤติกรรมการท างานของพนกังานจะเป็นอยา่งไรนั้น  จึงข้ึนอยู่
กบัความคาดหวงัรางวลัท่ีจะไดจ้ากการแสดงพฤติกรรม  และความดึงดูดใจ (attractiveness)  ของรางวลั
นั้น 
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ภาพท่ี  2.6 ทฤษฎีความคาดหวงั 

 
ท่ีมา : ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์  และสุพิน  เกชาคุปต ์(2553, 52) 
 

 แผนกภาพขา้งตน้ไดแ้สดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งเป็น  3 คู่ คือ 
 1. ความสัมพนัธ์ระหวา่ง  ความทุ่มเทและผลการปฏิบติังาน  (1  2) 
 2. ความสัมพนัธ์ระหวา่ง  ผลการปฏิบติังานและรางวลัท่ีองคก์ารให ้ (2         3) 

3. ความสัมพนัธ์ระหวา่ง  รางวลัท่ีองคก์ารใหก้บัเป้าหมายส่วนตวั  (3         4) 
ทฤษฎีความคาดหวงัน้ีช่วยให้เราเขา้ใจพฤติกรรมของพนักงานบางคนที่มีผล

การปฏิบติังานต ่าไม่ว่าเหตุใดเขาจึงไม่ท างานเต็มท่ี  หรือท างานแบบให้ผ่านไปวนั ๆ  เท่านั้น  
ความรู้จากทฤษฎีน้ีสามารถอธิบายเหตุผลว่าที่เขามีพฤติกรรมเช่นน้ี  อาจเป็นเพราะเขาประเมิน
แลว้วา่แมเ้ขาจะท างานหนกัข้ึน  เขาอาจไม่ไดร้างวลัอยา่งท่ีเขาตอ้งการ 

5.2.2  ทฤษฎกีารก าหนดเป้าหมาย  (Goal  Setting  Theory)   
  ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal  Setting  Theory)  เสนอโดย  ล็อค (Edwin  

Locke 1976)  (อา้งถึงในณรงคศ์กัด์ิ  บุญเลิศ 2544, 56-61)  กล่าววา่  ทฤษฎีความคาดหวงัไดเ้นน้
การให้ผูป้ฏิบติังานตระหนกัและยอมรับในเป้าหมายของงานอย่างแทจ้ริง  ให้เขาร่วมก าหนด
เป้าหมายและคิดวางแผนลงมือปฏิบติัไปสู่เป้าหมาย  หลกัการส าคญั คือ 

  1.  การก าหนดเป้าหมายความส าเร็จของผลงาน ควรค านึงถึงส่ิงต่อไปน้ี 
   -  ความชดัเจนเฉพาะเจาะจงของเป้าหมาย 
   -  ระดบัความยากของเป้าหมาย 
   -  ระดบัความพยายามท่ีจะตอ้งออกแรง 
   -  ก าหนดระยะเวลาท่ีตั้งใจใหบ้งัเกิดผลส าเร็จ 
  2.  ผูป้ฏิบติังานควรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของผลงาน และใช้

การส่ือสารระหวา่งผูบ้ริหาร และผูป้ฏิบติังาน 
  3.  ผูป้ฏิบติังานควรมีบทบาทคิดคน้แสวงหาวิธีการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้ง

กบัความสามารถ ความถนดัของตน องคก์รควรมีเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างานดว้ย 

ความทุ่มเทในงาน  
(1) 

ผลการปฏิบติังานสูง 
 (2) 

ไดเ้ล่ือนต าแหน่ง  
(3) 

เป้าหมายท่ีตอ้งการ  
(4) 
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  4.  จากการวิจยัคน้พบวา่ การก าหนดเป้าหมายท่ียากปานกลาง ไม่ง่ายเกินไป 
ไม่ยากเกินไป จะเอ้ือต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดม้าก 

5.2.3 ทฤษฎคีวามเสมอภาคของอดัมส์ 
  ราณี   อิสิชยักุล  (2543, 257-258) กล่าววา่ ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity 

Theory) ของสเตซี  อดมัส์ (Stacy  Adams)  ศึกษากระบวนการสังคม  โดยมีสมมติฐานวา่บุคลากร
ทุกคนในองคก์ารยอ่มตอ้งการท่ีจะไดรั้บความเป็นธรรม 

  ความเสมอภาค หมายถึง  ความเช่ือว่าพนกังานจะไดรั้บการดูแลอย่างเป็น
ธรรมจากผูบ้ริหารเม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น  ทฤษฎีความเสมอภาคมีความเช่ือว่า  เม่ือบุคคลรับรู้ว่า
ตนไม่ไดรั้บการดูแลอย่างเสมอภาคเม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น  บุคคลนั้นจะพยายามจ ากดัความไม่
สบายใจ  และพยายามสร้างความเสมอภาคให้เกิดข้ึน โดยการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ  ดงันั้นผูบ้ริหาร
จ าเป็นตอ้งจูงใจพนกังานท่ีรับรู้ความไม่เสมอภาคให้พนกังานอยากท างานต่อไป  และพนกังานท่ี
รับรู้ความเสมอภาคใหรั้กษาสภาพเดิมไว ้

  หนักงานจะรับรู้ความเสมอภาคและความไม่เสมอภาค  โดยการพิจารณา
อตัราส่วนระหว่างปัจจยัท่ีให้กบังาน  (Inputs)  หรือคือความพยายามท่ีตนไดม้อบให้องค์การ  เช่น  
ความรู้  ความสามารถ  ประสบการณ์  ความอุตสาหะ  และความจงรักภกัดี  กบัปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน 
(Outcomes)  คือส่ิงท่ีไดรั้บหรือผลตอบแทนจากการท างาน  เช่น  เงินเดือน  สภาพแวดลอ้มการท างาน  
การยอมรับ  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  รวมทั้งรางวลัตอบแทนทางดา้นความรู้สึก   ซ่ึงไดแ้ก่  
ประกาศเกียรติคุณ  โดยน าอตัราส่วนของตนเองไปเปรียบเทียบกบัอตัราส่วนของผูอ่ื้นหรือเพื่อน
ร่วมงาน  และพนกังานอ่ืน ๆ  ในองคก์าร  หรือแมแ้ต่พนกังานในองคก์ารอ่ืน ๆ  ดงัน้ี 
 
    ปัจจยัท่ีไดจ้ากงานของบุคคล   ปัจจยัท่ีไดจ้ากงานของผูอ่ื้น 
      >  หรือ  < 
    ปัจจยัท่ีใหก้บังานของบุคคล  ปัจจยัท่ีใหก้บังานของผูอ่ื้น 
 
   จะมีปฏิกิริยาหรือควรมีวธีิจูงใจเพื่อลดความไม่เสมอภาค  ดงัน้ี 

  1.  เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีให้กบังาน เช่น ลดหรือเพิ่มความพยายามหรือความ
ขยนัในการท างาน เพื่อใหเ้กิดความเสมอภาค 

  2.  เปลี่ยนแปลงปัจจยัท่ีได้จากงาน เช่น พยายามกดดนัและเรียกร้องฝ่าย
บริหารขององค์การเพื่อให้ได้รับการดูแลที่ดีกว่าเดิม โดยขอเงินเดือนเพิ่มหรือการแสวงหา
โอกาสพฒันาใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ยิง่ข้ึน 
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  3.  การเปล่ียนแปลงจุดเปรียบเทียบ เพื่อพยายามหาวธีิท่ีท าใหส้ถานการณ์ดีข้ึน 
เช่น เปล่ียนแปลงการรับรู้อตัราส่วนปัจจยัท่ีให้กบังาน  และปัจจยัท่ีไดจ้ากงานของผูอ่ื้น เน่ืองจาก
พนกังานอาจขยนักวา่ท่ีผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงั 

  4.  การเปล่ียนแปลงสถานการณ์ ซ่ึงเป็นวธีิสุดทา้ย เช่น ขอยา้ยหรือลาออกจาก 
ท่ีท างาน 
 
 
            เปรียบเทียบกบั 
 
 
                                             ผลท่ีไดรั้บ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.7 การเปรียบเทียบเพื่อความเสมอภาคและผลท่ีไดรั้บ 

 
ท่ีมา : ราณี อิสิชยักุล (2543, 258) 

 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัท่ีไดจ้ากงานของบุคคล 
ปัจจยัท่ีใหก้บังานของบุคคล 

ปัจจยัท่ีไดจ้ากงานของผูอ่ื้น 
ปัจจยัท่ีใหก้บังานของผูอ่ื้น 

การจูงใจใหล้ดความไม่เสมอภาค 
1. เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีใหก้บังาน 
2. เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน 
3. เปล่ียนแปลงจุดเปรียบเทียบ 
4. เปล่ียนแปลงสถานการณ์ 

การจูงใจให้รักษา 
สถานภาพปัจจุบนั 

การรับรู้ความไม่เสมอภาค การรับรู้ความเสมอภาค 
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6.  แนวคดิเกีย่วกบัการประเมนิผลการปฏบิัติงาน 
 

การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือส าคญัยิ่งของผูบ้ริหารท่ีจะใช้ทรัพยากร
บุคคลท่ีกิจการมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  หากกิจการมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ี
ดีและเป็นธรรม  พนกังานไดร้ับผลตอบแทนตามผลการปฏิบตัิงานของตนก็มีส่วนช่วยจูงใจให้
พนกังานทุ่มเทปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของตนให้สูงข้ึน  ซ่ึงจะส่งผลให้องคก์ารมีผลิตภาพ 
(Productivity) ในทางตรงกนัขา้ม  หากการประเมินผลการปฏิบติังานขาดความเหมาะสมและเป็น
ธรรม  เช่น  การประเมินมิไดว้ดัปัจจยัส าคญัท่ีท าให้งานนั้นประสบผลส าเร็จ ผลการประเมิน ก็จะ
ไม่ช่วยผลกัดนัให้พนกังาน ปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพข้ึน (จิระจิตต์  บุนนาค  2547, 
625) 

 
6.1  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 จ  าเนียร  จวงตระกลู (2531, 2) ใหค้วามหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานวา่ 

“เป็นการวดัผลการปฏิบติังานของพนกังานคนหน่ึง  ในช่วงระยะเวลาหน่ึง  โดยการเปรียบเทียบผล
การปฏิบติังานของพนักงานผูน้ั้นในช่วงระยะเวลานั้น  กบัเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ได้ก าหนดไว้
ส าหรับงานแต่ละช้ิน  ซ่ึงไดร้ะบุไวใ้นลกัษณะงาน  ของพนกังานผูน้ั้นวา่ผลงานท่ีพนกังานปฏิบติั
ไดใ้นระยะเวลาดงักล่าว  เป็นอยา่งไร ทั้งในแง่คุณภาพและปริมาณงานและแบบอยา่งของการปฏิบติั
ท่ีแสดงออกมาว่าเป็นอย่างไร  กล่าวคือ  ผลการปฏิบติังานที่วดัไดน้ั้นบรรลุผลตามมาตรฐาน  ท่ี
ก าหนดไวห้รือไม่  จากนั้นจึงน าผลท่ีวดัไดน้ั้นมาประเมินค่าออกมาวา่ผลการปฏิบติังานมีค่าอยา่งไร  
คือ  ดีเลิศ  ดี  พอใช ้ หรือใชไ้ม่ได”้ 

วรารัตน์  เขียวไพรี  (2546, 137)  ไดใ้ห้ความหมายวา่  การประเมินผลการปฏิบติังาน  
(Performance  Appraisals)  หมายถึง  การประเมินค่าของผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานและ
คุณลกัษณะด้านอ่ืน  ๆ  ท่ีมีความจ าเป็นในการปฏิบติังาน   ภายในช่วงระยะเวลาและมาตรฐานท่ี
ก าหนด  โดยการใช้วิธีการสังเกต  จดบนัทึก  การให้ค่าระดบัคะแนน  และการเปรียบเทียบวดัค่า
ตามระบบมาตรฐานแบบเดียวกนั  ให้ความเป็นธรรมทัว่ทั้งองค์การ  สามารถใชค้่าประเมินน้ีเป็น
ประโยชน์ในการพฒันาการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานและการพฒันาองคก์ารในอนาคต 

จิระจิตต ์ บุนนาค  (2547, 625) ไดใ้ห้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานวา่ 
กระบวนการท่ีเป็นระบบในการประเมินผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ทั้งความสามารถและผลงาน โดย
เปรียบเทียบกบัเกณฑ์และมาตรฐานทั้งท่ีผูป้ระเมินและผูป้ฏิบติังานร่วมก าหนดข้ึน  ทั้งน้ีเพื่อจะได้
ทราบถึงผลการปฏิบติังาน  เพื่อท่ีกิจการจะไดส้นบัสนุน ให้ก าลงัในใจการสร้างผลงานท่ีดีและมุ่ง
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ปรับปรุงแก้ไขผลการปฏิบตัิงานที่ยงัมีจุดอ่อนให้ดีข้ึน ทั้งน้ีเพื่อให้กิจการได้ใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยูใ่ห้เกิดคุณค่าสูงสุด 

ภิญโญ  สาธร  (2517, อา้งถึงในขวญัใจ  มีทิพย ์ 2543, 32) ให้ความเห็นการประเมิน 
ผลการปฏิบติังาน  หมายถึง  การประเมินผลการปฏิบติังานและเป็นการประเมินสมรรถภาพของบุคลากร
ไปดว้ยในตวั  การประเมินดงักล่าวเป็นหน้าที่ของผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของบุคลากร  ส่วนการวินิจฉยั 
ขั้นสุดทา้ยเป็นเจา้หนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง  ดงันั้นการประเมินผลการปฏิบติังานจึงจะกระท า 
เป็นขั้น ๆ นบัตั้งแต่ขั้นตน้จนถึงขั้นสูง  บุคลากรทุกคนจะ มีผูท่ี้อยู่เหมือนตนนั้นเป็นผูป้ระเมินผล
งานตนทุกคน 

บวร  ประพฤติดี  (2520, อา้งถึงในขวญัใจ  มีทิพย ์ 2543, 32)  ให้ความเห็นการประเมินผล
การปฏิบติังาน  คือ  วธีิการท่ีผูบ้งัคบับญัชา  ไดบ้นัทึกลงความเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานของคนงานใน
ระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้

เสนาะ  ติเยาว ์ (2522, 177) ให้ความเห็น การประเมินผลงาน  คือ  ระบบท่ีจดัท าข้ึนเพื่อหา
คุณค่าของบุคคลในแง่ของการปฏิบติังานและสมรรถภาพในการพฒันาตนเอง 

ธงชยั  สันติวงษ ์ (2525, อา้งถึงในอมรพนัธ์  สุนทรวิภาต  2548, 13)  ให้ความเห็นการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน  หมายถึง กิจกรรมทางด้านการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวกบัวิธีการ ท่ี
หน่วยงาน พยายามท่ีจะก าหนดให้ทราบแน่ชดัไดว้า่ พนกังานของตนสามารถปฏิบติังานไดป้ระสิทธิภาพ 
ดี  มากนอ้ยเพียงใด 
 6.2  วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  บวร  ประพฤติดี  (2530, 7-8)  กล่าวถึง  การประเมินผลมีวตัถุประสงค ์ คือ   
  1.  ช่วยเหลือลูกจา้ง พนกังาน ใหมี้โอกาสปรับปรุงตนเองและการปฏิบตัิงาน เพื่อให้ 
เหมาะสม กบัสภาพการบริหารงานขององค์การ 
  2.  สนบัสนุนการพฒันาตนเองของพนกังานทุกคน เพื่อประโยชน์ต่อการเพิ่มผลผลิต
และประสิทธิภาพในการบริหารขององคก์าร 
  3.  ช่วยในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งของบุคคลและช่วยสร้างโอกาสให้บุคคลได้
เล่ือนต าแหน่ง  ในอนาคต 
  4.  ปรับปรุงงานบริหารงานทัว่ไป  โดยไดจ้ากการเปรียบเทียบการปฏิบติังาน ของ
พนกังานในองคก์ารแต่ละแผนก 
  5.  ปรับปรุงการบริหารงานค่าจา้งและเงินเดือนให้เหมาะสมกบัเจา้หน้าท่ีและ
ความรับผดิชอบของบุคคล 
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  6.  พฒันาบุคคลและเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
งานและการจา้งงาน และคนงานจะไดท้ราบวา่เขาควรจะตอ้งท าตวัอยา่งไร จึงจะเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์าร 
  7.  ช่วยปรับปรุงความสัมพนัธ์อนัดีใหดี้ยิง่ข้ึนระหวา่งคนงานและผูบ้ริหาร 
  8.  ช่วยในการแกปั้ญหาท่ีเกิดจากการงานแผนงานองค์การผิดพลาด ขอ้มูลท่ีได้
จากการประเมินผลอาจช้ีให้เห็นเป็นถึงขอ้บกพร่องของการวิเคราะห์งานในองค์การท่ีผิดพลาดมา
ตั้งแต่แรกเร่ิม 
        9.  ช่วยในการแกปั้ญหาท่ีเกิดจากการงานแผนงานองคก์ารผิดพลาด ขอ้มูลท่ีได้
จากการประเมินผลอาจช้ีให้เห็นเป็นถึงขอ้บกพร่องของการวิเคราะห์งานในองค์การท่ีผิดพลาดมา
ตั้งแต่แรกเร่ิม 

6.3  หลกัการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 จิระจิตต ์ บุนนาค  (2547, 625)  กล่าววา่  การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดีนั้นควร

ประกอบดว้ยหลกัการส าคญั  2  ประการ คือ 
6.3.1 ความเทีย่งตรง  (Validity) 

    ความเท่ียงตรงหมายถึง  การประเมินผลการปฏิบติังานนั้น ประเมินปัจจยั 
หรือคุณลกัษณะส าคญัของงานหน่ึง ๆ  กล่าวอีกนัยหน่ึงปัจจยัหรือคุณลกัษณะเหล่านั้นควรจะมี
ความเก่ียวพนักบังาน (lob-related factors) ซ่ึงงานแต่ละอยา่งจะมีปัจจยัส าคญัของงานแตกต่างกนั
ออกไป  เราจะทราบไดว้า่ปัจจยัใดส าคญัส าหรับงานแต่ละอยา่งนั้น โดยวธีิการวเิคราะห์งาน 
    ปัญหาท่ีมกัจะพบในการประเมินผลการปฏิบติังาน ก็คือ การไปวดัปัจจยั  
อ่ืน ๆ  ซ่ึงมิใช่ส่วนส าคญัท่ีจะท าให้การปฏิบัติงานนั้นประสบผลส าเร็จ เช่น ประเมินผลการ
ปฏิบติังานของงานเลขานุการ  โดยพิจารณาจากการพิมพง์านไดร้วดเร็วและถูกตอ้งแต่เพียงอย่าง
เดียว  ก็ถือไดว้า่การประเมินผลการปฏิบติังานน้ี  ขาดความเท่ียงตรงในการประเมิน เน่ืองจากงาน
ในต าแหน่งงานเลขานุการจะลุล่วงไปได้  ยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ  ที่ส าคญักว่า เช่น การจดเชาวน์เลขได้
ถูกตอ้ง  และทนัเวลา  การจดัเตรียมการประชุมโดยไม่มีขอ้บกพร่อง 
  6.3.2  ความเช่ือถอืได้ (Reliability)   
    ความเช่ือถือได้ในการประเมินผลการปฏิบติังาน  หมายถึง  ความคงเส้น
คงวาของผลการประเมิน   ทั้งในกรณีท่ีเม่ือผูป้ระเมินคนเดียวประเมินผลงานนั้นซ ้ า ๆ กนั หลาย
คร้ัง  และได้ผลออกมาใกล้เคียงกนั  ถือได้ว่าการประเมินผลการปฏิบติังานนั้นมีความเชื่อถือได้  
หรือในกรณีท่ีผูป้ระเมินหลาย ๆ  คน  ประเมินผูป้ฏิบัติงานคนเดียวกันเม่ือน าผลการประเมินมา
เปรียบเทียบกนั  ถา้สอดคลอ้งกนัก็ถือไดว้า่มีความเช่ือถือไดใ้นการประเมิน   
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    ดงันั้น  การสร้างความเช่ือถือไดใ้นการประเมิน  จึงควรก าหนดปัจจยัท่ีใช้
ประเมินให้แน่ชดั  ไม่คลุมเครือ  อาจมีการก าหนดนิยามของแต่ละปัจจยัไวว้า่มีขอบเขตครอบคลุม
เร่ืองใด  เม่ือผูป้ระเมินมีความเขา้ใจตรงกนัก็มีส่วนท าใหค้วามเช่ือถือไดสู้งข้ึน 

7.  ลกัษณะการบริหารงานของส านักทางหลวงชนบทที ่12 (สงขลา) 
 

7.1  ความเป็นมาของกรมทางหลวงชนบท 
 พระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง  ทบวง  กรม พุทธศกัราช  2545  มาตรา 20 อนุ  7  

ไดก้  าหนดใหมี้กรมทางหลวงชนบทในสังกดั  กระทรวงคมนาคมโดยให้โอนกิจการ  อ านาจ หนา้ท่ี 
ทรัพยสิ์น งบประมาณ  หน้ี  สิทธิภาระผูกพนั  ขา้ราชการ  ลูกจา้ง  และอตัราก าลงับางส่วน ท่ีมี
ประสบการณ์  ความเช่ียวชาญดา้นการก่อสร้างทางและสะพาน จากกรมโยธาธิการ  และจากกรมการ
เร่งรัดพฒันาชนบท  สังกดักระทรวงมหาดไทย มารวมกนัก่อตั้งเป็น "กรมทางหลวงชนบท"  เมื่อ
วนัท่ี  9  ตุลาคม พุทธศกัราช  2545  ตั้งแต่นั้นมา โดยกระทรวงคมนาคมไดอ้อกกฎกระทรวง ก าหนดให้
กรมทางหลวงชนบทมีภารกิจเก่ียวกบัการพฒันาโครงสร้างพื้นฐานดา้นทางหลวง  การก่อสร้างและ
บ ารุงรักษาทางหลวง  ใหมี้โครงข่าย ทางหลวงท่ีสมบูรณ์ครอบคลุม ทัว่ทั้งประเทศ  เพื่อให้ประชาชน
ไดรั้บความสะดวก  รวดเร็ว  และปลอดภยัในการเดินทาง  

 7.2  โครงสร้างและอ านาจหน้าที่ของกรมทางหลวงชนบท 

  การแบ่งส่วนราชการของกรมทางหลวงชนบท 
  1.  ส านกับริหารกลาง 
  2.  ส านกักฎหมาย 
  3.  ส านกัก่อสร้างทาง 
  4.  ส านกัก่อสร้างสะพาน 
  5.  ส านกัเคร่ืองกลและส่ือสาร 
  6.  ส านกัทางหลวงชนบทท่ี 1 –18 
  7.  ส านกับ ารุงทาง 
  8.  ส านกัแผนงาน 
  9.  ส านกัฝึกอบรม 
  10.  ส านกัวเิคราะห์ วจิยั และพฒันา 
  11.  ส านกัส่งเสริมการพฒันาทางหลวงทอ้งถ่ิน 
  12.  ส านกัส ารวจและออกแบบ 
  13.  ส านกัอ านวยความปลอดภยั 
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  14.  ส านกังานพฒันาระบบบริหาร 
  15.  ส านกังานตรวจสอบภายใน 
  16.  ส่วนตรวจสอบภายในดา้นการงาน 
  17.  ศูนยเ์ทคโนโลยแีละสารสนเทศ 
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หมายเหตุ 
 

ภาพท่ี 2.8  โครงสร้างองคก์ารกรมทางหลวงชนบท 

ท่ีมา : กรมทางหลวงชนบท  (2553) 

อธิบดีกรมทางหลวงชนบท 

รองอธิบด ี(นกับริหารระดบัตน้) วศิวกรใหญ่ (ผูท้รงคุณวฒิุดา้นวศิวกรรมโยธา) 

ส านักบริหารกลาง ส านักกฎหมาย ส านักก่อสร้างทาง ส านักก่อสร้างสะพาน 

ส านักฝึกอบรม 

ส านักวเิคราะห์ วจิยั 
และพฒันา 

ส านักส่งเสริมการพฒันา
ทางหลวงท้องถิน่ 

ส านักส ารวจและ
ออกแบบ 

ส านักอ านวยความ
ปลอดภัย 

ส านักพฒันาระบบบริหาร ส านักทางหลวงชนบทที ่1- 18 ศูนย์เทคโนโลยแีละสารสนเทศ 

ส านักงานตรวจสอบภายใน 
วิศวกรใหญ่ 

นกับริหารระดบัสูง 

ผูอ้  านวยการระดบัตน้ 
 
 

วิศวกรใหญ่ 

ส่วนตรวจสอบภายในด้านการงาน 
วิศวกรใหญ่ ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นวศิวกรรมโยธา 
วิศวกรใหญ่ 

ผูอ้  านวยการระดบัสูง 
ดา้นบริหารงานทัว่ไป 

ผูอ้  านวยการระดบัสูง 
ดา้นกฎหมาย 

 

ผูอ้  านวยการระดบัสูง 
ดา้นวศิวกรรมโยธา 

 

ผูอ้  านวยการระดบัสูง 
ดา้นวศิวกรรมโยธา 

 

ส านักแผนงาน 

ผูอ้  านวยการระดบัสูง 
ดา้นวศิวกรรมโยธา 

 

ส านักบ ารุงทาง 

ผูอ้  านวยการระดบัสูง 
ดา้นวศิวกรรมโยธา 

 

ผูอ้  านวยการระดบัสูง 
ดา้นวศิวกรรมโยธา 

 

ส านักเคร่ืองกลและส่ือสาร 

ผูอ้  านวยการระดบัสูง 
ดา้นวศิวกรรมเคร่ืองกล 

 

ผูอ้  านวยการระดบัสูง 
ดา้นวศิวกรรมโยธา 

 

ผูอ้  านวยการระดบัสูง 
ดา้นวศิวกรรมโยธา 

 

ผูอ้  านวยการระดบัสูง 
ดา้นวศิวกรรมโยธา 

 

ผูอ้  านวยการระดบัสูง 
ดา้นวศิวกรรมโยธา 

 

ผูอ้  านวยการระดบัสูง 
ดา้นวศิวกรรมโยธา 

 

ผูอ้  านวยการระดบัสูง 
ดา้นวศิวกรรมโยธา 

 

ผูอ้  านวยการระดบัตน้ 
ดา้นวศิวกรรมโยธา 
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อ านาจหน้าทีข่องกรมทางหลวงชนบท 
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมทางหลวงชนบท  กระทรวงคมนาคม  พ.ศ. 2552 ได้

ก าหนดใหก้รมทางหลวงชน  มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 
1.  ด าเนินการจดัท ามาตรฐานและขอ้ก าหนดทางหลวงชนบท  และทางหลวงทอ้งถ่ิน 

ตลอดจนก ากบั  ตรวจสอบและควบคุมทางวิชาการ  เพื่อให้มีการด าเนินการตามเกณฑ์มาตรฐาน
และขอ้ก าหนด 

2.  ด าเนินการฝึกอบรมและจดัท าคู่มือ ตลอดจนให้ค  าปรึกษาแนะน าเก่ียวกบัวิศวกรรม
งานทาง 

3.  ส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นวชิาการงานทางแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
4.  ด าเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยทางหลวง  เฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวกบัทางหลวงชนบท 

รวมทั้งกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
5.  วจิยัและพฒันางานก่อสร้าง  บูรณะและบ ารุงรักษาทางหลวงชนบท 
 6.  รวมมือและประสานงานดา้นงานทาง กบัองคก์รและหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
7.  ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นหนา้ท่ีของกรม หรือตามท่ีกระทรวง

หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
โครงสร้าง  และอ านาจหน้าที่ของส านักทางหลวงชนบทที ่12 (สงขลา) 

โครงสร้างส่วนราชการส านักทางหลวงชนบทที่ 12 (สงขลา) 
ส าหรับการแบ่งส่วนราชการของ  ส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)  มีดงัน้ี 
1.  ส่วนอ านวยการ 
2.  กลุ่มวชิาการและถ่ายทอดเทคโนโลย ี
3.  ส่วนตรวจสอบและวเิคราะห์ 
4.  ส่วนเคร่ืองกล 
5.  ส านกังานทางหลวงชนบทจงัหวดัในเขตรับผดิชอบ  (สงขลา, สตูล, นราธิวาส, 

ยะลา, ปัตตานี) 



 45 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  2.9 โครงสร้างส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) 
 
ท่ีมา :  ส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) (2553) 
 

อ านาจหน้าที่ของส านักทางหลวงชนบท ที ่12 (สงขลา) 
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมทางหลวงชนบท  กระทรวงคมนาคม  พ.ศ. 2552 ได้

ก าหนดใหส้ านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 
1.  วางแผน ส ารวจ ออกแบบ ตรวจสอบและวิเคราะห์ทางวิศวกรรม ในงานปรับปรุง

และบ ารุงรักษาทางหลวงชนบทในความรับผดิชอบ 
2.  ด าเนินการและควบคุมการบูรณะและบ ารุงรักษาทางหลวงชนบทและสะพานใน

เขตรับผดิชอบ 
3.  ด าเนินการเก่ียวกบัการจดักรรมสิทธ์ิท่ีดินและงานนิติการ 
4.  ด าเนินการและให้บริการในงานวิเคราะห์ วิจยั ทดสอบ และตรวจสอบวสัดุและ

คุณภาพงานก่อสร้างทางและสะพานในความรับผดิชอบ 
5.  บ ารุงรักษาและซ่อมเคร่ืองจกัรกลและยานพาหนะในเขตรับผดิชอบ 

ส านักทางหลวงชนบทที ่12 (สงขลา) 

กลุ่มวชิาการและถ่ายทอดเทคโนโลย ี

ส่วนเคร่ืองกล ส านักงานทางหลวงชนบทจงัหวดั 
(สงขลา, สตูล, นราธิวาส, ยะลา, ปัตตานี) 

ส่วนบูรณะ 

ส่วนอ านวยการ 

ส่วนตรวจสอบและวเิคราะห์ 

ผูอ้  านวยการส านกั 
(ผูอ้  านวยการระดบัสูงดา้นวศิวกรรมโยธา) 

ผูอ้  านวยการส่วน(วศิวกรโยธาช านาญการ) 
 

ผูอ้  านวยการส่วน(วศิวกรโยธาช านาญการ) 

เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไปช านาญการ ผูอ้  านวยการกลุ่ม(วศิวกรโยธาช านาญการพิเศษ) 

ผูอ้  านวยการส่วน(วศิวกรเคร่ืองกลช านาญการ) 
ผูอ้  านวยการส านกั(วศิวกรโยธาช านาญการพิเศษ) 
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6.  ใหค้  าปรึกษาแนะน าแก่องคก์รการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
7.  ปฏิบติัร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ 

ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 

8.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

อรรถวุฒิ  ตญัธนาวิทย ์ (2544)  ศึกษาเร่ือง  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กองการส่ือสาร  ส านักงานปลดักระทรวงมหาดไทย  พบว่า  ขา้ราชการกองการส่ือสารส านักงาน
ปลดักระทรวงมหาดไทย  ส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานระดบัปานกลางสถานภาพของ
ขา้ราชการกองการส่ือสาร  ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย  ไดแ้ก่  เพศ  อายุ  ระดบั  ต าแหน่ง  ระดบั
การศึกษา  อายรุาชการ  ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานที่ระดบันยัส าคญั 0.05  
ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของราชการกองการส่ือสารส านกังานปลดั 
กระทรวงมหาดไทย  ไดแ้ก่  ความกา้วหนา้ในการท างาน  ความมัน่คงในการท างานและการไดรั้บความ
ยติุธรรมในหน่วยงาน  มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.00 

กนกวรรณ  ธนาเลิศสมบูรณ์  (2546) ได้ศึกษาเร่ือง  ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของขา้ราชการกองการเงินและบญัชี  กรมชลประทาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของขา้ราชการกองการเงินและบญัชี  กรมชลประทานใน
ดา้นต่าง  ๆ  5   ดา้น  คือ  ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน   การไดรั้บ
ความยุติธรรมในหน่วยงาน  สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานและนโยบายและการบริหารงาน  
ผลการศึกษาพบวา่  เพศ  ระดบัต าแหน่ง  และอายุการท างานที่แตกต่างกนั  ไม่ท าให้ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  แต่ส าหรับอายุและระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั  มีผลท า
ให้ประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  ในส่วนของการศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งประสิทธิภาพ  การปฏิบติังานกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการกองการเงินและ
บญัชี  กรมชลประธาน  พบวา่  ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานทุกปัจจยั  มีความสัมพนัธ์กนักบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01  ซ่ึงมีทิศทางความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั
และมีระดบัความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง  ยกเวน้ปัจจยัความก้าวหน้าในการปฏิบติังานท่ีมีระดบัความ 
สัมพนัธ์ค่อนขา้งต ่า  ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะวา่  หน่วยงานควรจดัหาส่ิงจูงใจและเคร่ืองมืออุปกรณ์ทาง
เทคโนโลยสีารสนเทศ  ตลอดจนส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน  ส่งเสริมหรือสนบัสนุนให ้
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ผูป้ฏิบติัมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ี  การงานอย่างเป็นธรรม มีความเป็นกลางและโปร่งใส เน้น
หลกัการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 

อมรพนัธ์ุ  สุนทรวิภาต (2548) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการส านักงานท่ีดินจงัหวดัหนองคาย  มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ี เป็นการจูงใจใหเ้กิด
ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการส านกังานท่ีดินจงัหวดัหนองคาย  ผลการศึกษาพบวา่อายุและ
ระดบัรายได้ต่อเดือนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและความพึงพอใจของ
ขา้ราชการทั้ง 12  ดา้น (ลกัษณะงาน  ความส าเร็จในการท างาน  ความรับผิดชอบ  การยอมรับนบัถือ  
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน  สถานะของอาชีพ  ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา  การปกครองบงัคบับญัชา  ความมัน่คงในการท างาน  สภาพการท างานผลประโยชน์ตอบแทน  
และความเป็นส่วนตวั)  ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05  การศึกษาวจิยัมีขอ้เสนอแนะคือ  ส านักงานท่ีดินจงัหวดัหนองคาย  ควรจะสร้างความพึงพอใจ
ให้แก่ขา้ราชการ  โดยใช้ส่ิงจูงใจต่าง  ๆ  ท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจในเชิงบวกควบคู่ไปกบัการใช้ระบบ
ควบคุมการปฏิบติังาน 

ปัญญา  บูรณะนนัทสิริ  (2550) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากร  ส านักอ านวยการกระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิจยัพบว่า (1) ระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ของบุคลากรส านกัอ านวยการกระทรวงศึกษาธิการ อยู่ในระดบั
มาก  ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมาก  ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงานด้าน
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล  และด้านความก้าวหน้าในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปาน
กลาง  (2)  ปัจจยัการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกัอ านวยการกระทรวงศึกษาธิการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ปัจจยัดา้นอ่ืนไม่ส่งผล
ต่อการปฏิบติังาน (3) ผลการวิจยัผูบ้ริหาร ควรจดัหาวสัดุ  อุปกรณ์ท่ีทนัสมยัและน าเทคโนโลยีมา
ใชใ้นการปฏิบติังานมากข้ึน  และการใหโ้อกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบันโยบาย
และการบริหารงาน  และให้ผลประโยชน์ตอบแทนกับผูท่ี้ปฏิบติังานอย่างแท้จริง  พร้อมทั้ ง 
ส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน  และสนบัสนุนใหเ้กิดนกับริหารรุ่นใหม่ 

สุชาดา  กาญจนนิมมาน (2542) ศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
ขา้ราชการ  ศึกษาเฉพาะกรณีส านกังบประมาณ  พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเศรษฐกิจและสังคม  
ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  ระดบัต าแหน่ง  ระดบัเงินเดือน  และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ไม่มีความสัมพนัธ์ 
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กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ส่วนปัจจยัจูงใจดา้นส่ิงแวดลอ้มภายนอก  
10 ตวัแปร  ไดแ้ก่  สภาพการปฏิบติังาน  ความเพียงพอของรายได ้ สวสัดิการของหน่วยงาน ความรู้สึก
ท่ีไดรั้บการปฏิบติัโดยระบบคุณธรรม  ความมัน่คงในการปฏิบติัหนา้ท่ี  ความผกูพนัต่อการปฏิบติั
หน้าท่ี  การเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ  โอกาสความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ความสัมพนัธ์
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน  การได้รับการยกย่องนับถือมีเพียง 3  ตวัแปรสุดทา้ย  ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  แต่ค่อนขา้งต ่า  คือร้อยละ 
24.96% 

สถิต  ค  าลาเล้ียง (2544) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของท่า
อากาศยาน : ศึกษาเฉพาะกรณีกองการบินทหารเรือ  ผลการวิจยัพบวา่  กลุ่มตวัอยา่งช่างอากาศยาน
ส่วนใหญ่มียศจ่าเอก  อายรุะหวา่ง  20 - 25  ปี  จบการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย  มีระยะการ
ปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง  0 - 5  ปี  อตัราเงินเดือน  5,000 - 6,000 บาท  ส่วนใหญ่ไดรั้บการฝึกอบรม
เพิ่มเติมเป็นระยะเวลา  0 - 5  สัปดาห์   มีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง  
มีความพึงพอใจในปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานนอ้ย มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานในระดบั
ปานกลางมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง ตัวแปรท่ีมีความสัมพนัธ์  กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของช่างอากาศยาน คือ ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน  
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  การได้รับการฝึกอบรม  ความพึงพอใจในปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังาน  และขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

มนัทนา  วุน่หนู (2551)  ไดท้  าการศึกษา  เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา จงัหวดันราธิวาส  ผลการวิจยัพบวา่  (1) บุคลากรส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดันราธิวาส  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  (2) เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  จ าแนก
ตามปัจจยัดา้นต่าง ๆ  ในภาพรวม  พบวา่  ไม่ท าให้ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั (3)  
ขอ้เสนอแนะ  ใหส้ านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาจงัหวดั  น าปัจจยัทั้ง  4   ดา้น  ไดแ้ก่  1.  ปัจจยัดา้นนโยบาย
และการบริหารองคก์าร  2.  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 3.  ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ตอบ
แทน  4.  ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานมาปรับปรุงพฒันาเพื่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากร 

โสภา  ทองอ่อน (2551)  ไดท้  าการศึกษา  เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาพระนครศรีอยุธยา  ผลการวิจยัพบวา่  (1)  บุคลากรเป็นเพศหญิง
มากกวา่เพศชาย  ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง  41 – 50  ปี  มีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรี  มีระยะเวลา
ในการปฏิบติังานมากกวา่   25   ปี  เป็นต าแหน่งขา้ราชการครูมากท่ีสุดและมีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000  บาท  
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บุคลากรมีความคิดเห็นในปัจจยัเก่ียวกบัการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  จ  าแนกตาม
รายดา้นเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย  คือมีความคิดเห็นในระดบัมากในดา้นความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติั  
โอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานและความยุติธรรมในหน่วยงาน  (2)  บุคลากรท่ีมี  เพศ  อายุ  ระดบั
การศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  ต าแหน่งและรายได้ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนัและปัจจยัเก่ียวกบัการปฏิบตัิงาน  มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนัและมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า (3) แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากรท่ีส าคญั ๆ คือ  ผูอ้  านวยการตอ้งไม่สับเปล่ียนงานช่วยฝ่ายบริหารถ่ีเกินไป  
การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีหลกัเกณฑ์  โปร่งใสและยุติธรรม  และฝ่ายบริหารตอ้งสร้างขวญั  
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 



บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 

 การวิจยัเร่ือง  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักทางหลวงชนบทท่ี  
12 (สงขลา) น้ีเป็นการศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัใช้วิธีการวิจยัเชิงส ารวจ  
(Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากประชากร
ทั้งหมดโดยไม่มีกลุ่มตวัอยา่งแต่อยา่งใด 
 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี  แบ่งออกเป็น  2  กลุ่มดงัน้ี 
 1.1  ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งผูบ้ริหารในส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) 
ทุกคนรวมทั้งหมด 10 คน 
 1.2  ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานทัว่ไปในส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) ทุกคน รวม
ทั้งหมด 73 คน 
 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีไดใ้ช้แบบสอบถาม  (Questionnaire)  เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล  ซ่ึงในการสร้างแบบสอบถามได้ท าการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากหนังสือ บทความ วารสาร 
ทฤษฎี  แนวความคิด  ผลการวิจยั  วิทยานิพนธ์  ภาคนิพนธ์  และเอกสารต่าง  ๆ  น ามาวิเคราะห์และ
สังเคราะห์เป็นขอ้ค าถาม โดยโครงสร้างของแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด แบ่งออกเป็น 3  
ส่วน  ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี  1  เป็นค าถามเก่ียวกบัลกัษณะสถานภาพส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ ระดบั
การศึกษา  สถานภาพการสมรส  การด ารงต าแหน่ง  รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการท างาน  และ
สถานภาพงาน  มีจ านวน  8 ขอ้ 
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 ส่วนท่ี  2  เป็นค าถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ไดแ้ก่  ลกัษณะงาน  ความ 
ส าเร็จในการท างาน  ความรับผิดชอบ  การยอมรับนบัถือ  ความก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  
สถานะของอาชีพ  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพื่อนร่วมงาน  การปกครอง
บงัคบับญัชา  ความมัน่คงในการท างาน  สภาพการท างาน  และผลประโยชน์ตอบแทน  มีจ านวน  48  ขอ้ 
เป็นค าถามเชิงบวกทั้งหมด 
 ส่วนท่ี 3  เป็นค าถาม เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวง 
ชนบทท่ี 12  (สงขลา)  ได้แก่  ความสามารถในการปฏิบติังาน  ความพยายามในการปฏิบติังาน  
ความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร  ผลการปฏิบติังาน  และความพึงพอใจของผูรั้บบริการ  มีจ านวน  24  ขอ้   
 ซ่ึงในแบบสอบถาม ส่วนท่ี  2 - 3  เป็นค าถามแบบให้เลือกตอบโดยขอ้ความแต่ละขอ้
มีค าตอบใหเ้ลือกแบบประเมินค่า  5  ระดบั  ตามแบบของ  Likert’ s  Scale เพื่อวดัประเด็นต่าง ๆ  
ส าหรับ ค าตอบแบ่งเป็น  5  ช่วง  ประกอบดว้ย เห็นดว้ยอยา่งยิง่  เห็นดว้ย  ไม่แน่ใจ  ไม่เห็นดว้ย  และ
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง เป็นมาตรวดัโดยในแต่ละระดบัมีช่วงห่างของคะแนนท่ีเท่ากนัคือ  1  คะแนน ดงัน้ี 
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่  มีระดบัคะแนนเท่ากบั 5 
 เห็นดว้ย     มีระดบัคะแนนเท่ากบั 4 
 ไม่แน่ใจ    มีระดบัคะแนนเท่ากบั 3 
 ไม่เห็นดว้ย   มีระดบัคะแนนเท่ากบั 2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  มีระดบัคะแนนเท่ากบั 1 

ผูว้จิยัไดน้ าคะแนนท่ีไดม้าหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลผลโดยใชเ้กณฑ ์
(ลว้น  สายยศ  และองัคณา  สายยศ 2538 : 100) 
 ระดบัค่าเฉล่ีย = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
      จ  านวนชั้น 

    = 5 - 1 
       5 
    =  0.8 
 

ซ่ึงท าใหไ้ดเ้กณฑใ์นการแปลความหมาย ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00  แสดงวา่ มีการประเมินในระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20  แสดงวา่ มีการประเมินในระดบัเห็นดว้ย 
 ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40  แสดงวา่ มีการประเมินในระดบัไม่แน่ใจ 

 ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60  แสดงวา่ มีการประเมินในระดบัไม่เห็นดว้ย 
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 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80  แสดงวา่ มีการประเมินในระดบัไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 
การทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 ในการศึกษาวิจยั  ได้น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนส าหรับการวิจยัไปท าการทดสอบ
ความเท่ียงตรง  และความเช่ือมัน่  ดงัน้ี 
 1.  การทดสอบความเท่ียงตรงนั้น  หลงัจากไดส้ร้างแบบสอบถามข้ึนจากแนวคิดและ
ทฤษฎีเก่ียวขอ้งแลว้  จึงน าแบบสอบถามดงักล่าวไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษา  พิจารณาขอความคิดเห็น  
และเม่ือด าเนินการแกไ้ขปรับปรุงแบบสอบถาม  ตามการแนะน าของอาจารยที์่ปรึกษาแลว้จึงน า
แบบสอบถามไปใหผู้เ้ช่ียวชาญ จ านวน  3  คน  เพื่อพิจารณาความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม  
โดยใชแ้บบฟอร์มการลงความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีต่อขอ้ค าถามเป็นรายขอ้  ผลจากการพิจารณา
ของผูเ้ช่ียวชาญในขอ้ความแต่ละขอ้น าไปค านวณค่าดชันีความสอดคลอ้ง  (Index  of  item  Objective  
Congruence : IOC)   
 2.  การทดสอบความเช่ือมัน่  (Reliability)  ของแบบสอบถาม  ใชว้ิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของ ครอนบาคโดยการทดสอบก่อน  (Pre-Test) กบัผูมี้คุณสมบติัคลา้ยประชากรศึกษา  คือ ขา้ราชการ
ในส านกังานทางหลวงชนบทจงัหวดัพทัลุง และจงัหวดัตรัง  จ  านวน 15 คน และได้ก าหนดค่า
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ีระดบั  แอลฟา (Alpha)  0.70  ผลของการทดสอบ   ไดด้งัน้ี (รายช่ือ
ผูท้รงคุณวฒิุ ผลการหาค่าความเท่ียงตรง และผลการหาค่าความเช่ือมัน่ติดตามได ้  ท่ีภาคผนวก) 
 
ตารางท่ี  3.1  ผลการวเิคราะห์ค่าความเท่ียงตรงและความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร ค่าความเทีย่งตรง ค่าความเช่ือมั่น 

ดา้นลกัษณะงาน 0.67-1.00 0.93 
ความส าเร็จในการท างาน 1.00 0.82 

ความรับผดิชอบ 1.00 0.90 

การยอมรับนบัถือ 0.67-1.00 0.94 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 1.00 0.85 
สถานะอาชีพ 0.67-1.00 0.84 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 1.00 0.95 
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ตารางท่ี  3.1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ค่าความเทีย่งตรง ค่าความเช่ือมั่น 

การปกครองบงัคบับญัชา 1.00 0.89 
ความมัน่คงในการท างาน 0.67-1.00 0.75 

สภาพการท างาน 1.00 0.87 

ผลประโยชน์ตอบแทน 1.00 0.94 

ความสามารถในการปฏิบติังาน 1.00 0.87 
ความพยายามในการปฏิบติังาน 0.67-1.00 0.93 

ความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร 1.00 0.97 

ผลการปฏิบติังาน 0.67-1.00 0.82 

ความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการ 1.00 0.97 

 
 ผลการวเิคราะห์พบวา่  แบบสอบถามทุกขอ้ผา่นเกณฑ์หาค่าความเท่ียงตรง (ทุกขอ้เกิน
เกณฑท่ี์ก าหนดคือ 0.5)  และ  ค่าความเช่ือมัน่มีค่าตั้งแต่  0.75-0.97  (ทุกขอ้เกินเกณฑท่ี์ก าหนดคือ  0.70) 
 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ผูว้จิยัด าเนินการเก็บขอ้มูล ดงัน้ี 
1. ขอ้มูลปฐมภูมิ  (primary data) ไดจ้ากการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม จากบุคคลท่ี

เป็นกลุ่มเป้าหมาย  ไดแ้ก่  ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในส านักทางหลวงชนบทท่ี  12  และส านกังานทาง
หลวงชนบทจงัหวดัในเขตรับผิดชอบ  รวม  5 จงัหวดั  คือ  ส านกังานทางหลวงชนบทจงัหวดัสงขลา  
สตูล  ปัตตานี  ยะลา  และนราธิวาส   
 2.  ขอ้มูลทุติยภูมิ (secondary data) ไดจ้ากการรวบรวมบทความ ขอ้มูลจากหนงัสือ วารสาร
ต่าง ๆ ขอ้มูลจากเวบ็ไซตต่์าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามดว้ยตวัเองทุกฉบบั  และมีการติดตามรวบรวมขอ้มูลทั้งหมด  
หลงัจากท่ีไดแ้จกแบบสอบถามไปแลว้สองสัปดาห์  มีการติดตามทวงถามจนไดแ้บบสอบถามกลบัคืน
ครบร้อยเปอร์เซ็นต ์ โดยใชเ้วลาทั้งส้ินหน่ึงเดือน 
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4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การวจิยัคร้ังน้ีใชค้อมพิวเตอร์  วเิคราะห์ขอ้มูล  โดยสถิติดงัน้ี 
 ส่วนของสถิติพรรณนา  ไดแ้ก่ 
 4.1  ค่าร้อยละ  ใชใ้นการน าเสนอและอธิบายขอ้มูลทัว่ไปตามปัจจยัสถานภาพส่วน
บุคคลของประชากรท่ีศึกษา 
 4.2  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ใชใ้นการน าเสนอและอธิบายความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ   ท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ส านกัทางหลวง
ชนบทท่ี  12  (สงขลา)  และความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกั
ทาง หลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) 
 ส่วนของสถิติสรุปอา้งอิง  เพื่อตอบสมมติฐาน 
 4.3  ค่า t (Independent t-test)  และ การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(One Way ANOVA)  ใชใ้นการอธิบายความแตกต่างของสถานภาพของบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ของขา้ราชการ 
  4.4  การวเิคราะห์การถดถอยพหูคูณ  (Multiple  regression  analysis)  ด้วยวธีิ Enter 
ใชใ้นการอธิบายปัจจยัความพึงพอใจในดา้นต่าง  ๆ  ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของขา้ราชการ  ทั้งน้ี  ก่อน
การวิเคราะห์ด้วยเทคนิคการถดถอยพหุคูณ ผูว้ิจยัจะวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์ แบบเพียร์สัน  
(Pearson’s Coefficient Correlation)  ระหวา่งกลุ่มตวัแปร  เพื่อทดสอบปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรท่ีสูงจนเกิดปัญหาการร่วมเส้นตรงพหุ  (Multicollinearity) จากค่าสหสัมพนัธ์ท่ีไดไ้ม่เกิน  0.80 
 
 



 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

งานวิจยัเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักทางหลวงชนบทท่ี 
12 (สงขลา) ผูว้จิยัไดก้  าหนดหวัขอ้ท่ีจะน าเสนอ ดงัน้ี 

 1.  ลกัษณะสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 2.  ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการส านกัทางหลวง
ชนบทท่ี 12 (สงขลา)   
 3. ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการส านักทางหลวง
ชนบทท่ี 12 (สงขลา)   

 4.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐาน 
 

1.  ลกัษณะสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี 4.1  ลกัษณะสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร ความถี่ ร้อยละ 

เพศ ชาย 70 84.34 
 หญิง 13 15.66 
 รวม 83 100 
อายุ 25-40 ปี 17 20.48 
 41-50 ปี 45 54.22 
 51-60 ปี 21 25.30 
 รวม 83 100 
การศึกษา มธัยม 3 3.62 
 อนุปริญญา 15 18.07 
 ปริญญาตรี 54 65.06 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 11 13.25 
 รวม 83 100 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ความถี่ ร้อยละ 

สถานภาพการ โสด 10 12.05 
สมรส สมรส 70 84.34 
 หมา้ยหยา่ร้าง 3 3.61 

 รวม 83 100 

ต าแหน่งงาน ปฏิบติังาน 2 2.41 
 อาวโุส 5 6.02 
 ช านาญงาน 60 72.29 
  ช านาญการข้ึนไป 16 19.28 

 รวม 83 100 

รายได้ ไม่เกิน 20,000 บาท 19 22.89 
 20,001-30,000 บาท 47 56.63 
 30,001-40,000 บาท 14 16.87 
 มากกวา่ 40,000 บาท 3 3.61 

 รวม 83 100 

ระยะเวลาท างาน ไม่เกิน 5 ปี 14 16.86 
  5 ปีข้ึนไป 69 83.14 

 รวม 83 100 

สถานภาพงาน เป็นผูบ้ริหาร 10 12.05 
 ขา้ราชการทัว่ไป 73 87.95 

 รวม 83 100 

 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 84.34)        
อายุระหวา่ง  41-50  ปี  (ร้อยละ 54.22)  การศึกษาส่วนใหญ่จบปริญญาตรี  (ร้อยละ 65.06)  มีสถานภาพ
การสมรส  (ร้อยละ  84.34)  มีต  าแหน่งงานส่วนใหญ่คือผูช้  านาญงาน (ร้อยละ 72.29) มีรายได้
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อยูใ่นช่วง  20,001-30,000  บาท  (ร้อยละ  56.63)  ระยะเวลาท างานมากกวา่  5  ปี  (ร้อยละ 83.14)  และมี
สถานภาพงานส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการทัว่ไป  (ร้อยละ 87.95) 
 

2.  ผลการวิเคราะห์ความพงึพอใจในการปฏบิัติงานของข้าราชการส านักทางหลวงชนบท 
     ที ่12 (สงขลา)   
 
ตารางท่ี 4.2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ   
                       ดา้นลกัษณะงาน 
 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ  
ด้านลกัษณะงาน X  S.D. ความหมาย 

1.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ีมี ความส าคญัมีการ 
     ทา้ทายและตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 4.14 0.70 เห็นดว้ย  

   2.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ีท่านมีส่วนร่วมในการ 
        ตั้งเป้าหมายงาน 4.00 0.78 เห็นดว้ย  
   3.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ีท่านไดรู้้ถึงผลส าเร็จใน 
        การท างานโดยตรง 4.22 0.66 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
   4.  งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ีเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้  
        ความสามารถ และความพอใจของท่าน 4.16 0.74 เห็นดว้ย  
   5.  งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ีเป็นงานท่ีสามารถท าไดส้ าเร็จ 4.30 0.66 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ค่าเฉลีย่ทุกความคิดเห็น 4.16 0.54 เห็นด้วย  

 
ผลการวิเคราะห์ ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ 

ปฏิบติังานของขา้ราชการส านักทางหลวงชนบทท่ี  12 (สงขลา) ดา้นลกัษณะงาน พบวา่ปัจจยัจูงใจท่ี
ก่อให้เกิดความพึงพอใจดา้นลกัษณะงาน อยูใ่นระดบัท่ีเห็นดว้ย (X  = 4.16) โดยปัจจยัท่ีไดรั้บการ
ประเมินในล าดบัแรก ได้แก่ งานท่ีปฏิบติัอยู่ในขณะน้ีเป็นงานท่ีสามารถท าได้ส าเร็จ (X  = 4.30) 
และปัจจยัท่ีไดรั้บการประเมินนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่ในขณะน้ีท่านมีส่วนร่วมในการ
ตั้งเป้าหมายงาน (X  = 4.00) 
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ตารางท่ี 4.3  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ    
                       ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ  
ด้านความส าเร็จในการท างาน X  S.D. ความหมาย 

   6.  ท่านมีความสามารถท่ีจะท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบ 
        ผลส าเร็จเป็นอยา่งดี 4.23 0.55 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

   7.  ท่านมีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ 4.11 0.56 เห็นดว้ย  

   8.  ท่านมีความสามารถในการรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน 4.06 0.57 เห็นดว้ย  

   9.  ท่านมีความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงาน 4.33 0.61 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ค่าเฉลีย่ทุกความคิดเห็น 4.18 0.45 เห็นด้วย  

 
ผลการวิเคราะห์ ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการส านักทางหลวงชนบทที่ 12 (สงขลา) ดา้นความส าเร็จในการท างาน พบวา่ 
ปัจจยัจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจดา้นความส าเร็จในการท างาน อยูใ่นระดบัท่ีเห็นดว้ย ( X  = 4.18) 
โดยปัจจยัท่ีไดรั้บการประเมินในล าดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านมีความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงาน 
(X  = 4.33) และปัจจยัท่ีได้รับการประเมินน้อยท่ีสุดได้แก่ ท่านมีความสามารถในการรู้จกัป้องกนั
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน (X  = 4.06) 
 
ตารางท่ี 4.4 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ   
                      ดา้นความรับผิดชอบ 
 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 
ด้านความรับผดิชอบ X  S.D. ความหมาย 

   10. ท่านมีความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้ 
         รับผดิชอบงาน 4.27 0.66 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
   11. ท่านมีอ านาจรับผิดชอบงานท่ีมอบหมาย 4.05 0.71 เห็นดว้ย  
   12. ท่านมีอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังาน   
         โดยไม่มีการควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 3.84 0.90 

 
เห็นดว้ย  
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 
ด้านความรับผดิชอบ X  S.D. ความหมาย 

   13.  ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและ   
          ขอ้เสนอแนะแก่ผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติัหนา้ท่ี 3.78 0.87 เห็นดว้ย  
   14.  ท่านมีอิสระในการใชค้วามรู้และทกัษะในการ 
          ปฏิบติังาน 4.12 0.76 เห็นดว้ย  

ค่าเฉลีย่ทุกความคิดเห็น 4.01 0.64 เห็นด้วย  
 

 ผลการวิเคราะห์  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)  ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ปัจจยัจูง
ใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจดา้นความรับผิดชอบ  อยูใ่นระดบัท่ีเห็นดว้ย ( X  = 4.01) โดยปัจจยัท่ี
ไดรั้บการประเมินในล าดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านมีความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงาน  
( X  = 4.27) และปัจจยัท่ีไดรั้บการประเมินนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่  ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะแก่ผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติัหนา้ท่ี  (X  = 3.78) 
 

ตารางท่ี 4.5 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ   
                    ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 
ด้านการยอมรับนับถือ 

X  S.D. ความหมาย 

   15.  ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 
          เพื่อนร่วมงานและบุคคลในหน่วยงาน 3.65 0.71 เห็นดว้ย  
   16.  ท่านไดรั้บการแสดงความยนิดีจากผูบ้งัคบับญัชา   
          เพื่อนร่วมงาน  และบุคคลในหน่วยงาน 3.66 0.65 เห็นดว้ย  
   17.  ท่านไดรั้บการใหก้ าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อน 
         ร่วมงานและบุคคลในหน่วยงาน 3.77 0.77 เห็นดว้ย  
   18.  ท่านไดรั้บเกียรติบตัรหรือรางวลั ซ่ึงเป็นผลมาจาก 
          การปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ 3.36 0.82 ไม่แน่ใจ 

ค่าเฉลีย่ทุกความคิดเห็น 3.61 0.64 เห็นด้วย  
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 ผลการวิเคราะห์ ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่ปัจจยั
จูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจดา้นการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัท่ีเห็นดว้ย ( X  = 3.61) โดยปัจจยั
ท่ีไดรั้บการประเมิน ในล าดบัแรกไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการให้ก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน
และบุคคลในหน่วยงาน ( X  = 3.77) และปัจจยัท่ีไดรั้บการประเมินน้อยท่ีสุด ได้แก่ ท่านไดรั้บ
เกียรติบตัรหรือรางวลัซ่ึงเป็นผลมาจากการปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ (X  = 3.36) 
 
ตารางท่ี 4.6  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ   
                       ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน X  S.D. ความหมาย 

   19.  ท่านไดรั้บความยุติธรรมในการไดรั้บการพิจารณาความ 
          ดีความชอบ  ในการปฏิบติังาน 3.53 0.98 เห็นดว้ย  

   20.  ท่านมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 3.42 0.96 เห็นดว้ย  
   21.  ท่านมีโอกาสในการรับเงินเดือนสูงข้ึน 3.93 0.66 เห็นดว้ย  
   22.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม  การศึกษาต่อเพื่อ 
          เพิ่มพนูความรู้ความสามารถ 4.01 0.69 เห็นดว้ย  

ค่าเฉลีย่ทุกความคิดเห็น 3.72 0.67 เห็นด้วย  

 
ผลการวิเคราะห์ ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12  (สงขลา) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการ
งาน พบวา่ปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน อยูใ่นระดบั
ท่ีเห็นดว้ย ( X  = 3.72) โดยปัจจยัท่ีไดรั้บการประเมินในล าดบัแรกไดแ้ก่  ท่านมีโอกาสไดรั้บการ
ฝึกอบรม  การศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ (X  = 4.01)  และปัจจยัท่ีไดรั้บการประเมิน
น้อยท่ีสุดได้แก่  ท่านได้รับความยุติธรรมในการได้รับการพิจารณาความดีความชอบในการ
ปฏิบติังาน (X  = 3.53) 
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ตารางท่ี 4.7  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ    
                       ดา้นสถานะอาชีพ 
 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 
ด้านสถานะอาชีพ X  S.D. ความหมาย 

   23.  ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านเป็นท่ียอมรับนบั
ถือของสังคมมีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 4.08 0.63 เห็นดว้ย  
   24.  หน่วยงานของท่านเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมมี
เกียรติและมีศกัด์ิศรี 4.07 0.64 เห็นดว้ย  
   25.  ท่านในฐานะผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ี ไดรั้บ
การยอมรับของสังคม มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 3.96 0.61 เห็นดว้ย  

   26.  ท่านมีความภูมิใจท่ีไดท้  างานของท่าน 4.24 0.60 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ค่าเฉลีย่ทุกความคิดเห็น 4.09 0.51 เห็นด้วย  

 
 ผลการวิเคราะห์ ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) ดา้นสถานะอาชีพพบวา่ปัจจยัจูงใจ 
ท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจดา้นสถานะอาชีพ อยูใ่นระดบัท่ีเห็นดว้ย ( X  = 4.09) โดยปัจจยัท่ีไดรั้บ
การประเมินในล าดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านมีความภูมิใจท่ีไดท้  างานของท่าน ( X  = 4.24) และ ปัจจยัท่ี
ไดรั้บการประเมินน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านในฐานะผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งหน้าท่ี ไดรั้บการยอมรับ
ของสังคม มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี (X  = 3.96) 
 
ตารางท่ี 4.8  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ   
                      ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพื่อนร่วมงาน 
 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 
ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชา  

และเพือ่นร่วมงาน 
X  S.D. ความหมาย 

   27.  ท่านมีความเป็นมิตรกบัผูบ้งัคบับญัชา 
          ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพื่อนร่วมงาน 4.30 0.58 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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ตารางท่ี 4.8 (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 
ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชา  

และเพือ่นร่วมงาน 
X  S.D. ความหมาย 

   28.  ท่านรู้จกักบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
          และเพื่อนร่วมงานกวา้งขวาง 4.19 0.59 เห็นดว้ย  
   29.  ท่านมีความสนิทสนมกลมเกลียวกบั  
          ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพื่อนร่วมงาน 4.18 0.61 เห็นดว้ย  
   30.  ท่านไดร่้วมมือกนัท างานกบัผูบ้งัคบับญัชา 
          ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพื่อนร่วมงาน 4.16 0.61 เห็นดว้ย  

ค่าเฉลีย่ทุกความคิดเห็น 4.21 0.51 เห็นด้วยอย่างยิง่ 

  
 ผลการวิเคราะห์ ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12  (สงขลา) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ใตบ้งัคบับญัชา  และเพื่อนร่วมงานพบวา่  ปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัท่ีเห็นดว้ยอย่างยิ่ง ( X  = 4.21)
โดยปัจจัยท่ีได้รับการประเมินในล าดับแรก  ได้แก่  ท่านมีความเป็นมิตรกับผู ้บังคับบัญชา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพื่อนร่วมงาน ( X  = 4.30)  และปัจจยัท่ีไดรั้บการประเมินนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่  
ท่านไดร่้วมมือกนัท างานกบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (X  = 4.16) 
 
ตารางท่ี 4.9  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 

ขา้ราชการ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา X  S.D. ความหมาย 

   31.  ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถมอบหมายงาน 4.05 0.75 เห็นดว้ย  

   32.  ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการสอนงาน 4.01 0.69 เห็นดว้ย  
   33.  ผูบ้งัคบับญัชาท่านมีความสามารถในการให้ 
          ค  าแนะน าปรึกษา 4.08 0.70 เห็นดว้ย  
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา X  S.D. ความหมาย 

   34.  ผูบ้งัคบับญัชาท่านมีความสามารถในการรับฟัง 
          ขอ้เสนอแนะและขอ้คิดเห็น 3.96 0.57 เห็นดว้ย  
   35.  ผูบ้งัคบับญัชาท่านมีความยติุธรรม 3.77 0.75 เห็นดว้ย  

ค่าเฉลีย่ทุกความคิดเห็น 3.98 0.60 เห็นด้วย  

 
 ผลการวิเคราะห์ ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาพบวา่
ปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจด้านการปกครองบงัคบับญัชา อยู่ในระดบัท่ีเห็นดว้ย ( X  = 
3.98) โดยปัจจยัท่ีไดรั้บการประเมินในล าดบัแรกไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาท่านมีความสามารถในการให้
ค  าแนะน าปรึกษา ( X  = 4.08) และปัจจยัท่ีไดรั้บการประเมินนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาท่านมี
ความยติุธรรม (X  = 3.77) 
 

ตารางท่ี 4.10 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ  
                         ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 

X  S.D. ความหมาย 

   36.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คงโดยไม่ถูกออก 
          จากงานโดยง่าย 4.23 0.69 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
   37.  หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่ความมัง่คงโดยไม่ 
          ถูกยบุหรือยกเลิกไปโดยง่าย 4.16 0.76 เห็นดว้ย  
   38.  ท่านมีความปลอดภยัในชีวติและสุขภาพอนัสืบ 
          เน่ืองมาจากการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 3.76 0.96 เห็นดว้ย  

   39.  ท่านมีความปลอดภยัในการปฏิบติังานท่ีจะไม่ถูก 
         ตั้งคณะกรรมการสอบสวนจากการท าผิดระเบียบวินยั 3.70 0.76 เห็นดว้ย  

ค่าเฉลีย่ทุกความคิดเห็น 3.96 0.61 เห็นด้วย  
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 ผลการวิเคราะห์ ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) ดา้นความมัน่คงในการท างานพบวา่
ปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจดา้นความมัน่คงในการท างาน อยู่ในระดบัท่ีเห็นดว้ย ( X  = 
3.96) โดยปัจจยัท่ีไดรั้บการประเมินในล าดบัแรก ไดแ้ก่ งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คงโดยไม่ถูก
ออกจากงานโดยง่าย (X  = 4.23) และปัจจยัท่ีไดรั้บการประเมินนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่  ท่านมีความปลอดภยั
ในการปฏิบติังานท่ีจะไม่ถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวนจากการท าผดิระเบียบวนิยั (X  =  3.70) 
 

ตารางท่ี 4.11  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ  
                         ดา้นสภาพการท างาน 
 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 
ด้านสภาพการท างาน X  S.D. ความหมาย 

   40.  ระยะเวลา  ชัว่โมงการปฏิบติังานของท่านต่อวนัมี 
          ความเหมาะสม 4.11 0.58 เห็นดว้ย  
   41.  สถานท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานของท่านมีความ 
          สะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย 3.92 0.80 เห็นดว้ย  
   42.  สถานท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานของท่านมีอากาศ 
          ถ่ายเทสะดวกไม่ร้อน อบอา้ว 4.02 0.78 เห็นดว้ย  
   43.  สถานท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานของท่านมีแสง 
          สวา่งท่ีเหมาะสม 4.01 0.80 เห็นดว้ย  
   44.  หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือ  อุปกรณ์และ 
          เคร่ืองใชต่้างๆ  ในการปฏิบติังานสมบูรณ์เพียงพอ 3.71 0.82 เห็นดว้ย  

ค่าเฉลีย่ทุกความคิดเห็น 3.95 0.60 เห็นด้วย  

 
 ผลการวิเคราะห์ ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)  ดา้นสภาพการท างานพบวา่ปัจจยัจูง
ใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจดา้นสภาพการท างาน อยูใ่นระดบัท่ีเห็นดว้ย ( X  = 3.95) โดยปัจจยัท่ี
ไดรั้บการประเมินในล าดบัแรก  ไดแ้ก่  ระยะเวลา  ชัว่โมงการปฏิบติังานของท่านต่อวนัมีความ
เหมาะสม (X  = 4.11)  และปัจจยัท่ีไดรั้บการประเมินนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่  หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือ  
อุปกรณ์และเคร่ืองใชต่้าง ๆ  ในการปฏิบติังานสมบูรณ์เพียงพอ (X  = 3.71) 
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ตารางท่ี 4.12 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ   
                      ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน X  S.D. ความหมาย 

   45.  เงินเดือนประจ า ท่ีไดรั้บเพียงพอส าหรับมาตรฐาน 
          การด ารงชีพของท่าน 3.63 0.88 เห็นดว้ย  
   46.  สวสัดิการต่าง ๆ  เช่น  ค่ารักษาพยาบาลค่าเช่าบา้น/   
          ค่าเช่าซ้ือท่ีอยูอ่าศยั  ค่าช่วยเหลือบุตร  เพียงพอ 
          ส าหรับมาตรฐานการด ารงชีพของท่าน 3.67 0.94 เห็นดว้ย  
   47.  เงินเดือนประจ า  และสวสัดิการต่าง ๆ  ท่ีไดรั้บ 
          สอดคลอ้งกบัปริมาณงานหรือบทบาทในต าแหน่ง 
          หนา้ท่ีของท่าน 3.75 0.90 เห็นดว้ย  
   48.  โอกาสท่ีจะไดรั้บเงินเดือนมีความเหมาะสมตามท่ี 
           ท่านคาดหวงัไว ้ 3.65 0.88 เห็นดว้ย  

ค่าเฉลีย่ทุกความคิดเห็น 3.67 0.81 เห็นด้วย  

 
 ผลการวิเคราะห์ ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนพบว่า
ปัจจยัจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจดา้นผลประโยชน์ตอบแทน อยูใ่นระดบัท่ีเห็นดว้ย ( X  = 3.67)
โดยปัจจยัท่ีไดรั้บการประเมินในล าดบัแรก ไดแ้ก่  เงินเดือนประจ า  และสวสัดิการต่าง ๆ  ท่ีไดรั้บ
สอดคลอ้งกบัปริมาณงานหรือบทบาทในต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน ( X  = 3.75)  และปัจจยัท่ีไดรั้บ
การประเมินน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่  เงินเดือนประจ า ท่ีไดรั้บเพียงพอส าหรับมาตรฐานการด ารงชีพของ
ท่าน (X  = 3.63) 
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ตารางท่ี 4.13 สรุปความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
                     ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) 
 

ปัจจัยจูงใจทีก่่อให้เกดิความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน     X  S.D. ความหมาย 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 4.16 0.54 เห็นดว้ย  

ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน 4.18 0.45 เห็นดว้ย  
ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบ 4.01 0.64 เห็นดว้ย  

ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ 3.61 0.64 เห็นดว้ย  

ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 3.72 0.67 เห็นดว้ย  

ปัจจยัดา้นสถานะอาชีพ 4.09 0.51 เห็นดว้ย  
ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
และเพื่อนร่วมงาน 4.21 0.51 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.98 0.60 เห็นดว้ย  
ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.96 0.61 เห็นดว้ย  

ปัจจยัดา้นสภาพการท างาน 3.95 0.60 เห็นดว้ย  

ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 3.67 0.81 เห็นดว้ย  

 ค่าเฉลีย่ทุกปัจจัย 3.82 0.62 เห็นด้วย  

 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ของ
ขา้ราชการ ส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) อยูใ่นระดบัท่ีเห็นดว้ย ( X  = 3.82) โดยปัจจยัท่ี
ไดรั้บการประเมินในสามล าดบัแรกไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน ( X  = 4.21) ปัจจยัความส าเร็จในการท างาน ( X  = 4.18) และปัจจยัดา้นลกัษณะ
งาน ( X  = 4.16) โดยปัจจยัท่ีไดรั้บการประเมินนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ (X  = 
3.61)  
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3.  ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของข้าราชการส านักทางหลวงชนบท 
     ที ่12 (สงขลา)   
 
ตารางท่ี 4.14  ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ดา้นความสามารถ 
                      ในการปฏิบติังาน 
 

ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน X  S.D. ความหมาย 

   1.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี 12 มีความสามารถ 
        ปฏิบติังานไดถู้กตอ้งตามกฎหมาย  ระเบียบและ 
        ขอ้บงัคบั 3.89 0.68 เห็นดว้ย  
    2.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี 12 มี 
         ความสามารถน าความรู้มาประยกุตใ์ชก้บัการ 
         ปฏิบติังาน 3.98 0.56 เห็นดว้ย  
   3.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี12 มีทกัษะใน 
        การปฏิบติังาน 4.01 0.59 เห็นดว้ย  
   4.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี12 มีการแสวงหา 
        ความรู้อยา่งต่อเน่ืองเพื่อท่ีจะน ามาพฒันาความสามารถ 
       ใหดี้ยิง่ข้ึน 3.93 0.66 เห็นดว้ย  
   5.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี12  มีความ  
        สามารถแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ในการ 
        ปฏิบติังาน 3.95 0.64 เห็นดว้ย  

ค่าเฉลีย่ทุกความคิดเห็น 3.95 0.52 เห็นด้วย  

 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
ส านักทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) ด้านความสามารถในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัเห็นด้วย 
(X  = 3.95) โดยส่วนท่ีได้รับการประเมินระดบัสูงสุดเป็นล าดบัแรก ได้แก่  ขา้ราชการส านกัทาง
หลวงชนบทท่ี 12 มีทกัษะในการปฏิบติังาน ( X  = 4.01) และส่วนท่ีไดรั้บการประเมินต ่าสุด ไดแ้ก่ 
ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทที่ 12  มีความสามารถปฏิบติังานไดถู้กตอ้งตามกฎหมาย ระเบียบ
และขอ้บงัคบั (X = 3.89) 
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ตารางท่ี 4.15  ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ  ด้านความพยายาม 
                      ในการปฏิบติังาน 
 

ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านความพยายามในการปฏิบัติงาน X  S.D. ความหมาย 

  6.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 มีความ 
       ตอ้งการท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ 4.25 0.58 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  7.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี12  มีความ  
       รู้สึกท่ีดีต่อการปฏิบติังาน 4.04 0.61 เห็นดว้ย  
   8.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี12 มีความ 
       สนใจในการปฏิบติังาน 4.05 0.60 เห็นดว้ย  
   9.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี12 มีความ 
        ตั้งใจในการปฏิบติังาน 4.08 0.61 เห็นดว้ย  
   10.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี12 มี 
          แรงผลกัดนัในการปฏิบติังาน 3.89 0.70 เห็นดว้ย  

ค่าเฉลีย่ทุกความคิดเห็น 4.06 0.53 เห็นด้วย  

 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า  ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
ส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) ในดา้นความพยายามในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย 
(X  = 4.06) โดยส่วนท่ีได้รับการประเมินระดบัสูงสุดเป็นล าดบัแรก ได้แก่  ขา้ราชการส านกัทาง
หลวงชนบทท่ี 12  มีความต้องการท างานให้ประสบผลส าเร็จ (X  = 4.25) และส่วนท่ีได้รับการ
ประเมินต ่าสุดไดแ้ก่ ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี12  มีแรงผลกัดนัในการปฏิบติังาน   (X  =  3.89) 
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ตารางท่ี 4.16  ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขา้ราชการ  ด้านความคุม้ค่า 
                      ในการใชท้รัพยากร 
 

ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร X  S.D. ความหมาย 

   11.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี12 ใหค้วาม 
          ร่วมมือตามมาตรการประหยดัพลงังานของ 
          หน่วยงาน 3.76 0.81 เห็นดว้ย  
   12.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี12 ใช ้
          ทรัพยากรในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 3.73 0.84 เห็นดว้ย  
   13.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี12 สามารถ 
          ใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์ไดสู้งสุด 3.73 0.80 เห็นดว้ย  
   14.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 ดูแล 
         รักษาเคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการท างานเป็นอยา่งดี 3.65 0.80 เห็นดว้ย  

ค่าเฉลีย่ทุกความคิดเห็น 3.72 0.75 เห็นด้วย  
 

 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
ส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12  ดา้นความคุม้ค่าในการใช้ทรัพยากร อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย  (X  =  3.72) 
โดยส่วนท่ีไดรั้บการประเมินในระดบัสูงสุดเป็นล าดบัแรก ไดแ้ก่  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท
ท่ี 12  ใหค้วามร่วมมือตามมาตรการประหยดัพลงังานของหน่วยงาน ( X  = 3.72)  และส่วนท่ีไดรั้บ
การประเมินต ่าสุด ไดแ้ก่ ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12  ดูแลรักษา เคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการ
ท างานเป็นอยา่งดี (X  =  3.65) 
 

ตารางท่ี 4.17  ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ  ดา้นผลการปฏิบติังาน 
 

ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านผลการปฏิบัติงาน 

X  S.D. ความหมาย 

   15.  ท่านไดรั้บการใหก้ าลงัใจ  จากผูบ้งัคบับญัชา   
          เพื่อนร่วมงาน  และบุคคลในหน่วยงาน 3.87 0.73 เห็นดว้ย  
   16.  ท่านไดรั้บเกียรติหรือรางวลั  ซ่ึงเป็นผลมาจาก 
         การปฏิบติังานอยา่งใด  อยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ 3.65 0.80 เห็นดว้ย  
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ตารางท่ี 4.17 (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านผลการปฏิบัติงาน X  S.D. ความหมาย 

   17.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี12 
ปฏิบติังานไดเ้สร็จตามก าหนด 3.98 0.56 เห็นดว้ย  
   18.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี12 มีผลงาน
สูงกวา่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 3.80 0.68 เห็นดว้ย  
   19.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี12 เป็นผูมี้
จิตส านึกท่ีดีต่อการปฏิบติังาน 3.80 0.73 เห็นดว้ย  

ค่าเฉลีย่ทุกความคิดเห็น 3.82 0.55 เห็นด้วย  
 

 ผลการวเิคราะห์พบวา่ ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการ 
ส านักทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)  ด้านผลการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัเห็นด้วย  (X  =  3.82)   
โดยส่วนท่ีไดรั้บการประเมินในระดบัสูงสุดเป็นล าดบัแรก ไดแ้ก่  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12  
ปฏิบติังานได้เสร็จตามก าหนด (X  = 3.98)  และส่วนท่ีได้รับการประเมินต ่าสุด ได้แก่ ท่านไดรั้บ
เกียรติหรือรางวลั  ซ่ึงเป็นผลมาจากการปฏิบติังานอย่างใด  อยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ (X  =  3.65) 
 

ตารางท่ี 4.18 ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ  ด้านความพึงพอใจ 
                      ของผูใ้ชบ้ริการ 
 

ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านความพงึพอใจของผู้ใช้บริการ X  S.D. ความหมาย 

   20.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี12
ใหบ้ริการต่อประชาชนอยา่งเท่าเทียม 3.84 0.71 เห็นดว้ย  
   21.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี12 
ใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา 3.82 0.67 เห็นดว้ย  
   22.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี12 
ใหบ้ริการต่อประชาชนอยา่งเพียงพอ 3.80 0.69 เห็นดว้ย  
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ตารางท่ี 4.18 (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านความพงึพอใจของผู้ใช้บริการ X  S.D. ความหมาย 

   23.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี12
ใหบ้ริการต่อประชาชนอยา่งต่อเน่ือง 3.87 0.71 เห็นดว้ย  
   24.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี12
ใหบ้ริการต่อประชาชนอยา่งกา้วหนา้ 3.77 0.72 เห็นดว้ย  

ค่าเฉลีย่ทุกความคิดเห็น 3.82 0.62 เห็นด้วย  

 
 ผลการวิเคราะห์พบวา่ ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
ส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)  ในส่วนความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการ  อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย 
( X  =  3.82) โดยส่วนท่ีไดรั้บการประเมินในระดบัสูงสุดเป็นล าดบัแรก ไดแ้ก่  ขา้ราชการส านกัทาง
หลวงชนบทท่ี 12  ให้บริการต่อประชาชนอยา่งต่อเน่ือง ( X  = 3.87) และส่วนท่ีไดรั้บการประเมิน
ต ่าสุด ไดแ้ก่  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12  ให้บริการต่อประชาชนอยา่งกา้วหนา้ (X  =  
3.77) 
 
ตารางท่ี 4.19 สรุปความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ส านกัทางหลวง     
                       ชนบทท่ี 12 (สงขลา) 
 

ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน X  S.D. ความหมาย 

ดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน 3.95 0.52 เห็นดว้ย  
ดา้นความพยายามในการปฏิบติังาน 4.06 0.53 เห็นดว้ย  

ดา้นความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร 3.72 0.75 เห็นดว้ย  

ดา้นผลการปฏิบติังาน 3.82 0.55 เห็นดว้ย  

ดา้นความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการ 3.82 0.62 เห็นดว้ย  

ค่าเฉลีย่ทุกด้าน 3.87 0.50 เห็นด้วย 
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 ผลการวิเคราะห์พบวา่ ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
ส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)  อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย ( X  = 3.87)  โดยดา้นท่ีรับการประเมิน
ในระดบัสูงสุดสองล าดบัแรก ได้แก่  ด้านความพยายามในการปฏิบติังาน ( X  = 4.06)  และดา้น
ความสามารถในการปฏิบติังาน ( X  = 3.95) และดา้นท่ีไดรั้บการประเมินต ่าสุดไดแ้ก่ความคุม้ค่าใน
การใชท้รัพยากร (X  =  3.72) 
 

4.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที ่1  สถานภาพส่วนบุคคลของขา้ราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

สมมติฐานที่ 2  ความพึงพอใจของขา้ราชการส่งผลต่อกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

สมมติฐานทั้งสองขอ้สามารถสรุปไดจ้ากผลการวเิคราะห์ในตารางล าดบัถดัไป 
 
ตารางท่ี 4.20  ปัจจยัดา้นเพศของขา้ราชการ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

เพศ N X  S.D. t Sig 
ชาย 70 3.89 0.48 0.51 0.61 

หญิง 13 3.81 0.63    
 
 ผลการวจิยัพบว่า ความแตกต่างของเพศของขา้ราชการ มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเพศชาย จะประเมินระดบัความคิดเห็นท่ีสูง
กวา่เพศหญิง 
 
ตารางท่ี 4.21  ปัจจยัดา้นอายขุองขา้ราชการ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

อายุ N X  S.D. F Sig. 
25-40 ปี 17 4.14 0.58 6.14 0.00** 

41-50 ปี 45 3.71 0.43   

51-60 ปี 21 4.01 0.47     
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 ผลการวิจยัพบว่า ความแตกต่างของอายุของขา้ราชการ มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูมี้อายุระหวา่ง  25-40 ปี จะประเมินระดบั
ความคิดเห็นท่ีสูงกวา่ คนในวยัอ่ืน ๆ 
 
ตารางท่ี 4.22  การเปรียบเทียบรายคู่ความแตกต่างของอายขุองขา้ราชการ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
                    ในการปฏิบติังาน 
 

อายขุองขา้ราชการ 41-50 ปี 51-60 ปี 

25-40 ปี 0.01* 0.07 

41-50 ปี  0.06 
 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ่ พบว่าอายุของขา้ราชการในช่วง 

25-40 ปี จะแตกต่างกบัอายใุนช่วง 41-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.23 ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาของขา้ราชการ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

ระดับการศึกษา N X  S.D. F Sig. 

มธัยมศึกษา 3 3.82 0.72 1.75 0.16 

อนุปริญญา 15 3.64 0.36   

ปริญญาตรี 54 3.96 0.49   

สูงกวา่ปริญญาตรี 11 3.78 0.63   
 

 ผลการวิจยัพบวา่ ความแตกต่างของอายุของขา้ราชการ มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูท่ี้จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีจะประเมิน
ระดบัความคิดเห็นท่ีสูงกวา่ผูท่ี้จบระดบัการศึกษาอ่ืนๆ 
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ตารางท่ี 4.24  ปัจจยัดา้นสถานภาพการสมรสของขา้ราชการ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

สถานภาพ N X  S.D. F Sig. 

โสด 10 3.80 0.54 1.03 0.36 
สมรส 70 3.90 0.50   

หมา้ยหยา่ร้าง 3 3.51 0.50     
  

 ผลการวจิยัพบวา่ ความแตกต่างของสถานภาพของขา้ราชการ มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูท่ี้มีสถานภาพสมรส จะประเมินระดบั
ความคิดเห็นท่ีสูงกวา่ผูมี้สถานภาพอ่ืน ๆ 
 
ตารางท่ี 4.25 ปัจจยัด้านการด ารงต าแหน่งของขา้ราชการ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ ปฏิบติังาน 
 

ระดับต าแหน่ง N X  S.D. F Sig. 

ปฏิบติังาน 2 4.21 1.01 1.41 0.25 
อาวโุส 5 3.64 0.52   

ช านาญงาน 60 3.84 0.48   

ช านาญการข้ึนไป 16 4.05 0.51     
 

 ผลการวจิยัพบวา่ ความแตกต่างดา้นระดบัต าแหน่งของขา้ราชการ มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูท่ี้ด ารงต าแหน่งในระดบัปฏิบติังาน 
จะประเมินระดบัความคิดเห็นท่ีสูงกวา่ผูท่ี้ด ารงต าแหน่งในระดบัอ่ืน ๆ 
 
ตารางท่ี 4.26 ปัจจยัดา้นรายไดข้องขา้ราชการ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

รายได้ N X  S.D. F Sig. 

ไม่เกิน 20,000 บาท 19 3.90 0.62 1.08 0.36 
20,001-30,000 บาท 47 3.82 0.43   

30,001-40,000 บาท 14 3.93 0.51   

มากกวา่ 40,000 บาท 3 4.32 0.61     
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 ผลการวจิยัพบวา่ ความแตกต่างของรายไดข้า้ราชการ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูที้่มีรายได้ 30,001-40,000 บาท จะประเมินระดบัความ
คิดเห็นท่ีสูงกวา่ผูท่ี้มีรายไดใ้นระดบัอ่ืน ๆ 
 
ตารางท่ี 4.27  ปัจจยัดา้นระยะเวลาท างานของขา้ราชการ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

ระยะเวลาท างาน N X  S.D. t Sig 

ต ่ากวา่ 5 ปี 14 3.87 0.64 -0.07 0.95 

5 ปีข้ึนไป 69 3.88 0.47    
 

 ผลการวจิยัพบวา่ ความแตกต่างของระยะเวลาท างานขา้ราชการ มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
ตารางท่ี 4.28  ปัจจยัดา้นสถานภาพงานของขา้ราชการ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

สถานภาพของงาน N X  S.D. t Sig 

เป็นผูบ้ริหาร 10 4.16 0.52 1.98 0.05* 

ขา้ราชการทัว่ไป 73 3.83 0.49     
 

 ผลการวจิยัพบวา่ ความแตกต่างดา้นสถานภาพงานของขา้ราชการ มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูด้  ารงต าแหน่งเป็นผูบ้ริหารจะประเมินระดบั
ความคิดเห็นท่ีสูงกวา่ขา้ราชการทัว่ไป 

 
ตารางท่ี 4.29 สรุปผลจากสมมติฐานท่ี 1 
 

สมมติฐานย่อยที่ สรุปผล 

1. เพศของขา้ราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
2. อายขุองขา้ราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ไม่ยอมรับ 
ยอมรับ 
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ตารางท่ี 4.29 (ต่อ) 
 

สมมติฐานย่อยที่ สรุปผล 

3. ระดบัการศึกษาของขา้ราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่ยอมรับ 
4. สถานภาพการสมรสของขา้ราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
5. การด ารงต าแหน่งของขา้ราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ไม่ยอมรับ 
ไม่ยอมรับ 

6. รายไดต่้อเดือนของขา้ราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
7. ระยะเวลาการท างานของขา้ราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
8. สถานภาพงานของขา้ราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ไม่ยอมรับ 
ไม่ยอมรับ 
ไม่ยอมรับ 

 
 ผลการวจิยัพบวา่ มีเพียงอายแุละสถานภาพงานของขา้ราชการเท่านั้นท่ีส่งผลต่อระสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ของขา้ราชการส านักทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) ก่อนที่จะวิเคราะห์ผลความ
พึงพอใจของขา้ราชการ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานผูว้ิจยัจะวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์ 
แบบเพียร์สัน (Pearson’s Coefficient Correlation) ระหวา่งกลุ่มตวัแปร เพื่อทดสอบปัญหาความสัมพนัธ์ 
ระหว่างตวัแปร ที่สูงจนเกิด ปัญหาการร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) โดยพิจารณาประกอบ 
ในตารางท่ี 4.30 
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ตารางท่ี 4.30  ค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  
 

  

ประสิทธิ
ภาพ 

ด้าน
ลกัษณะ
งาน 

ความ  
ส าเร็จใน
การ

ท างาน 

ความรับ
ผดิ ชอบ 

การ
ยอมรับ
นับถอื 

ความ 
ก้าวหน้า

ใน
ต าแหน่ง
การงาน 

สถานะ
อาชีพ 

ความสัม
พนัธ์กบั
ผู้บังคบับั
ญชา 

การ
ปกครอง
บังคบั
บัญชา 

ความ
มัน่คงใน
การ

ท างาน 

สภาพ
การ

ท างาน 

ผลประ โยชน์
ตอบแทน 

ดา้นลกัษณะงาน 0.27            
ความส าเร็จในการท างาน 0.31 0.63           

ความรับผิดชอบ 0.36 0.68 0.52          
การยอมรับนบัถือ 0.45 0.29 0.32 0.49         
ความกา้วหนา้ในการงาน 0.45 0.31 0.33 0.40 0.64        
สถานะอาชีพ 0.41 0.43 0.35 0.46 0.35 0.41       
ความสมัพนัธ์ผูบ้งัคบับญัชา 0.32 0.51 0.51 0.56 0.21 0.16 0.56      
การปกครองบงัคบับญัชา 0.67 0.34 0.29 0.43 0.45 0.55 0.44 0.32     
ความมัน่คงในการท างาน 0.38 0.28 0.27 0.40 0.21 0.36 0.52 0.41 0.38    
สภาพการท างาน 0.61 0.42 0.41 0.46 0.39 0.49 0.50 0.35 0.45 0.55   
ผลประโยชน์ตอบแทน 0.60 0.25 0.16 0.37 0.41 0.49 0.49 0.20 0.52 0.30 0.48  

77 
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 ผลการวิเคราะห์ ค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ไม่พบปัญหาการร่วมเส้นตรงพหุ ทั้งน้ี 
เพราะไม่มีตวัแปรคู่ใดท่ีมีค่าสหสัมพนัธ์ที่สูงเกิน 0.80 ในล าดบัถดัไปจะเป็นการวิเคราะห์หาค่า
ถดถอยพหุคูณดว้ยวธีิ Enter 
 
ตารางท่ี 4.31  ปัจจยัความพึงพอใจในดา้นต่าง ๆ  ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของขา้ราชการ 
 

ปัจจัยด้าน B SE. Beta t Sig. 

ดา้นลกัษณะงาน -0.07 0.10 -0.08 -0.67 0.50 

ความส าเร็จในการท างาน 0.09 0.11 0.08 0.80 0.42 

ความรับผดิชอบ -0.10 0.09 -0.13 -1.13 0.26 

การยอมรับนบัถือ 0.12 0.08 0.15 1.47 0.15 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน -0.09 0.08 -0.12 -1.09 0.28 
สถานะอาชีพ -0.10 0.10 -0.10 -0.98 0.33 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 0.12 0.10 0.12 1.13 0.26 

การปกครองบงัคบับญัชา 0.35 0.08 0.42 4.42 0.00** 

ความมัน่คงในการท างาน 0.01 0.08 0.01 0.13 0.90 
สภาพการท างาน 0.29 0.08 0.34 3.38 0.00** 

ผลประโยชน์ตอบแทน 0.18 0.06 0.29 2.99 0.00** 

(Constant) 0.83 0.41   2.02 0.05 

R = 0.798   R2 = 0.636   Adj R2 = 0.58    F = 11.28   sig < 0.01 
  
สรุปสมการปัจจยัความพึงพอใจในดา้นต่าง ๆ  ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของขา้ราชการ จะไดด้งัน้ี 
   

         ป.ส.ภ.  ข้าราชการ  =   0.83 + 0.35 การปกครองบังคับบัญชา + 0.29 สภาพการท างาน + 
                                                                0.18 ผลประโยชน์ตอบแทน  

 
 โดยสมการปัจจยัความพึงพอใจในดา้นต่าง ๆ  ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของขา้ราชการ 

จะมีอ านาจร่วมกนัพยากรณ์อยูท่ี่ร้อยละ 63.6  
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ตารางท่ี 4.32 สรุปผลจากสมมติฐานท่ี 2 
 

สมมติฐานย่อยที่ สรุปผล 

1. ดา้นลกัษณะงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่ยอมรับ 

2. ความส าเร็จในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่ยอมรับ 

3. ความรับผดิชอบส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่ยอมรับ 

4. การยอมรับนบัถือส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่ยอมรับ 
5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ             
ปฏิบติังาน ไม่ยอมรับ 
6. สถานะอาชีพส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่ยอมรับ 
7. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ไม่ยอมรับ 
8. การปกครองบงัคบับญัชาส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ยอมรับ 

9. ความมัน่คงในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่ยอมรับ 

10. สภาพการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ยอมรับ 

11. ผลประโยชน์ตอบแทนส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ยอมรับ 
 
 ผลการวจิยัพบวา่  มีเพียงการปกครองบงัคบับญัชา  สภาพการท างาน และผลประโยชน์
ตอบแทนเท่านั้น  ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท
ท่ี 12 (สงขลา) 
 



บทที ่5 

สรุปการวจิัย  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 
 

งานวจิยัเร่ือง  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักทางหลวงชนบทท่ี 
12 (สงขลา) ผูว้จิยัไดต้ั้งสมมติฐานในการวจิยัหลกั ไว ้2 ประการ คือ   

 1.  สถานภาพส่วนบุคคลของข้าราชการ ซ่ึงประกอบด้วย  เพศ  อาย ุ 
ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส การด ารงต าแหน่ง  รายไดต่้อเดือน  ระยะเวลาการท างาน  
และสถานภาพงาน ของขา้ราชการ  ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกั
ทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) 

2.  ความพึงพอใจของขา้ราชการ (ลกัษณะงาน, ความส าเร็จในการท างาน  ความ
รับผิดชอบ, การยอมรับนับถือ, ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน, สถานะอาชีพ, ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน, การปกครองบงัคบับญัชา, ความมัน่คงในการ
ท างาน, สภาพการท างาน, ผลประโยชน์ตอบแทน)  ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการส านักทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และมี
ขอ้เสนอแนะ ไดด้งัน้ี 

 

1.  สรุปการวจิัย 
 

1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดวตัถุประสงคก์ารวจิยัไว ้ 2  ประการคือ                
  1.  เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการ

ส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) 
  2.  เพื่อประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท 

ท่ี 12 (สงขลา)  
 1.2  วธีิด าเนินการวจัิย 
 ผูว้ิจยัเก็บขอ้มูลจากประชากร  ได้แก่  ขา้ราชการท่ีปฏิบตัิงานอยู่ในหน่วยงาน  
ที่อยูใ่นความรับผิดชอบ  ของส านกัทางหลวงชนบทที่ 12 (สงขลา) ในต าแหน่งผูบ้ริหาร จ านวน 
10  คน  และขา้ราชการทุกคนท่ีปฏิบติังานอยู่ในหน่วยงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบ  ของส านกัทาง
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หลวงชนบทที่ 12 (สงขลา) จ านวน 73  คน รวมประชากรทั้งหมดที่จดัเก็บ คือ 83 คน สร้าง
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  ซ่ึงในการสร้างแบบสอบถาม
ไดท้ าการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือ  บทความ  วารสาร  ทฤษฎี  แนวความคิด  ผลการวิจยั  
วิทยานิพนธ์  ภาคนิพนธ์  และเอกสารต่าง ๆ น ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์เป็นขอ้ค าถาม  โดย
โครงสร้างของแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด  มีการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา  และ
ความเช่ือมัน่  ดว้ยวธีิแอลฟา ครอนบาค  จากกลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 15 คน ผลการทดสอบ
คุณภาพของเคร่ืองมือ  พบวา่แบบสอบถามมีคุณภาพดี  จึงไดด้ าเนินการจดัเก็บขอ้มูลดว้ยตนเอง  มี
การตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบบั  ก่อนจะน ามาวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป
ทางสถิติ 

 1.3  ผลจากการวจัิย 
  ผลการวิเคราะห์สถานภาพส่วนบุคคล  ของผูต้อบแบบสอบถามพบว่า  ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  (ร้อยละ 84.34)  อายรุะหวา่ง  41-50  ปี  (ร้อยละ 54.22)  การศึกษา
ส่วนใหญ่จบปริญญาตรี  (ร้อยละ 65.06)  มีสถานภาพสมรส  (ร้อยละ 84.34)  มีต าแหน่งงานส่วนใหญ่ 
คือ  ผูช้  านาญงาน  (ร้อยละ 72.29)  มีรายไดอ้ยูใ่นช่วง  20,001-30,000  บาท  (ร้อยละ  56.63)  ระยะเวลา
ท างานมากกวา่  5  ปี  (ร้อยละ 83.14)  และมีสถานภาพงานส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการทัว่ไป  (ร้อยละ 
87.95) 
 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  และ ประสิทธิภาพของขา้ราชการ
ส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)  พบวา่ปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจอยูใ่นระดบัท่ีเห็น
ดว้ย ( X  = 3.82)  โดยปัจจยัท่ีไดรั้บการประเมินในสามล าดบัแรก  ไดแ้ก่  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพื่อนร่วมงาน ( X  = 4.21)  ปัจจยัความส าเร็จในการท างาน  
(X  = 4.18) และปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (X  = 4.16)  โดยปัจจยัท่ีไดรั้บการประเมินนอ้ยท่ีสุด  ไดแ้ก่  
ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ (X  = 3.61) 
 โดยท่ีปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพื่อนร่วมงาน  
ตวับ่งช้ีท่ีไดรั้บการประเมินสูงสุด  ไดแ้ก่  ท่านมีความเป็นมิตรกบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน ( X  = 4.30)  ปัจจยัความส าเร็จในการท างาน  ตวับ่งช้ีท่ีไดรั้บการประเมินสูงสุด  
ไดแ้ก่  ท่านมีความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงาน ( X  = 4.33)  และปัจจยัดา้นความ
รับผิดชอบ  ตวับ่งช้ีท่ีได้รับการประเมินสูงสุด  ไดแ้ก่  ท่านมีความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบงาน (X  = 4.27) 
 ส าหรับผลการวิเคราะห์พบว่า  ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12  (สงขลา)  อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย ( X  = 3.87)  โดยดา้นท่ี
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รับการประเมินในระดบัสูงสุด  สองระดบัแรก  ไดแ้ก่  ดา้นความพยายามในการปฏิบติังาน ( X  = 
4.06)  และดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน ( X  = 3.95) และดา้นท่ีไดรั้บการประเมินต ่าสุด 
ไดแ้ก่ความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร (X  =  3.72) 
 เม่ือพิจารณาตามขอ้บ่งช้ีผลการวิจยัพบว่า  ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บการประเมินสูงสุดในสามล าดบัแรก ไดแ้ก่  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 
12  มีความตอ้งการท างานให้ประสบผลส าเร็จ ( X  = 4.25)  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12  
มีความตั้งใจในการปฏิบติังาน ( X  = 4.08)  และขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12  มีความ
สนใจในการปฏิบตัิงาน ( X  = 4.25)  ส่วนตวับ่งช้ีที่ไดรั้บการประเมินน้อยที่สุด ไดแ้ก่  เร่ือง  
ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)  ดูแลรักษาเคร่ืองมือ  อุปกรณ์ในการท างานเป็น
อยา่งดี (X  = 3.65) 
 เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี  1 สถานภาพส่วนบุคคลของขา้ราชการ ซ่ึงประกอบดว้ย  
เพศ  อาย ุ สถานภาพการสมรส  ระดบัการศึกษา  รายไดต่้อเดือน  ระยะเวลา  การท างาน  การด ารง
ต าแหน่ง และสถานภาพงาน ของขา้ราชการส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)  ผูว้ิจยัใชส้ถิติ ไดแ้ก่ Independent t-test  และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว  (One Way ANOVA) มีการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีของ
เชฟเฟ่  ผลการทดสอบพบว่า มีสถานภาพส่วนบุคคลดา้นอายุ  และสถานภาพงาน ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)  อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  ในขณะท่ีสมมติฐานท่ี  2  ความพึงพอใจของขา้ราชการ  (ลกัษณะงาน  ความส าเร็จ
ในการท างาน, ความรับผิดชอบ, การยอมรับนบัถือ, ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน, สถานะอาชีพ, 
ความ สัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน, การปกครองบงัคบับญัชา, 
ความมัน่คงในการท างาน, สภาพการท างาน, ผลประโยชน์ตอบแทน)  ส่งผลต่อกบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน  ของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี  12 (สงขลา) ผูว้ิจยัใชส้ถิติการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regressions by Enter Methods)  ผลการวิจยัพบวา่มีเพียงความพึงพอใจ
เพียงสามปัจจยัเท่านั้น ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวง
ชนบทท่ี 12 (สงขลา)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในการปกครอง
บงัคบับญัชา  ความพึงพอใจต่อสภาพการท างาน  และความพึงพอใจต่อผลประโยชน์ตอบแทน  
โดยปัจจยัดา้นความพึงพอใจทั้งหมด  สามารถร่วมกนัพยากรณ์อยูท่ี่  ร้อยละ  63.6 
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2.  การอภิปรายผล 
 

 ผลการวิจยัพบว่า  สถานภาพส่วนบุคคลด้าน  เพศ  ระดบัการศึกษา  สถานภาพการ
สมรส การด ารงต าแหน่ง  รายได้ต่อเดือน  และระยะเวลาการท างาน  ของขา้ราชการไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) ซ่ึงจะสอดคลอ้ง
กบัผลงานวิจยัของ  อรรถวุฒิ  ตญัธนาวิทย ์ (2544)  ศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพ  ในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการกองการส่ือสาร  ส านักงานปลดักระทรวงมหาดไทย งานวิจยัของ กนกวรรณ  ธนาเลิศ
สมบูรณ์  (2546)  ไดศึ้กษาเร่ือง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการกอง
การเงินและบญัชี  กรมชลประทาน  ผลงานวิจยัของ  สุชาดา  กาญจนนิมมาน  (2542) ศึกษาเร่ือง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ  ศึกษาเฉพาะกรณีส านกังบประมาณ  และผลงานวิจยั
ของโสภา  ทองอ่อน  (2551)  ซ่ึงท าการศึกษา  เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากร  วทิยาลยัอาชีวศึกษาพระนครศรีอยุธยาท่ีเสนอว่าปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลดงักล่าว  
ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  แต่ในงานวิจยัพบวา่คุณลกัษณะส่วนบุคคลในดา้นอายุ  จะมี
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  โดยกลุ่มอายุ  25-40  ปี  จะมีประสิทธิภาพสูงกวา่กลุ่มคนช่วงอายุอ่ืน  
ซ่ึงเป็นไปไดว้า่  คนในวยัดงักล่าว  เป็นวยัก าลงัท างาน  และไดมี้อายุงานอยูใ่นองคก์รค่อนขา้งเหมาะสม  
กล่าวคือ  พน้ช่วงเวลาทดลองงานและก าลงัท างานอยู่ในต าแหน่งที่ส าคญั  ขององคก์ารจึงท าให้เกิด
ความมุ่งมัน่ตั้งใจและความผูกพนัต่อองค์การสูงกวา่คนในวยัอ่ืน  ส าหรับคนท่ีมีวยัสูงกวา่  40  ปีนั้น  
หากไม่ใช่ผูบ้ริหารระดบัสูงก็มีแนวโน้มที่จะเบื่อในบริบทของงาน  ซ่ึงอาจท าให้ประสิทธิภาพในการ
ท างานลดลงได ้ อีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของงาน  ไดแ้ก่  สถานภาพงาน  ผลการวิจยัพบวา่  
ผูบ้ริหารจะมีประสิทธิภาพใน  การท างานสูงกว่าขา้ราชการทัว่ไป  ซ่ึงอาจจะเป็นเพราะ  เร่ืองของ
ขอบเขตความรับผิดชอบและความผกูพนัต่อองคก์รท่ีสูงกวา่นัน่เอง 
 ผลการวิจยัพบวา่ความพึงพอใจของขา้ราชการ  ในดา้นความพึงพอใจในการปกครอง 
บงัคบับญัชา  ความพึงพอใจต่อสภาพการท างาน  และความพึงพอใจต่อผลประโยชน์ตอบแทน ส่งผลต่อ
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดของ Locke (1976  อา้งถึงในปัญญา  บูรณะ
นนัทสิริ  2550, 14-15)  ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่  ผลประโยชน์เก้ือกูล สภาพการท างาน และหน่วยงานและการ
จดัการ ถือเป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน สอดคล้องกบังานวิจยัของ 
สถิต  ค าลาเล้ียง (2544)   ไดท้  าการศึกษา  เร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของท่าอากาศยาน : ศึกษา
เฉพาะกรณีกองการบินทหารเรือ  แลว้พบวา่ความพึงพอใจในปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน  ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างาน  ในขณะที่ความพึงพอใจดา้น  ลกัษณะงาน, ความส าเร็จในการท างาน 
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ความรับผิดชอบ, การยอมรับนบัถือ, ความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน, สถานะอาชีพ, ความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน, ส่งผลต่อกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  ซ่ึงจะสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ อมรพนัธ์ุ  สุนทรวิภาต  (2548)  ซ่ึงท าการศึกษาเร่ือง  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกังานท่ีดินจงัหวดัหนองคาย  แต่ในงานดงักล่าวเสนอว่า  ความพึงพอใจของ
ขา้ราชการทั้ง  12  ดา้น  (ลกัษณะงาน  ความส าเร็จในการท างาน  ความรับผิดชอบ  การยอมรับ  นบัถือ
ความก้าวหน้า ในต าแหน่งงาน  สถานะของอาชีพ  ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา  กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การปกครองบงัคบับญัชา  ความมัน่คงในการท างาน  สภาพการท างานผลประโยชน์
ตอบแทนและความเป็นส่วนตวั)  ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี  0.05 ในขณะท่ีงานวิจยัของ  อรรถวุฒิ  ตญัธนาวิทย ์ (2544)  เสนอวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ของราชการกองการส่ือสารส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย  
ไดแ้ก่  ความกา้วหน้าในการท างาน  ความมัน่คงในการท างานและ  การไดรั้บความยุติธรรมใน
หน่วยงาน  มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและวิจยัของ  ปัญญา   บูรณะนนัทสิริ 
(2549) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ส านกัอ านวยการ
กระทรวงศึกษาธิการ ผลการวจิยัพบวา่  ปัจจยัการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การปฏิบติังาน ของบุคลากรส านกัอ านวยการ กระทรวงศึกษาธิการ  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 งานของ สุชาดา  กาญจนนิมมาน  (2542)  ศึกษาเร่ือง  ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
ขา้ราชการการศึกษาเฉพาะกรณีส านกังบประมาณท่ีเสนอวา่  โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน  การไดรั้บการยกยอ่งนบัถือมีเพียง 3  ตวัแปร
สุดทา้ยท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 นอกจากน้ี จากผลการวิจยัยงัพบว่าขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 สงขลา)  มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ  ทั้ง  5  ดา้นอยูใ่นระดบัสูง  เหตุท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเน่ือง 
มาจากส านักทางหลวงชนบทที่ 12 (สงขลา) เป็นหน่วยงานที่เพิ่งได้รับการก่อตั้งข้ึนใหม่ตาม
พระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง  ทบวง  กรม  พ.ศ.  2545  โดยไดโ้อนภารกิจดา้นงานทางของ
กรมโยธาธิการเดิม  และกรมเร่งรัดพฒันาชนบทเดิมท่ีอยู่ใน  5 จงัหวดัภาคใตต้อนล่าง  มาอยู่ใน
ความรับผิดชอบของส านักทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) ทั้งหมด  โดยท่ีมีจ านวนขา้ราชการท่ี
โอนยา้ยตามภารกิจมีเพียงบางส่วน ท าให้ขา้ราชการทุกคนตอ้งรับภาระงานเพิ่มมากข้ึน  ดงันั้น
ขา้ราชการทุกคนจึงตอ้งท างานให้ไดผ้ลผลิตมากข้ึนกว่าเดิม  และยงัตอ้งมุ่งท างานให้เกิดความพึง
พอใจต่อประชาชนในพื้นท่ีอีกดว้ย  เร่ืองดงักล่าวน้ีสามารถเทียบเคียงไดก้บัแนวคิดของ  Herbert  
A. Simon  ( 1960 อา้งถึงในปัญญา  บูรณะนนัทศิริ  2550, 9) ที่กล่าวไวว้่า งานใดมีประสิทธิภาพ
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สูงสุดใหดู้จากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ (Input)  กบัผลผลิต (Output)  ท่ีไดรั้บออกมา  บวกดว้ย
ความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการ  เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองประสิทธิภาพใน
ด้านต่าง ๆ  ทั้ ง  5  ด้านแล้วพบว่า ประสิทธิภาพด้านความพยายามในการปฏิบตัิงานได้รับการ
ประเมินอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด  ซ่ึงเร่ืองน้ีเป็นไปไดว้า่ภายหลงัจากที่รัฐบาลได้ยกเลิกกฎหมายยุบเลิก
กรมทางหลวงชนบทแลว้  ท าให้ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12  (สงขลา)   เกิดขวญัก าลงัใจ  มี
ความพยายามท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จมากข้ึน  เพื่อให้ประชาชนเกิดความยอมรับหน่วยงาน
ของตน  
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 1.  งานวจิยัพบวา่  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  ของขา้ราชการส านกัทางหลวง
ชนบทท่ี 12 (สงขลา)  ได้รับการประเมินอยู่ในระดบั  เห็นดว้ยค่อนขา้งมาก  ดงันั้น  ผูบ้ริหารจึงมี
หน้าท่ีท่ีจะตอ้งเสริมแรงจูงใจ  โดยการสร้างความพึงพอใจ  ท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการ  ของขา้ราชการ
ส านกัทางหลวงชนบท  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานใหสู้งข้ึนในโอกาสต่อไป 

 2. งานวิจยัพบว่า  สถานภาพส่วนบุคคล  ส่วนใหญ่ไม่มีผลต่อ  ประสิทธิภาพใน
การปฏิบตัิงานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทที่  12 (สงขลา)  ดงันั้น  ปัจจยัที่ส่งผลต่อ  
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)  ส่วนใหญ่จึง
เป็นตวัแปรตน้ประเภทปรับใช้ได้  กบัทุกคนในองค์การ  ซ่ึงในการวิจยัพบว่า  ปัจจยัที่มีผลต่อ  
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) ไดแ้ก่  ความพึง
พอใจในการปกครองบงัคบับญัชา  ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่า  ผูบ้ริหารมีความจ าเป็นตอ้งให้ความเป็น
ธรรมในการบริหารงาน  ดา้นต่อมาคือ  ความพึงพอใจต่อสภาพการท างาน  ดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้ง
ใส่ใจต่อสภาพการท างานของ  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทที่ 12 (สงขลา) ให้มีความ
เหมาะสม  กบับริบทท่ีเป็นอยู ่ ส่วนปัจจยัสุดทา้ยคือ  ความพึงพอใจต่อผลประโยชน์ตอบแทนก็เป็น
หนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งใหค้วามยติุธรรมในการประเมินผลงาน   
 3.  จากงานวจิยัพบวา่  ปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจที่ไดรั้บการประเมินนอ้ย
ท่ีสุดไดแ้ก่  ปัจจยัดา้น  การยอมรับนบัถือ  ซ่ึงถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ี  ขาดไม่ได ้ ดงัท่ี Locke  (1976  อา้ง
ถึงในปัญญา  บูรณะนนัทสิริ  2550, 14-15)  ไดเ้สนอวา่  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (recognition)  
ไดแ้ก่  การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในผลส าเร็จของงาน  ความเช่ือมัน่ในผลงาน  ถือเป็นปัจจยัส าคญั
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ท่ีขาดไม่ไดใ้นการสร้างประสิทธิภาพในการท างาน  ผูบ้ริหารจึงตอ้งพยายามปลูกฝัง  และจดัฝึกอบรม
ใหเ้จา้หนา้ท่ีมีความยอมรับนบัถือในตนเอง  และเพื่อนร่วมงานเสมอ 
 4.  ผลการวิเคราะห์พบว่า  ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการส านักทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)  พบด้านท่ีได้รับการประเมินต ่าสุดไดแ้ก่  ความ
คุม้ค่าในการใช้ทรัพยากร  และเมื่อพิจารณาตามขอ้บ่งช้ีผลการวิจยัพบว่า  ความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีได้รับการประเมินน้อยท่ีสุด  ได้แก่  เร่ืองขา้ราชการส านักทาง
หลวงชนบทที่ 12 (สงขลา)  ดูแลรักษาเคร่ืองมือ  อุปกรณ์ในการท างานเป็นอย่างดี  ก็เป็นอีก
ประเด็นหน่ึงท่ีผูบ้ริหารตอ้งน าผลการวิจยัดงักล่าวไปใช้  เพื่อสอดส่องการท างาน และกวดขนัใน
เร่ืองของการใช้ทรัพยากรในการท างานให้ดี  ทั้งน้ีเพราะทรัพยากรดงักล่าว  มาจากเงินภาษีของ
ประชาชน  ผูบ้ริหารควรสร้างการตระหนกัรู้และความรับผิดชอบต่อการใช้ทรัพยสิ์นของแผน่ดิน
ใหแ้ก่  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) ใหม้ากยิง่ข้ึน 

3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 1.  งานวิจยัดงักล่าว  เป็นงานวิจยัแบบภาคตดัขวาง  (Cross-sectional   study) ซ่ึงท าการ
เก็บในช่วงเวลาหน่ึง ดงันั้นผูท่ี้สนใจจะน าตวัแบบดงักล่าว ไปศึกษาในลกัษณะของการวิจยัในระยะ
ยาว (longitudinal studies)  เพื่อทดสอบความไม่แปรเปล่ียน  ของวิธีการจูงใจเม่ือเวลาเปล่ียนแปลง
ไป  ก็สามารถจะท าใหเ้ห็นภาพของการวจิยัท่ีชดัเจนยิง่ข้ึน 
 2.  ขอบเขตของประชากร ซ่ึงศึกษาเฉพาะขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี  12 
(สงขลา)  จะมีความชัดเจนในบริบทของส านกัทางหลวงชนบทภาคใต ้ ผูว้ิจยัท่ีสนใจสามารถจะ
ขยายเขตแดนไปยงัขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบททั้งหมด  ก็จะท าให้งานดงักล่าวมีความชดัเจน
มากข้ึน 
 3.  ผูท่ี้สนใจอาจจะพฒันางานต่อยอด  เพื่อศึกษาเชิงเปรียบเทียบในดา้นประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท  แยกตามภูมิภาค  เพื่อดูความไม่แปรเปล่ียน
ของกรอบแนวคิด  ก็จะช่วยท าใหง้านวจิยัในเร่ืองน้ีขยายเขตแดนใหมี้ความรัดกุมชดัเจนยิง่ข้ึน 
 4.  งานวิจยัดงักล่าว  เน้นการท าวิจยัเชิงปริมาณเพียงอยา่งเดียว อีกทั้งไม่ไดส้ร้าง
ค าถามปลายเปิดเพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามเสนอแนะขอ้มูลเพิ่มเติม ผูท่ี้สนใจอาจจะหันมาท าใน
เชิงวจิยัเชิงคุณภาพหรือท าวจิยัเชิงผสมระหวา่งวิจยัเชิงปริมาณและคุณภาพ  ก็จะท าให้ไดมิ้ติมุมมอง
ชดัเจน 
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 กองการเงินและบญัชี  กรมชลประทาน”  การศึกษาคน้ควา้อิสระบริหารธุรกิจ 
                     มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
กมล  ชูทรัพย ์ และเสถียร  เหลืองอร่าม  (2526)  หลักการบริหาร  กรุงเทพมหานคร  ผดุงวทิยา 
ขวญัใจ  มีทิพย ์ “ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน : ศึกษาเฉพาะกรณีกองพนั 
 ปฏิบติัการพิเศษ 1 (คอมแมนโด) กองทพัอากาศ”  วทิยานิพนธ์ศิลปะศาสตร 
                     มหาบณัฑิต (รัฐศาสตร์)  มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
จิระจิตต ์ บุนนาค  (2547)  “การประเมินผลการปฏิบติังาน”  ในประมวลสาระชุดวิชาองค์การและ 
 การจัดการงานบุคคล  พิมพค์ร้ังท่ี 8  นนทบุรี  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ณฎัฐพนัธ์  เขจนนัทน์  (2543)  “การเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน”  ในประมวลสาระชุดวิชาการ 
 จัดการองค์การและทรัพยากรมนุษย์  หน่วยท่ี 14  นนทบุรี   
                     มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ณฐัพล  ขนัธไชย  (2526)  “การสร้างมาตรวดัก าลงัขวญั”  วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตร 
 มหาบณัฑิต  คณะรัฐประศาสนศาสตร์  สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ  (2552)  ศัพท์รัฐประศาสนศาสตร์  พิมพค์ร้ังท่ี  10  กรุงเทพมหานคร   
 ส านกัพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
เติมศกัด์ิ  คทวณิช  (2546)  จิตวิทยาท่ัวไป  กรุงเทพมหานคร  บริษทั  ซีเอด็ยเูคชัน่  จ  ากดั (มหาชน) 
ไตรรัตน์  โภคพลากรณ์  และสุพิน  เกชาคุปต ์ “การเพิ่มพูนประสิทธภาพ  และการเสริมสร้าง 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน”  ในประมวลสาระชุดวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์   
 หน่วยท่ี 8  นนทบุรี  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ทิพาวดี  เมฆสวรรค ์ (2538)  การส่งเสริมประสิทธิภาพในระบบราชการ  กรุงเทพมหานคร   
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
ธงชยั  สันติวงษ ์ (2526)  การบริหารงานบุคคล  กรุงเทพมหานคร  ส านกัพิมพไ์ทยวฒันาพานิช 
ปัญญา  บูรณะนนัทสิริ  (2550)  “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกั 
                     อ านวยการ  กระทรวงศึกษาธิการ”  วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต   
  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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 “พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน  พ.ศ.2542”  (2546)  กรุงเทพมหานคร  นานบีบุค๊ส์ 
 พบัลิเคชัน่ส์ 
พิชิต  พิทกัษเ์ทพสมบติั  และคณะ  (2542)  ความพึงพอใจในงาน  และความผกูพันต่อองค์การ :  
 ความหมาย  ทฤษฎี  วิธีวิจัย  การวดั  และงานวิจัย  พิมพค์ร้ังท่ี 2  กรุงเทพมหานคร   
 ส านกัพิมพเ์สมอธรรม 
พิทยา  บวรวฒันา  (2541)  ทฤษฎีองค์การสาธารณะ  พิมพค์ร้ังท่ี  12  กรุงเทพมหานคร   
 ศกัดิโสภาการพิมพ ์
พยอม  วงศส์ารศรี  (2538)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  กรุงเทพมหานคร   
                    โรงพิมพพ์รานนกการพิมพ ์
ภิญโญ  สาธร  (2523)  การบริหารการศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ส.การพิมพ ์
มนัทนา  วุน่หนู  “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเขตพื้นท่ี 
 การศึกษาจงัหวดันราธิวาส”  วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต   
                     มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมธิราช 
ราณี  อิสิชยักุล  (2540)  “การจูงใจบุคลากร”  ในประมวลสาระชุดวิชาองค์การและการจัดการงาน 
 บุคคล  หน่วยท่ี 4  นนทบุรี  ส านกัพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
                          (2543)  “การจูงใจและการติดต่อส่ือสารในองคก์าร”  ในประมวลสาระชุดวิชา 
 การจัดองค์การและทรัพยากรมนุษย์  หน่วยท่ี 5  นนทบุรี   
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ลว้น สายยศ และองัคณา สายยศ  (2538)  เทคนิคการวิจัยทางการศึกษา  (พิมพค์ร้ังท่ี 5)  กรุงเทพฯ :  

       สุวริียาสาส์น 
วนัชยั  มีชาติ  (2551)  พฤติกรรมการบริหารองค์การสาธารณะ  พิมพค์ร้ังท่ี 2  กรุงเทพมหานคร   
 ส านกัพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
วรารัตน์  เขียวไพรี  (2542)  องค์การและการจัดการ  กรุงเทพมหานคร  สถาบนัราชภฎัธนบุรี 
วรจิตร  หนองแก  2540  “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานสาธารณสุขมูลฐานตามบทบาทของ 
 อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมูบา้นในจงัหวดัขอนแก่น” 
                     วทิยานิพนธ์ศิลปะศาสตร์มหาบณัฑิต  มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
วศิรุต  มีแกว้  (2542)  “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสอบสวน :  
 ศึกษากรณีสถานีต ารวจ  สังกดัต ารวจภูธร  จ.อุบลราชธานี”  ภาคนิพนธ์ศิลปศาสตร 
 มหาบณัฑิต  สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
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ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ (2541)  พฤติกรรมองค์การ  กรุงเทพมหานคร  บริษทัธีระฟิลม์ 
 และไซเทก็ซ์  จ  ากดั 
สุคนธรัตน์  เถาสุวรรณ์  (2550)  “ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ  ลูกจา้งประจ า    
                    และพนกังานจา้งขององคก์ารบริหารส่วนต าบล”  การศึกษาอิสระปริญญา 

      รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  วทิยาลยัปกครองทอ้งถ่ิน  มหาวทิยาลยัขอนแก่น   
สุชาดา  กาญจนนิมาน  (2541)  “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณี 
 ส านกังบประมาณ”  วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  คณะรัฐศาสตร์ 
 มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
สถิต  ค  าลาเล้ียง  “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของช่างอากาศยาน : ศึกษาเฉพาะกรณีกองการ 
 บินทหารเรือ”  วทิยานิพนธ์ศิลปะศาสตร์มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
สมพงษ ์ เกษมสิน  (2523)  การบริหารงานบุคคลแผนใหม่  กรุงเทพมหานคร  ส านกัพิมพไ์ทย 
 วฒันาพานิช 
สร้อยตระกลู  อรรถมานะ  (2542)  พฤติกรมองค์การ : ทฤษฎีและการประยกุต์  พิมพค์ร้ังท่ี 2   
 กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
อุทยั  หิรัญโต  (2525)  เทคนิคการบริหาร  กรุงเทพมหานคร  โอเดียนสโตร์ 
อมรพนัธ์ุ  สุนทรวภิาต  “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานท่ีดินจงัหวดั 
 หนองคาย”  ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต   
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
อรรถวฒิุ  ตญัธนาวทิย ์ (2544)  “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขา้ราชการกองการส่ือสาร   
 ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย”  วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต   
 คณะรัฐศาสตร์  มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ  ค่าความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ  

และค่าความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ 
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รายนามผู้ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา 
 

           ช่ือ สกุล ต าแหน่ง 
ดร.วศิิษฐ ์ ฤทธิบุญไชย อาจารยพ์ิเศษ โครงการบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต

ส าหรับผูบ้ริหารรุ่นใหม่ (Y-MBA) มหาวิทยาลยั
รามค าแหง 

ดร.ชยัพรว ์ ธนถาวรกิตต์ิ ประธานโครงการดุษฎีบณัฑิตสาขาการจดัการ 
มหาวทิยาลยักรุงเทพธนบุรี 

ดร.สรรคช์ยั  กิตติยานนัท ์ รองคณบดี คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยั 
ราชภฎักาญจนบุรี 
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ค่าความเทีย่งตรงของเคร่ืองมือจากวธีิการหาค่า IOC 
 

 
ข้อค าถาม 

ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ   

X  

  
S.D. คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

ลกัษณะงาน01 1 1 1 1.00 0.00 

ลกัษณะงาน02 0 1 1 0.67 0.58 

ลกัษณะงาน03 1 0 1 0.67 0.58 
ลกัษณะงาน04 1 1 1 1.00 0.00 

ลกัษณะงาน05 1 1 0 0.67 0.58 

ความส าเร็จในงาน01 1 1 1 1.00 0.00 
ความส าเร็จในงาน02 1 1 1 1.00 0.00 

ความส าเร็จในงาน03 1 1 1 1.00 0.00 

ความส าเร็จในงาน04 1 1 1 1.00 0.00 

ความรับผดิชอบ01 1 1 1 1.00 0.00 
ความรับผดิชอบ02 1 1 1 1.00 0.00 

ความรับผดิชอบ03 1 1 1 1.00 0.00 
ความรับผดิชอบ04 1 1 1 1.00 0.00 

ความรับผดิชอบ05 1 1 1 1.00 0.00 
การยอมรับนบัถือ01 1 1 1 1.00 0.00 

การยอมรับนบัถือ02 1 0 1 0.67 0.58 
การยอมรับนบัถือ03 1 1 1 1.00 0.00 

การยอมรับนบัถือ04 1 1 1 1.00 0.00 

ความกา้วหนา้01 1 1 1 1.00 0.00 

ความกา้วหนา้02 1 1 1 1.00 0.00 
ความกา้วหนา้03 1 1 1 1.00 0.00 

ความกา้วหนา้04 1 1 1 1.00 0.00 

สถานะอาชีพ01 0 1 1 0.67 0.58 
สถานะอาชีพ02 0 1 1 0.67 0.58 
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ค่าความเทีย่งตรงของเคร่ืองมือจากวธีิการหาค่า IOC 
 

  ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ     

ข้อค าถาม คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 X  S.D. 

สถานะอาชีพ03 1 1 1 1.00 0.00 

สถานะอาชีพ04 1 1 1 1.00 0.00 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา01 1 1 1 1.00 0.00 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา02 1 1 1 1.00 0.00 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา03 1 1 1 1.00 0.00 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา04 1 1 1 1.00 0.00 

การปกครองบงัคบับญัชา01 1 1 1 1.00 0.00 
การปกครองบงัคบับญัชา02 1 1 1 1.00 0.00 

การปกครองบงัคบับญัชา03 1 1 1 1.00 0.00 

การปกครองบงัคบับญัชา04 1 1 1 1.00 0.00 

การปกครองบงัคบับญัชา05 1 1 1 1.00 0.00 

ความมัน่คงในการท างาน01 1 1 1 1.00 0.00 
ความมัน่คงในการท างาน02 1 1 0 0.67 0.58 

ความมัน่คงในการท างาน03 1 1 1 1.00 0.00 

ความมัน่คงในการท างาน04 1 1 1 1.00 0.00 

สภาพการท างาน01 1 1 1 1.00 0.00 

สภาพการท างาน02 1 1 1 1.00 0.00 

สภาพการท างาน03 1 1 1 1.00 0.00 
สภาพการท างาน04 1 1 1 1.00 0.00 

สภาพการท างาน05 1 1 1 1.00 0.00 

ผลประโยชน์ตอบแทน01 1 1 1 1.00 0.00 

ผลประโยชน์ตอบแทน02 1 1 1 1.00 0.00 

ผลประโยชน์ตอบแทน03 1 1 1 1.00 0.00 
ผลประโยชน์ตอบแทน04 1 1 1 1.00 0.00 
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ค่าความเทีย่งตรงของเคร่ืองมือจากวธีิการหาค่า IOC 
 

  ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ     

ข้อค าถาม คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 X  S.D. 

ความสามารถในการปฏิบติังาน01 1 1 1 1.00 0.00 

ความสามารถในการปฏิบติังาน02 1 1 1 1.00 0.00 

ความสามารถในการปฏิบติังาน03 1 1 1 1.00 0.00 

ความสามารถในการปฏิบติังาน04 1 1 1 1.00 0.00 

ความสามารถในการปฏิบติังาน05 1 1 1 1.00 0.00 

ความพยายามในการปฏิบติังาน01 1 1 0 0.67 0.58 
ความพยายามในการปฏิบติังาน02 1 0 1 0.67 0.58 

ความพยายามในการปฏิบติังาน03 1 0 1 0.67 0.58 

ความพยายามในการปฏิบติังาน04 1 1 1 1.00 0.00 

ความพยายามในการปฏิบติังาน05 1 1 1 1.00 0.00 

ความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร01 1 1 1 1.00 0.00 
ความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร02 1 1 1 1.00 0.00 

ความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร03 1 1 1 1.00 0.00 

ความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร04 1 1 1 1.00 0.00 

ผลการปฏิบติังาน01 1 1 1 1.00 0.00 

ผลการปฏิบติังาน02 1 0 1 0.67 0.58 

ผลการปฏิบติังาน03 1 1 1 1.00 0.00 

ผลการปฏิบติังาน04 1 1 1 1.00 0.00 

ผลการปฏิบติังาน05 1 1 1 1.00 0.00 

ความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการ01 1 1 1 1.00 0.00 
ความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการ02 1 1 1 1.00 0.00 

ความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการ03 1 1 1 1.00 0.00 

ความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการ04 1 1 1 1.00 0.00 

ความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการ05 1 1 1 1.00 0.00 
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ค่าความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ ด้วยวธีิแอลฟา ครอนบาค 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

ด้านลกัษณะงาน 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

                             Mean        Std Dev       Cases 

 

1.     งาน01             4.4000          .5071        15.0 

  2.     งาน02             4.2667          .7037        15.0 
  3.     งาน03             4.5333          .5164        15.0 
  4.     งาน04             4.5333          .5164        15.0 
  5.     งาน05             4.5333          .6399        15.0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       22.2667     6.6381     2.5765          5 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
งาน01         17.8667         4.6952        .7671           .9249 
งาน02         18.0000         4.0000        .7612           .9333 
งาน03         17.7333         4.3524        .9371           .8957 
งาน04         17.7333         4.3524        .9371           .8957 
งาน05         17.7333         4.2095        .7689           .9261 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     15.0                    N of Items =  5 
 
Alpha =    .9308 
 

 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

ความส าเร็จในการท างาน 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

                             Mean        Std Dev       Cases 

 

1.     ส าเร็จ01          4.4667          .6399        15.0 

  2.     ส าเร็จ02          4.2667          .7037        15.0 
  3.     ส าเร็จ03          4.2667          .7988        15.0 
  4.     ส าเร็จ04          4.4000          .8281        15.0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       17.4000     5.8286     2.4142          4 
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Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
ส าเร็จ01      12.9333         3.9238        .5898           .8046 
ส าเร็จ02      13.1333         3.4095        .7402           .7374 
ส าเร็จ03      13.1333         2.8381        .8740           .6594 
ส าเร็จ04      13.0000         3.7143        .4476           .8769 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     15.0                    N of Items =  4 
 
Alpha =    .8235 
 

 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

ความรับผดิชอบ 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

                             Mean        Std Dev       Cases 

 

  1.     รบัผดิ01          4.6667          .4880        15.0 

  2.     รบัผดิ02          4.4667          .6399        15.0 
  3.     รบัผดิ03          4.4000          .7368        15.0 
  4.     รบัผดิ04          4.3333          .8165        15.0 
  5.     รบัผดิ05          4.6000          .5071        15.0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       22.4667     7.5524     2.7482          5 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
รบัผดิ01      17.8000         5.6000        .7423           .8866 
รบัผดิ02      18.0000         5.1429        .6891           .8914 
รบัผดิ03      18.0667         4.3524        .8643           .8519 
รบัผดิ04      18.1333         4.2667        .7765           .8810 
รบัผดิ05      17.8667         5.4095        .7994           .8756 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     15.0                    N of Items =  5 
 
Alpha =    .9001 
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****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

การยอมรับนับถือ 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

                             Mean        Std Dev       Cases 

 

  1.     ยอมรบั01          3.8667          .8338        15.0 

  2.     ยอมรบั02          3.9333          .7988        15.0 
  3.     ยอมรบั03          4.2000          .7746        15.0 
  4.     ยอมรบั04          3.8667          .8338        15.0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       15.8667     8.9810     2.9968          4 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
ยอมรบั01      12.0000         5.0000        .8811           .9200 
ยอมรบั02      11.9333         5.0667        .9110           .9107 
ยอมรบั03      11.6667         5.2381        .8864           .9191 
ยอมรบั04      12.0000         5.2857        .7825           .9514 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     15.0                    N of Items =  4 
 
Alpha =    .9431 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

                             Mean        Std Dev       Cases 

  1.     กา้ว01            4.0667          .7988        15.0 

  2.     กา้ว02            3.8667         1.1255        15.0 
  3.     กา้ว03            4.2667          .7037        15.0 
  4.     กา้ว04            4.3333          .6172        15.0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       16.5333     7.6952     2.7740          4 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
กา้ว01        12.4667         4.1238        .9041           .7206 
กา้ว02        12.6667         3.8095        .5961           .9038 
กา้ว03        12.2667         4.9238        .7288           .8037 
กา้ว04        12.2000         5.3143        .7028           .8226 
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Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     15.0                    N of Items =  4 
 
Alpha =    .8515 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

สถานะอาชีพ 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

                             Mean        Std Dev       Cases 

 

  1.     อาชีพ01           4.4000          .6325        15.0 

  2.     อาชีพ02           4.4667          .5164        15.0 
  3.     อาชีพ03           4.0667          .7988        15.0 
  4.     อาชีพ04           4.5333          .5164        15.0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       17.4667     4.2667     2.0656          4 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
อาชีพ01       13.0667         2.3524        .7805           .7530 
อาชีพ02       13.0000         2.8571        .6547           .8150 
อาชีพ03       13.4000         2.2571        .5714           .8797 
อาชีพ04       12.9333         2.6381        .8119           .7581 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     15.0                    N of Items =  4 
 
Alpha =    .8423 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

                             Mean        Std Dev       Cases 

 

  1.     สมัพนั01          4.4667          .6399        15.0 

  2.     สมัพนั02          4.3333          .8165        15.0 
  3.     สมัพนั03          4.3333          .7237        15.0 
  4.     สมัพนั04          4.4000          .6325        15.0 
 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       17.5333     6.9810     2.6421          4 
 
 
 



 101 

Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
สมัพนั01      13.0667         4.3524        .8311           .9519 
สมัพนั02      13.2000         3.4571        .9410           .9215 
สมัพนั03      13.2000         3.8857        .9012           .9301 
สมัพนั04      13.1333         4.2667        .8858           .9375 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     15.0                    N of Items =  4 
 
Alpha =    .9513 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

การปกครองบังคับบัญชา 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

                             Mean        Std Dev       Cases 

 

  1.     ปกครอง01          4.4667          .6399        15.0 

  2.     ปกครอง02          4.4000          .5071        15.0 
  3.     ปกครอง03          4.4667          .5164        15.0 
  4.     ปกครอง04          4.3333          .4880        15.0 
  5.     ปกครอง05          4.1333          .7432        15.0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       21.8000     6.0286     2.4553          5 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
ปกครอง01      17.3333         3.6667        .7966           .8554 
ปกครอง02      17.4000         4.1143        .8056           .8580 
ปกครอง03      17.3333         3.9524        .8813           .8418 
ปกครอง04      17.4667         4.2667        .7559           .8690 
ปกครอง05      17.6667         3.8095        .5745           .9233 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     15.0                    N of Items =  5 
 
Alpha =    .8926 
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****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

ความมั่นคงในการท างาน 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

                             Mean        Std Dev       Cases 

 

  1.     ม ั่นคง01          4.5333          .6399        15.0 

  2.     ม ั่นคง02          4.6667          .4880        15.0 
  3.     ม ั่นคง03          4.3333          .7237        15.0 
  4.     ม ั่นคง04          4.0000          .7559        15.0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       17.5333     3.9810     1.9952          4 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
ม ั่นคง01      13.0000         2.5714        .4872           .7222 
ม ั่นคง02      12.8667         2.6952        .6539           .6625 
ม ั่นคง03      13.2000         2.1714        .6028           .6579 
ม ั่นคง04      13.5333         2.2667        .5021           .7248 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     15.0                    N of Items =  4 
 
Alpha =    .7496 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

สภาพการท างาน 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

                             Mean        Std Dev       Cases 

 

  1.     ส.งาน01           4.6000          .5071        15.0 

  2.     ส.งาน02           4.4000          .8281        15.0 
  3.     ส.งาน03           4.6000          .6325        15.0 
  4.     ส.งาน04           4.4000          .8281        15.0 
  5.     ส.งาน05           4.2000          .8619        15.0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       22.2000     9.0286     3.0048          5 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
ส.งาน01       17.6000         6.9714        .6722           .8525 
ส.งาน02       17.8000         5.0286        .8924           .7803 
ส.งาน03       17.6000         6.1143        .8039           .8162 
ส.งาน04       17.8000         6.4571        .4481           .9027 
ส.งาน05       18.0000         5.2857        .7570           .8216 
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Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     15.0                    N of Items =  5 
 
Alpha =    .8663 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

ผลประโยชน์ตอบแทน 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

                             Mean        Std Dev       Cases 

 

  1.     ประโยช01          4.2667          .7037        15.0 

  2.     ประโยช02          4.3333          .8165        15.0 
  3.     ประโยช03          4.3333          .8165        15.0 
  4.     ประโยช04          4.1333          .9155        15.0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       17.0667     9.0667     3.0111          4 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
ประโยช01      12.8000         6.1714        .6864           .9722 
ประโยช02      12.7333         4.9238        .9593           .8907 
ประโยช03      12.7333         4.9238        .9593           .8907 
ประโยช04      12.9333         4.7810        .8612           .9263 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     15.0                    N of Items =  4 
 
Alpha =    .9412 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

                             Mean        Std Dev       Cases 

 

  1.     สามารถ01          4.0000          .6547        15.0 

  2.     สามารถ02          4.0667          .5936        15.0 
  3.     สามารถ03          4.2000          .4140        15.0 
  4.     สามารถ04          4.2000          .5606        15.0 
  5.     สามารถ05          4.3333          .4880        15.0 
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                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       20.8000     4.8857     2.2104          5 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
สามารถ01      16.8000         3.1714        .5514           .8809 
สามารถ02      16.7333         2.9238        .7928           .8078 
สามารถ03      16.6000         3.4000        .8608           .8105 
สามารถ04      16.6000         3.1143        .7364           .8236 
สามารถ05      16.4667         3.5524        .5954           .8579 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     15.0                    N of Items =  5 
 
Alpha =    .8650 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

ความพยายามในการปฏิบัติงาน 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

                             Mean        Std Dev       Cases 

 

  1.     พยายาม01          4.5333          .5164        15.0 

  2.     พยายาม02          4.2000          .6761        15.0 
  3.     พยายาม03          4.2000          .6761        15.0 
  4.     พยายาม04          4.4667          .5164        15.0 
  5.     พยายาม05          4.3333          .6172        15.0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       21.7333     7.0667     2.6583          5 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
พยายาม01      17.2000         5.4571        .5566           .9517 
พยายาม02      17.5333         4.1238        .9052           .8899 
พยายาม03      17.5333         4.1238        .9052           .8899 
พยายาม04      17.2667         4.9238        .8187           .9104 
พยายาม05      17.4000         4.4000        .8827           .8947 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     15.0                    N of Items =  5 
 
Alpha =    .9265 
 



 105 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

                             Mean        Std Dev       Cases 

 

  1.     คุม้01            4.2000          .6761        15.0 

  2.     คุม้02            4.1333          .7432        15.0 
  3.     คุม้03            4.1333          .7432        15.0 
  4.     คุม้04            4.0000          .8452        15.0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       16.4667     8.2667     2.8752          4 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
คุม้01        12.2667         4.9238        .9617           .9458 
คุม้02        12.3333         4.6667        .9491           .9459 
คุม้03        12.3333         4.6667        .9491           .9459 
คุม้04        12.4667         4.5524        .8318           .9854 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     15.0                    N of Items =  4 
 
Alpha =    .9662 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

ผลการปฏิบัติงาน 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

                             Mean        Std Dev       Cases 

 

  1.     ผลงาน01           4.2667          .8837        15.0 

  2.     ผลงาน02           4.2000          .7746        15.0 
  3.     ผลงาน03           4.2000          .6761        15.0 
  4.     ผลงาน04           4.2000          .6761        15.0 
  5.     ผลงาน05           4.0667          .7037        15.0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       20.9333     8.0667     2.8402          5 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
ผลงาน01       16.6667         4.5238        .7347           .7411 
ผลงาน02       16.7333         5.4952        .5429           .8018 
ผลงาน03       16.7333         5.7810        .5624           .7952 
ผลงาน04       16.7333         5.7810        .5624           .7952 
ผลงาน05       16.8667         5.4095        .6604           .7676 
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Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     15.0                    N of Items =  5 
 
Alpha =    .8176 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 

ความพงึพอใจของผู้ใช้บริการ 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

                             Mean        Std Dev       Cases 

 

  1.     พอใจ01            4.0667          .7037        15.0 

  2.     พอใจ02            4.0000          .6547        15.0 
  3.     พอใจ03            4.0000          .7559        15.0 
  4.     พอใจ04            4.1333          .7432        15.0 
  5.     พอใจ05            4.0000          .7559        15.0 
 
                                                   N of 
Statistics for       Mean   Variance    Std Dev  Variables 
      SCALE       20.2000    11.6000     3.4059          5 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
พอใจ01        16.1333         7.5524        .9184           .9584 
พอใจ02        16.2000         7.8857        .8937           .9630 
พอใจ03        16.2000         7.1714        .9527           .9526 
พอใจ04        16.0667         7.4952        .8729           .9657 
พอใจ05        16.2000         7.3143        .9084           .9601 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     15.0                    N of Items =  5 
 
Alpha =    .9678 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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                                                                                                                          No  A             . 
แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

เร่ือง  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักทางหลวงชนบทที ่12 (สงขลา)  
 
 
ค  าช้ีแจง 
 แบบสอบถามชุดน้ี  เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต  แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ  สาขาวชิาวทิยาการจดัการ  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท 
ท่ี 12 (สงขลา) จึงขอความร่วมมือมายงัท่านเพื่อตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีตามความเป็นจริง  
ส าหรับขอ้มูล ท่ีท่านไดต้อบแบบสอบถามชุดน้ี  จะน าไปใชป้ระโยชน์เชิงวชิาการ  ซ่ึงจะไม่มี
ผลกระทบใด ๆ  ต่อท่าน โดยผูศึ้กษาจะปกปิดเป็นความลบัและขอขอบคุณทุกท่าน  มา  ณ โอกาสน้ี 
   
 
         
 แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น  3   ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัลกัษณะสถานภาพส่วนบุคคลของ ของผูต้อบ
แบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)  
 ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทาง
หลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) 
 
 ผูว้จิยัขอขอบคุณท่านเป็นอยา่งยิง่ท่ีใหค้วามกรุณาตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
 

                                                                            นาย สมชาย  รัตนสมบูรณ์ 
                                                                                            ผูว้จิยั  
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ตอนที ่1 
ข้อมูลเกีย่วกบัสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง  โปรดอ่านข้อความต่อไปนีแ้ละใส่เคร่ืองหมาย   ลงใน           หน้าข้อความ  ทีต่รงกบั
ความเป็นจริงเกี่ยวกบัตัวท่าน 
 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลเกีย่วกบัผู้ตอบ 
ส าหรับ
ผู้วจิยั 

  1. เพศ               

  ชาย หญิง        

  2. อาย ุ           

  25-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี     

  3.  ระดบัการศึกษา          

  มธัยมศึกษา/ปวช. ปวส./อนุปริญญา    

  ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี     

 4.  สถานภาพการสมรส  

  โสด สมรส ม่ายหรือหยา่ร้าง        
 5.  ปัจจุบนัท่านด ารงต าแหน่งในระดบั     

 ระดบัปฏิบติังาน   ระดบัปฏิบติัการ ระดบัอาวโุส      
 ระดบัช านาญงาน   ระดบัช านาญการข้ึนไป        

  6.  รายไดต่้อเดือน  (รวมทั้งเงินเดือนและรายไดอ่ื้นท่ีไดรั้บจาก สทช.ท่ี 12 (สงขลา)   

  ไม่เกิน 20,000บาท  20,000 - 30,000  บาท     

  30,000 - 40,000  บาท มากกวา่ 40,000  บาท     

  7.  ระยะเวลาในการท างานในส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)      

   ต ่ากวา่ 5 ปี      5 ปี ข้ึนไป     

 8. สถานภาพงานของท่านในปัจจุบนั  

  เป็นผูบ้ริหาร  ขา้ราชการทัว่ไป         
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ตอนที ่2 
ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจทีก่่อให้เกดิความพงึพอใจในการปฏบัิติงานของ

ข้าราชการส านักทางหลวงชนบทที ่12 (สงขลา) 
 

ค าช้ีแจง  ค  าถามในตอนน้ี มี 48 ขอ้  เป็นค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ
ท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ  ท่าน  โดยมีค าตอบใหเ้ลือกแบ่งออกเป็น  5  ระดบั  
คือ  เห็นดว้ยอยา่งยิง่  เห็นดว้ย  ไม่แน่ใจ  ไม่เห็นดว้ย  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ขอให้ท่านได้โปรดกา
เคร่ืองหมาย    ตรงช่องที่ตรงกบัความรู้สึกหรือความคิดเห็นของท่านมากทีสุ่ดเพยีงข้อเดียว  
และกรุณาตอบค าถามทุกขอ้  อน่ึงค าตอบของท่านจะไม่มีขอ้ถูกหรือผดิใดๆ ทั้งส้ิน 
 

ข้อความ 

ระดบัความคิดเห็น 
 ส าหรับ 
ผู้วจิยั 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

1.  ลกัษณะงาน             
   1.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ีมี 
ความส าคญัมีการทา้ทายและตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์         



   2.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ีท่านมี
ส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายงาน         



   3.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ีท่านได้
รู้ถึงผลส าเร็จในการท างานโดยตรง         



   4.  งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ีเป็นงานท่ี
ตรงกบัความรู้ ความสามารถ และความ
พอใจของท่าน         



   5.  งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นขณะน้ีเป็นงานท่ี
ท่านสามารถท าไดส้ าเร็จ 

  
 

 
 

  
 

 
 

  
 



2.  ความส าเร็จในการท างาน           
6. ท่านมีความสามารถท่ีจะท างานได ้

เสร็จส้ินและประสบผลส าเร็จเป็นอยา่งดี         
 
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ข้อความ 

ระดบัความคิดเห็น 
 ส าหรับ 
ผู้วจิยั 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
   7.  ท่านมีความสามารถในการแกไ้ข
ปัญหาต่างๆ         



   8.  ท่านมีความสามารถในการรู้จกั
ป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน         



   9.  ท่านมีความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจใน
ผลส าเร็จของงาน         



3.  ความรับผดิชอบ           
   10. ท่านมีความพึงพอใจท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบงาน      

 

   11.  ท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบ ท่ี
ไดรั้บมอบหมาย      

 

   12.  ท่านมีอิสระในการตดัสินใจ
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน  โดยไม่มีการ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด      

 

   13.  ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะแก่ผูบ้งัคบับญัชาในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี      

 

   14.  ท่านมีอิสระในการใชค้วามรู้และ
ทกัษะในการปฏิบติังาน      

 

4.  การยอมรับนับถือ       
   15.  ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเพ่ือนร่วมงานและบุคคลใน
หน่วยงาน 
   16.  ท่านไดรั้บการแสดงความยินดีจากผู ้
บงัคบั-บญัชา  เพ่ือนร่วมงาน และบุคคล
ในหน่วยงาน      










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ข้อความ 

ระดบัความคิดเห็น 
  
ส าหรับ 
ผู้วจิยั 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
   17.  ท่านไดรั้บการใหก้ าลงัใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชา  เพ่ือนร่วมงานและบุคคล
ในหน่วยงาน         



   18.  ท่านไดรั้บเกียรติบตัรหรือรางวลั 
ซ่ึงเป็นผลมาจากการปฏิบติังานอยา่งใด  
อยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ         



5.  ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน       

   19.  ท่านไดรั้บความยติุธรรมในการ
ไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ  ใน
การปฏิบติังาน      

 

   20.  ท่านมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง
ใหสู้งข้ึน      



   21.  ท่านมีโอกาสในการรับเงินเดือน 
สูงข้ึน      



   22.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม  
การศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ      



6.  สถานะของอาชีพ      

   23.  ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่าน
เป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมมีเกียรติ
และมีศกัด์ิศรี      



24. หน่วยงานของท่านเป็นท่ียอมรับ 
นบัถือของสงัคมมีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 

25.  ท่านในฐานะผูป้ฏิบติังานใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี ไดรั้บการยอมรับของ
สงัคม มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 
      








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ข้อความ 

ระดบัความคิดเห็น 
  
ส าหรับ 
ผู้วจิยั 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 
   26.  ท่านมีความภูมิใจท่ีไดท้ างานใน
หน่วยงานของท่าน      



 

7.  ความสัมพันธ์กบัผู้บังคับบัญชา
ผู้ใต้บังคับบัญชา  และเพือ่นร่วมงาน      



   27.  ท่านมีความเป็นมิตรกบั
ผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพ่ือน
ร่วมงาน      



   28.  ท่านรู้จกักบัผูบ้งัคบับญัชา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพ่ือนร่วมงาน
กวา้งขวาง      



   29.  ท่านมีความสนิทสนมกลมเกลียว
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพ่ือนร่วมงาน      



   30.  ท่านไดร่้วมมือกนัท างานกบั
ผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพ่ือน
ร่วมงาน      



8.  การปกครองบังคับบัญชา      

   31.  ผูบ้งัคบับญัชาท่านมีความสามารถ
ในการมอบหมายงาน      



   32.  ผูบ้งัคบับญัชาท่านมีความสามารถ
ในการสอนงาน      



   33.  ผูบ้งัคบับญัชาท่านมีความสามารถ
ในการใหค้ าแนะน าปรึกษา      



   34.  ผูบ้งัคบับญัชาท่านมีความสามารถ
ในการรับฟังขอ้เสนอแนะและขอ้คิดเห็น      



   35.  ผูบ้งัคบับญัชาท่านมีความยติุธรรม
ในการบริหาร 
      

 
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ข้อความ 

ระดบัความคิดเห็น 
 ส าหรับ 
ผู้วจิยั 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

9.  ความมัน่คงในการท างาน      

   36.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่มีความมัน่คง
โดยไม่ถกูออกจากงานโดยง่าย      



   37.  หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่
ความมัง่คงโดยไม่ถกูยบุหรือยกเลิกไป
โดยง่าย      



   38.  ท่านมีความปลอดภยัในชีวิตและ
สุขภาพอนัสืบเน่ืองมาจากการปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ี      



   39.  ท่านมีความปลอดภยัในการ
ปฏิบติังานท่ีจะไม่ถกูตั้งคณะกรรมการ
สอบสวนจากการท าผิดระเบียบวินยั      



10.  สภาพการท างาน      

   40.  ระยะเวลา  ชัว่โมงการปฏิบติังาน
ของท่านต่อวนัมีความเหมาะสม      



   41.  สถานท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานของ
ท่านมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย      



   42.  สถานท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานของ
ท่านมีอากาศถ่ายเทสะดวกไม่ร้อน อบอา้ว      

 

43.  สถานท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน
ของท่านมีแสงสวา่งท่ีเหมาะสม      



   44.  หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือ  
อุปกรณ์และเคร่ืองใชต่้างๆ  ในการ
ปฏิบติังานสมบูรณ์และเพียงพอ      



      
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ข้อความ 

ระดบัความคิดเห็น 
 ส าหรับ 
ผู้วจิยั 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

11.  ผลประโยชน์ตอบแทน      

   45.  เงินเดือนประจ า ท่ีไดรั้บเพียงพอ
ส าหรับมาตรฐานการด ารงชีพของท่าน      



   46.  สวสัดิการต่าง ๆ  เช่น  ค่า
รักษาพยาบาลค่าเช่าบา้น/  ค่าเช่าซ้ือท่ีอยู่
อาศยั  ค่าช่วยเหลือบุตร  เพียงพอส าหรับ
มาตรฐานการด ารงชีพของท่าน      



   47.  เงินเดือนประจ า  และสวสัดิการต่าง ๆ   
ท่ีไดรั้บสอดคลอ้งกบัปริมาณงานหรือ
บทบาทในต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน      



   48.  โอกาสท่ีจะไดรั้บเงินเดือนมีความ
เหมาะสมตามท่ีท่านคาดหวงัไว ้      


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ตอนที ่3 
ความคดิเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของข้าราชการ  

ส านักทางหลวงชนบทที ่12 (สงขลา) 
 

ค าช้ีแจง  ค าถามมี 24 ขอ้  เป็นค าถามเก่ียวกบั ประสิทธิภาพของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 
12 (สงขลา)  โดยมีค าตอบให้เลือกแบ่งออกเป็น  5  ระดบั  คือ  เห็นดว้ยอยา่งยิง่  เห็นดว้ย  ไม่แน่ใจ  
ไม่เห็นดว้ย  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ขอให้ท่านได้โปรดกาเคร่ืองหมาย    ตรงช่องทีต่รงกบัความรู้สึก
หรือความคิดเห็นของท่านมากทีสุ่ดเพยีงข้อเดียว  และกรุณาตอบค าถามทุกขอ้  อน่ึงค าตอบของ
ท่านจะไม่มีขอ้ถูกหรือผดิใดๆ ทั้งส้ิน 
 

ข้อความ 

ระดบัความคิดเห็น 
  
ส าหรับ 
ผู้วจิยั 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

1.  ความสามารถในการปฏิบัตงิาน      

   1.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี12 
มีความสามารถปฏิบติังานไดถู้กตอ้งตาม
กฎหมาย  ระเบียบและขอ้บงัคบั      

 

    2.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี12 
มีความสามารถน าความรู้มาประยกุตใ์ชก้บั
การปฏิบติังาน      



   3.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี12 
มีทกัษะในการปฏิบติังาน      



   4.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี12 
มีการแสวงหาความรู้อยา่งต่อเน่ืองเพ่ือท่ีจะ
น ามาพฒันาความสามารถใหดี้ยิ่งข้ึน      



   5.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี12  
มีความสามารถแกไ้ขปัญหาและอุปสรรค
ต่างๆ ในการปฏิบติังาน      


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ข้อความ 

ระดบัความคิดเห็น 
  
ส าหรับ 
ผู้วจิยั 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

2.  ความพยายามในการปฏิบัติงาน      

6. ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี 
12 มีความตอ้งการท างานใหป้ระสบ
ผลส าเร็จ      



7. ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี 
12 มีความรู้สึกดีต่อการปฏิบติังาน      



   8.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี12 
มีความสนใจในการปฏิบติังาน      



   9.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี12 
มีความตั้งใจในการปฏิบติังาน      



   10.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี 
12 มีแรงผลกัดนัในการปฏิบติังาน      



3.  ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร      

  11.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี 12  
ใหค้วามร่วมมือตามมาตรการประหยดั
พลงังานของหน่วยงาน      



  12.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี 12 
ใชท้รัพยากรในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
เหมาะสม      



  13.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี 12 
สามารถใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชนไ์ด้
สูงสุด      



  14.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี 12 
ดูแลรักษา เคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการท างาน
เป็นอยา่งดี      


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ข้อความ 

ระดบัความคิดเห็น 
  
ส าหรับ
ผู้วจิยั 

เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

เห็น 
ด้วย 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่เห็น 
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

อย่างยิ่ง 

4.  ผลการปฏิบัตงิาน      

  15.  ท่านไดรั้บการใหก้ าลงัใจ  จาก
ผูบ้งัคบับญัชา  เพ่ือนร่วมงาน  และบุคคลใน
หน่วยงาน      



16.  ท่านไดรั้บเกียรติหรือรางวลั  ซ่ึงเป็นผล
มาจากการปฏิบติังานอยา่งใด  อยา่งหน่ึง
บรรลุผลส าเร็จ      



 17.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี12 
ปฏิบติังานไดเ้สร็จตามก าหนด      



  18.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี12 
มีผลงานสูงกวา่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้      



  19.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี12 
เป็นผูมี้จิตส านึกท่ีดีต่อการปฏิบติังาน      



5.  ความพงึพอใจของผู้ใช้บริการ      

   20.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี 
12 ใหบ้ริการต่อประชาชนอยา่งเท่าเทียม      



   21.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี 
12 ใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา      



   22.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี 
12 ใหบ้ริการต่อประชาชนอยา่งเพียงพอ      



   23.  ขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบท ท่ี 
12ใหบ้ริการต่อประชาชนอยา่งต่อเน่ือง      


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