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ชื่อเรื่อง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานและความผกูพนัต่อองคก์รมคีวามสมัพนัธต์่อ
ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบตังิานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 

ผูว้ิจยั กฤตตยิา ชินเดช 
ปรญิญา บรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2564 
อาจารยท์ี่ปรกึษา ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. วสนัต ์สกลุกิจกาญจน ์ 

  
การวิจยัครัง้นีม้ีความมุ่งหมาย เพื่อศกึษาแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานและความผกูพนัต่อองคก์รที่

มีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์  ใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มลู 
จ านวนทั้งสิน้ 364 ฉบับ สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบความแตกต่างโดยใชส้ถิติค่าที การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหค์วามสมัพนัธ์
โดยใชค้่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียรส์นั ผลการวิจยั พบว่า 1. เจา้หนา้ที่ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง มีอายุ 26-35 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ต าแหน่งงานขา้ราชการ มี
รายได้น้อยกว่า 20,000 บาท และอายุงานต ่ากว่าหรือเท่ากับ  5 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปากลาง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
อยู่ในระดบัมาก 2. พนกังานท่ีมีอายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายงุานท่ีแตกต่าง
กัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 โดยมี
ความสัมพันธใ์นทิศทางเดียวกัน ระดับความสัมพันธส์ูง 4. ความผูกพันต่อองคก์รโดยรวม มีความสมัพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธใ์นทิศทางเดียวกัน 
ระดบัความสมัพนัธป์านกลาง 

 
ค าส าคญั : แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน, ความผกูพนัต่อองคก์ร, ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
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The purposes of this research are to study job motivation and the organizational 

commitment associated with the working efficiency of employees in the treasury department. A total 
of 364 useable questionnaires were used for statistical analysis. The statistics used for data analysis 
were percentage, mean, standard deviation, an independent t-test, One-Way Analysis of Variance 
and the Pearson product moment correlation coefficient. The results of this research are as follows: 
(1) the majority of treasury department employees were single females, aged 26 to 35, held a 
Bachelor’s degree or equivalent, worked as government officers, earned an average monthly income 
lower than 20,000 Baht and had five years or less of work experience. Most employees had attitudes 
towards overall job motivation at a medium level, associated organizational commitment and working 
efficiency at a high level; (2) employees of different ages, education levels, work position, earned an 
average monthly income and work experience had different aspects of overall organizational loyalty 
with a significance of 0.05; (3) job motivation positively correlated with working efficiency and a 
statistical significance of 0.01 at high level; (4) associated organization commitment positively 
correlated with working efficiency with statistical significance of 0.01 and at a medium level. 

 
Keyword : Job motivation, Organizational commitment, Working efficiency 

 

 

  



  ฉ 

กิตติกรรมประ กาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

 
ขอขอบพระคุณ ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.กุลเชษฐ์ มงคล อาจารย ์ดร. กานตจ์ิรา ลิมศิริธง 

และอาจารย ์ดร. เพชรรตัน ์จินตน์ุงพงศ ์ที่กรุณามาเป็นผูท้รงคุณวุฒิและกรรมการในการสอบสาร
นิพนธ์ และไดแ้ก้ไขขอ้บกพร่อง รวมถึงใหข้อ้เสนอแนะต่าง ๆ ที่เป็นประโยชนต่์อการท าสารนิพนธ์
ฉบบันีใ้หส้มบรูณย์ิ่งขึน้ 

ขอขอบพระคุณคณาจารยค์ณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒทุก
ท่าน ที่ไดใ้หค้วามรู ้คอยอบรมสั่งสอน รวมถึงทักษะอนัเป็นประโยชนท์ี่ผูว้ิจยัไดน้ ามาใชใ้นงานวิจัย
ฉบบันี ้

ขอขอบพระคณุครอบครวั บิดามารดา คณุอาป๋ิว กรมธนารกัษ์ รุน่พี่ เพื่อนร่วมชัน้เรียนการ
จัดการ (นอกเวลา) รุ่นที่ 22 กลุ่มของหรอยเมืองคอน และลูกจิ๊บของย่าล  ์ที่คอยใหก้ารช่วยเหลือ 
สนนัสนนุ ผลกัดนั อดทน และใหก้ าลงัใจกนัเสมอมา รวมถึงมิตรภาพที่ดีที่มีใหก้นั 

ขอขอบพระคุณผูท้ี่สละเวลาอันมีค่าที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  และให้
ขอ้มลูอนัเป็นประโยชนส์งูสดุกบังานวิจยัครัง้นี ้

สดุทา้ยนี ้ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจยันีจ้ะเป็นประโยชนส์  าหรบัธุรกิจที่เก่ียวขอ้งและผู้
ที่สนใจในงานวิจัยฉบับนี ้ คุณค่าและคุณประโยชนท์ัง้หลายจากสารนิพนธ์ฉบับนี ้ ผูว้ิจัยขอมอบให้
ครอบครวั ครูอาจารยท์ุกท่าน ตลอดจนผูม้ีพระคณุทุกท่านที่คอยช่วยเหลือ และใหก้ าลงัใจในทุกดา้น 
ที่ท าใหป้ระสบความส าเรจ็ในครัง้นี ้

  
  

กฤตติยา  ชินเดช 
 

 

 



 

สารบัญ 

 หน้า 
บทคดัย่อภาษาไทย ................................................................................................................ ง 

บทคดัย่อภาษาองักฤษ ........................................................................................................... จ 

กิตติกรรมประกาศ .................................................................................................................. ฉ 

สารบญั ................................................................................................................................. ช 

สารบญัตาราง ....................................................................................................................... ญ 

สารบญัรูปภาพ ..................................................................................................................... ฑ 

บทท่ี 1  บทน า ........................................................................................................................ 1 

ภมูิหลงั ............................................................................................................................. 1 

ความมุ่งหมายของการวิจยั ................................................................................................. 4 

ความส าคญัของการวิจยั .................................................................................................... 4 

ขอบเขตการวิจยั ................................................................................................................ 4 

นิยามศพัทเ์ฉพาะ ............................................................................................................... 8 

กรอบแนวคิดในการวิจยั ................................................................................................... 11 

สมมติฐานการวิจยั ........................................................................................................... 12 

บทท่ี 2  เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ................................................................................. 13 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์................................................................... 13 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ..................................................... 18 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ........................................................... 27 

4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน .............................................. 35 

5. ขอ้มลูเก่ียวกบักรมธนารกัษ์ .......................................................................................... 46 

6. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ...................................................................................................... 52 

  



  ซ 

บทท่ี 3  วิธีการด าเนินการวิจยั ............................................................................................... 60 

การก าหนดประชากร และการเลือกกลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั ......................................... 60 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั ............................................................................................ 60 

กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั ....................................................................................... 60 

การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั ...................................................................................... 62 

การเก็บรวบรวมขอ้มลู ...................................................................................................... 68 

การจดัท าและวิเคราะหข์อ้มลู ........................................................................................... 68 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู .......................................................................................... 69 

บทท่ี 4 ผลการวิเคราะหข์อ้มลู ............................................................................................... 75 

สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ................................................................................ 75 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู .................................................................................... 75 

ผลการวิเคราะห ์............................................................................................................... 77 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหเ์ชิงพรรณนา ............................................................................... 77 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน ............................................ 92 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน......................................................................................... 117 

บทท่ี 5 สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ........................................................................... 119 

ความมุ่งหมายของการวิจยั ............................................................................................. 119 

ความส าคญัของการวิจยั ................................................................................................ 119 

สมมติฐานของการวิจยั ................................................................................................... 120 

สรุปผลการวิจยั .............................................................................................................. 120 

การอภิปรายผล ............................................................................................................. 131 

ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั ................................................................................................ 139 

ขอ้เสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป .................................................................................... 141 



  ฌ 

บรรณานุกรม ..................................................................................................................... 142 

ภาคผนวก .......................................................................................................................... 147 

ผนวก ก  แบบสอบถามเพื่อการวิจยั .................................................................................... 148 

ประวติัผูเ้ขียน ..................................................................................................................... 155 

 



 

สารบัญตาราง 

 หน้า 
ตาราง 1 แสดงจ านวนกลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอย่างของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ ...................... 5 

ตาราง 2 กรอบอตัราก าลงั (ณ วนัที่ 5 พฤศจิกายน 2563) ....................................................... 51 

ตาราง 3 แสดงจ านวนกลุม่ประชากร และกลุม่ตวัอย่างของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ ................... 61 

ตาราง 4 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ .............. 77 

ตาราง 5 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ .............. 77 

ตาราง 6 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ ..... 78 

ตาราง 7 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา
 ........................................................................................................................................... 78 

ตาราง 8 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงาน . 79 

ตาราง 9 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายได้ ........... 79 

ตาราง 10 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายงุาน ...... 80 

ตาราง 11  แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ .................................................................................................... 80 

ตาราง 12 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นเงินเดือน ............................................................................... 81 

ตาราง 13 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นความมั่นคง ........................................................................... 82 

ตาราง 14 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นกระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร .......................................... 83 

ตาราง 15 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นความกา้วหนา้ ....................................................................... 84 

  



  ฎ 

ตาราง 16 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นการเป็นที่ยอมรบั ................................................................... 84 

ตาราง 17 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นสวสัดิการ ............................................................................. 85 

ตาราง 18 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รที่ 
เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษม์ีต่อองคก์ร ..................................................................................... 86 

ตาราง 19 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รที่ 
เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษม์ีต่อองคก์ร ดา้นความรูส้ึก .............................................................. 87 

ตาราง 20 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รที่
เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษม์ีต่อองคก์ร ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง ................................ 87 

ตาราง 21 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รที่
เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษม์ีต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม ............................................. 88 

ตาราง 22 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ .................................................................................................... 89 

ตาราง 23 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นการประหยดัตน้ทุน ................................................................ 89 

ตาราง 24 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นงานเสร็จตามก าหนดเวลา ...................................................... 90 

ตาราง 25 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นคณุภาพของงาน ................................................................... 91 

ตาราง 26 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นปรมิาณงาน .......................................................................... 92 

ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของเพศกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ .......................................................................................................... 93 

ตาราง 28 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอย่างระหว่างเพศชาย
และเพศหญิง ....................................................................................................................... 94 



  ฏ 

ตาราง 29 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายกุบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ โดยใช ้Levene’s Test ........................................................................ 95 

ตาราง 30 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์กบั
อาย ุโดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe ......................................................................................... 96 

ตาราง 31 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายเุจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่ต่างกนักบั 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม .................................................................................... 96 

ตาราง 32 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของสถานภาพกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์โดยใช ้Levene’s Test.................................................................. 98 

ตาราง 33 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์กบั
สถานภาพ โดยใชส้ถิติ F-test ................................................................................................ 99 

ตาราง 34 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดบัการศึกษากบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์โดยใช ้Levene’s Test ................................................ 100 

ตาราง 35 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์กบั
ระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe ...................................................................... 101 

ตาราง 36 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของระดบัการศึกษาเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่
ต่างกนักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม .................................................................. 101 

ตาราง 37 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของต าแหน่งงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์โดยใช ้Levene’s Test................................................................ 103 

ตาราง 38 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์กบั
ต าแหน่งงาน โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe .......................................................................... 103 

ตาราง 39 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของต าแหน่งงานเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่ต่างกนั
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม ........................................................................... 104 

ตาราง 40 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์โดยใช ้Levene’s Test ................................................ 106 

ตาราง 41 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์กบั
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe ............................................................... 107 



  ฐ 

ตาราง 42 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ที่
ต่างกนักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม ................................................................. 107 

ตาราง 43 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายงุานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์โดยใช ้Levene’s Test................................................................ 109 

ตาราง 44 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์กบั
อายงุาน โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe ................................................................................. 110 

ตาราง 45 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายงุานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่ต่างกนั
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม ........................................................................... 111 

ตาราง 46 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ............................................................................................ 112 

ตาราง 47 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อองคก์รที่เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษม์ีต่อ
องคก์รกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ............................................................................. 115 

ตาราง 48 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ..................................................................... 117 

 



 

สารบัญรูปภาพ 

 หน้า 
ภาพประกอบ 1 กรอบอตัราก าลงั (ณ วนัที่ 5 พฤศจิกายน 2563)............................................... 1 

ภาพประกอบ 2 โครงสรา้งการบรหิารงานของกรมธนารกัษ์ ..................................................... 50 

 

  



 

บทที ่1  
บทน า 

ภูมิหลัง 
กรมธนารกัษ์เป็นหน่วยงานภาครฐัในสังกัดกระทรวงการคลงัที่มีบทบาทส าคัญในการ

ส่งเสริมพัฒนาด้านเศรษฐกิจและสังคม โดยมีภารกิจส าคัญที่มีความหลากหลายแตกต่างกัน 
ประกอบดว้ย การบริหารจัดการที่ราชพัสดุ การประเมินราคาทรพัยส์ิน การผลิตเหรียญกษาปณ์
และบริหารเงินตรา และการอนุรกัษ์และเผยแพร่ทรพัยส์ินมีค่า โดยบริหารทรพัยส์ินของประเทศ 
ใหเ้กิดมลูค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจ สงัคม และสิ่งแวดลอ้ม ซึ่งมีหน่วยงานส่วนกลางอยู่ที่กรุงเทพมหานคร 
และส านักงานธนารกัษ์พืน้ที่ 76 พืน้ที่ ครอบคลุม 76 จังหวดั มีโครงสรา้งการบริหารงานแบ่งเป็น  
4 สายงาน ประกอบดว้ย ดา้นที่ราชพัสดุ ดา้นเหรียญกษาปณ ์ดา้นบริหาร และดา้นประเมินราคาทรพัย์สิน 
โดยด้านบริหารจะท าหน้าที่ ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งข้อมูลจากกรอบอัตราก าลัง  
ณ วันที่ 5 พฤศจิกาน 2563 ระบุว่ากรมธนารกัษ์มีเจา้หนา้ที่ทัง้หมด 3,953 คน โดยแบ่งเจา้หนา้ที่
ตามต าแหน่งงาน ไดเ้ป็น 5 ต าแหน่ง ไดแ้ก่ ขา้ราชการ จ านวน 1,530 คน ลูกจา้งประจ า จ านวน 
336 คน  พนักงานขา้ราชการ จ านวน 376 คน พนักงานเงินทุนหมุนเวียน  จ านวน 451 คน และ
ลกูจา้งชั่วคราว จ านวน 1,260 คน รายละเอียด ดงันี ้ 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบอตัราก าลงั (ณ วนัที่ 5 พฤศจิกายน 2563) 

ที่มา : รายงานประจ าปีกรมธนารกัษ ์ปี 2563  

1,530

336376
451

1,260

อัตราก าลังของเจ้าหน้าทีก่รมธนารักษ ์(คน)

ขา้ราชการ ลกูจา้งประจ า พนกังานขา้ราชการ พนกังานเงินทนุหมนุเวียน ลกูจา้งชั่วคราว
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เนื่องจากกรมธนารกัษเ์ป็นหน่วยงานที่มีความหลากหลายของภารกิจ จึงมีความแตกต่าง
หลากหลายของเจา้หนา้ที่ทัง้ในดา้นความรู ้ความช านาญ ประสบการณ์ อายุ กรมธนารกัษ์ไดใ้ห้
ความส าคญัในการพฒันาเจา้หนา้ที่ทุกดา้น ครอบคลมุ 4 สายงาน และไดม้ีแผนพฒันาเจา้หนา้ที่
ทกุต าแหน่งงานใหม้ีความรู ้ทกัษะ สมรรถนะ และทศันคติ เพื่อการท างานอย่างมืออาชีพ มีกลยทุธ ์
สรา้งสรรค์นวัตกรรมตอบสนองต่อการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนยุทธศาสตรช์าติ แผนปฏิรูป
ประเทศ ตลอดจนบรบิทการเปลี่ยนแปลงของโลกปัจจุบนั  

โดยโครงการและแผนงานต่าง ๆ ของกรมธนารกัษ์มีส่วนสมัพันธ์เก่ียวขอ้งกับประชาชน 
หน่วยงาน และองคก์รต่าง ๆ ในวงกวา้ง ทัง้ทางตรงและทางออ้ม ซึ่งการด าเนินการในภารกิจต่าง ๆ  
ให้บรรลุเป้าหมายจะต้องมีเจ้าหน้าที่หรือทรัพยากรบุคคลที่มีความรูค้วามสามารถ รวมถึง 
ทกัษะความช านาญเฉพาะในการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ (กสิตา งามวงศว์าน, 2553) และจากการ
ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานตามตัวชีว้ัดของกรมธนารกัษ์ที่ผ่านมา ปรากฏว่า มีผลการปฏิบัติงาน
เป็นไปตามตัวชีว้ัด แต่จากการสงัเกตและสอบถามขอ้เท็จจริงจากผูบ้งัคับบญัชาและผูป้ฏิบติังาน 
พบว่า เจา้หนา้ที่สามารถปฏิบัติงานไดม้ากกว่าตัวชีว้ัดที่วางไว ้แต่เนื่องจากไม่มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลลพัธ์ของงานมากกว่าเกณฑท์ี่ก าหนด ประกอบกับขอ้จ ากัดในการปฏิบติังาน 
ขององคก์ร ท าใหเ้จา้หนา้ที่ไม่สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ 

นอกจากนีผู้ว้ิจัยไดส้งัเกตเห็นว่าอตัราการเขา้และออกของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง บางต าแหน่งไม่สามารถดงึดดูใหเ้จา้หนา้ที่ปฏิบติังานในต าแหน่งนัน้ได้ 
ในระยะยาว เจ้าหน้าที่ที่มีความช านาญเฉพาะด้านและมีความรูค้วามสามารถไดล้าออกจาก
องคก์รไป และการที่กรมธนารกัษ์ตอ้งรบัเจา้หนา้ที่คนใหม่เขา้มาปฏิบติังานแทน ซึ่งเจา้หนา้ที่คนใหม่
ตอ้งเรียนรูง้านใหม่ ส่งผลใหก้ารท างานไม่ต่อเนื่อง ท าใหป้ระสิทธิภาพของงานไม่ดีเท่าที่ควร พรอ้มทัง้ 
ไดส้อบถามขอ้มูลจากเจา้หน้าที่ ฝ่ายบุคคลเก่ียวกับปัญหาดา้นบุคลากร พบว่า มีเจา้หน้าที่ของ
กรมธนารกัษ์จ านวนไม่นอ้ยที่มีความประสงคข์อโอนยา้ยหน่วยงานหรือลาออกจากกรมธนารกัษ์ไป 
จึงมองเห็นว่าการที่ เจ้าหน้าที่ไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และไม่มีความผูกพันต่อองค์กร  
ท าใหก้รมธนารกัษ์สูญเสียเจา้หน้าที่ที่มีความช านาญเฉพาะดา้นและมีความรูค้วามสามารถไป  
ซึ่งปัญหาและเหตุผลที่กล่าวมาขา้งตน้เป็นตัวแปรที่ท าใหก้ารปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ 
ไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควรจะเป็นได ้

จึงกล่าวได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่องค์กรควรท าให้เกิดขึน้ เพื่อท าให้
เจา้หน้าที่มีความตัง้ใจในการปฏิบัติงานใหก้ับองคก์รไดใ้นระยะยาวดว้ยความเต็มใจ ท าใหง้าน
ส าเร็จลุล่วงด้วยดี และท าให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ประกอบกับการส่งเสริมให้เกิด  
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ความผูกพันต่อองคก์รเป็นสิ่งที่ก่อใหเ้กิดประโยชนต่์อองคก์รอย่างมีคุณค่า และเกิดประสิทธิผล 
ในระยะยาว เนื่องจากธรรมชาติของมนุษยเ์มื่อไดร้บัการตอบสนองที่ท าใหเ้กิดความพึงพอใจก็จะ
แสดงพฤติกรรมในทางบวก จุฑามาศ ทนัธิกุล และ ชลภสัสรณ ์สิทธิวรงคช์ัย (2560) หมายความว่า
ถา้เจา้หนา้ที่ไดร้บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานที่ดีและเหมาะสมก็จะเป็นสิ่งกระตุน้ใหก้ารปฏิบติังาน
เป็นไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนีค้วามผูกพันต่อองคก์รจะท าใหเ้จา้หนา้ที่รูส้ึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร เกิดความภาคภูมิใจในองคก์ร และเชื่อว่าการท างานของตนเองมีความส าคัญ
ต่อการก้าวหน้าต่อไปขององค์กร โดยบุคคลที่มีความผูกพันกับองค์กรสูงจะมีความเชื่อมั่น  
และความมุ่งมั่นอย่างสงูต่อการท างานรว่มกบัองคก์ร มีความรกัและความทุ่มเทในการปฏิบติังาน
ใหก้บัองคก์รเพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ 

ดังนั้น แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กรมีส่วนช่วยให้เจ้าหน้าที่ 
ขององคก์รเต็มใจที่จะใชค้วามรูค้วามสามารถท างานใหก้ับองคก์รตลอดไป และไม่คิดจะลาออก  
จากองคก์รไปท างานที่อ่ืน ส่งผลใหเ้จา้หนา้ที่ขององคส์ามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  
และสามารถพฒันาองคก์รต่อไปไดอ้ย่างต่อเนื่อง 

จากเหตุผลดังกล่าว ท าใหผู้ว้ิจัยสนใจที่จะศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
ความผูกพันต่อองคก์รที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ พรอ้มทั้ง
ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ แนวทางการปรบัปรุงการปฏิบัติงาน 
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหเ้จา้หนา้ที่ไดป้ฏิบติังานในหนา้ที่
ความรบัผิดชอบดว้ยความตั้งใจ ทุ่มเท ใชค้วามรูค้วามสามารถที่มีปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ  
และเสริมสรา้งความผูกพันใหก้ับเจา้หนา้ที่ เพื่อรกัษาเจา้หนา้ที่ที่มีคุณภาพใหค้งอยู่กับกรมธนารกัษ ์
ในระยะเวลานานที่สุด เพื่อให้เจา้หน้าที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
เนื่องจากทรพัยากรบุคคลเป็นหวัใจหลกัส าคญัที่จะท าใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมาย
ที่วางไว ้ดังนั้น องค์กรจึงต้องมีการปรบักลยุทธ์ในการสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่ 
ในองค์กรและสร้างความผูกพันกับเจ้าหน้าที่ ในองค์กรให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม  
ที่เปลี่ยนแปลงที่เป็นไปอย่างรวดเรว็ และสามารถตอบสนองความตอ้งการของเจา้หนา้ที่ในองคก์ร
ไปพรอ้ม ๆ กัน และสิ่งที่ส  าคัญองคก์รควรพิจารณาถึงเรื่องปัจจัยต่าง ๆ ที่สามารถจะท าใหเ้จา้หนา้ที่ 
ในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ย่างมีศกัยภาพและประสิทธิภาพสงูสดุใหก้บัองคก์ร (วรญัญา ผลดี, 2554) 

ทัง้นี ้เพื่อน าผลที่ไดจ้ากการวิจัยจะน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์ นโยบาย 
และแผนงานหลักในระบบการบริหารจัดการเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ เพื่อเป็นแนวทางในการ
วางแผนและพฒันาการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ไดอ้ย่างเหมาะสม เพื่อใหเ้จา้หนา้ที่
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ของกรมธนารกัษ์ปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค ์ใหเ้กิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลต่อกรมธนารกัษต่์อไป   

ความมุ่งหมายของการวิจัย  
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดต้ัง้จดุมุ่งหมายไว ้ดงันี ้ 

 1. เพื่อศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์

 3. เพื่อศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างระดับความผูกพันต่อองคก์รกบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์

ความส าคัญของการวิจัย 
1. ผลการวิจยัในครัง้นีท้  าใหท้ราบปัจจยัที่มีผลต่อการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ เพื่อเป็น

แนวทางในการวางแผนการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่ของกรมธนารกัษไ์ดอ้ย่างเหมาะสม 
2. องค์กรสามารถน าผลการวิจัยมาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์ นโยบาย  

และแผนงานหลกัในการบรหิารจดัการเจา้หนา้ที่ของกรมธนารกัษ ์ 
3. เพื่อน าผลการวิจัยมาพัฒนาเสริมสรา้งแรงจูงใจให้เจ้าหน้าที่ของกรมธนารักษ์

ด าเนินงานดา้นต่าง ๆ ใหบ้รรลเุปา้หมายและวตัถปุระสงคไ์ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ดว้ยความเต็มใจ
และมีความสขุในการปฏิบติังาน 

4. เพื่อน าผลการวิจัยมาศึกษาระดับความผูกพันของเจา้หน้าที่ของกรมธนารกัษ์และ
เสรมิสรา้งความผกูพนัใหเ้จา้หนา้ที่เต็มใจที่จะปฏิบติังานอยู่กบักรมธนารกัษ์ตลอดไป 

ขอบเขตการวิจัย 
การวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยมีความมุ่งหมายที่จะศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ

ความผูกพันต่อองคก์รที่มีความสมัพันธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 
โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดขอบเขตการศกึษา ดงันี ้

ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย  
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ ได้แก่ เจ้าหน้าที่ของกรมธนารักษ์ 76 พื ้นที่และ

หน่วยงานส่วนกลาง มีจ านวนรวมทั้งสิน้ 3,953 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการ จ านวน 1,530 คน 
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ลูกจา้งประจ า จ านวน 336 คน พนักงานขา้ราชการ จ านวน 376 คน พนักงานเงินทุนหมุนเวียน 
จ านวน 451 คน และลกูจา้งชั่วคราว จ านวน 1,260 คน (ขอ้มูลจากรายงานประจ าปีกรมธนารกัษ์ 
ณ วนัที่ 5 พฤศจิกายน 2563)  

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
การวิจัยครัง้นีไ้ดก้ าหนดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 364 คน จากเจา้หน้าที่ของกรมธนารกัษ ์ 

76 พืน้ที่ และหน่วยงานส่วนกลาง จ านวน 5 ต าแหน่งงาน ซึ่งมีจ านวนเจา้หนา้ที่รวมทัง้สิน้ 3,953 
คน โดยการใชสู้ตรค านวณขนาดตัวอย่างของ Taro Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 
ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัได้ 5% ซึ่งกลุ่มตัวอย่างจะเป็นแบบ Probability Sampling 
เนื่องจากรูจ้  านวนประชากรที่แน่นอน โดยแบ่งประชากรออกเป็น 5 กลุ่ม ตามต าแหน่งงาน และสุ่ม
ตวัอย่างจากประชากรแต่ละกลุ่ม โดยการสุ่มแบบ Quota Sampling ใชเ้กณฑก์ารแบ่งขนาดตาม
สดัสว่นของเจา้หนา้ที่ในแต่ละกลุม่ และท าการแจกแบบสอบถามใหก้ลุม่ตวัอย่าง จ านวน 364 ชดุ  

วิธีการสุ่มตัวอย่าง  
ขั้นตอนที่ 1 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยแบ่งประชากร

ออกเป็น 5 กลุ่ม ตามต าแหน่งงาน และสุ่มตัวอย่างจากประชากรแต่ละกลุ่ม โดยใช้เกณฑ์แบ่งขนาด 
ตามสดัสว่นของเจา้หนา้ที่ในแต่ละกลุม่ ดงันี ้

ตาราง 1 แสดงจ านวนกลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอย่างของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 

ต าแหน่งงาน ประชากร กลุม่ตวัอย่าง 
ขา้ราชการ 1,530 140 

ลกูจา้งประจ า 336 31 

พนกังานขา้ราชการ 376 35 

พนกังานเงินทนุหมนุเวียน 451 42 

ลกูจา้งชั่วคราว 1,260 116 

รวมทัง้สิน้ 3,953 364 

ที่มา : รายงานประจ าปีกรมธนารกัษ ์ปี 2563  

ขั้นตอนที่ 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยผู้วิจัย 
ท าการแจกแบบสอบถามใหก้ลุม่ตวัอย่าง จ านวน 364 ชดุ เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มลู 
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ตัวแปรทีใ่ช้ในการวิจัย 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)  

1.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ 
1.1.1 เพศ  

1.1.1.1 ชาย 

1.1.1.2 หญิง 
1.1.2 อาย ุ 

1.1.2.1 ต ่ากว่าหรือเทียบเท่ากบั 25 ปี  
1.1.2.2 26 – 35 ปี 

1.1.2.3 36 – 45 ปี 

1.1.2.4 46 – 55 ปี 

1.1.2.5 55 ปี ขึน้ไป 
1.1.3 สถานภาพ 

1.1.3.1 โสด 
1.1.3.2 สมรส 
1.1.3.3 หมา้ย/หย่ารา้ง 

1.1.4 ระดบัการศกึษา  
1.1.4.1 ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
1.1.4.2 ปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า 
1.1.4.3 สงูกว่าปรญิญาตรี 

1.1.5 ต าแหน่งงาน  
1.1.5.1 ขา้ราชการ  
1.1.5.2 ลกูจา้งประจ า  
1.1.5.3 พนกังานขา้ราชการ  
1.1.5.4 พนกังานเงินทนุหมนุเวียน  
1.1.5.5 ลกูจา้งชั่วคราว 

1.1.6 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน  
1.1.6.1 นอ้ยกว่า 20,000 บาท 

1.1.6.2 20,001 – 30,000 บาท  
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1.1.6.3 30,001 – 40,000 บาท  
1.1.6.4 40,001 – 50,000 บาท  
1.1.6.5 50,001 บาท ขึน้ไป  

1.1.7 อายงุาน 

1.1.7.1 ต ่ากว่าหรือเทียบเท่ากบั 5 ปี 
1.1.7.2 6 – 10 ปี 

1.1.7.3 11 -15 ปี 

1.1.7.4 16-20 ปี 

1.1.7.5 20 ปี ขึน้ไป 

1.2 แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

1.2.1 เงินเดือน  
1.2.2 ความมั่นคง  
1.2.3 กระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร  
1.2.4 ความกา้วหนา้  
1.2.5 การเป็นที่ยอมรบั  
1.2.6 สวสัดิการ 

1.3 ความผกูพนัต่อองคก์ร  
1.3.1 ดา้นความรูส้กึ  
1.3.2 ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง  
1.3.3 ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable)  
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

2.1 การประหยดัตน้ทนุ  
2.2 งานเสรจ็ตามก าหนดเวลา  
2.3 คณุภาพของงาน  
2.4 ปรมิาณงาน  
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นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
แรงจูงใจ คือ สิ่งที่กระตุน้ใหค้นกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อตอบสนองความตอ้งการ 

หรือเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายที่วางไว ้ซึ่งคนที่มีแรงจูงใจสงูจะตัง้ใจทุ่มเทแรงกายแรงใจในการกระท า
บางอย่างเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ส  าเร็จ แต่คนที่มีแรงจูงใจต ่าจะไม่จะไม่มีความพยายามที่จะกระท าสิ่ง 
ใดเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ส  าเร็จ และอาจล้มเลิกการกระท านั้นลง (เพลินพิศ วิบูลย์กุล , 2558) และ 
Walters (1978:218) กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึง สิ่งหนึ่งสิ่งใดที่อยู่ในใจหรือในความคิดของคนนัน้ 
ๆ มีผลท าให้คนนั้นต้องกระท าหรือมีพฤติกรรมในลักษณะที่มีเป้าหมาย กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ 
แรงจงูใจเป็นเหตผุลของการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งของบุคคล 

ความผูกพันองคก์าร (organizational commitment) ไดจ้ าแนกตามมมุมองของนักวิชาการ
ได ้2 ประเภท คือ ความผูกพนัองคก์ารในที่เกิดจากความรูส้ึกผกูพนัยึดติดกบัองคก์าร เป็นความตอ้งการ
ที่จะผูกพัน (want to) และความผูกพันองคก์ารที่ไม่ใช่ความรูส้ึกตอ้งการผูกพัน แต่มาจากเหตุผล
อ่ืน จึงเป็นความจ าเป็นต้องผูกพัน (need to) (อนุรกัษ์ วัฒนะถาวรวงศ์, 2561) โดย Mowday, 
Porter, and Steers (1982) อธิบายว่าความผูกพันองคก์าร คือ การที่บุคลากรในองคก์รตอ้งการที่จะ
มีความรูส้ึกที่ดีกับองคก์ร รูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองคก์ร มีเป้าหมายและค่านิยมเดียวกัน 
โดยใชค้วามรู ้ความสามารถทัง้หมดที่มีปฏิบติังานใหบ้รรลเุป้าหมายขององคก์รดว้ยความเต็มใจ 
และตอ้งการ ที่จะเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป 

ประสิทธิภาพ คือ ผลการปฏิบัติงาน ที่ก่อให้เกิดผลก าไร ท าให้ผู ้ปฏิบัติงานและ 
ผูไ้ดร้บัประโยชนเ์กิดความถึงพอใจ ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจของผูไ้ดร้บับริการ 
โดยพิจารณาจาก ความเท่าเทียมกัน ความรวดเร็ว ทันเวลา ความเพียงพอ ความต่อเนื่อง  
และความกา้วหนา้ เป็นตน้ John D Millet (1954)  

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ การที่บุคคลมีความสามารถ และความพรอ้มในการ
ปฏิบัติงาน โดยมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ทุ่มเทกับงานที่ตนได้รบัมอบหมาย ด้วยความ 
มีระเบียบ มีกฎเกณฑ ์และปฏิบติังานไดส้  าเรจ็ทนัเวลา รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคณุภาพ และมาตรฐาน 
โดยสรุป บุคคลจะมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ตอ้งเกิดจากการฝึกฝน การมีความรบัผิดชอบ 
และใสใ่จในงานที่ท า รวมถึงมีความซื่อสตัยต่์อองคก์ร ท าใหง้านประสบความส าเรจ็ตามเปา้หมาย
ตามที่องคก์รที่ก าหนดไว ้หรือดียิ่งขึน้ ดังนั้น ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ การกระท าของ  
แต่ละบุคคล หรือความสามารถของบุคลากร ที่จะท าให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย  
ที่องคก์รวางไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพสงูสดุ (กนกพร ทองคง, เพ็ญพิชชา เจอะแกว้ และคณะ, 2563) 

เจา้หนา้ที่ คือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ 
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ต าแหน่งงาน หมายถึง ระดับในการท างานที่แสดงถึงอ านาจ หน้าที่  ความรบัผิดชอบ 
และผลประโยชนข์องบุคคลภายในองคก์ร ประกอบดว้ย ขา้ราชการ ลกูจา้งประจ า พนักงานขา้ราชการ 
พนกังานเงินทนุหมนุเวียน และลกูจา้งชั่วคราว 

ขา้ราชการ คือ บุคคลซึ่งไดร้บับรรจุและแต่งตัง้ตามพระราชบญัญัติ ระเบียบขา้ราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 ใหร้บัราชการ โดยไดร้บัเงินเดือนจากเงินงบประมาณในกระทรวง กรมฝ่ายพลเรือน  

พนักงานข้าราชการ คือ บุคคลซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้าง โดยได้รับค่าตอบแทน 
จากงบประมาณของส่วนราชการ เพื่อเป็นพนักงานของรฐัในการปฏิบัติงานให้กับส่วนราชการ 
(ระเบียบส านกันายกรฐัมนตรี ว่าดว้ย พนกังานราชการ พ.ศ. 2547) 

ลกูจา้งประจ า คือ ลกูจา้งรายเดือน รายวนั และรายชั่วโมงที่จา้งไวป้ฏิบติังานที่มีลกัษณะ
ชั่วคราว หรือมีก าหนดเวลาจา้ง แต่ทัง้นีร้ะยะเวลาการจา้งตอ้งไม่เกินปีงบประมาณ 

ลกูจา้งชั่วคราว คือ ลกูจา้งรายเดือน รายวัน และรายชั่วโมงท่ีจา้งไวป้ฏิบติังานที่มีลกัษณะ
ชั่วคราว และหรือมีก าหนดเวลาจา้ง แต่ทัง้นีร้ะยะเวลาการจา้งตอ้งไม่เกินปีงบประมาณ (ระเบียบ
ส านกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ว่าดว้ยการจ่ายค่าจา้งลกูจา้งของสว่นราชการ พ.ศ. 2526) 

พนักงานเงินทุนหมุนเวียน คือ พนักงาน ลูกจา้งชั่วคราว ลูกจา้งประจ า หรือที่เรียกชื่อ
อย่างอื่นที่จา้งจากเงินทนุหมนุเวียนเพื่อปฏิบติังานเก่ียวกับภารกิจของทนุหมนุเวียน 

ทุนหมุนเวียน คือ กองทุน กองทุนหมุนเวียน เงินทุน เงินทุนหมุนเวียน ทุน ทุนหมุนเวียน 
หรือที่เรียกชื่ออย่างอื่น ซึ่งมีกฎหมายตัง้ขึน้เพื่อกิจการที่อนุญาตใหน้ ารายรบัสมทบทุนไวใ้ชจ้่ายได ้
(ระเบียบส านักนายกรฐัมนตรี ว่าดว้ยการขอจดัตัง้ การด าเนินงาน และการประเมินผลการด าเนินงาน
ทนุหมนุเวียน พ.ศ. 2557)  

เงินเดือน คือ จ านวนเงินที่ผูป้ฏิบติังานไดร้บัเป็นการตอบแทนการปฏิบติังาน ถือเกณฑ์
การจ่ายเหมาเป็นรายเดือนและถือเป็นรายไดป้ระจ า โดยไม่ค านึงถึงชั่วโมงการท างาน  

ความมั่นคง คือ สภาพของการท างานที่ท าใหต้ัวเองมีความมั่นใจว่าจะสามารถท างาน 
ในอาชีพนัน้ไดต้ามระยะเวลาที่ก าหนด หรือตรงตามความตอ้งการของตวัเอง  

กระบวนการปฏิบัติงานขององค์กร คือ แบบอย่างหรือวิธีปฏิบัติกิจกรรมหรืองานที่
ก าหนดขึน้ไวอ้ย่างมีแบบแผน เพื่อใหท้กุคนในองคก์ารใชเ้ป็นหลกัในการปฏิบติังาน 

ความก้าวหน้า คือ การพัฒนาในทางที่ดีขึน้ โดยเกิดจากการกระท าที่ก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ 
ท าให้เกิดความพึงพอใจมากขึน้ นับเป็นการประสบผลส าเร็จในการท างาน ความก้าวหน้า
หมายความรวมถึงการเลื่อนต าแหน่ง การมีอ านาจในหน้าที่การงาน มีความรบัผิดชอบมากขึน้ 
และการไดร้บัเงินเดือนหรือสวสัดิการที่เพิ่มขึน้ (ปานทิพย ์บณุยะสตุ, 2540) 
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การเป็นที่ยอมรับ คือ ความรูส้ึกนึกคิดของคนในที่ท างานที่ให้ความเชื่อถือ เชื่อมั่น 
ไวว้างใจ ใหเ้กียรติ ต่อบุคคลนัน้ อันจะเป็นปัจจัยส าคญัใหบุ้คคลนัน้  ๆ เพียรพยายาม มุ่งมั่นที่จะ 
บรรลเุปา้หมายนัน้ ๆ เพื่อใหเ้กิดความยอมรบัในท่ีท างาน 

สวัสดิการ คือ สิทธิพิเศษต่าง ๆ ที่บุคลกรขององค์กรได้รบั นอกเหนือจากเงินเดือน  
หรือค่าตอบแทนที่ได้รับเป็นประจ า โดยองค์กรจัดให้มีขึน้ เพื่อให้บุคลากรขององค์กร ได้รับ  
ความสะดวกสบายในการท างานมากขึน้ และรูส้กึว่างานที่ตนเองท ามีความมั่นคง 

ความรูส้กึ คือ ความรูส้กึผกูพนัและเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองคก์ร  
การท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง คือ ความผูกพันที่เป็นผลมาจากการรบัรูถ้ึงสิ่งที่อาจ

สญูเสียไปหากออกจากองคก์ร 
บรรทัดฐานทางสงัคม คือ แนวทางหรือวิถีทางของการกระท าเฉพาะอย่าง ซึ่งเป็นที่ยอมรบั

ทางสงัคม ตามความคาดหมายของกลุม่ หรือตามค่านิยมของสงัคมนัน้ ๆ (พจนานกุรม ศพัทส์งัคม
วิทยา ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2532) และในปี 2547 ผศ.ดร.ดิเรก นุ่นกล ่า กล่าวว่า บรรทัดฐาน
ทางสงัคม คือ ระเบียบ กฎเกณฑ ์แบบแผน พฤติกรรมหรือค่านิยมที่สงัคมก าหนดใหบุ้คคลยึดถือ
ปฏิบัติร่วมกันเป็นมาตรฐาน ว่าการกระท าใดถูกหรือผิด ควรหรือไม่ควร ยอมรบัไดห้รือยอมรบั
ไม่ได ้บรรทัดฐานจึงเป็นวัฒนธรรมเชิงสญัลกัษณ์ชนิดหนึ่งที่คนในสงัคมก าหนดขึน้ และรบัรูร้่วมกัน 
เพื่อใหบ้คุคลอยู่ในกรอบแนวทางการแสดงออกในรูปแบบที่ถกูตอ้งดีงาม 

การประหยัดต้นทุน คือ การที่องค์กรท าให้ต้นทุนในการท างานนั้นลดลง อาจหมายถึงเงิน 
หรือทรพัยากรที่สูญเสียไปในการผลิตหรือการให้บริการ โดยที่ไม่สามารถน าไปใชป้ระโยชนก์ับ  
สว่นอ่ืนได ้ 

งานเสร็จตามก าหนดเวลา คือ การปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเวลาและวัตถุประสงค์ 
ที่ก าหนด เพื่อก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในงานหนา้ที่ที่รบัผิดชอบ 

คุณภาพของงาน คือ คุณภาพจะมีความเหมาะสมกับการใชง้าน (Juran, 1964) การเป็นไป
ตามความตอ้งการหรือสอดคลอ้งกับขอ้ก าหนด รวมถึงการประหยัดที่สดุ มีประโยชนใ์นการใชง้าน
สงูสุด และสรา้งความพึงพอใจใหก้ับเจา้ของผลงานหรือบริษัทอย่างสม ่าเสมอ (Ishikawa, 1985)
โดยสรุปคณุภาพของงาน คือ ขัน้ตอนต่าง ๆ ที่เกิดจากการใชท้รพัยากรของบริษัทเพื่อด าเนินการ
กระบวนการใด ๆ ใหเ้กิดเป็นผลลพัธท์ี่มีคณุค่ามากที่สดุขึน้มา (บรษิัท สตดัดิสท ์จ ากดั, 2564) 

ปริมาณงาน คือ ขนาดของงานหรือจ านวนความมากน้อยของงานที่ต้องรบัผิดชอบ 
รวมทัง้ตอ้งพิจารณาถึงระบบการบรหิารในหน่วยงานนัน้ ๆ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ในการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผูกพันต่อองคก์รมีความสมัพนัธต่์อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์  สามารถก าหนดตัวแปรต้นที่มี
ความสมัพนัธก์บัตวัแปรตาม โดยมีกรอบแนวคิดการวิจยั ดงันี ้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 

 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

  
 
 

 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

- การประหยดัตน้ทุน 
- งานเสรจ็ตามก าหนดเวลา  
- คณุภาพของงาน 
- ปรมิาณงาน 

(Peterson and Plowman, 1989  
อา้งถึงใน พงศธร ชสูขุ, 2561) 

ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ 
- เพศ  
- อาย ุ 
- สถานภาพ 
- ระดบัการศึกษา  
- ต าแหน่งงาน 
- รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
- อายงุาน 

(อคัรเดช ไมจ้นัทร,์ 2560) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
- เงินเดือน 
- ความมั่นคง 
- กระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร 
- ความกา้วหนา้ 
- การเป็นที่ยอมรบั  
- สวสัดิการ 

(Struckman and Yammarino, 2003 อา้งถึงใน 
ยลดา สขุแสงจนัทร,์ 2561) 
 

ความผูกพันต่อองคก์ร 
- ดา้นความรูส้ึก  
- ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง 
- ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

(Allan and Meyer, 1997 อา้งถึงใน  
ณฏัฐ์ธพงษ ์สภุคัเลิศ ,2559) 
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สมมติฐานการวิจัย 
1. เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีลักษณะด้านประชากรศาสตร ์ได้แก่ ได้แก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงานที่แตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดว้ย เงินเดือน ความมั่นคง กระบวนการปฏิบัติงาน 
ขององค์กร ความก้าวหน้า การเป็นที่ยอมรบั และสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์

3. ความผูกพันต่อองคก์ร ประกอบดว้ย ดา้นความรูส้ึก ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง 
และดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่
กรมธนารกัษ ์
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่2  
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง    

การศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์” ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย 
ที่เก่ียวขอ้ง ดงันี ้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
5. ขอ้มลูเก่ียวกบักรมธนารกัษ์ 
6. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง   

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร ์ 
ราชบัณฑิตยสถาน (2554) พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2554 ระบุว่า 

ประชากรศาสตร ์หมายถึง การศึกษาทางสถิติเก่ียวกับประชากรในแง่อัตราการเกิด การตาย  
การยา้ยถ่ิน และการกระจาย เป็นตน้ รวมทัง้ผลกระทบที่มีต่อสภาวะทางสงัคมและเศรษฐกิจ 

กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ (2548) ได้กล่าวว่า ภูมิหลังเฉพาะบุคคลหรือชีวประวัติ 
ของแต่ละบุคคลเป็นลักษณะส่วนตัวของบุคคล ไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพสมรส และความอาวุโส 
ในงาน จะสง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ดงันี ้ 

1. อายุกับการท างาน (Age and job performance) ผูค้นจะเมีความเขา้ใจว่าอายุที่
เพิ่มขึน้ของผูป้ฏิบติังานจะท าใหค้วามสามารถในการท างานของบคุคลเหล่านั้นลดลง แต่เนื่องจาก
อายุที่เพิ่มขึน้ แสดงใหเ้ห็นว่าบุคคลนั้นมีประสบการณ์ในการมากกว่า ท าใหส้ามารถท างานได้
รอบคอบ รวดเรว็ และผิดพลอดนอ้ยกว่า จากความช านาญ ผูท้ี่มีอายุมากกว่าจึงอาจจะปฏิบติังาน
ไดม้ีประสิทธิภาพมากกว่า จากการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีอายุมากขึน้จะไม่อยากลาออกหรือ
ยา้ยงาน เนื่องจากการมีระยะเวลาในการท างานนานจะมีผลท าให้ได้รบัเงินเดือนหรือสวัสดิการ 
ที่มากขึน้  

2. เพศกับการท างาน (Gender and job performance) จากการศึกษาพบว่า เพศหญิง
และเพศชายไม่มีความแตกต่างกันหรือมีความแตกต่างกันน้อยมากในเรื่องความสามารถ 
ในการท างาน โดยรวม และจากการศึกษาของนักจิตวิทยาพบว่า เพศหญิ งจะมีความเป็น 
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ผูต้ามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก ตลอดจนมีความคาดหวังในความส าเร็จ
มากกว่าเพศหญิง 

3. สถานภาพสมรสกับการท างาน (Marital Status and job performance) ยังไม่มี
ขอ้สรุปที่ชดัเจน ว่าสถานภาพสมรสมีผลต่อการท างาน แต่งานวิจยับางส่วนรายงานว่า พนกังานที่
มีสถานภาพสมรสจะมีความพึงพอใจในงานและมีความรบัผิดชอบต่องานมากกว่าพนักงานที่มี
สถานภาพโสด รวมถึงมีอตัราการลางาน และลาออก นอ้ยกว่าพนกังานที่มีสถานภาพโสด 

4. ความอาวุโสในงานกับการท างาน (Tenure and job performance) พนักงานที่ท างาน 
อยู่กับองคก์รมาเป็นระยะเวลานาน หรือมีความอาวุโสในองคก์รมากกว่า รวมถึงมีความผูกพัน 
และพอใจในงานมากกว่า โดยจะสามารถท างานออกมาได้มีประสิทธิภาพมากกว่าพนักงานที่ 
พึ่งเข้ามาท างานในองค์กร เนื่องจากความช านาญและประสบการณ์ที่มีมานาน ซึ่งความเป็น  
ผูอ้าวโุสในการท างาน จะบ่งชีถ้ึงผลงานไดเ้ป็นอย่างดี 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2548) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างานมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีสว่นเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรดา้นบคุคล และตวัแปรนีใ้ชเ้ป็นเครื่องมือ 
ที่สามารถบอกปัญหาที่เกิดขึน้เก่ียวกบัความพงึพอใจในการท างานและประสิทธิภาพในการท างาน 
แบ่งเป็น 11 ดา้น คือ  

1. ประสบการณ์ ประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ 
ในการท างาน โดยคนที่ท างานมานานจนมีความรูค้วามเชี่ยวชาญในงานที่ท าจะเกิดความพงึพอใจ
กบังานนัน้และท าใหอ้ยากท างานออกมามีประสิทธิภาพ 

2. เพศ แม้ว่างานวิจัยหลายงานจะกล่าวว่าเพศไม่ได้มีผลกับความพึงพอใจใน 
การท างาน แต่ลักษณะงานก็อาจท าให้มีผลต่อความสัมพันธ์ของเพศกับความพึงใจ รวมถึง 
ความมุ่งมั่นตั้งใจ และความต้องการทางดา้นเงินด้วย ซึ่งงานที่ตอ้งใชค้วามประณีตและงานที่
ตอ้งการความละเอียดอ่อน มกัจะเป็นเพศหญิงที่จะมีความอดทนที่จะท างานมากกว่า 

3. จ านวนสมาชิกในการรบัผิดชอบ กลุ่มที่ท างานด้วยกันมีผลต่อความพึงพอใจ 
ในการท างาน ซึ่งในกลุ่มจะตอ้งรวมไปดว้ยสมาชิกที่มีความรูค้วามสามารถที่หลากหลายแตกต่าง
กนัไป และมีความสามคัคี เป็นเพื่อนรว่มงานที่ดีต่อกนั 

4. อายุ  แม้จะไม่มีผลต่อการท างานที่ ชัดเจนมากนัก แต่อายุที่ เก่ียวข้องกับ
ประสบการณ์และระยะเวลาในการท างานอาจมีผล กล่าวคือ ผู้ที่มีอายุมากกกว่ามักจะมี
ประสบการณใ์นการท างานนัน้มากกว่า อย่างไรก็ตามขึน้อยู่กับสภาพแวดลอ้มในการท างานและ
รูปแบบของงาน 
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5. เวลาในการท างาน งานที่ท าในเวลางานจะสรา้งความพึงพอใจในการท างานมากกว่า
งานที่ตอ้งท านอกเวลางาน หรือในเวลาที่คนอ่ืนไม่ไดท้ างาน เพราะความรูส้ึกถึงการพักผ่อนหรือ
การสงัสรรคก์บัผูอ่ื้น กลา่วคือ การท างานในเวลางานจะท าใหง้านมีประสิทธิภาพมากกว่า 

6. เชาวนปั์ญญา ปัญหาเรื่องเชาวนปั์ญญากบัความพึงพอใจในการท างาน ขึน้อยู่กบั
สภาพแวดลอ้มในการท างานและรูปแบบของงานที่ท า ในงานบางรูปแบบไม่พบความแตกต่างของ
ทักษะกับความพึงพอใจในการท างาน แต่รูปแบบบงานบางอย่างพบว่ามีความแตกต่างกัน 
เช่น พนักงานในบริษัทแห่งหนึ่งมักจะเบื่องานง่ายและมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อการท างานในบริษัทนั้น 
ซึ่งบุคคลนัน้มีทักษะหรือเชาวนปั์ญญาในระดับสูง ท าใหม้ีความรูส้ึกว่างานที่ท าไม่เหมาะสมกับ
ความสามารถ 

7. การศึกษากับความพึงพอใจการท างาน งานวิจัยส่วนหนึ่งรายงานว่าระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน แต่จะขึน้อยู่กับงานที่ท าว่า
เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถของผู้ปฏิบัติงานหรือไม่ โดยมีงานวิจัยได้ศึกษาเก่ียวกับ
นกัวิชาการ วิชาชีพ เช่น แพทย ์วิศวกร ทนายความ พบว่า มีความพึงพอใจในอาชีพสงูกว่าคนงาน
และพนกังานลกูจา้งที่ใชแ้รงงานทั่วไป 

8. บุคลิกภาพ สิ่งหนึ่งที่เห็นไดช้ัดเจนก็ความเครียดกับภาวะของความไม่พึงพอใจ 
ในการท างาน ท าใหง้านออกมาไม่มีประสิทธิภาพ 

9. ระดบัเงินเดือน เงินเดือนเป็นส่วนหนึ่งที่สามารถสรา้งความพึงพอใจในการท างาน 
โดยผูท้ี่มีเงินเดือนสูงมีความพึงพอใจในการท างานสงูกว่าผูท้ี่มีเงินเดือนต ่า  กล่าวคือ ผูป้ฏิบติังาน
ไม่ตอ้งพยายามที่จะไปท างานนอกเวลาเพิ่ม เนื่องจากเงินเดือนที่ไดร้บัเพียงพอต่อการด ารงชีพ  
นั่นคือ เงินเดือนมีความสมัพนัธก์บัความสามารถในการจดัหาปัจจยัที่ส  าคญัแก่การด ารงชีวิต 

10. แรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความตอ้งการของบุคคล 
แรงจงูใจจากปัจจยัของผูท้  างานจะสรา้งความพงึพอใจในการท างานได ้ 

11. ความสนใจในงาน บุคคลที่ไดท้ างานที่ตนเองสนใจและมีความถนดัในงานัน้น ๆ 
จะมีความพึงพอใจในการท างานมากกว่า และท างานดว้ยความเต็มใจอย่างแทจ้รงิ ท าใหบุ้คคลนั้น 
มีความสขุในการท างาน และเต็มใจที่จะทุ่มเทใหก้บังานที่ท า สง่ผลใหง้านที่ท ามีประสิทธิภาพ 

สมยศ แยม้เผื่อน (2551) ไดศ้ึกษาปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
ระดับปฏิบัติการ ซึ่งผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านต าแหน่งงาน ส าหรบัพนักงาน 
ที่มีต าแหน่งงานที่แตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั ทัง้ในดา้นปริมาณงาน 
ดา้นคณุภาพ และดา้นผลผลิตแตกต่างกนั  
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ประสิทธิ์ชยั พิภกัดี (2552) กล่าวถึงปัจจยัที่มีผลต่อการปฏิบติังานว่า ตวัแปรที่เก่ียวขอ้ง
กบัการปฏิบติังานดา้นบุคคล คือขอ้เท็จจรงิหรือคณุลกัษณะที่เป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล 
ซึ่งลกัษณะเฉพาะเหล่านัน้จะน ามาซึ่งการกระท าการบางอย่างที่เป็นลกัษณะพฤติกรรมเฉพาะของ
บุคคลนัน้ ความแตกต่างกันในลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลจะมีผลท าใหพ้ฤติกรรมของแต่ละ
บุคคลแตกต่างกันไป ซึ่งตัวแปรที่กล่าวมานี ้ไดแ้ก่ ความถนัดในดา้นต่าง ๆ ลกัษณะทางกายภาพ 
ลกัษณะบคุลิกภาพ อายุ เพศ การศึกษา และประสบการณ ์รวมถึงความสนใจและแรงจงูใจ ดงันัน้ 
ตวัแปรที่กลา่วมาจะมีผลท าใหบ้คุลมีความตอ้งการที่จะแสดงออกในรูปแบบและลกัษณะที่แตกต่างกนั 

สมชาย เรืองวงษ์ (2552) ได้รายงานปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานบริษัท ฮิตาชิคอมเพรสเซอร ์(ประเทศไทย) จ ากัด โดยมีรายละเอียดว่า พนักงานที่มี
เพศ สถานภาพสมรส การศึกษา และอายุงาน ต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ที่ไม่แตกต่างกัน เนื่องจากลักษณะงานที่ปฏิบัติแตกต่างกัน ต าแหน่งปฏิบัติการจะท าหน้าที่ปฏิบัติ  
ส่วนผู้จัดการฝ่ายจะต้องมีหน้าที่วางแผน ก าหนดนโยบายการท างาน ท าให้มี ความคิดเห็น 
ดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

สมเกียรติ แกว้หอม (2555) อา้งถึงใน นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ไดก้ล่าวว่า การปฏิบติังาน
ของแต่ละคนถูกก าหนดโดยคุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล (Individual attributes) แบ่งออกเป็น  
3 กลุม่ ดงันี ้ 

1. Demographic Characteristics เก่ียวกบัดา้นเพศ อาย ุสญัชาติ 
2. Competence Characteristics เก่ียวกับความถนัด ความรู ้ความสามารถ และความ

เชี่ยวชาญของบคุคล ซึ่งสิ่งเหลา่นีจ้ะไดม้าจากการเรียนรู ้และประสบการณ ์

3. Psychological Characteristics เก่ียวกับด้านจิตวิทยา ซึ่งได้แก่ ทัศนคติ วัฒนธรรม 
การรบัรูใ้นเรื่องต่าง ๆ รวมทัง้บคุลิกภาพของแต่ละบคุคลดว้ย  

อัครเดช ไมจ้ันทร ์(2560) ไดก้ล่าวว่า องคก์รที่มีความพรอ้มจะตอ้งใหค้วามส าคัญกับ
การพัฒนาหน่วยงานและทรพัยากรบุคคลไปพรอ้มกัน โดยมีการก าหนดเป้าหมายขององค์กร
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานที่มีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้อย่างชดัเจน รวมทัง้ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรูส้กึพอใจ
และเต็มใจในการปฏิบติังาน จึงจะสามารถสรา้งความส าเร็จในงานไดอ้ย่างแทจ้ริง องคป์ระกอบ
ของการบริหารองค์กรต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาครฐั เอกชน หรือรฐัวิสาหกิจ ปัจจัยส าคัญ
ส าหรบัการด าเนินงานที่ส  าคัญที่สุด คือ บุคลากร หากองคก์รใดสามารถบริหารทรพัยากรบุคคล  
ในการท างานใหเ้กิดประโยชนไ์ดสู้งสุด ย่อมสรา้งความกา้วหน้าใหก้ับองคก์รไดอ้ย่างมีคุณภาพ 
ทัง้นี ้ความตอ้งการทางใจ ก าลงัใจ และความพึงพอใจ เป็นหวัใจส าคญัในการเสริมประสิทธิภาพ
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ของงาน อัครเดช ไม้จันทรจ์ึงได้ศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตัง้เครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา ซึ่งมีปัจจัยส่วนบุคคล
เป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายงุาน จะมีผลท าใหบ้คุคลมีความตอ้งการที่จะแสดงออกในลกัษณะใด 
ลกัษณะหนึ่งที่แตกต่างกนั ท าใหม้ีผลต่อการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั รายละเอียด ดงันี ้

1. เพศ ที่แตกต่างกนั ไม่มีความแตกต่างกนัในดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
2. อาย ุที่แตกต่างกนั ไม่ไดม้ีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
3. สถานภาพ โสด สมรส หมา้ย/หย่ารา้ง ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
4. ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันจะมีผลท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน  

ซึ่งไม่ไดม้ีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัเสมอไป 
5. ต าแหน่งงาน โดยภาพรวมต าแหน่งงานที่แตกต่างกันจะมีผลต่อประสิทธิภาพ  

ในการท างาน ซึ่งไม่ไดม้ีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 
6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนสูงกว่าจะมีผลงานที่มี

ประสิทธิภาพมากกว่า ซึ่งมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 
7. อายุงาน โดยภาพรวมผู้ที่มีอายุงานแตกต่างกัน ไม่ได้มีผลท าให้ประสิทธิภาพ  

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
พระมหาคณาธิป จันทรส์ง่า  (2561) ได้อธิบายว่า ข้าราชการที่มีระดับการศึกษา 

ต าแหน่งระยะเวลาการปฏิบติังาน ที่แตกต่างกัน มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
โดยระยะเวลาการปฏิบัติงานที่มากกว่าจะสามารถท างานได้มีประสิทธิภาพมากกว่า ส าหรบั 
ด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน  
การยอมรบันับถือ สมัพันธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และรายไดต่้อเดือนที่แตกต่างกัน ไม่มีความสมัพันธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั  

จากแนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตรท์ี่กล่าวมาขา้งต้น 
ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของอคัรเดช ไมจ้นัทร ์(2560) มาใชเ้ป็นแนวทางในการวิจยั เพื่อศึกษาลกัษณะ
ทางประชากรศาสตรข์องเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ ประกอบดว้ย เพศ อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน โดยสอดคล้องกับแนวคิดของอัครเดช ไม้จันทร ์ 
ที่กล่าวว่า ปัจจัยส าคัญส าหรบัการด าเนินงานที่ส  าคัญที่สุด คือ บุคลากร หากองคก์รใดสามารถ 
บริหารทรพัยากรบุคคลในการท างานให้เกิดประโยชนไ์ดสู้งสุด ย่อมสรา้งความก้าวหน้าให้กับ
องคก์ร ความตอ้งการทางใจ ก าลงัใจ และความพึงพอใจเป็นหวัใจส าคญัในการเสริมประสิทธิภาพ
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ของงาน มีปัจจัยส่วนบุคคลซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน จะมีผลท าใหบุ้คคลมีความตอ้งการ 
ที่จะแสดงออกในลกัษณะใดลกัษณะหนึ่งที่แตกต่างกนั ท าใหม้ีผลต่อการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั 
โดยการศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร ์สามารถน ามาก าหนดแผนและนโยบายในการ
ฝึกอบรมเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีลักษณะเฉพาะส่วนบุคคลแตกต่างกันได้อย่างเหมาะสม  
เพื่อพฒันาเจา้หนา้ที่ใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
Andreas (1970) กลา่วว่า แรงจงูใจเป็นตวัการที่จะท าใหเ้กิดพฤติกรรมของมนษุย ์

Brown (1980) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นความคิดซึ่งเป็นแรงขับอยู่ภายในประกอบไปดว้ย
อารมณค์วามปรารถนา ซึ่งเป็นเหตใุหค้นแสดงพฤติกรรมออกมามีปรมิาณมากนอ้ยไม่เท่ากนั 

Lovell (1980) กล่าวว่า แรงจูงใจว่าหมายถึงวิธีการชักน าโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความ
พยายามปฏิบติัการอย่างหนึ่งเพื่อสนองความตอ้งการบางอย่างใหต้รงกบัเปา้หมาย 

Domjan (1996) กล่าวว่าการจูงใจเป็นการเพิ่มพฤติกรรมการท ากิจกรรมของบุคคล 
โดยบคุคลจงใจกระท าพฤติกรรมนัน้เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายที่ตอ้งการ 

จากค าอธิบายและความหมายดังกล่าวสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความต้องการหรือ 
แรงกระตุ้นที่ตอบสนองแก่บุคคลให้แสดงออกพฤติกรรมตามความต้องการนั้น ทั้งทางดา้นร่างกาย 
และจิตใจเพื่อไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว ้แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุน้จากสิ่งเรา้ 
โดยจงใจใหก้ระท าหรือดิน้รนเพื่อใหบ้รรลจุุดประสงคบ์างอย่าง  

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Berelson และ Steiner (1964)  
ได้อธิบายแรงจูงใจไว้ว่า สิ่งชักจูงอันหนึ่งนั้นก็คือสถานการณ์ภายใน ซึ่งช่วยกระตุ้นและริเริ่ม 
เรื่องของกิจกรรมการเคลื่อนไหว แล้วน าไปสู่การประพฤติปฏิบัติตามช่องทางภายใต้การน า  
ของเปา้หมาย 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550) กล่าวถึงทฤษฎีความต้องการ Existence (ความอยู่รอด ) 
Relatedness (ความสมัพันธ)์ Growth (ความเจริญกา้วหนา้) Theory (ความเจริญกา้วหนา้) หรือ 
ERG ของ Alderfer (1969) ว่า ทฤษฎี ERG เน้นการตอบสนองความตอ้งการของบุคคล ใหเ้กิด
ความพึงพอใจ โดยไม่ไดพ้ิจารณาล าดับคามตอ้งการ ทั้งนี ้ ความตอ้งการแต่ละอย่างหรือแต่ละ
ล าดบัอาจเกิดขึน้พรอ้มกนัได ้

Alderfer แบ่งความตอ้งการของมนษุยอ์อกเป็น 3 ระดบั ดงันี ้
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1. ความต้องการอยู่รอด (E) เป็นความต้องการในระดับต ่าสุดของบุคคลที่ต้องการ 
ต่อร่างกาย เช่น ความต้องการอาหาร เสื ้อผ้า ที่อยู่ อาศัย ยารักษาโรค เพื่ อให้ด ารงชีวิตอยู่ ได ้ 
องค์กรจึงควรให้ผลตอบแทนเจ้าหน้าที่ตามความต้องการด้วยการให้ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม  
เช่น เงินเดือน ค่าคอมมิชชั่น โบนัส สวัสดิการอ่ืน ๆ รวมถึงความรูส้ึกมันคงปลอดภัยจากการท างาน 
เช่น มีการท าสญัญาว่าจา้งการท างาน เป็นตน้  

2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (R) เป็นการที่บุคคลต้องการมีความรูส้ึกที่ดี 
กับเพื่อนร่วมงาน คนรอบข้าง น าไปสู่สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ผู ้บริหารควรส่งเสริม  
ใหเ้จา้หนา้ที่ในองคก์รมีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนั ตลอดจนสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีต่อบุคคลภายนอก 

3. ความต้องการความก้าวหน้า (G) เป็นความต้องการสูงสุดของบุคคล ได้แก่  
ความตอ้งการใหช้ีวิตประสบความส าเร็จ ความรูส้ึกไดร้บัการชื่นชม การเป็นผูน้  า องคก์รจึงควร
สนับสนุนเจ้าหน้าที่ที่มีความตั้งใจและมีความสามารถได้รับความก้าวหน้าด้วยการพิจารณา 
เลื่อนต าแหน่ง หรือให้รับผิดชอบงานในระดับสูงอันจะเป็นโอกาสในการพัฒนาตนเองในการ 
กา้วไปสูค่วามส าเรจ็ของบคุลากรผูน้ัน้ 

ความแตกต่างระหว่างทฤษฎีการจูงใจ  ERG ของ Alderfer กับทฤษฎีล าดับขั้นความ
ตอ้งการของ Maslow คือ ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer เสนอว่า บุคคลจะมีแรงจูงใจจาก 
ความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับในเวลาเดียวกัน เช่น ความต้องการที่จะได้รบัผลตอบแทนที่
เพียงพอหรือความตอ้งการในการอยู่รอด ในขณะเดียวกันจะเกิดความตอ้งการการเป็นที่ยอมรบั
จากเพื่อนรว่มงานหรือความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ์ และเกิดความตอ้งการการสรา้งสรรค์หรือ 
ตอ้งการความก้าวหน้า นอกจากนี ้Alderfer ยังคน้พบว่าล าดับของความตอ้งการจะแตกต่างกัน 
ในแต่ละบุคคล ผู้ประกอบการจะแสวงหาการได้รบัความเคารพนับถือหรือความต้องการด้าน
ความสัมพันธ์ และความรูส้ึกสรา้งสรรค์ ซึ่งถือเป็นความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า ก่อนที่จะ
ค านึงถึงความตอ้งการทางร่างกาย ในขณะที่ทฤษฎีของ Maslow เสนอว่า บุคคลจะมีความตอ้งการ
ตามล าดบัขัน้จากระดบัต ่าสดุไปยงัระดบัสงูสดุ  

กันตยา เพิ่มผล (2551) ได้กล่าวถึง แนวคิดความส าคัญของแรงจูงใจของ Kinicki &  
William ดงันี ้

1. ท าให้พนักงานต้องท างานในองค์กร (Doing your organization) เป็นปกติที่
เจา้ของกิจการหรือผูบ้รหิารตอ้งการพนกังานที่มีความสามารถเขา้มาท างานรว่มกนัในองคก์ร 
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2. ท าให้พนักงานมีความจงรักภักดี  (Stay with your organization) ไม่ว่าจะเป็น
ช่วงเวลาที่สภาพเศรษฐกิจขององค์กรจะดี หรือไม่ก็ตามองค์กรก็ต้องใช้พนักงานที่ ดีและ 
มีความสามารถอยู่กบัองคก์รไดต้ลอดไป 

3. ท าให้พนักงานรักษาระเบียบวินัย (Show up for work at our organization)  
ในองค์กรหลายแห่ง การขาดงาน หรือการไม่ตรงต่อเวลาของพนักงาน คือพฤติกรรมที่องค์กร 
ไม่ตอ้งการใหเ้กิดขึน้  

4. ท าให้พนักงานได้มีหน้าที่ประสิทธิภาพและมีประสิทธิภาพมากขึน้ (Perform 
better for your organization) องคก์รตอ้งการพนกังานที่มีความสามารถที่แทจ้รงิ สามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

5. ท าให้พนักงานทุ่มเทให้กับองค์กรมากขึ ้น (Do extra for your organization)  
ส่วนใหญ่องค์กรมีความคาดหวังให้พนักงานท างานให้มากกว่าหน้าที่ความรบัผิดชอบของตนเอง   
การตัดสินว่าผู้บริหารมีคุณภาพเพียงใดวัดได้จากการจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพมากขึน้ หลงัจากไดร้บัการกระตุน้จากผูบ้งัคบับญัชา ส าหรบัพนกังานจะมองว่าตนเองจะ
พงึพอใจหรือไดร้บัการตอบสนองจากแรงจงูใจของผูบ้รหิารหรือไม่ ฉะนัน้ความส าคญัของแรงจงูใจ 
ในการปฏิบัติงานส าหรบัผู้ปฏิบัติงานคือการตอบสนองความต้องการของแต่ละคน เมื่อได้รับ 
การตอบสนองแลว้ประสิทธิภาพการท างานก็จะเกิดขึน้ 

Levine and Moreland (2002) ศึกษาถึงการโต้ตอบของกลุ่มพนักงานที่มีความจงรกัภักดี  
และไม่มีความจงรกัภกัดี พบว่าความสมัพันธข์องบุคคลและสมาชิกในกลุ่มอาจมีผลต่อการตอบสนอง 
ต่อการตดัสินใจจะอยู่หรือลาออก เพราะความสมัพนัธเ์หล่านีม้ีอิทธิพลทางสงัคมในการอยู่รว่มกนั 
ซึ่งถา้พนกังานไม่มีสมัพนัธภาพในกลุม่จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานลดนอ้ยลง  

อนิชวัง แก้วจ านงค์ (2552) ได้อธิบายทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow 
นกัจิตวิทยาจากมหาวิทยาลยัแบรนดีส ์ซึ่งไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจที่รูจ้ักกันมากที่สดุทฤษฎีหนึ่ง
ขึน้มา ชื่อว่า Hierarchy Needs Theory โดย Maslow ระบุว่าบุคคลจะมีความต้องการที่เรียงล าดับ 
จากระดบัพืน้ฐานมากที่สดุไปยงัระดบัสงูสดุ 

Maslow เรียกล าดับความต้องการนี ้ว่า Hierarchy of Needs ซึ่งประกอบด้วย ล าดับ
ความตอ้งการของมนษุยจ์ากระดบัต ่าไประดบัสงู 5 ระดบั ดงันี ้

1. ความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน (Physiological Needs) คือ ความตอ้งการดา้นร่างกาย 
เพื่อความอยู่รอดของชีวิต เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ น า้ และที่อยู่อาศยั เป็นตน้ 
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2. ความตอ้งการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความตอ้งการล าดับที่สอง
ของ Maslow หลงัจากที่ความตอ้งการทางร่างกายถูกตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความมั่นคง
ปลอดภัยจะถูกกระตุน้ ซึ่งเป็นความตอ้งการความปลอดภัยทั้งดา้นร่างกายและจิตใจที่ตอ้งการ
ความมั่นคง ไม่เสี่ยงต่อการเจอผลกระทบที่ไม่ดี โดยหมายความรวมถึงความมั่นคงในการท างาน  

3. ความตอ้งการทางสงัคม (Social Needs) คือ ความตอ้งการระดบัที่สาม หมายถึง 
ความต้องการที่จะมีควาสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อน และการถูกยอมรบัโดยบุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนอง
ความตอ้งการทางสงัคม 

4. ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) คือ ความต้องการระดับที่สี่ 
เป็นความตอ้งการที่จะใหผู้อ่ื้นยกย่องตัวเอง มีความภาคภูมิใจในสถานภาพทางสงัคม ตอ้งการ
ชื่อเสียง และการยกย่องจากบคุคลอื่น  

5. ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) คือ ความตอ้งการ
ระดบัสงูสุดของบุคคล โดยตอ้งการโอกาสที่จะเติบโต และกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน โดยตอ้งการ
ให้ตนเองสมหวังในเป้าหมายของชีวิตตามที่คาดหวังไว ้ด้วยการใช้ความสามารถ ทักษะ และ
ศักยภาพ ซึ่งบุคคลที่ถูกจูงใจด้วยความต้องการความส าเร็จในชีวิต จะแสวงหางานที่ท้าทาย
ความสามารถ ไดม้ีโอกาสใชค้วามคิดสรา้งสรรคห์รือการคิดคน้สิ่งใหม่ การศึกษาทฤษฎีล าดับ
ความตอ้งการของมนุษยข์อง Maslow ท าให้ทราบว่า ความตอ้งการของมนุษยม์ีล  าดับขั้นตอน 
ที่แน่นอน จากขั้นต ่าไปขั้นสูง ซึ่งความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ทุกคน คือ ความต้องการ  
ที่จะประสบความส าเร็จในชีวิตตามที่ตนเองตัง้เป้าหมายไว ้และการที่มนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการ  
ในแต่ระดับได้นั้น จ าเป็นที่มนุษย์ทุกคนจะต้องได้รับการตอบสนองความต้องการในระดับที่  
ต ่ากว่าก่อน เพื่อที่จะท าใหเ้กิดความตอ้งการในระดับต่อไป ซึ่งถา้เจา้หนา้ที่ที่ไดร้บัการตอบสนอง
ตามความตอ้งการแลว้ ก็จะเกิดความพึงพอใจมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน สามารถท างานได้
อย่างเต็มประสิทธิภาพ และประสิทธิผล สง่ผลใหอ้งคก์รประสบผลส าเรจ็ตามที่วางไว ้

สุขสรรค์ รตเวสสนันท ์(2553) ไดก้ล่าวว่า การจัดสวัสดิการคือการจัดสวัสดิการให้แก่
พนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจ และเกิดความมั่นคงในชีวิตอันจะส่งผลสูงสุดต่อการบริหาร
ทรพัยากรมนุษย ์การจดัสวสัดิการจดัขึน้ในหลากหลายรูปแบบ ทัง้ในรูปแบบที่เป็นเงินและรูปแบบ
ที่เป็นบริการต่าง ๆ ซึ่งหลักการจัดสวัสดิการเพื่อตอบสนองและสอดคล้องกับความต้องการ 
ของพนกังาน โดยมีความยืดหยุ่นแก่เจา้หนา้ที่ที่จะไดร้บั รวมถึงค านึงถึงปัจจยัต่าง ๆ เช่น เพศ อาย ุ
สถานภาพการสมรส เป็นตน้  
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บุญธรรม อุดจอม (2555) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีของ Struckman and Yammarino (2003) 
ว่าไดส้รา้งมาตรวัดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน โดยมาตรวดัดงักล่าวสามารถจ าแนก
ออกเป็น 2 มิติ ไดแ้ก่  

1. ปัจจัยสนับสนุนจากภายนอก (Extrinsic Reinforcement) เช่น เงินเดือนที่เหมาะสม 
ความมั่นคงของงานและองคก์ร กระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร 

2. ปัจจัยสนับสนุนจากภายใน (Intrinsic Reinforcement) เช่น การประสบความส าเร็จ 
ในการท างาน การเติบโตและไดร้บัความหน้าในหน้าที่การงาน รวมถึงการมีอ านาจในการบริหาร
จดัการ เป็นตน้ 

สุรพงษ์ ฉันทพัฒนพ์งศ ์(2558) กล่าวถึง ทฤษฎีของ Herzberg (1959) เก่ียวกับปัจจัย 
จูงใจ 2 ประการ คือ ปัจจัยจูงใจหรือตัวกระตุ้น (Motivators) และปัจจัยแวดล้อม (Hygiene)  
โดยความพอใจในการท างานแตกต่างกับแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งการที่บุคคลพอใจใน 
การท างาน ไม่ไดห้มายความว่าบุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเสมอไป แต่ถ้าบุคคลนั้น 
มีแรงจงูใจในการท างานกจ็ะตัง้ใจท างานใหเ้กิดผลดีได ้ 

Herzberg et al. (1959)  ได้กล่าวว่า สิ่งจูงใจมีสองแบบ คือ แบบที่หนึ่งเป็นผลใหเ้กิด
ความพอใจในการท างาน และแบบที่สองคือการป้องกนัการเกิดความพอใจในการท างาน ซึ่งเรียก
แบบที่หนึ่งว่า Motivators และเรียกแบบที่สองว่า Hygiene 

1. ปัจจยัจูงใจหรือตวักระตุน้ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจ
ในการท างาน มีความต้องการที่จะท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึน้ ได้ผลงาน 
ในปริมาณมากขึน้ ส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรูส้ึกพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) 
หรือเรียกว่า ปัจจยัภายใน (Intrinsic Factor) ไดแ้ก่ 

1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) ในทางทฤษฎีความส าเร็จใน 
การท างานที่สามารถแก้ปัญหาหรืออุปสรรคได้ด้วยตนเอง ท าให้เกิดความรูส้ึกพึ งพอใจและ 
มีก าลงัใจในการท างานอื่น ๆ ต่อไป 

1.2 ได้ รับการยอมรับในผลงาน  (Recognition for Achievement) การได้ รับ 
การยอมรบั ไดร้บัค าชมจากเพื่อนร่วมงาน รวมถึงผูบ้งัคบับญัชาพึงพอใจในผลงาน เมื่อท างานได้
ประสบความส าเร็จเป็นสิ่งที่สรา้งความประทับใจ ท าใหเ้กิดความภูมิใจ มีก าลงัใจในการท างาน
ต่อไป ก่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ในการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ เพราะท าใหค้นท างานเกิดความรูส้ึกว่า
มีคนยอมรบัในผลงานของตนเอง 
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1.3 ลักษณะของงานที่ท า (The Work Itself) ตัวงานที่มีความท้าท้ายและน่าสนใจ 
จะท าใหพ้นักงานมีความรูส้ึกว่างานที่นั้น มีคุณค่า มีความส าคัญสามารถใชค้วามรูอ้ย่างเต็มที่ 
ในการปฏิบัติงานที่ได้รบัมอบหมาย หรือเป็นงานที่สามารถกระท าได้ตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพัง  
คนเดียว 

1.4 ความรบัผิดชอบงาน (Responsibility) หากพนักงานไดร้บัมอบหมายงานให้
รบัผิดชอบของตนเองอย่างอิสระ ไดร้บัความไวว้างใจจากผู้บังคับบัญชา และองค์กรใหส้ิทธิ์ในการ
ตดัสินใจ ปัจจยัเหลา่นีจ้ะช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความตัง้ใจท างานมากขึน้ 

1.5 การได้รบัเลื่อนต าแหน่ง (Advancement) หากพนักงานไดร้บัการเลื่อนต าแหน่ง 
รูส้ึกว่าการงานที่ท าสามารถสรา้งความกา้วหนา้ต่อไปได ้ประกอบกบัมีการปรบัขึน้เงินเดือนตามความ
เหมาะสม สิ่งเหลา่นีจ้ะเป็นตวัแปรส าคญัที่ช่วยสง่เสริมและกระตุน้ใหพ้นกังานตัง้ใจท างานมากขึน้ 

1.6 ความเจริญก้าวหน้าในการท างาน (The Possibility of Growth) การให้โอกาส 
ในการเพิ่มความรู ้ความช านาญ ในการท างานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ของการท างาน เพื่อใหพ้นักงาน
เกิดความรูส้กึภมูใิจในตวัเอง 

2. ปั จจัยแวดล้อม (Hygiene Factors) คือ ปั จจัยที่ องค์กรจ าเป็นต้องมอบให้กับ 
พนักงาน เนื่องจากพนักงานมีแนวโน้มที่จะเกิดความไม่พึงพอใจต่องานที่รบัผิดชอบ หากไม่ได ้
รบัสิ่งนี ้และการเพิ่มปัจจยันีเ้ขา้ไปจะช่วยลดความไม่พึงพอใจลงได ้ท าใหพ้นกังานรูส้กึมีแรงจูงใจ
ต่องานที่ ได้รับมอบหมายสูงขึน้  เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาประสิทธิภาพของงาน ซึ่งปัจจัย 
ประเภทนี ้ถือเป็นปัจจยัภายนอก (Extrinsic Factor) ไดแ้ก ่

2.1 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Pay & Benefits) หากพนักงานได้รับเงินเดือน 
หรือค่าตอบแทนที่ไม่เหมาะสมกับงานที่ท า หรือองคก์รมีความล่าชา้ในการการปรบัฐานเงินเดือน 
ให้เหมาะสมกับพนักงาน หรือไม่มีการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนและต าแหน่งเป็นเวลานาน  
จะส่งผลให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจต่อองค์กร และมีผลต่อการท างาน ดังนั้น เพื่อกระตุ้น 
ใหพ้นกังานท างานใหม้ีประสิทธิภาพมากขึน้ องคก์รควรค านึงถึงปัจจยัอ่ืน ๆ มาเป็นตวัช่วยในการ
จงูใจใหพ้นกังานท างานใหม้ีประสิทธิภาพ 

2.2 นโยบายบริษัทและการบริหาร (Company Policies and Administration) 
เป็นปัจจยัที่จะขาดไม่ได ้เนื่องจากเป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อการท างาน เช่น นโยบายของบริษัทที่ส่งผลต่อ
เจริญเติบโตของพนักงาน การไม่ด ารงรกัษาและใหค้วามมั่นคงกับเจา้หนา้ที่ การบริหารที่ไม่เป็นระบบ 
อนัสง่ผลใหบ้คุลากรท างานไดไ้ม่สะดวก เป็นตน้ เพื่อเป็นการปอ้งกนัการไม่พงึพอใจ 
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2.3 ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลในองคก์ร (Interpersonal Relations) เป็นปัจจยัหนึ่ง
ที่ท าให้เจ้าหน้าที่อยากท างานอยู่กับองค์กรตลอดไป โดยองค์กรที่มีเจ้าหน้าที่ที่จริงใจต่อกัน 
ช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั มีความรกัใหก้นั ท าใหส้ภาพแวดลอ้มในการท างานดีขึน้ พนกังานอยากมา
ท างาน และรูส้ึกพึ่งพอใจต่อองคก์ร แต่ถ้าหากสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่ดี เพื่อนร่วมงาน  
ไม่จริงใจต่อกัน ไม่มีความไวใ้จกัน และมีบรรยากาศแข่งขันแย่งชิง ท าใหเ้จา้หนา้ที่เกิดความรูส้ึก  
ไม่ดีต่อองคก์ร และไม่อยากรว่มงานกบัคนในองคก์ร รวมถึงองคก์รนัน้ดว้ย 

2.4 สภาพแวดลอ้ม (Working Conditions) องคก์รจะตอ้งสรา้งบรรยากาศที่ดีใน
การท างาน ทัง้ดา้นสถานที่และบุคคลในองคก์ร โดยจดัใหส้ถานที่ท างานน่าอยู่และคนท างานรูส้ึก
ผ่อนคลาย รวมถึงการเดินทางมายงัสถานที่ท างานที่สะดวกสบาย เพื่อใหพ้นกังานเจา้หนา้ที่อยาก
มาท างานและสามารถท างานออกมาไดดี้ ทัง้นีก้ารมีเพื่อนร่วมงานที่ปฏิบัติต่อกันอย่างเป็นมิตร 
ช่วยเหลือกนั จะท าใหส้ภาพแวดลอ้มในที่ท างานดีขึน้ อย่างไรก็ตามสภาพแวดลอ้มไม่ไดเ้ป็นสิ่งที่
การนัตีว่าจะท าใหพ้นกังานอยากท างานมากขึน้   

2.5 การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน (Supervision) ควรควบคุมด้วยความพอดี 
ไม่ควรมากหรือนอ้ยเกินไป มีความยุติธรรมในการแบ่งกระจายงาน หัวหนา้สามารถใหค้ าแนะน า
หรือสอนเทคนิคการท างานให้กับผูใ้ตบ้ังคับบัญชาไดต้อ้งมีความรูแ้ละความสามารถในเรื่องของ 
การบริหารงาน และการปกครองมากพอ แต่ไม่ควรมากเกินไป เช่น ใหค้วามช่วยเหลือผูใ้ตบ้ังคับบัญชา
ตลอดเวลา คิดหรือวิเคราะหท์ าหนา้ที่แทน 

2.6 สถานภาพในการงาน (Status) องค์กรควรมีการจัดสวัสดิการหรือสิทธิพิเศษ
ส าหรบัพนกังานที่มีต  าแหน่งงานที่สงูขึน้อย่างเหมาะสม เพื่อจงูใจใหพ้นกังงานท างานใหม้ีประสิทธิภาพ 
ให้เป็นที่น่าพอใจขขององค์กร เพื่อให้ได้รับการประเมินผลงานที่ ดี และมีผลต่อการปรับเลื่ อน
ต าแหน่งงาน โดยพนักงานคาดหวังที่จะได้สวัสดิการที่ เพิ่มขึน้จากการได้รับการเลื่อนขั้นนั้น   
แต่ปัจจยันีไ้ม่ไดร้บัประกนัว่าจะท าใหพ้นกังานเกิดแรงจงูใจหรือชื่นชอบในงานมากขึน้ 

2.7 ความมั่นคงในงาน (Job Security) พนักงานบางกลุ่มพิจารณาความมั่นคง 
ในงานจากระบบสวัสดิการขององค์กร โดยองคก์รที่มีระบบสวัสดิการที่ดีตอบสนองความตอ้งการ 
ไดม้าก จะท าใหพ้นักงานรูส้ึกมีความมั่นคง ซึ่งระบบสวัสดิการจ าเป็นตอ้งมี แต่ไม่ควรน าปัจจัยนี ้
มาโนม้นา้วใหพ้นกังานมีความตัง้ใจในการท างานที่สงูขึน้  

แรงจูงใจจึงเป็นปัจจัยเชิงบวกในการท างาน ที่สรา้งประโยชนใ์หก้ับองคก์ร โดยบุคคล
จะต้องไดร้บัการกระตุน้จากภายในก่อน แลว้จึงแสดงออกมา กล่าวคือ เมื่อพนักงานเจา้หน้าที่
ได้รบัแรงจูงใจหรือการกระตุน้ที่สามารถตอบสนองความตอ้งการได้ ก็จะเกิดการกระท าเพื่อให้
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ได้มาซึ่งสิ่งนั้น โดยการกระท าดังกล่าวท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึน้ ส่งผลดีต่อ
องค์กรโดยรวม ผู้บริหารจึงต้องจัดให้มีปัจจัยทั้งสองกลุ่ม เพื่อตอบสนองความต้องการของ
เจา้หน้าที่ภายในองค์กรอย่างเหมาะสม เป็นการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน ท าให้เจ้าหน้าที่  
เกิดความพึงพอใจ มีความรกั และความผูกพันต่อองคก์ร ตลอดจนท าใหเ้กิดการท างานร่วมกัน
อย่างจริงใจ และมีความรู้สึกอยากท างานให้ออกมาดี มีความต้องการที่จะพัฒนาตนเอง  
และองคก์รใหก้า้วหนา้ขึน้ โดยน าองคป์ระกอบของทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ Herzberg มาเป็นแนวทาง
ในการสรา้งแรงจงูใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่เจา้หนา้ที่ได ้

อคัรเดช ไมจ้ันทร ์(2560) กล่าวว่า เมื่อองคก์รมีแรงจูงใจที่สามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของบุคคลได ้จะท าใหบุ้คคลมีความตัง้ใจที่จะท างานใหส้  าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร โดยแรงจูงใจ
จะเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในงาน พรอ้มที่จะทุ่มเทความรูค้วามสามารถ รวมถึง
ก าลังกาย และใหเ้วลากับการท างานอย่างเต็มใจ ซึ่งการตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได้
รวมถึงความตอ้งการภายในใจของบุคคล และสิ่งแวดลอ้มภายนอก กล่าวไดว้่า เมื่อบุคคลมีความ
พึงพอใจในงานแลว้ ก็จะท าใหม้ีความสุขในการท างาน มีความตอ้งการอยากท างาน การด าเนินงาน 
จึงเป็นอย่างมีคุณภาพ และการตั้งใจท างานของบุคคลจะท าใหง้านออกมามีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล เป็นไปตามเปา้หมายขององคก์ร 

ยลดา สุขแสงจันทร ์(2561) กล่าวว่า Struckman และ Yammarino (2003) ได้สรา้ง
มาตรวดัของแรงจงูใจไว ้โดยปัจจยัของแรงจงูใจในการท างานของพนกังาน เป็น 2 ปัจจยั ไดแ้ก่   

1. ปัจจยัสนบัสนุนจากภายนอก (Extrinsic Reinforcement) เช่น เงินเดือน ความมั่นคง
ในการท างาน กระบวนการปฏิบติังาน 

2. ปัจจัยสนับสนุนจากภายใน (Intrinsic Reinforcement) เช่น การประสบความส าเร็จ
ในการท างาน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความรบัผิดชอบในงาน การเป็นที่ยอมรบั การ
เติบโต และการมีอ านาจ เป็นตน้ 

โดย Struckman and Yammarino ไดเ้สนอแนะเพิ่มเติมว่า ปัจจยัสนบัสนนุจากภายนอก
มีผลต่อการจูงใจพนักงานไดเ้ฉพาะช่วงระยะเวลาสัน้ เนื่องจากผลของปัจจัยดังกล่าว มีแนวโน้ม
ลดลงอย่างต่อเนื่อง แต่ในส่วนของปัจจยัสนบัสนุนจากภายในมีผลต่อการจูงใจสงู สามารถใชเ้ป็น
ปัจจัยในการจูงใจในระยะยาวได ้ทัง้นี ้องคก์รตอ้งค านึงถึงการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกที่มีผลกระทบต่อการท างาน เพื่อให้ปัจจัยในการจูงใจดังกล่าวมีประสิทธิผลต่อการ
ด าเนินงานขององคก์ร ซึ่งเป็นไปในแนวทางเดียวกับ Torrance (1987) และนกัวิชาการอีกกลุ่มหนึ่ง 
คือ Cummings (1996) ซึ่งไดท้ าการวิจัยแล้วพบว่า ปัจจัยการจูงใจจากภายในมีประโยชน์และ
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ความส าคัญอย่างยิ่งต่อการท างาน ท าใหบุ้คลากรเกิดความคิดสรา้งสรรคใ์หม่ ๆ ในการด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร ในขณะที่ Zall (2001)ไดศ้ึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัการจงูใจจากภายในและ
ปัจจัยการจูงใจภายนอก พบว่า ปัจจัยการจูงใจจากภายในเป็นการจูงใจที่เกิดจากความทา้ทาย
และความสนุกกบังาน ซึ่งท าใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรค ์ส่วนปัจจยัการจูงใจจากภายนอก เป็นการ
จูงใจที่เกิดจากการเป็นที่ยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน ซึ่งองค์กรส่วนใหญ่นิยมใชปั้จจัยการจูงใจ
ภายใน ดา้นความทา้ทายเป็นปัจจยัที่สนบัสนุนใหเ้จา้หนา้ที่เกิดความคิดสรา้งสรรคใ์นการท างาน
ใหเ้จา้หนา้ที่เกิดความคิดสรา้งสรรค ์

จุฑามาศ สะอาดเอ่ียม, สุวิตา พฤกษอาภรณ์ และคณะ (2562) กล่าวว่า สวัสดิการ 
ที่บุคลากรได้รบันั้นเป็นการสรา้งแรงจูงใจให้พนักงานมีความมุ่งมั่นใ ตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
ในระดับสูง บุคลากรส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อสวัสดิการที่ตนเองไดร้บั และมองว่าสวัสดิการ
ของหน่วยงานช่วยให้ตนมีชีวิตความเป็นอยู่ดีขึน้ และช่วยเสริมสร้างความมั่นคงให้กับตน 
ในอนาคต จึงเกิดความมุ่งมั่นที่จะตัง้ใจท างาน ใหค้วามสนใจกับงาน หมั่นสรา้งผลงานเพื่อที่จะ
สามารถปฏิบติังานภายในหน่วยงานนัน้ ๆ ไดต่้อไป สวสัดิการส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
และก่อให้เกิดประสิทธิภาพปฏิบัติงานเป็นในระดับสูง เนื่องจากพนักงานมองว่าสวัสดิการที่ 
ตนเองได้รับรวมไปถึ งการมี สังคมการท างานที่ ดี  เปรียบเสมื อนขวัญ ก าลังใจ  ก่ อให้ เกิ ด 
การปฏิบติัหนา้ที่อย่างสดุความสามารถ เพื่อใหก้ารปฏติังานเกิดประสิทธิภาพ ควรค่ากบัสวสัดิการ
ที่ได้รับจากหน่วยงาน โดยแนวทางการจัดสวัสดิการที่สรา้งแรงจูงใจให้บุคลากรท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพตอ้งมาจากการเขา้ใจความตอ้งการของบุคลากรในหน่วยงานอย่างแทจ้รงิ 

การจัดสวัสดิการต้องค านึงถึงความยุติธรรม พนักงานต้องได้รับความเท่าเทียมกัน 
ในการไดร้บัสวัสดิการ โดยการจัดสวัสดิการใหก้ับพนักงานตอ้งพิจารณาถึงความตอ้งการของ
พนักงานที่ จะสามารถจูงใจให้พนักงานอยากท างานให้ดีที่ สุด เพื่ อให้ได้รับสวัสดิการนั้น  
โดยตอ้งเป็นไปเพื่อใหก้ารท างานเกิดประโยชนส์งูสดุ และท าใหพ้นกังานตัง้ใจทุ่มเทที่จะปฏิบติังาน
อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะสวัสดิการเป็นการบริการหรือกิจกรรมใด ๆ ที่หน่วยงานหรือองค์กร  
จัดใหม้ีขึน้ เพื่อใหพ้นักงานหรือผูท้ี่ปฏิบติังานอยู่ในองคก์รนั้น ๆ ไดร้บัความสะดวกสบายในการ
ท างาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แน่นอน หรือได้รบัประโยชน์อ่ืนใดนอกเหนือจาก
เงินเดือนหรือค่าจา้งที่ไดร้บัอยู่เป็นประจ า ทัง้นีเ้พื่อเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานมีขวญัและก าลังใจที่ดี 
เพื่อจะได้ใช้ความรูค้วามสามารถของตนในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ภายใต้ความมั่นคงและ
ความสะดวกสบายบางอย่างในการใชช้ีวิต ท าใหม้ีความพอใจในงาน มีความรกังาน และตั้งใจ 
ที่จะท างานนั้นให้นานที่สุด ส าหรบัสวัสดิการที่สมบูรณ์แบบนั้นย่อมหมายถึงสวัสดิการที่ให้แก่
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เจา้หน้าที่ ทั้งในขณะที่ท างาน นอกเวลาท างานแต่ยังอยู่ในที่ท างาน รวมถึงนอกสถานที่ท างาน 
(สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2554) เมื่อพนักงานมีความพึงพอในสวัสดิการ จะส่งผลให ้
เกิดประสิทธิภาพการท างานดีขึน้ เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายของตนเอง และขององคก์ร โดยพนกังานจะ
ตัง้ใจท างานอย่างเต็มความสามารถ อนัจะท าใหต้นเอง ผูอ่ื้น และองคก์รเกิดความพึงพอใจสงูสุด 
ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้สามารถได้รบัสวัสดิการที่ตนพึ่งพอใจต่อไป  สิริวดี ชูเชิด (2556) อีกทั้งยัง
สามารถสรา้งความสขุในการท างาน ความผกูพนัของพนกังานที่มีต่อองคก์ร และสง่ผลต่อการบรหิาร
ทรพัยากรมนษุยใ์หเ้กิดประสิทธิภาพอย่างยงัยืน (จฑุามาศ ทนัธิกลุ ชลภสัสรณ ์สิทธิวรงคช์ยั, 2560) 

จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า 
ปัจจัยที่ท าใหเ้จา้หน้าที่เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ ปัจจัยภายใน 
หรือปัจจัยจูงใจ และปัจจัยภายนอกหรือปัจจัยแวดลอ้ม ผูว้ิจัยจึงไดน้ าแนวคิดของ Struckman and 
Yammarino (2003) อ้างถึงใน ยลดา สุขแสงจันทร ์(2561) ซึ่งมี เนื ้อหาและใจความส าคัญ
คลา้ยคลงึกบัทฤษฎีของ Herzberg (1959) แต่มีความชดัเจนมากกว่า มาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ ซึ่งได้แบ่งเป็น 6 ด้าน ได้แก่ เงินเดือน  
ความมั่นคง กระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร ความกา้วหนา้ การเป็นที่ยอมรบั และสวัสดิการ 
เป็นไปตามแนวคิดของ Struckman and Yammarino (2003) ที่อา้งถึงใน ยลดา สขุแสงจนัทร ์(2561) 
ในหัวข้อปัจจัยสนับสนุนจากภายนอก (Extrinsic Reinforcement) และปัจจัยสนับสนุนจากภายใน  
(Intrinsic Reinforcement) และจากข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของ Struckman and Yammarino ที่กล่าวว่า 
ผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอ้มภายนอกที่มีผลกระทบต่อการท างาน  
เพื่อสรา้งแรงจงูในการปฏิบติังานใหเ้จา้หนา้ที่ปฏิบติัดว้ยความเต็มใจ มีความสขุกบังานที่ท า และกา้วไปสู่
ผลส าเร็จตามเป้าประสงค์ขององค์กรได้ สอดคล้องกับแนวคิดของ สุขสรรค์ รตเวสสนันท์ (2553)  
ที่กล่าวว่า การจดัสวสัดิการ คือการบริการหรือกิจกรรมใด ๆ ที่หน่วยงานจัดใหเ้จา้หนา้ที่พึงพอใจ  
เพื่อเป็นสิ่งจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจที่ ดี  เพื่อจะได้ใช้ก าลังกาย ก าลังใจ และ
สติปัญญาความสามารถของตนในการปฏิบติังานอย่างเต็มที่  

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์ร 
ความผูกพันในองคก์รส่งผลต่อความส าเร็จและเจริญกา้วหน้าขององคก์ร เพราะท าให้

องค์กรมีเจ้าหน้าที่ที่ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ ตั้งใจ  และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กร 
อย่างเต็มความสามารถ ท าให้องค์กรได้รบัประโยชน์ทั้งด้านอัตราการเปลี่ยนงานที่ลดลง ซึ่งการ
ลาออกจากงานรวมถึงการลางานของพนักงานท าให้การท างานไม่ต่อเนื่อง เกิดความล่าช้าในการ
ปฏิบัติงาน แต่หากพนักงงานมีความผูกพันกับองค์กรก็จะเกิดการปฏิบัติงานอย่ามีประสิทธิภาพ 
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ก่อให้เกิดงานที่มีคุณภาพตามเป้าหมายขององค์กร โดยธนนันท์ ทะสุใจ (2549) ได้อธิบายว่า  
ความผูกพนัต่อองคก์ร คือ ความรูส้ึกที่ดีต่อองคก์ร การมีความรกั ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่
ต่อองค์กร รูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร มีความเชื่อมั่น ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม 
ขององคก์ร เต็มใจ และเสียสละความสขุส่วนตวัเพื่อเป้าหมายขององคก์ร และตอ้งการที่จะด ารงไว้
ซึ่งการเป็นบคุลากรขององคก์รนัน้ตลอดไป  

Luthans (1992) ได้ให้ความหมายของความผูกพันองค์กรว่าเป็นเรื่องของทัศนคติ 
ที่พนกังานรูส้ึกจงรกัภกัดีต่อองคก์รและมีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็น เพื่อใหอ้งคก์รบรรลผุลส าเร็จ
และมีความเจรญิรุง่เรือง 

Dunham et al (1994) ไดอ้ธิบายว่าความผูกพันต่อองคก์ร หมายถึง ความสมัพันธข์อง
สมาชิกกบัองคก์ร ประกอบดว้ยโครงสรา้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ความผูกพันด้านความรูส้ึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรูส้ึกของ
พนกังานที่เกิดความรูส้กึว่าเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร มีสว่นรว่มในองคก์ร 

2. ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง การที่พนักงานอยู่
กบัองคก์รโดยยดึถือเรื่องตน้ทนุเป็นพืน้ฐาน 

3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสงัคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรูส้กึของพนกังานที่เกิดขึน้จากความรูส้ึกเป็นหนีบ้ญุคณุต่อองคก์ร 

จะเห็นว่า ความผูกพันที่ เน้นการแสดงออกของบุคลากรในองค์กร เป็นลักษณะการ
แสดงออกของบุคคลที่มีความสัมพันธ์และเก่ียวข้องกับองค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถ  
ที่มีอยู่ท างานใหก้ับองคก์รอย่างเต็มที่  เพื่อใหผ้ลงานที่ไดบ้รรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
ขององคก์ร โดยมีความรูส้ึกว่าตนเป็นหนึ่งเดียวกับองคก์ร มีความจงรกัภักดีและมีความตอ้งการ  
ที่จะด ารงเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป 

Buchanan (1974) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์รหมายถึง ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร โดยบุคคลท างานตามหน้าที่ของตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
โดยความผกูพนัที่มีเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 

1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร (Identifications) โดยการเต็มใจที่จะ
ปฏิบติังาน ยอมรบัในวฒันธรรมและเปา้หมายขององคก์รเสมือนว่าเป็นของตนเช่นกนั 

2. การมีส่วนร่วมในองคก์ร (Involvement) คือ การเขา้ไปร่วมท ากิจกรรมขององคก์ร 
ตามหนา้ที่และบรบิทของตนอย่างเต็มใจ 

3. ความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) คือ ความรูส้กึรกัและผกูพนัต่อองคก์ร 
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ความผูกพนัเป็นทศันคติที่ส  าคญัอย่างยิ่งส าหรบัองคก์รไม่ว่าจะเป็นองคก์รแบบใด เพราะ
ความผูกพันเป็นตัวเชื่อมระหว่างความรูส้ึกในการตัดสินใจของบุคคลกับจุดมุ่งหมายขององค์กร  
ซึ่งการเชื่อมโยงนี ้สามารถแสดงออกได้ทางพฤติกรรมและความรูส้ึ ก โดยที่ท าให้ผู ้ปฏิบัติงาน 
มีความรูส้ึกเป็นเจา้ขององคก์รและเป็นผูม้ีส่วนรว่มในการเสรมิสรา้งความแข็งแกร่งที่ดีขององคก์ร 
รวมทั้งลดการควบคุมหรือควบคุมผลกระทบจากภายนอกอีกด้วย โดยสรุปแล้วความผูกพัน 
ต่อองคก์ร เป็นเงื่อนไขส าหรบัองคก์รทางสังคมที่จะประสบความส าเร็จ นอกจากนีเ้ขายังกล่าว
เพิ่มเติมว่าความผูกพันของผูจ้ดัการต่อองคก์รมีส่วนส าคัญต่อความเป็นอยู่และความมีประสิทธิภาพ
ขององคก์ร เพราะผูบ้ริหารที่อยู่ตรงระดบันีจ้ะตอ้งมีความรบัผิดชอบในการรกัษาองคก์รใหค้งอยู่รอด 
ดังนั้น จึงจ าเป็นต่อการบริหารและด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และยังเก่ียวข้องกับความรู้สึก
รบัผิดชอบและการอทุิศตนเพื่อเกือ้กลูใหอ้งคก์รอยู่ในภาพที่สามารถปฏิบติังานต่อไปได ้

Steers (1977) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองคก์รสามารถใช้ท านายอตัราการเขา้ออกจาก
งานของบคุลากรในองคก์รไดดี้กว่าการศกึษาเรื่องความพงึพอใจในการท างาน คือ 

1. ความผูกพันต่อองค์กรสามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลตอบสนองต่อ
องคก์รโดยส่วนรวม ในขณะที่ความพึงพอใจในการท างานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน
ในดา้นใดดา้นหนึ่งของงาน 

2. ความผูกพนัต่อองคก์รค่อนขา้งจะมีเความมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในการท างาน 
แมว้่าจะมีการพฒันาไปอย่างชา้ ๆ  

3. ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัแปรท่ีดีที่บ่งชึถ้ึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร 
Steers (1977) ไดส้รุปผลการวิเคราะหท์ัง้ของตนเองในปี 1976 และของ Buchanan ในปี 1974 

พบว่า มีปัจจยั 3 ประการที่ส  าคญัในการที่จะน าไปสูค่วามรูส้กึผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตวัแปรต่าง ๆ ที่ระบุถึง
บคุคลนัน้ๆ เช่น เพศ อาย ุระดบัการศกึษา 

2. ลกัษณะงาน (Job Characteristics) หมายถึง สภาพงานที่แต่ะบุคคลรบัผิดชอบ
หรือปฏิบติัอยู่ว่ามีลกัษณะเป็นอย่างไรซึ่งประกอบดว้ย ความมีอิสระในงาน ความหลากหลายในงาน 
การรบัทราบผลยอ้นกลบัของงาน ความประจักษ์ในงาน งานที่ทา้ทาย งานที่มีโอกาสปฏิสมัพันธ์
กบัผูอ่ื้น 

3. ประสบการณ์ในการท างาน  (Work Experience Characteristics) หมายถึง 
ความรูส้ึกของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนว่ามีความรับรูต่้อการท างานในองค์กรที่ผ่านมาอย่างไร  
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โดยก าหนดไว ้คือทัศนคติของกลุ่มต่อองคก์ร ความคาดหวงัที่จะไดร้บัการตอบสนองจากองคก์ร 
ความรูส้กึว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร และความรูส้กึว่าองคก์รเป็นที่พึ่งพิงได ้

Steers and Porter (1979) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นขัน้ตอนหนึ่งใน 3 ขัน้ตอน 
ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์กรในกระบวนการเก่ียวพันกับองค์กร (Organizational 
Attachment) ไดแ้ก่ 

1. การเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ร (Organizational Entry) เป็นขัน้ตอนแรกที่บุคคล
เลือกเขา้เป็นสมาชิกในองคก์รใดองคก์รหนึ่ง 

2. ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) คือการที่บุคคลมีความรูส้ึก
ผูกพันกับองคก์ร โดยความผูกพันต่อองคก์รจะเป็นความรูส้ึกของบุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
กบัเป้าหมายขององคก์ร ค่านิยม และการเป็นสมาชิกในองคก์ร และมีความตัง้ใจที่จะท างานหนัก 
เพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์กร หรือความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร 
(Organizational Attachment หรือ Organizational Memberships) ทั้งนี ้พนักงานที่มีความผูกพันต่อ
องคก์รในระดบัสูง จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดบัต ่า มีแนวโนม้ที่จะมีส่วนรว่ม 
กบัองคก์ร ในทางกลบักันพนกังานที่มีความผูกพนัต่อองคก์รในระดับต ่าจะมีผลการปฏิบติังานใน
ระดบัต ่าและมีแนวโนม้ที่จะถอยออกจากองคก์ร เช่น มีการขาดงาน มีแนวโนม้การลาออกจากงานสงู 

3. การลาและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เป็นขัน้ตอน
ที่บุคคลตัดสินใจที่จะอยู่กับองค์กรต่อไปหรือลาออกจากองค์กร ซึ่งเป็นขั้นตอนสุดท้ายของ
กระบวนการเก่ียวพนักบัองคก์ร (Organizational Attachment Process) 

Steers and Porter (1983) ยงัพบว่า ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 
1. ลกัษณะสว่นบคุคล 

1.1 อายุ บุคคลที่มีอายุมากจะมีประสบการณณ์ในการพบเจอเรื่องราวต่าง ๆ 
มากกว่าบคุคลที่มีอายุนอ้ยกว่า ท าใหม้ีความคิดและการตดัสินใจที่รอบคอบกว่า รวมทัง้บุคคลที่มี
อายุมากกว่าจะมีความรูส้ึกที่ผูกพันกับองคก์รมากกว่า เนื่องจากการไม่ตอ้งการเริ่มตน้ใหม่กับที่
ใหม่ รูส้กึว่าการท างานที่เดิมไม่ตอ้งปรบัตวัแลว้ 

1.2 ระดับการศึกษา บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันต่อองคก์รต ่า ทั้งนี ้
เพราะบุคคลที่มีการศึกษาสูง จะมีความคาดหวังต่อสิ่งที่จะได้รบัสูง เนื่องจากมีข้อมูลต่าง ๆ 
ประกอบการตดัสินใจมากกว่า และเชื่อมั่นในตนเองว่ามีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ไดง้่าย 
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1.3 เพศ เพศหญิงจะมีความผูกพันต่อองคก์รมากกว่าเพศชาย เนื่องจากเพศ
หญิงมีความผูกพนัต่อกลุ่มมากกว่าเพศชาย และพบว่าเพศหญิงมีความตัง้ใจที่จะเปลี่ยนงานนอ้ย 
เพศหญิงตอ้งฟันฝ่าอปุสรรคในการเขา้มาเป็นสมาชิกองคก์รมากกว่าเพศชาย 

1.4 ระยะเวลาปฏิบัติงาน บุคคลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนานจะมีความผูกพัน 
ต่อองคก์รสงู เนื่องจากบคุคลนัน้ไดอ้ทุิศก าลงักาย ก าลงัสติปัญญา สะสมประสบการณใ์นการท างาน 

1.5 ความช านาญในงานตามระยะเวลาที่นานขึน้ ท าให้เพิ่มความดึงดูดใจ 
ใหก้ารปฏิบติังาน และหวงัที่จะไดร้บัผลประโยชนต์อบแทน หรือเลื่อนต าแหน่งที่พึงพอใจมากขึน้  
จึงมีความตอ้งการลาออกจากงานนอ้ย 

1.6 ความต้องการประสบความส าเร็จและก้าวหน้า องค์กรที่ท าให้เจ้าหน้าที่ 
เห็นว่าเขาสามารถท างานไปสู่จดุมุ่งหมายไดน้ัน้ จะท าให้เจา้หนา้ที่มีความผูกพนัต่อองคก์ร เพราะ
การท างานที่ประสบความส าเรจ็นัน้ แสดงถึงการมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 

1.7 สถานภาพสมรส โดยบุคคลที่มีครอบครวัแลว้ จะมีความผูกพันต่อองคก์ร
มากกว่าบุคคลที่มีสถานภาพโสด เพราะมีภาระที่ตอ้งรบัผิดซอบ ท าใหต้อ้งการความมั่นคงในการ
ท างานมากกว่า จึงมีแนวโนมท้ี่จะไม่เปลี่ยนงาน และเมื่อบุคคลมีภาระมที่ตอ้งเลีย้งดบูตุร จะพบว่า
มรีะดบัความผกูพนัสงูขึน้ 

2. ลกัษณะที่เก่ียวขอ้งกบังานหรือบทบาท ลกัษณะงานที่แตกต่างกนัจะมีอิทธิพลต่อ
ระดับความผูกพันต่อองคก์รแตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะจูงใจให้เจา้หน้าที่ รูส้ึกอยากท างาน 
เพื่ อสร้างผลงานให้มีคุณ ค่าและเป็นรางวัลให้กับตนเอง  โดยลักษณะงานที่มี อิทธิพลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 

2.1 ความชัดเจนของงาน หมายถึง งานที่มีการระบุขอบเขตซึ่งจ าเป็นตอ้งท าให้
เสร็จในภาพรวมและสามารถยกชิน้งานไดด้ว้ย ท าให้เจา้หนา้ที่สามารถท างานเหล่านัน้ได ้ตัง้แต่
ตน้จนจบ โดยมีผลงานใหเ้ห็นเด่นชดั 

2.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน หมายถัง ลักษณะงานที่ เปิดโอกาส 
ให้ผู ้ปฏิบัติงานมีอิสระ เสรีภาพ สามารถใช้ดุลพินิจ และตัดสินใจด้วยตนเองในการก าหนด  
เวลาท างาน และวิธีปฏิบติัที่จะท าใหง้านนัน้แลว้เสรจ็ โดยไม่มีการควบคมุจากภายนอก 

2.3 งานที่มีลักษณะท้าทาย หมายถึง งานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถ  
และใช้สติปัญญา และใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือเทคโนโลยีพิเศษ ความท้าทายของงานจะเป็น 
แรงกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่ เกิดการท างาน และแสดงความสนใจในงานเพื่อพิสูจน์ความสามารถ 
ของตนเอง เพราะจะเกิดความพอใจเมื่อเห็นงานประสบความส าเรจ็ 
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3. ลกัษณะองคก์ร 
3.1 การกระจายอ านาจในองคก์ร หมายถึง การที่ผูบ้รหิารมอบอ านาจใหผู้บ้ริหาร

ระดับรองลงมาหรือปฏิบัติให้ตรงกับความสามารถตามหน้าที่ที่รบัผิดชอบ เป็นการมอบความ
รับผิดชอบและความไว้ใจให้กับบุคลากรใต้บังคับบัญชา โดยให้ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติ  
ใหม้ีสว่นรว่มในการตดัสินใจบรหิารงานขององคก์ร 

3.2 การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร หมายถึง มีความสมัพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองคก์รดว้ยเหตทุี่สมาชิกในองคก์รไดล้งทุนปฏิบติังาน หรือมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร ท าให้
เกิดความรูส้ึกผกูพนัและตัง้ใจที่จะท างานอย่างเต็มที่ เพื่อใหไ้ดผ้ลก าไรอนัเกิดจากการลงทุนครัง้นี ้
เพราะผลก าไรขององคก์ร ก็คือผลประโยชนข์องสมาชิกทกุคน 

3.3 ขนาดขององค์กร หมายถึง องค์กรจะมีโอกาสก้าวหน้าในงาน และได้รับ
ผลประโยชนต์อบแทนสงู ทัง้ยงัท าใหม้ีโอกาสที่จะติดต่อสมัพนัธก์บัคนอ่ืนสงูดว้ย 

4. ประสบการณท์ี่ไดร้บัจากการปฏิบติังาน 

4.1 ความคาดหวังที่จะไดร้บัการตอบสนองจากองคก์ร เป็นการสรา้งความรูส้ึก
ใหก้ับผูป้ฏิบติังาน หรือ สมาชิกในองคก์รว่า การไดล้งทุนปฏิบติังานกบัองคก์รแลว้นัน้ เขาควรจะ
ไดร้บัผลประโยชนต์อบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม 

4.2 ความรูส้ึกต่อองคก์รว่าองคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้เป็นความรูส้ึกเชื่อถือ ไวว้างใจ 
ที่บุคคลมีต่อองคก์รจะไม่ทอดทิง้ และใหค้วามช่วยเหลือเมื่อเขาประสบปัญหา ความน่าเชื่อถือ 
ขององคก์รเป็นสิ่งที่ท าใหเ้จา้หนา้ที่มีความมั่นใจว่าเขาจะปฏิบติังานไดอ้ย่างมีเสถียรภาพ บุคคลที่มี
ความไวว้างใจในองคก์รสงู รูส้กึว่าองคก์รเป็นที่พึ่งพาได ้จะมีความผกูพนัต่อองคก์รสงู 

4.3 ความรูส้ึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร คือ ความรูส้ึกว่าตนเองไดร้บั 
การยอมรบัจากองคก์ร รูส้ึกว่าการปฏิบัติงานของตนที่มีคุณค่านัน้เป็นเสมือนรางวัลจากองคก์ร  
ที่ใหก้บัผูป้ฏิบติังาน ท าใหเ้ขารูส้ึกว่าการปฏิบติังานนัน้มีคณุค่า และองคก์รไดต้อบสนองความตอ้งการ
ของเขาทางดา้นความมีคณุค่าในตนเอง 

Meyer และ Allen (1997) กลา่วถึง องคป์ระกอบของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร
ว่ามี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง ความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความรูส้ึก และความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม ซึ่งทั้ง 3 องค์ประกอบนี ้
มีปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผกูพนัในแต่ละดา้นต่างกนั ดงันี ้

1. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความต่อเนื่อง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการ
ปฏบิติังาน ความพงึพอใจในอาชีพและความตัง้ใจจะลาออก 
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2. ปัจจัยที่ก่อใหเ้กิดความผูกพันดา้นความรูส้ึก ไดแ้ก่ อิสระในงาน ลกัษณะเฉพาะ
ของงานความส าคญัของงาน และความทา้ทายของงาน 

3. ปัจจัยที่ก่อใหเ้กิดความผูกพันดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม ไดแ้ก่ ความสมัพันธ์ต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน การพึ่งพาองคก์ร และการมีสว่นรว่มในการบรหิาร 

กาญจนา นุใจกอง (2542) ไดอ้ธิบายทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์รของ Allen 
และ Meyer (1990) ว่าความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ภาวะทางจิตใจที่ท าใหบ้คุคลมีความยดึมั่น
ต่อองคก์ร ซึ่งประกอบไปดว้ย 3 สว่น ดงันี ้ 

1. ความผูกพันดว้ยใจรกั (Affective Commitment) หมายถึง การมีอารมณ์ยึดมั่น 
รูส้กึว่าเป็นสว่นหนึ่งและเก่ียวขอ้งกบัองคก์รอย่างแนบแน่น 

2. ความผูกพันอยากอยู่ต่อ (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพัน 
ที่เป็นผลมาจากการรบัรูถ้ึงสิ่งที่อาจสญูเสียไปหากออกจากองคก์ร 

3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสงัคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรูส้กึว่าเป็นพนัธะหนา้ที่ที่จะตอ้งอยู่กบัองคก์รต่อไป 

นงเยาว ์แกว้มรกต (2542) ไดก้ล่าวว่า Allen and Meyer (1990) ไดใ้หค้วามหมายของ
ความผูกพนัขององคก์รหมายถึงความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกบัองคก์ร มีเป้าหมายเดียวกนักับองคก์ร 
และเข้าใจวัฒนธรรมองค์กร โดยท างานตามหน้าที่ความรับผิดชอบของตัวเองเพื่อให้บรรลุ
เปา้หมายขององคก์ร ซึ่งความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 สว่น คือ 

1. ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัองคก์ร (Identification) เป็นการแสดงออกจากเป้าหมาย 
และค่านิยมขององคก์รของผูป้ฏิบติังาน  

2. ความเก่ียวโยงกับองค์กร ( Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาท 
ตามหนา้ที่ของตนเองอย่างเต็มที่ 

3. ความจงรกัภกัดี (Loyalty) ความรูส้กึรกัและผกูพนัต่อองคก์ร 
ปาริชาติ  พงษ์ชยัศรี (2552) ไดอ้ธิบบายว่า Allen and Meyer (1990) แบ่งองคป์ระกอบ 

ของความผกูพนัต่อองคก์รไวด้งันี ้ 
1. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance Commitment) หมายถึง  

การที่ตอ้งการที่จะท างานใหอ้ยู่กับองคก์รต่อไป เพราะเชื่อว่าการท างานอยู่กบัองคก์รมาเป็นเวลานาน 
เหมือนเป็นการลงทุน และยิ่งนานยิ่งไดด้อกเบีย้หรือผลตอบแทนเพิ่มขึน้ เช่น ประโยชนท์ี่ไดจ้าก
การเกษียณอายุ มิตรภาพ โดยมองว่าการลาออกจะท าใหส้ญูเสียสิ่งที่ลงทุนไป และการลาออกไป
ท างานที่ ใหม่จะไม่คุ้มค่า เนื่องจากต้องเริ่มต้นใหม่ พนักงานจึงยังคงท างานอยู่กับองค์กร  
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เพียงเพราะว่าไม่ต้องการสูญเสียผลตอบแทนที่จะได้รบั อาจกล่าวได้ว่าเป็นผู้ที่มีความผูกพัน  
ดา้นการคงอยู่ในองคก์รในระดบัสงู 

2. ความผกูพนัดา้นความรูส้ึก (Affective Commitment) หมายถึง เป็นการยดึติดทาง
อารมณ์ต่อองค์กร ได้แก่ ความรูส้ึกสามัคคีในกลุ่มพนักงานที่บุคคลต้องการอยู่ท างานกับองค์กร 
เพราะว่าเห็นพ้องกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร คนที่มีความผูกพันด้านความรูส้ึกมาก  
จะเป็นผูท้ี่เห็นพอ้งกบัสิ่งที่องคก์รก าลงัท าอยู่ และเต็มใจที่จะใหค้วามช่วยเหลือโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ในกรณีที่องคก์รก าลงัด าเนินการใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง พนกังานอาจจะสงสยัว่าค่านิยมของตน
ยงัคงเป็นสว่นหนึ่งขององคก์รหรือไม่ หากพนกังานคิดว่าไม่เป็น ก็จะลาออกไป 

3. ความผูกพันดา้นบรรทัดฐาน (Normative CommitMent) หมายถึง พนักงานจะมี
ความรูส้ึกว่าตนเป็นหนีบุ้ญคุณหรือมีภาระหน้าที่ต่อองค์กร เป็นการที่พนักงานมีความรูส้ึกว่า 
เมื่อเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์รแลว้จะตอ้งมีความผูกพนัต่อองคก์รเพราะเห็นว่านั่นคือความถูก
ตอ้งและเป็นความเหมาะสมที่ตนควรจะท าจึงกลายเป็นความจ าเป็น ดังนัน้ตนจึงมีความรูส้ึกว่า 
เป็นการถกูตอ้งและสมควรที่จะอยู่กบัองคก์รต่อไป 

นายณัฏฐ์ธพงษ ์สภุคัเลิศ (2559) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีของ Allen & Meyer (1990) ว่าความผกูพนั
ต่อองค์กรเกิดจากองค์ประกอบที่ต้องเก่ียวพันกันระหว่างพนักงานกับองค์กร ซึ่งความผูกพัน 
จะเกิดขึน้ไดต้อ้งมาจากทศันคติที่พนกังานมีต่อองคก์รในเชิงบวก เกิดเป็นความสมัพนัธอ์ย่างลกึซึง้
ของแต่ละบุคคล โดยบุคคลมีความเชื่อมั่นและความมั่นใจอย่างสูงต่อการท างานร่วมกับองคก์ร  
มีความรกัและความทุ่มเทกับองคก์ร และก าหนดว่าความผูกพันต่อองคก์รจะตอ้งประกอบด้วย
โครงสรา้ง 3 ลกัษณะที่เป็นปัจจยัสรา้งความผกูพนัองคก์ร ดงันี ้

1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึงความผูกพัน 
ที่เกิดขึน้จากความรูส้ึกเป็นความรูส้ึกผูกพันและเป็นอนัหนึ่งอันเดียวกนักับองคก์ร เป็นความรูส้ึก
ว่าตนเองเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร และมีบทบาทในการด าเนินธุรกิจขององคก์ร 

2. ความผกูพนัต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึงความผกูพนัที่เกิดขึน้
จากการคิดค านวณของบุคคลที่ประกอบด้วยทางเลือกที่มีหรือภาระหน้าที่และผลตอบแทนที่
บคุคลไดร้บัจากองคก์ร โดยมีพืน้ฐานในการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องจากการท างาน 
ซึ่งพฤติกรรมการท างานจะวดัว่าบุคคลจะท างานอยู่กับองคก์รนัน้ต่อไปหรือโยกยา้ยเปลี่ยนแปลง 
ที่ท างาน 

3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสงัคม (Normative Commitment) หมายถึง
ความผูกพนัที่เกิดขึน้จากค่านิยม วฒันธรรม หรือบรรทดัฐานของสงัคม อาจมาจากความสมัพนัธ์
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กับเพื่อนร่วมงานในองค์กรหรือกับหัวหน้างานก็ตามจะเป็นความผูกพันที่เกิดขึน้เพื่อตอบแทน 
สิ่งที่บุคคลไดร้บัจากองค์กร และความผูกพันดังกล่าวเป็นการแสดงออกในรูปของความจงรกัภักดี 
ต่อองคก์ร 

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับเรื่องความผูกพันต่อองค์กรข้างต้น ท าให้ทราบว่า  
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นเรื่องของทัศนคติที่พนักงานรูส้ึกจงรกัภักดีต่อองค์กร รูส้ึก ว่าตนเอง 
เป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร และมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย  
โดยสามารถใชท้ านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของเจา้หนา้ที่ในองคก์รได ้การศกึษาความผกูพนั
ขององค์กรจึงมีประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพขององค์กรให้คงอยู่กับ
หน่วยงานไดต้ลอดไป และเพื่อใหเ้จา้หน้าที่ท างานใหก้ับองคก์รดว้ยความเต็มใจและมีความสุข  
ในการท างาน ซึ่งจะส่งผลให้งานที่ได้มีประสิทธิภาพอย่างยั่งยืน โดยผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ  
Allen and Meyer (1990) อ้างถึงใน ณัฏฐ์ธพงษ์ สุภัคเลิศ (2559) มาประยุกต์ใช้ในการศึกษา
ความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 3 ลักษณะ ได้แก่  
1) ความผูกพันดา้นความรูส้ึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรูส้ึกผูกพันและเป็นหนึ่ง
เดียวกันกับองคก์ร 2) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพัน 
ที่เกิดขึน้จากการคิดค านวณของบุคคลที่ประกอบดว้ยทางเลือกที่มีหรือภาระหนา้ที่และผลตอบแทน 
ที่บุคคลได้รบัจากองค์กร 3) ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) 
หมายถึง ความผกูพนัที่เกิดขึน้จากค่านิยม วฒันธรรม หรือบรรทดัฐานของสงัคม 

4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ไดใ้หค้วามหมาย ประสิทธิภาพ หมายถึง 

ความสามารถที่ท าใหเ้กิดผลในการท างาน 

Gibson and other (1988) ใหค้วามหมายของประสิทธิผลว่าหมายถึง การกระท าใด ๆ 
หรือความพยายามใด ๆ ที่มีความมุ่งหมายจะได้รบัผลอะไรสักอย่างให้เกิดขึน้ และการกระท า 
จะมีประสิทธิผลสูงต ่าเพียงใดขึน้อยู่กบัว่าผลที่ไดร้บันัน้ตรงครบถว้น ทัง้เชิงปริมาณ และคณุภาพ 
และใชพ้ลงังานนอ้ยเพียงใด 

สัญญา สัญญาวิวัฒน์ (2544 ) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การวัดผลการท างาน 
ขององคก์รนัน้ ว่าท างานไดป้ริมาณมากนอ้ยแค่ไหน คณุภาพงานดีมากนอ้ยแค่ไหน ใชเ้งิน ใชเ้วลา 
ใชแ้รงงานไปมากน้อยแค่ไหน เป็นผลดีต่อผูร้บับริการมากนอ้ยแค่ไหน โดยรวมความมีประสิทธิภาพ 
จึงหมายถงึการท างานใหไ้ดป้รมิาณและคณุภาพ ประกอบกบัองคก์รมีความสมคัรสมาน 
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ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) (2548) กล่าวถึงประสิทธิภาพการท างาน
โดยทั่วไป หมายถึง การท างานที่ประหยดั ไดผ้ลงานที่รวดเร็ว มีคณุภาพ คุม้ค่ากบัการใชท้รพัยากร 
ทัง้ดา้นค่าใชจ้่าย บุคคล อุปกรณ์ และเวลา ประสิทธิภาพจึงสามารถมองไดใ้นแง่มุมของตน้ทุน 
การผลติ (Input) กระบวนการบรหิาร (Process) และผลลพัธ ์(Output) 

ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2538) กล่าวว่าประสิทธิภาพ คือ ผลิตภาพและผลิตผล ทีเกิดขึน้จาก
การกระท าใด ๆ  โดยสามารถวดัไดห้ลายแบบ ขึน้อยู่กบัวตัถปุระสงคท์ี่ตอ้งการพิจารณา ดงันี ้

1. ประสิทธิภาพในดา้นตน้ทุนการผลิต (Input) เป็นการบริหารการใชท้รพัยากรต่าง ๆ 
ไดแ้ก่ บุคคล ค่าใชจ้่าย อุปกรณ์ และเทคโนโลยีที่มีอยู่ ให้คุม้ค่า ใชต้น้ทุนต ่าที่สุด และเกิดการ
สญูเสียนอ้ยที่สดุ 

2. ประสิทธิภาพดา้นกระบวนการบริหาร (Process) เป็นการท างานที่ถูกตอ้งได้มาตรฐาน 
เสรจ็ตามก าหนดเวลา หรือบรรลเุปา้หมายอย่างรวดเรว็ และน าเทคโนโลยีมาใชไ้ดอ้ย่างเหมาะสม 

3. ประสิทธิภาพดา้นผลผลิต เป็นการท างานที่มีคณุภาพ เกิดประโยชนต่์อสงัคมและองคก์ร 
โดยองคก์รไดร้บัประโยชย ์เช่น ผลก าไร ผูป้ฏิบติัท างานดว้ยความซื่อสตัยแ์ละใหค้วามส าคัญกับ
ลกูคา้ขององคก์ร 

พัชรา หาญเจริญกิจ (2545) ได้กล่าวว่า ภูริพัฒน์ อุทัยดา (2559) ได้อธิบายตัวชี ้วัด 
ในการประเมินผลการปฏิบติังานว่าเป็นเกณฑก์ าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน ซึ่งบอกถึงระดับ
ความส าเร็จของงาน  ไม่ว่าจะเป็นดา้นปริมาณของงาน ระยะเวลาที่ใชใ้นการปฏิบติังาน คณุภาพ
ของงาน  และอปุนิสยัในการปฏิบติังาน รายละเอียด ดงันี ้

1. ปริมาณงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน โดยองคก์รมีการก าหนดว่าเจ้าหน้าที่
จะต้องปฏิบัติงานให้ได้ปริมาณเท่าไหร่ และควรใช้เวลาในการปฏิบัติงานเท่าไหร่ที่จะท าให้ 
งานส าเร็จ เช่น พนักงานจะต้องผลิตสินค้าให้ได ้10 ชิน้ต่อวัน หากได้น้อยกว่าเกณฑ์ที่ก าหนด 
แสดงว่าปริมาณของการปฏิบัติงานต ่ากว่ามาตรฐานที่ก าหนด ส าหรบังานที่ไม่สามารถก าหนด 
เป็นปริมาณได้อย่างชัดเจน เช่น การบริการตอบค าถาม  เป็นงานที่ไม่สามารถควบคุมด้วย
เนื่องจากมีลักษณะเป็นการใหบ้ริการแตกต่างกันไปแต่ละวัน ขึน้อยู่กับปัจจัยภายนอกห ดังนั้น 
งานลกัษณะเช่นนีจ้ะไม่สามารถก าหนดมาตรฐานดว้ยปรมิาณหรือระยะเวลาที่ปฏิบติัได ้

2. คุณภาพของงาน เป็นการก าหนดว่าผลงานที่ปฏิบติัไดน้ัน้ควรมีคณุภาพดีมากนอ้ย
เพียงใด ส่วนใหญ่ก าหนดว่าคุณภาพของงานจะตอ้งมีความครบถ้วน ถูกตอ้ง  ประหยัดทั้งเวลา 
และทรัพยากร เช่น มีการก าหนดข้อผิดพลาดที่สามารถยอมรับได้ว่าผิดพลาดได้ไม่เกินเท่าไหร ่ 
หรือเป็นการก าหนดใหผ้ลการปฏิบติังานมีความผิดพลาดหรือบกพรอ่งเป็นศนูยเ์ท่านัน้ 
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3. ลกัษณะการแสดงออกขณะปฏิบติังาน โดยลกัษณะของงานบางอย่างไม่สามารถ
ก าหนดมาตรฐานของงานโดยการใชคุ้ณภาพหรือปริมาณได้ เนื่องจากการด าเนินงานต้องใช้ 
การปฏิบติัหรือลกัษณะเฉพาะบางอย่าง เช่น การใชส้ีหนา้หรือน า้เสียง การใหบ้ริการตอบค าถาม 
การวางตัว ในระหว่างการสื่อสารกับผู้ใช้บริการ โดยพฤติกรรมและบุคลิกที่แสดงออก ถือเป็น
องคป์ระกอบส าคัญส าหรบังานบริการ ที่ตอ้งติดต่อกับลูกคา้หรือบุคคลภายนอก เพราะถือไดว้่า
เป็นตัวแทนขององค์กร ดังนั้น การก าหนดมาตรฐานของการบริการลูกค้า โดยมีขั้นตอนและ  
วิธีการบริการอย่างเหมาะสม จะช่วยใหผู้ป้ฏิบัติสามารถท างานไดอ้ย่างถูกตอ้ง มีประสิทธิภาพ 
และเป็นที่พอใจของลูกคา้มากขึน้ ทั้งนี ้การบริการที่ไม่ดีเท่าที่ควรหรือไม่เป็นไปตามมาตรฐาน  
ที่ก าหนด อาจท าใหล้กูคา้ไม่ประทบัใจ และส่งผลเสียต่อภาพลกัษณข์ององคก์รได ้ดงันัน้ การก าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ส าหรบัต าแหน่งงานต่าง ๆ ในองค์กรให้เหมาะสมและเป็นที่ยอมรบั 
ของผูป้ฏิบัติงาน องคก์รจะต้องค านึงถึงสิ่งที่ส  าคัญ คือ ตอ้งเป็นมาตรฐานที่ผูเ้ก่ียวขอ้งทั้งหมด
สามารถยอมรบัได้ โดยทั้งผู้บริหารทุกระดับและผู้ปฏิบัติมีความคิดเห็นตรงกัน ว่ามาตรฐาน  
ที่ก าหนดขึน้ มีความเหมาะสม และยุติธรรม ผูป้ฏิบติังานทุกคนสามารถปฏิบัติไดต้ามเกณฑน์ั้น 
และรายละเอียดของมาตรฐานดา้นต่าง ๆ ที่ก าหนดไวต้อ้งวดัได ้เป็นจ านวนเปอรเ์ซ็นต ์หรือมีการ
บนัทกึไวเ้ป็นลายลกัษณอ์กัษร และสามารถเผยแพรใ่หเ้ป็นที่รบัรู ้และเขา้ใจตรงกนั ทัง้นี ้มาตรฐาน
การปฏิบัติงานที่ก าหนดไว ้ตอ้งสามารถเปลี่ยนแปลงได ้แต่การเปลี่ยนแปลงควรมีเหตุผลที่เกิดจาก
องคก์รมีวิธีการปฏิบติัใหม่ หรือไดน้ าเทคโนยีใหม่เขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

นาตภา ไทยธวัช (2550) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานประกอบด้วย 
ปริมาณการผลิต ความรวดเร็วในการท างาน คุณภาพงาน ซึ่งพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่าง
รวดเร็ว ถูกตอ้งตามเป้าหมายที่วางไว้ ผลิตชิน้งานออกมามีคุณภาพตรงตามความตอ้งการของ
องคก์ร และเป็นที่ยอมรบัขององคก์รภายนอก 

ศิรวิรรณ เสรีรตัน ์(2550) ไดเ้สนอว่า การปฏิบติังานของแต่ละคนจะถกูก าหนดโดยปัจจยั 
3 สว่น ดงันี ้

1. คณุลกัษณะเฉพาะสว่นบคุคล แบ่งออกเป็น 3 กลุม่ ดงันี ้
1.1 ลกัษณะที่เก่ียวกบั เพศ อาย ุเชือ้ชาติ 

1.2 ลักษณะที่ เก่ียวกับ ความรูค้วามสามารถ ความถนัด และความช านาญของ 
แต่ละบคุคล ซึ่งลดัษณะเหลา่นีม้าจากการเรียนรู ้ฝึกฝน และสะสมประสบการณ ์

1.3 ลกัษณะทางดา้นจิตวิทยา ไดแ้ก่ ทัศนคติ ค่านิยม การยอมรบัในวัฒนธรรม 
ที่เกิดขึน้ต่าง ๆ รวมทัง้บคุลิกของแต่ละบคุคล 
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2. ระดบัความพยายามในการท างานเกิดขึน้จากการมีสิ่งกระตุน้ในการท างาน ไดแ้ก่ 
ความต้องการ แรงผลักด้านความรูส้ึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะว่าคนที่มีแรงจูงใจในการ
ท างานสงู จะมีความพยายามที่จะมุ่งมั่นตัง้ใจ และทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างาน มากกว่าผูท้ี่
มแีรงจงูใจในกาท างานต ่า 

3. แรงสนับสนุนจากองค์กรหรือหน่วยงาน ซึ่งได้แก่ ค่าตอบแทน ความยุติธรรม  
การติดต่อสื่อสาร และวิธีการท่ีจะมอบหมายงานซึ่งมีผลต่อก าลงัใจผูป้ฏิบติังาน 

สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล 
เกิดจาก ความแตกต่างของสภาพภูมิหลังของแต่ละคน สภาพร่างกายจิตใจ การศึกษา ความรู้
ความสามารถ และความถนัด โดยมีปัจจัยสนับสนุนใหเ้กิดความแตกต่าง จากการประเมินของ
ผู้บังคับบัญชา มีผลการประเมินออกมาในระดับต ่า ปานกลาง และระดับสูง ซึ่งมีผลต่อการ 
ปรบัเปลี่ยนวิธีการท างานใหม้ีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที่มากขึน้ 

มัณฑรา ธรรมบุศย ์(2551) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง  
วิธีที่ดีที่สุดที่จะใชใ้นการท างาน ซึ่งหมายถึงความสามารถในการท างานโดยสิน้เปลืองเวลาและ 
เสียพลงังานในการท างานนอ้ยที่สดุ ผูท้ี่มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นผูท้ี่ฉลาดในการเรียนรู ้ 
คือรูว้่าควรท างานอย่างไรจึงจะท างานนัน้ใหบ้รรลผุลส าเรจ็ในเวลาอนัรวดเรว็ และสญูเสียพลงังาน
นอ้ยที่สดุ 

รจนพรรณ อมรรุจิโรจน ์(2551) ไดอ้ธิบายว่า ประสิทธิภาพการท างาน คือ ความสมัพนัธ์
ระหว่างทรพัยากรที่น าเขา้กบัผลผลิตที่ไดอ้อกมา ถา้ผลผลิตที่ออกมาไดม้ากกว่าทรพัยากรที่น าเขา้
หมายความว่า องคก์รไดเ้พิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการท างาน ในขณะเดียวกันหากผลผลิตที่ได้
ออกมาใชท้รพัยากรนอ้ยหรือประหยัดที่สุดก็หมายความว่าองคก์รไดเ้พิ่มประสิทธิภาพขึน้เช่นกัน 
โดยสัญญา สัญญาวิวัฒน ์(2544) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมว่า สิ่งที่ส  าคัญของประสิทธิภาพ คือ การวัดผล 
การท างานขององคก์รนัน้ว่าท างานไดป้รมิาณมากนอ้ยแค่ไหน คณุภาพงานดีเพียงใด ใชท้รพัยากร
ไปมากนอ้ยแค่ไหน รวมถึงประสิทธิภาพในการท างาน และประสิทธิผลดา้นปริมาณและคณุภาพ 
รวมถึงความสามคัคี มีสนัติภาพ และมคีวามสขุในการท างาน ซึ่งเป็นผลดีต่อสว่นรวมและองคก์ร  

อนันท์ งามสะอาด (2551) ไดอ้ธิบายว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง กระบวนการ 
ด าเนินงานที่มีลกัษณะ ดงันี ้

1. ประหยดั (Economy) ไดแ้ก่ ประหยดัตน้ทุน (Cost) ประหยัดทรพัยากร (Resources) 
และประหยดัเวลา (Time) 

2. เสรจ็ทนัตามก าหนดเวลา (Speed) 
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3. คุณภาพ (Quality) พิจารณาตลอดกระบวนการปฏิบัติงาน ตั้งแต่ปัจจัยน าเข้า 
(Input) โดยมีการคัดเลือกวัตถุดิบที่ดี กระบวนการผลิต (Process) ที่มีมาตรฐาน และผลผลิต 
(Output) ที่มีคุณภาพ เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร ทั้งนี ้ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ตลอดกระบวนการด าเนินงาน จะตอ้งอยู่ภายใต ้ตน้ทุนที่ต  ่า สามารถด าเนินการไดอ้ย่างรวดเร็ว 
และไดผ้ลผลิตที่มีคณุภาพ 

ทั้งนี ้ อนันท์ งามสะอาด (2551) ได้กล่าวถึงความหมายของ ประสิทธิผล (Effectiveness)  
ว่าเป็น ผลส าเร็จของงานที่ เป็นไปตามความมุ่งหวัง (Purpose) ที่ก าหนดไว้ในวัตถุประสงค ์
(Objective) หรือเปา้หมาย (Goal) และเปา้หมายเฉพาะ (Target) ไดแ้ก ่

1. เป้าหมายเชิงปริมาณ จะก าหนดชนิด ประเภท และจ านวนของผลผลิตสุดทา้ย
ตอ้งการที่ไดร้บัเมื่อการด าเนินงานเสรจ็สิน้ลง 

2. เปา้หมายเชิงคณุภาพ จะแสดงถึงคณุค่าของผลผลิตที่ไดร้บัจากการด าเนินงานนัน้ ๆ 
3. มุ่งเน้นที่จุดสิน้สุดของกิจกรรมหรือการด าเนินงานว่าได้ผลตามที่ตั้งไว้หรือ ไม ่ 

และที่ส  าคญัตอ้งมีตวัชีว้ดั (Indicator) ที่ชดัเจน 

อนันท์ งามสะอาด (2554) ได้อธิบายว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง กระบวนการ 
ด าเนินงานที่มีลักษณะในดา้นการประหยัด ไดแ้ก่ ประหยัดตน้ทุน ประหยัดทรพัยากร และประหยัด 
เวลา เสร็จทันตามก าหนดเวลา มีคุณภาพ และ วัชริน ขวัญพะงุ้น (2553) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผล 
(Effectiveness) หมายถึง แนวทาง วิธีการ หรือตวัชีว้ัด ที่สามารถตอบสนองวัตถุประสงคท์ี่ตัง้ไวไ้ดดี้ 
โดยการประเมินประสิทธิผลตอ้งประเมินว่าแนวทางที่เลือกการน าไปปฏิบติั สามารถบรรลุความ
ตอ้งการไดดี้เพียงใด 

เอกวินิต พรหมรกัษา (2555) ได้น าแนวคิดของ Emerson (1912) มาเสนอไว้ภายใต้
หวัขอ้ทฤษฎีองคก์รและการจดัการเชิงกลยุทธช์ัน้สงู โดยน าเอาวิธีการจดัการแบบวิทยาศาสตรม์า
บริหารงาน ซึ่งตอ้งมีการทดสอบและและประเมินผลว่าวิธีการนัน้ไดผ้ลจริง และสามารรถบอกได้
ว่าผลลพัธ์ที่เกิดขึน้จากการใชว้ิธีการนัน้เป็นอย่างไรบา้ง แลว้จึงน าเอาขอ้มูลเหล่านั้นมาก าหนด
เป็นวิธีการบริหารงาน เพื่อปรบัปรุงการบริหารจัดการทรพัยากรในองคก์ร โครงสรา้งองคก์ร และ
เปา้หมายขององคก์ร เพื่อใหก้ารบริหารองคก์รมีประสิทธิภาพมากขึน้ โดยเนน้การจดัสรรทรพัยากร 
และลดต้นทุน และให้ความส าคัญที่ โครงสร้างและเป้าหมายขององค์กร (Organization's 
structure and its goals) สามารถแสดงหลกัประสิทธิภาพ 12 ประการ ซึ่งสะทอ้นถึงความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลและการบริหารจดัการที่มีระบบ โดยมุ่งที่การท างานใหเ้หมาะสมและง่ายขึน้ ซึ่งจะ
ลดความสิน้เปลืองในดา้นต่าง ๆ ดงันี ้
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1. ก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจน (Clearly Defined Ideals) การท าความเข้าใจและ
ก าหนดแนวความคิดในการท างานใหก้ระจ่าง 

2. ใช้หลักเหตุผลทั่ วไป พิจารณาจากความน่าจะเป็นไปได้ของงาน (Common 
Sense) หมายถึง การใชห้ลกัสามญัส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 

3. ใหค้  าแนะน าที่ดี ที่ถกูตอ้งสมบรูณ ์(Competent counsel) การเป็นผูใ้หค้  าปรกึษา 
ค าแนะน า ตอ้งสมบรูณแ์ละถกูตอ้ง 

4. รักษาระเบียบวินัยในการท างาน (Discipline) ต้องมีระเบียบวินัยและรักษา
ระเบียบวินยัในการท างาน 

5. ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม (Fair Deal) ต้องปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส
ยติุธรรม ตรวจสอบได ้

6. มีขอ้มลูพรอ้มท างานที่เชื่อถือได ้(Reliable Information) ตอ้งไดร้บัขอ้มลูที่เชื่อถือ
ไดแ้ละมีความพรอ้มในการท างาน 

7. มีการรายงานผลการด าเนินงานทกุระยะ (Dispatching) ตอ้งรายงานผลการด าเนินงาน
ทุกระยะและแจง้ให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่างทั่วถึง เพื่อความสะดวกในการตรวจสอบผล 
การปฏิบติังาน 

8. มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา (Standard and Schedule) ต้องมีมาตรฐาน 
ในการท างานเพื่องานที่ไดน้ัน้เสรจ็ตรงตามเวลา 

9. ผลงานไดม้าตรฐาน (Standardized Condition) ตอ้งมีผลงานที่ไดม้าตรฐาน 

10. ด าเนินงานถือเป็นมาตรฐานได้ (Standardized Operation) มี วิ ธีการที่ ใช้
ด าเนินงานที่สามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้

11. มาตรฐานที่ก าหนดสามารถปฏิบัติได้ (Standardized Directing) การก าหนด
มาตรฐานท่ีสามารถเป็นเคร่ืองมือ ในการฝึกสอนงานได ้

12. ใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี (Efficiency Reward) การใหร้างวลัตอบแทน
กบัผูท้ี่มีผลการปฏิบติังานที่ดี เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจใหป้ฏิบติังานที่ดีต่อไป 

วนิดา ลิม้จิตสมบูรณ ์(2536) ไดก้ล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตามแนวคิดของ 
Plowman และ Peterson (1989) ประกอบดวัยปัจจยัที่ส  าคญั 5 ประการ คือ 

1. คณุภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคณุภาพสงูคือผูผ้ลิตใชป้ระโยชน ์คุม้ค่า และ
มีความพงึพอใจ 

2. ปรมิาณงาน (Quantity) ของงานที่เกิดขึน้จะตอ้งเป็นความคาดหวงัของหน่วยงาน 
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3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ ใช้ในการด าเนินงานจะต้องเหมาะสมกับคุณภาพ 
และปรมิาณของงาน รวมทัง้จะตอ้งเป็นไปตามก าหนดและสภาวการณด์ว้ย 

4. วิธีการ (Method) ในการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะที่ตอ้งเหมาะสม 

5. ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินงานทั้งหมดจะต้องเหมาะกับงานและวิธีการ 
จะตอ้งลงทนุนอ้ย และไดผ้ลก าไรมากที่สดุ 

จิตราวรรณ ถาวรวงศ์สกุล (2554) ได้อธิบายแนวคิดของ Peterson and Plowman (1989) 
โดยสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานได ้4 ขอ้ ดงันี ้ 

1. คุณภาพของงาน ตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผลผลิตจะตอ้งคุม้ค่า ไดป้ระโยชนส์ูงสุด 
และน่าพงึพอใจต่อการลงทนุ 

2. ปรมิาณงาน งานที่ไดร้บัจะตอ้งเป็นไปที่องคก์รคาดหวงั 
3. เวลา คือ เวลาที่ใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะที่ถูกตอ้งตามหลกัการ

เหมาะสม และไดผ้ลก าไรมากที่สดุ 

4. ค่าใชจ้่าย ในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกับงานและวิธีการ จะตอ้ง
ลงทนุนอ้ยและไดผ้ลก าไรมากที่สดุ 

ทิรศัมญ์า พิพฒันเ์พ็ญ (2557) กล่าวว่า อนนัท ์งามสะอาด (2554) ไดอ้ธิบายว่า ประสิทธิผล 
(Effectiveness) หมายถึง ความส าเร็จของการปฏิบัติงานที่เป็นไปตามความมุ่งหวัง (Purpose)  
ที่ไดก้ าหนดในวตัถปุระสงค ์(Objective) หรือเปา้หมาย (Goal) และเปา้หมายเฉพาะ (Target) ไดแ้ก่ 

1. เป้าหมายเชิงปริมาณ จะต้องก าหนดประเภทและจ านวนของผลผลิตสุดท้าย 
ที่จะไดร้บัเมื่อการปฏิบติังานเสรจ็สิน้ลง 

2. เป้าหมายเชิงคุณภาพ จะแสดงถึงรูปแบบคุณค่าของผลผลิตที่ ได้จากการ
ปฏิบติังานนัน้ ๆ 

3. มุ่งเนน้ที่จุดสิน้สุดของกิจกรรมหรือการปฏิบัติงานว่าไดผ้ลตามมาที่ตัง้ไวห้รือไม่
และที่จ  าเป็นคือตอ้งมีตวัชีว้ดั (Indicator) ที่ชดัเจน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ วิชยั เหลืองธรรมชาติ 
(2531) ที่กล่าวว่า แนวคิดความพึงพอใจมีส่วนเก่ียวขอ้งกับความตอ้งการของมนุษย ์กล่าวคือ 
ความพงึพอใจจะเกิดขึน้ไดก้็ต่อเมื่อความตอ้งการ 

อนันท ์งามสะอาด (2558) ไดก้ล่าวถึง การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพื่อให้
บริการประชาชน ( Enhancements in performance in order to serve the people) ไว้ว่า การเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพื่อให้บริการประชาชน หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ราชการ  
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ของเจา้หน้าที่ของรฐั เพื่อใหก้ารบริการประชาชนมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีประเด็น
พิจารณา ดงันี ้

1. ประสิท ธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ผลส าเร็จที่ เกิดขึ ้นโดยพิจารณาจาก  
ความประหยัด หรือความคุ้มค่า ประกอบด้วย ต้นทุน การประหยัดทรัพยากร ประหยัดเวลา  
ความทนัเวลา และมีคณุภาพ โดยทัง้กระบวนการ ไดแ้ก่ Input Process และ Output 

2. ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ผลส าเร็จที่บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายตามที่ตัง้ไว ้ทัง้นีโ้ดยพิจารณาจากการน าผลของงาน โครงการ หรือกิจกรรม ที่ไดร้บัมา
เปรียบเทียบกบัวตัถปุระสงค ์หรือเปา้หมาย 

3. จากการมีพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหารกิจการบา้นเมือง  
ที่ดี พ.ศ. 2546 ภาครัฐให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ หรือความพึงพอใจของประชาชนมากขึน้  
ซึ่งเก่ียวข้องกับประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยปรับปรุงงานบริการเพื่ อตอบสนองต่อ  
ความตอ้งการของประชาชนเป็นส าคญั ดงันี ้

3.1 บริหารงานแบบมีส่วนร่วม(Participative Management) หมายถึง บุคคล 
ในองค์กรได้ร่วมกันเพื่อจัดการงานให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ  
การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมเกิดประโยชน์ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
เพื่อใหบ้รกิารประชาชน ไดแ้ก่ 

3.1.1 เป็นหลักการของการบริหารที่เป็นผลต่อการด าเนินการเชิงวิเคราะห์
ดว้ยเหตผุลเพื่อความคิดในการพฒันาองคก์ร น าไปสูก่ารตดัสินใจได ้

3.1.2 ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจร่วมกันในการปฏิบัติงาน ลดช่องว่างของระบบ
การสื่อสารในองค์กรและขจัดปัญหาความขัดแย้งได้ กระบวนการตัดสินใจสามารถรองรับ
พฤติกรรมของบคุคลในองคก์รไดก้วา้งขวางและเกิดการยอมรบัได ้

3.1.3 พัฒนาและปรบัปรุงคุณภาพการใหบ้ริการอย่างต่อเนื่องโดยการสรา้ง
การมีส่วนร่วม เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมในการวางแผน ด าเนินงาน ประเมิน  
และวิเคราะหก์ระบวนการใหบ้ริการเพื่อหาแนวทางในการปรบัปรุงและแกไ้ขพัฒนาปรบัปรุงงาน  
ใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ ทัง้ความสะดวก รวดเรว็ และไดผ้ลงานที่มีคณุภาพ 

3.2 ท างานเชิงรุก (Pro-activeness) หมายถึง การท างานที่ มี เป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน ที่อาศัยขอ้มูลข่าวสารที่เชื่อถือได้ เล็งเห็นถึงปัญหาหรือโอกาส พรอ้มทั้ง  
ลงมือจัดการกับปัญหานั้น  ๆ หรือ ใช้โอกาสที่ เกิดขึ ้นให้เกิดประโยชน์ต่องาน ด้วยวิธีการ 
ที่สรา้งสรรคแ์ละแปลกใหม่ โดยก าหนดเป็นวิสยัทศัน ์นโยบาย มีทิศทาง พนัธกิจ แผนงาน โครงการ 
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ตวัชีว้ดั ที่สามารถด าเนินงานไดอ้ย่างรวดเรว็ คุม้ค่า และมีคณุภาพ การท างานเชิงรุกเกิดประโยชนต่์อ
การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รกิารประชาชน ไดแ้ก่  

3.2.1 มิ ติที่ เก่ียวกับปัญหา (Problem) วิกฤติหรือภัยคุกคาม (Threat) 
สามารถแกปั้ญหาที่เกิดขึน้ไดอ้ย่างรวดเร็ว หรือ สามารถป้องกนัปัญหาที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต
ไดล้ว่งหนา้ 

3.2.2 มิติที่เก่ียวกับโอกาส (Opportunity) การท างานเชิงรุกจะใชป้ระโยชน์
จากโอกาสที่เกิดขึน้ได้ โดยการเล็งเห็นโอกาสที่จะเกิดขึน้ในอนาคต แลว้เตรียมความพรอ้มไว้
ลว่งหนา้ใหส้ามารถใชป้ระโยชนจ์ากโอกาส 

3.2.3 เป็นการช่วยพฒันาเจา้หนา้ที่ขององคก์รใหม้ีอปุนิสยัในการคิดและท างาน
อย่างมีระบบ มีการวางแผนล่วงหน้าและสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก่อนการ
ด าเนินการแกปั้ญหาทกุครัง้ 

3.2.4 องค์กรได้รับการพัฒนาให้มีการบริหารเชิงระบบ หรือเทคนิคเชิงระบบ 
(System Approach) น าเอาวิธีการทางวิทยาศาสตรม์าใชพ้ัฒนาการแก้ปัญหา ด าเนินงานโดย
กลุ่มบุคคล ไม่ใช่คนใดคนหนึ่งแต่เพียงผูเ้ดียว ที่กระท าอย่างเป็นระบบ เป็นขัน้เป็นตอนอย่างมีเหตุผล 
ขจดัความล าเอียง โดยไม่ยดึถือเอาความคิดของคนใดคนหนึ่งมาตดัสินโดยไม่มีเหตผุลเพียงพอ 

3.3 การเป็นสมาคมแห่งการเรียนรู ้(Learning Society) หมายถึง เจา้หน้าที่ใน
องคก์รมีความสนใจที่จะเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ โดยตอ้งการพฒันาและเพิ่มศกัยภาพของตนเอง 
เพื่อพัฒนาความรูค้วามสามารถของตนเองใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ น าไปสู่
การบรรลตุามเปา้หมายขององคก์ร ดงันี ้ 

3.3.1 สมาชิกในองคก์รมีจิตส านึกที่เอือ้ต่อการสะทอ้นภาพที่ถกูตอ้งชดัเจน 

3.3.2 การมีวิสัยทัศนร์่วมกัน (Shared Vision) ของคนในองคก์ร สนับสนุน 
ให้เกิดการรวมพลังของสมาชิกที่มีความคาดหวังต่อความเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้า  
ขององคก์รรว่มกนั 

3.3.3 มีการแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ (Systematic problem Solving) โดยอาศัย
การเรียนรู้จากบทเรียนในอดีต (Learning from their own experience) การเรียนรู้จากผู้อ่ืน 
(Learning from the Others) มี การถ่ ายทอดองค์ความรู้โดยการท า Report, Demonstration, 
Training and Education, Job rotation, In the Job training เป็นตน้ 

3.4 เป้าหมายเพื่ อประชาชนเป็นส าคัญ  (The goal for the public.) หมายถึ ง  
การปฏิบัติราชการที่มีความมุ่งหมายให้บรรลุเป้าหมาย ได้แก่ เกิดประโยชน์สุขของประชาชน  
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เกิดผลการปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพ เป็นไปตามภารกิจของภาครฐั ท าใหเ้กิดเกิดความคุม้ค่า 
โดยลดขัน้ตอนการปฏิบติังานที่ไม่จ าเป็น มีการปรบัปรุงภารกิจของส่วนราชการใหท้นัสมยัอยู่เสมอ 
และประชาชนไดร้บัความสะดวก สามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดเ้ป็นอย่างดี 
และมีการประเมินผลการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ เช่น การใชว้งจร Deming (PDCA : Plan, Do, 
Check, Act) เป็นเครื่องมือในการท างาน ก าหนดเป้าหมายเพื่อประชาชนเป็นส าคัญใหเ้กิดประโยชน์
ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รกิารประชาชน ไดแ้ก่ 

3.4.1 การปฏิบัติงานในหน้าที่บนหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี คือ 
การปฏิบัติงานตามแนวทางในการจัดระเบียบเพื่อให้สังคมของประเทศ ทั้งภาครฐั ภาคธุรกิจ 
เอกชน และภาคประชาชน สามารถอยู่รว่มกนัไดอ้ย่างสงบสขุ และตัง้อยู่ในความถกูตอ้ง เป็นธรรม 

3.4.2 อาศยัหลกัธรรมาภิบาลของการบรหิารบา้นเมืองที่ดี (GG Framework) 
คือ การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 4 ประการหลัก  ได้แก่ หลักประสิทธิภาพ (Efficiency)  
หลักประสิทธิผล (Effectiveness) หลักการตอบสนอง (Responsiveness) และค่านิยมประชาธิปไตย 
(Democratic Value) โดยมี 10 ประการย่อย ไดแ้ก่ 1.หนา้ที่ความรบัผิดชอบซึ่งสามารถตรวจสอบได ้
(Accountability) 2.ด าเนินการแบบเปิดเผยและโปร่งใส (Transparency) 3.นิติธรรม (Rule of Law) 
4.ความเสมอภาค (Equity) 5.ประชารฐั (Participatory State) 6.การมีส่วนร่วม (Participation)  
7.การแสวงหาฉันทามติ (Consensus Oriented)  8.การกระจายอ านาจ (Decentralization)  
9.ความรับผิดชอบทางการบริหาร (Administrative Responsibility) 10. คุณธรรม/จริยธรรม 
(Morality/Ethics) ตอ้งอาศัยใชว้ิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ตามหลักแนวทางการบริหาร
จดัการภาครฐัแนวใหม่ ค่านิยมประชาธิปไตย ประชารฐั ค านึงถึงความรบัผิดชอบของผูป้ฏิบติังาน 
และความรบัผิดชอบทางการบริหาร เป็นเครื่องมือส าคัญในการก าหนดแนวทาง ก ากับโดยการ  
มีส่วนร่วมของประชาชน การเปิดเผยขอ้มูล การติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบติังาน 
ตามความเหมาะสมของแต่ละภารกิจ 

ดังนั้น การปฏิบัติหน้าที่ ราชการของเจ้าหน้าที่ของรัฐเพื่อให้การบริการประชาชน  
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะต้องอาศัยหลักการและแนวทางบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 
ท างานเชิงรุก การเป็นประชาคมแห่งการเรียนรู ้และมีเป้าหมายเพื่อประชาชนเป็นส าคัญ อาศัย
หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (GG Framework) เป็นเครื่องมือจัดระบบ
สารสนเทศ การก ากับ ติดตาม มีระบบการคิดของคนในองค์กร (Systems Thinking) และมีการ
เรียนรูเ้ป็นทีม (Team Learning) จะช่วยใหก้ารเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้ริการ
ประชาชนมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 
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พงศธร ชูสุข (2561) กล่าวว่าแนวคิดเรื่ององคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของ Peterson & Plowman ใกลเ้คียงกับแนวคิดของ Haring Emerson โดยไดต้ัดบางขอ้ออกไป 
และไดก้ าหนดองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไว ้4 ประการ ประกอบดว้ย 

1. คุณภาพของงาน (Quality) ต้องมีคุณภาพสูง นั่นคือผลการด าเนินงานเป็นที่ 
พงึพอใจของผูผ้ลิต และเกิดความคุม้ค่า ถูกตอ้งตรงตามมาตรฐาน และส าเรจ็อย่างรวดเรว็ ภายใน
เวลาที่ก าหนด ทัง้นี ้ผลงานที่มีคณุภาพจะตอ้งก่อใหเ้กิดประโยชนต่์อผูใ้ชง้าน สรา้งความพึงพอใจ
ใหก้บัผูใ้ชบ้รกิาร และเกิดประโยชนต่์อองคก์รในที่สดุ 

2. ปริมาณงาน (Quantity) ผลงานที่เกิดขึน้มีปริมาณเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 
แผนงานที่องคก์รก าหนดไว ้ซึ่งองคก์รควรมีการวางเปา้หมายใหช้ดัเจน และมีการบรหิารเวลาที่ดี 

3. เวลา (Time) เวลาที่ใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งเหมาะสมกบังาน โดยมีการพฒันา
เทคนิคในการท างานเพื่อใหก้ารท างานสะดวกและรวดเรว็ขึน้ 

4. ค่าใชจ้่ายในการด าเนินงาน (Costs) จะตอ้งเหมาะสมกับงาน และวิธีการด าเนินงาน 
โดยจะต้องควบคุมต้นทุนหรือเงินลงทุนให้ต ่ า และบริหารจัดการให้ได้ผลก าไรมากที่สุด  
ซึ่งประสิทธิภาพในด้านของค่าใชจ้่ายหรือต้นทุนการผลิต ได้แก่ ทรพัยากรด้านการเงิน บุคคล 
อปุกรณ ์และเทคโนโลยี จะตอ้งใชใ้หเ้กิดความคุม้ค่ามากที่สดุ 

Peterson and Plowman (1953) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับ หลักการท างานให้มีประสิทธิภาพ  
ซึ่งใกล้เคียงกับ Harrington Emerson โดยได้ตัดทอนบางข้อลงและสรุปองค์ประกอบของ
ประสิทธิภาพไว ้4 ขอ้ ดงันี ้ 

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์
คุม้ค่า และมีความพึงพอใจ ผลการท างานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนีผ้ลงาน  
ที่มีคณุภาพควรก่อใหเ้กิดประโยชนต่์อองคก์ร และสรา้งความพงึพอใจของลกูคา้หรือผูม้ารบับรกิาร 

2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึน้จะตอ้งเป็นไปตามความเป้าหมายขององค์กร 
โดยผลการปฏิบัติงานที่ได้ต้องมีปริมาณที่ เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด หรือมีผลงานตรงตาม
เปา้หมายที่องคก์รตัง้ไว ้ทัง้นี ้ควรมีการจดัการการปฏิบติังานและบรหิารเวลาใหเ้หมาะสม 

3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะที่ถูกตอ้งตาม
หลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวกรวดเรว็ขึน้ 

4. ค่าใชจ้่าย (Costs) ในการด าเนินการทัง้หมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน และวิธีการ
คือจะตอ้งลงทนุนอ้ยและไดผ้ลก าไรมากที่สดุ ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ้่ายหรือตน้ทนุการผลิต 



  46 

ไดแ้ก่ การใชท้รพัยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่ อย่างประหยดั คุม้ค่า และสญูเสีย 
นอ้ยที่สดุ 

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่กล่าวมาข้างต้น  
ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า ประสิทธิภาพคือวิธีที่ดีที่สดุที่จะใชใ้นการท างาน ซึ่งหมายถึงความสามารถ
ในการท างาน โดยผู้ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรูว้่าควรท างานอย่างไรจึงจะท างานนั้น  
ให้บรรลุผลส าเร็จในเวลาอันรวดเร็วและสูญเสียพลังงานน้อยที่สุด โดยองค์กรจะต้องมีการ 
วดัประเมินผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่ตามเกณฑก์ าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน ซึ่งเป็นตวัชีว้ัด
ผลส าเร็จของงาน โดยมีปัจจัยสนับสนุนใหเ้กิดความแตกต่างจากการประเมินของผูบ้งัคับบัญชา  
มีคะแนนออกมาในระดบัต ่า ปานกลาง และระดบัสงู เพื่อปรบัเปลี่ยนวิธีการท างานของเจา้หนา้ที่
ใหม้ีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที่มากขึน้ โดยการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยไดน้ าแนวคิดของ Peterson 
and Plowman (1989) อา้งถึงใน พงศธร ชูสุข (2561) มาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ ซึ่งผูว้ิจยัมีความเห็นว่าองคป์ระกอบของแนวคิดดังกล่าว
สามารถวัดประสิทธิภาพในการท างานของเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ได้อย่างครอบคลุมและชัดเจน 
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) คุณภาพของงาน คือ ผลผลิตจะตอ้งคุม้ค่า ไดป้ระโยชนส์ูงสุด 
และน่าพึงพอใจต่อการลงทุน 2) ปริมาณงาน คือ งานที่ไดร้บัจะตอ้งเป็นไปตามที่องคก์รคาดหวัง  
3) เวลา คือ เวลาที่ใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะที่ถูกตอ้งตามหลกัการเหมาะสมและ
ไดผ้ลก าไรมากที่สดุ 4) ค่าใชจ้่าย ในการด าเนินการทัง้หมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวิธีการ คือ 
จะตอ้งลงทนุนอ้ยและไดผ้ลก าไรมากที่สดุ 

5. ข้อมูลเกี่ยวกับกรมธนารักษ ์
กรมธนารกัษ์จัดตั้งขึน้โดยการรวมกรมพระคลังมหาสมบัติ กรมเงินตรา กรมรกัษาที่หลวง 

และกัลปนา และกรมกระษาปณส์ิทธิการเขา้ดว้ยกัน เมื่อวันที่ 23 พฤษภาคม 2476 โดยพระราชกฤษฎีกา
จัดวางระเบียบกรมในกระทรวงการคลังพุทธศักราช 2476 โดยใช้ชื่อว่า “กรมพระคลัง” ต่อมา 
ได้เปลี่ยนชื่อเป็น “กรมคลัง” เมื่อวันที่  9 ธันวาคม 2476 จากนั้นได้มีพระราชบัญญัติปรบัปรุง 
กระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2495 พระราชบัญญั ติโอนอ านาจและหน้าที่ เก่ียวกับราชการ 
ของกระทรวง ทบวง กรม ซึ่งไดม้ีการปรบัปรุงใหม่ พ.ศ. 2495 จึงไดเ้ปลี่ยนชื่อจาก “กรมคลงั” เป็น 
“กรมธนารกัษ”์ เมื่อวนัที่ 12 มีนาคม 2495  

สถานที่ท าการของกรมธนารักษ์ตั้งแต่มีการจัดตั้งกรมจนถึงปี  พ.ศ. 2502 ตั้งอยู่ ใน
พระบรมมหาราชวัง บริเวณริมถนนเขื่อนขัณฑ์นิเวศ ต่อมาในปี พ.ศ. 2503 ไดย้า้ยที่ท าการจาก
พระบรมมหาราชวงัมาตัง้อยู่ที่ ถนนจกัรพงษ์ แขวงชนะสงคราม เขตพระนคร และในปี พ.ศ. 2535 
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ไดย้า้ยที่ตัง้ท าการจากถนนจกัรพงษ์ มาอยู่ในบริเวณกระทรวงการคลงั ถนนพระรามที่ 6 แขวงพญาไท 
เขตพญาไท กรุงเทพมหานคร จนถึงปัจจบุนั 

กรมธนารกัษ ์มีหน่วยงานในสงักดัที่มีส  านกังานตัง้อยู่ภายนอกอาคารกรมธนารกัษ ์ไดแ้ก่ 
1. กองส่งเสริมและพัฒนาทรพัย์สินมีค่าของรฐั ตั้งอยู่ที่ซอยรามบุตรี ถนนเจา้ฟ้า  

แขวงชนะสงคราม เขตพระนคร กรุงเทพมหานคร 
2. กองบริหารเงินตรา ตั้งอยู่ที่ถนนพหลโยธิน ต าบลคลองหนึ่ง อ าเภอคลองหลวง  

จงัหวดัปทมุธานี 
3. กองประเมินราคาทรัพย์สิน ตั้งอยู่ที่อาคารรัฐประศาสนภักดี ศูนย์ราชการ 

เฉลิมพระเกียรติ 80 พรรษา 5 ธันวาคม 2550 ถนนแจง้วฒันะ เขตหลกัสี่ กรุงเทพมหานคร 
4. กองมาตรฐานการประเมินราคาทรัพย์สิน ตั้งอยู่ที่อาคารรัฐประศาสนภักดี  

ศูนย์ราชการเฉลิมพระเกียรติ  80 พรรษา 5 ธันวาคม 2550 ถนนแจ้งวัฒ นะ เขตหลักสี่
กรุงเทพมหานคร 

5. กองกษาปณ ์ตัง้อยู่ที่ถนนพหลโยธิน ต าบลคลองหนึ่ง อ าเภอคลองหลวง จังหวัด
ปทมุธานี 

6. ศนูยบ์รหิารจดัการเหรียญกษาปณ ์(Hub) 6 แห่ง ไดแ้ก ่

6.1 ศนูยบ์รหิารจดัการเหรียญกษาปณ ์จงัหวดัขอนแก่น 

6.2 ศนูยบ์รหิารจดัการเหรียญกษาปณ ์จงัหวดัอบุลราชธานี 
6.3 ศนูยบ์รหิารจดัการเหรียญกษาปณ ์จงัหวดัเชียงใหม่ 
6.4 ศนูยบ์รหิารจดัการเหรียญกษาปณ ์จงัหวดันครสวรรค ์

6.5 ศนูยบ์รหิารจดัการเหรียญกษาปณ ์จงัหวดัสงขลา 
6.6 ศนูยบ์รหิารจดัการเหรียญกษาปณ ์จงัหวดัสรุาษฎรธ์านี 

นอกจากนีย้ังมีบริษัท ธนารกัษ์พัฒนาสินทรพัย ์จ ากัด (ธพส.) เป็นรฐัวิสาหกิจ ภายใต ้
การก ากบัดแูลของกรมธนารกัษ ์ตัง้อยู่ที่ถนนแจง้วฒันะ เขตหลกัสี่ กรุงเทพมหานคร 

 
หน้าทีค่วามรับผิดชอบ 

กรมธนารกัษ์มีภารกิจเก่ียวกับการปกครอง ดูแล บ ารุงรกัษา และพัฒนาที่ราชพัสดุ
ใหม้ีมลูค่าเพิ่มหรือก่อใหเ้กิดรายไดก้ารประเมินราคาทรพัยส์ินเพื่อประโยชนส์งูสดุของประเทศชาติ
และประชาชน และการผลิตเหรียญกษาปณแ์ละจดัสรา้งเครื่องราชอิสรยิยศ เครื่องราชอิสรยิาภรณ ์
และของสั่งจา้ง ด้วยวิธีการผลิตที่ไดม้าตรฐานสากลและมีต้นทุนที่เหมาะสมเพื่อให้มีจ านวนที่
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เพียงพอ ตลอดจนบริหารเงินตราและเก็บทรพัย์สิน มีค่าของรฐัให้มีความปลอดภัยและอยู่ใน 
สภาพที่ดี เพื่อน าออกเผยแพรแ่ละสืบทอดมรดกทางวฒันธรรม โดยใหม้ีอ  านาจหนา้ที่ ดงัต่อไปนี ้

1. ด าเนินการตามกฎหมายว่าดว้ยเงินคงคลงั กฎหมายว่าดว้ยเงินตรา กฎหมาย
ว่าดว้ยท่ีราชพสัดแุละกฎหมายอ่ืนที่เก่ียวขอ้ง 

2. ด าเนินการเก่ียวกับการก าหนดราคาประเมิน อสงัหาริมทรพัย ์และทรพัยส์ิน
อ่ืนตามกฎหมายที่เก่ียวขอ้ง 

3. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็น อ านาจหน้าที่ของกรม หรือ
ตามที่กระทรวง หรือคณะรฐัมนตรีมอบหมาย 

ลักษณะงานทีรั่บผิดชอบ 
1. งานด้านบริหารที่ราชพัสดุ ด าเนินการเก่ียวกับการปกครอง ดูแล บ ารุงรักษา  

การจดัใหใ้ชก้ารจดัหาประโยชน ์การพฒันาศกัยภาพที่ราชพสัด ุและท านิติกรรมเก่ียวกบัที่ราชพสัด ุ

2. งานดา้นประเมินราคาอสงัหาริมทรพัย ์ด าเนินการเก่ียวกับการก าหนดราคาประเมิน
อสงัหาริมทรพัยแ์ละทรัพยส์ินอ่ืนตามกฎหมายที่เก่ียวขอ้ง และเสนอความเห็นเพื่อประกอบการ
พิจารณาในการก าหนดราคาประเมินของอสงัหารมิทรพัยแ์ละทรพัยส์ินอ่ืนตามกฎหมายที่เก่ียวขอ้ง 

3. งานด้านผลิตเหรียญกษาปณ์ ด าเนินการเก่ียวกับการผลิตเหรียญกษาปณ ์  
เหรียญกษาปณท์ี่ระลึก และการจดัท าเครื่องราชอิสริยาภรณ ์เครื่องหมายตอบแทน และของสั่งจา้ง 

4. งานด้านบริหารเงินตรา ด าเนินการเก่ียวกับการรบั -จ่ายแลก การตรวจพิสูจน ์ 
การเบิกจ่าย การรับส่ง การเก็บรักษาเหรียญกษาปณ์ บริหารจัดการเหรียญกษาปณ์และ 
เหรียญกษาปณ์ที่ระลึก จัดท า ควบคุม และตรวจสอบบัญชีเงินคงคลัง ควบคุมการเบิกจ่าย  
การรบัสง่เงินคงคลงั 

5. งานดา้นการอนุรกัษ์และเผยแพร่ทรพัยส์ินมีค่าของรฐั ด าเนินการเก่ียวกบัการอนุรกัษ์ 
การเก็บรกัษา การจดัแสดง และการเผยแพรข่อ้มลูเก่ียวกบัทรพัยส์ินมีค่าของรฐั 

วิสัยทัศน ์
บริหารทรพัย์สินของแผ่นดินอย่างมืออาชีพ ดว้ยหลักธรรมาภิบาล เพื่อเศรษฐกิจ  

และสงัคมที่สมดลุและยั่งยืน 
พันธกิจ 

1. บริหารจัดการที่ราชพัสดุให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดทั้งในเชิงเศรษฐกิจ สังคม  
และสิ่งแวดลอ้ม 

2. ประเมินราคาอสงัหารมิทรพัยใ์หไ้ดม้าตรฐานสากล 
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3. ผลิตและบริหารจัดการเหรียญกษาปณ์ใหเ้พียงพอต่อความตอ้งการใชใ้นระบบ
เศรษฐกิจ 

4. จัดแสดง เผยแพร่ อนุรกัษ์ และดูแลรกัษาทรพัยส์ินมีค่าของรฐัตามหลกัวิชาการ 
เพื่อสืบทอดมรดกทางวฒันธรรมของชาติ 

ภารกิจ 
1. ปกครอง ดแูล บ ารุงรกัษา ใหใ้ช ้จดัหาประโยชน ์จัดท า นิติกรรม และด าเนินการ

ในเรื่องต่าง ๆ เก่ียวกบัที่ราชพสัดกุฎหมายว่าดว้ยท่ีราชพสัด ุ

2. จัดท า น าออกใช้ และรบัคืนเหรียญกษาปณ์ และด าเนินการเก่ียวกับเงินตรา  
ตามกฎหมายว่าดว้ยเงินตรา และงานรบัจา้งท าของ 

3. รบั - จ่าย ควบคมุเงินคงคลงัใหเ้ป็นไปตามกฎหมายว่าดว้ยเงินคงคลงั 
4. ด าเนินการเก่ียวกับการประเมินราคาทรพัยส์ิน ตามกฎหมายว่าดว้ยการประเมิน

ราคาทรพัยส์ินเพื่อประโยชนแ์ห่งรฐั 

5. จัดแสดง เผยแพร่ และอนุรักษ์ทรัพย์สินมีค่าของรัฐและจ าหน่ายผลิตภัณฑ ์
ใหเ้ป็นไปตามระเบียบกรมธนารกัษ ์

ประเด็นยุทธศาสตรก์รมธนารักษ ์
1. การบริหารทรพัยส์ินของประเทศ เพื่อใหเ้กิดมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจ สงัคม และ

สิ่งแวดลอ้ม 

2. การบริหารทรพัยส์ิน เพื่อลดความเหลื่อมล า้ในสังคมและเพิ่มคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน 

3. การบรหิารจดัการตามหลกัธรรมาภิบาล 
เป้าประสงค ์

1. กระตุน้ใหเ้กิดการลงทนุ และการจา้งงานในระบบเศรษฐกิจ 

2. การลดความเหลื่อมล า้และสรา้งคณุภาพชีวิตที่ดีใหก้บัประชาชน 

3. เพิ่มประสิทธิภาพการบรหิารจดัการฐานขอ้มลูที่ราชพสัด ุและการใหบ้รกิาร 
4. มีราคาประเมินที่ดิน สิ่งปลกูสรา้ง และหอ้งชดุครอบคลมุทั่วประเทศ 

5. การปรบัปรุงกระบวนการผลิตและการตลาดเขา้สู่ Industry 4.0 

6. การเพิ่มประสิทธิภาพการบรหิารจดัการพิพิธภณัฑ ์

7. สนบัสนนุการด าเนินงานของภารกิจหลกัใหบ้รรลตุามเปา้หมาย 
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โครงสร้างการบริหารงานของกรมธนารักษ ์

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 โครงสรา้งการบรหิารงานของกรมธนารกัษ์ 

ที่มา : รายงานประจ าปีกรมธนารกัษ ์ปี 2563  

กรมธนารกัษ์มีหน่วยงานส่วนกลางอยู่ที่กรุงเทพมหานคร และส านักงานธนารกัษ์พืน้ที่ 
76 พื ้นที่ ครอบคลุม 76 จังหวัด มีโครงสรา้งการบริหารงานแบ่งเป็น 4 สายงาน ประกอบด้วย  
ดา้นที่ราชพัสด ุดา้นเหรียญกษาปณ ์ดา้นบริหาร และดา้นประเมินราคาทรพัยส์ิน โดยดา้นบริหาร
จะท าหน้าที่ ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งกรมธนารักษ์มี เจ้าหน้าที่ทั้งหมด 3,953 คน  
จากกรอบอัตราก าลัง ณ วันที่  5 พฤศจิกาน 2563 โดยแบ่งเจ้าหน้าที่ตามต าแหน่งงานได้เป็น  
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5 กลุ่ม ได้แก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนักงานขา้ราชการ พนักงานเงินทุนหมุนเวียน และลูกจา้ง
ชั่วคราว รายละเอียด ดงันี ้ 

ตาราง 2 กรอบอตัราก าลงั (ณ วนัที่ 5 พฤศจิกายน 2563) 

หน่วยงาน 
 

อัตรา (คน) 

ข้าราชการ 
ลูกจ้าง
ประจ า 

พนักงาน
ข้าราชการ 

พนักงาน 
เงนิทุน

หมุนเวียน 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

รวม 

หน่วยงานส่วนกลาง 729 296 187 451 461 2,124 
ส านักงานธนารักษ์
พืน้ที ่76 พืน้ที ่

801 40 189 - 799 1,829 

รวม 1,530 336 376 451 1,260 3,953 

ที่มา : รายงานประจ าปีกรมธนารกัษปี์ 2563  

กรมธนารกัษ์ไดใ้หค้วามส าคญัในการพฒันาเจา้หนา้ที่ของกรมธนารกัษ์ทุกดา้นครอบคลุม 
4 สายงาน ประกอบด้วย ด้านบริหาร ด้านที่ราชพัสดุ  ด้านเหรียญกษาปณ์ และทรพัย์สินมีค่า 
ของแผ่นดิน และด้านการประเมินราคาทรัพย์สิน จึงได้มีแผนพัฒนาเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ ์ 
เพื่อพัฒนาเจา้หน้าที่  ใหม้ีความรูท้ักษะ สมรรถนะ และทัศนคติ เพื่อการท างานอย่างมืออาชีพ  
มีกลยุทธ์ สรา้งสรรค์นวัตกรรมตอบสนองต่อการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนยุทธศาสตรช์าติ  
แผนปฏิรูปประเทศ ตลอดจนบริบทการเปลี่ยนแปลงของโลกปัจจุบัน แต่เนื่องจากในปีที่ผ่านมา
ประเทศไทยประสบกับสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชือ้ไวรสัโควิด -19 มาตรการ Lockdown 
และการเวน้ระยะห่างทางสงัคม (Social Distancing) ส่งผลใหก้องบริหารทรพัยากรบุคคลไดป้รบั
รูปแบบการฝึกอบรม/สมัมนาใหเ้หมาะกับสถานการณท์ี่เกิดขึน้ โดยจดัใหม้ีการอบรม/สมัมนาและ
ประชุมออนไลน์ผ่าน Application Zoom Meeting ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 กรมธนารักษ์
สามารถด าเนินการจัดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ จ านวน 19 โครงการ เช่น 
โครงการอบรมสัมมนานายช่างส ารวจทั่ วประเทศ  หลักสูตร "SMART SURVEYOR FOR 
TREASURY DEPARTMENT 4.0", โครงการฝึกอบรมเจา้หน้าที่ประเมินราคาทรพัยส์ิน เพื่อการ
ประเมินราคาอสังหาริมทรพัย์, โครงการฝึกอบรมหลกัสูตร การเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงาน
ดา้นการเงินการบญัชี, โครงการฝึกอบรมการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์, 
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โครงการฝึกอบรมหลกัสูตร แนวทางปฏิบติัการสรา้งความตระหนักเรื่องการรกัษาความปลอดภัย
ดา้นสารสนเทศ User Awareness Training 

เนื่องจากกรมธนารักษ์ได้มีแนวทางการพัฒนาองค์กรสู่การเป็น Smart Treasury  
โดยมุ่งเน้นความเขา้ใจในแนวคิดการบูรณาการเพื่อการบริหารจัดการส าหรบัใชเ้พื่อการพัฒนา
องคก์รและการใชป้ระโยชนใ์นที่ราชพัสดุใหเ้กิดประโยชนส์ูงสุดต่อประเทศ ทั้งในดา้นเศรษฐกิจ 
สงัคม และสิ่งแวดลอ้ม จึงไดจ้ดักิจกรรมผ่านการด าเนินโครงการ “ธนารกัษส์ญัจร” จ านวน 4 ครัง้  

นอกจากนี ้กรมธนารกัษ์ไดม้ีการสง่เสรมิให้เจา้หนา้ที่ไดร้บัการพฒันาและเพิ่มพนูความรู้
ใหม่ ๆ จากหน่วยงานภายนอกเพื่อเสริมสรา้งความรูด้า้นอ่ืน ๆ ที่มีความเก่ียวขอ้งและเสริมสรา้ง
สัมพันธ์กับหน่วยงานภายนอก ดว้ยการส่งเจ้าหน้าที่เขา้รบัการอบรม/สัมมนา กับหน่วยงานต่าง ๆ  
เช่น โครงการอบรมหลักสูตร วิทยาการการจัดการส าหรบันักบริหารระดับสูง (วบส.) รุ่นที่ 5 หลักสูตร  
RE - CU CEO-PREMIUM รุ่นที่  5 นักบริหารการเงินการคลังภาครัฐระดับสูง (บงส.) รุ่นที่  7  
นักบริหารรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ รุ่นที่  10 (e-Government Executive Program : e-GEP #10) 
หลกัสตูรประกาศนียบตัรกฎหมายมหาชน รุน่ที่ 49 – 50 เป็นตน้ 

กรมธนารักษ์สนับสนุนให้ เจ้าหน้าที่ ของกรมได้รับทุนศึกษาระดับปริญญาโท
ภายในประเทศและต่างประเทศ เพื่อส่งเสริมให้เจา้หน้าที่ได้พัฒนาความรู ้ความสามารถ และ
น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และผลการด าเนินงานที่ผ่านมา  
ส่งผลให้ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 กรมธนารักษ์ได้รบัคัดเลือกให้เป็นส่วนราชการ ส่งเสริม 
การบริหารทรพัยากรบุคคลดีเด่น ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
จากมูลนิธิพันเอกจินดา ณ สงขลา เนื่องจากเป็นหน่วยงานที่มีความหลากหลายของภารกิจ  
จึงมีความแตกต่างหลากหลายของเจา้หนา้ที่ทัง้ในดา้นความรู ้ความช านาญ ประสบการณ์ อาย ุ
ดังนั้น กรมธนารกัษ์ได้ให้ความส าคัญกับการดูแลเจ้าหน้าที่ให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับ 
การท างาน ซึ่งจะช่วยผลักดันผลการปฏิบัติงานใหม้ีประสิทธิภาพภายใตก้รอบแนวคิด “องคก์ร  
แห่งการเรียนรูแ้ละมีความสขุ ” เป็นการสรา้งความสุขในที่ท างาน มุ่งเนน้ใหเ้จา้หนา้ที่ทกุคนในองคก์ร 
มีความสขุในการท างาน  

6. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง  
1. ลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าทีก่รมธนารักษ ์
ปัญญาพร ฐิติพงศ์ (2558) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่ในบริษัทก่อสรา้ง กรณีศึกษา บรษิัท อินเตอร ์เอ็กซเ์พิรท์ คอนสตรคัชั่น จ ากดั  
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โดยกลุ่มตัวอย่างในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบริษัท ควอลิตีเ้ฮา้ส ์จ ากดั (มหาชน) จ านวน 350 คน 
ผลการวิจัยพบว่า เพศชายและเพศหญิ งมีประสิท ธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
ทัง้ในดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และ 
ดา้นค่าใชจ้่าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่ในดา้นอายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์การท างาน และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ไม่แตกต่างกนั ทัง้ในดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวม ดา้นคณุภาพงาน ดา้นปริมาณงาน 
ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี ้เมื่อทดสอบความ
แตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ด้านรวม จ าแนกตามระดับการศึกษา 
เป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบ LSD พบว่า เจา้หนา้ที่ที่มีระดับการศึกษาระดับ ปวส. ปริญญาตรี 
และปริญญาโท มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นรวมแตกต่างจากเจา้หนา้ที่ที่มีการศึกษา ปวช. 
โดยเจา้หนา้ที่ที่มีการศึกษาระดบั ปวช. มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นรวมมากกว่าเจา้หนา้ที่ 
ที่มีการศกึษาระดบั ปวส. ปรญิญาตรีและปรญิญาโท  

อังคณา ธนานุภาพพันธุ์, พงศพ์ัน ์ศรีเมือง, และ โสภณ สระทองมา (2564) ศึกษา
เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษาของบริษัทธุรกิจ
ใหบ้ริการโทรศัพทเ์คลื่อนที่แห่งหนึ่ง  โดยกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานบริษัทแห่ง
หนึ่งจ านวน 114 คน โดยศึกษาปัจจัยประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
และรายได้ต่อเดือน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของบริษัทแห่งหนึ่ง  
เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรจ าแนกตามปัจจัยประชากรศาสตร ์
รวมถึงศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการท างานเป็นทีมและปัจจัยคุณภาพชีวิตกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบริษัทแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นเพศและรายได้
ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 โดยพนกังานเพศชายมีประสิทธิภาพในการท างานมากกว่าเพศหญิง และพนักงาน 
ที่มีระดบัรายไดม้ากกว่ามีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่าพนกังานที่มีระดบัรายไดต้ ่ากว่า 
สว่นปัจจยัดา้นอายุและระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 กล่าวโดยสรุปคือ ปัจจัยดา้นเพศและรายไดท้ี่แตกต่างกัน 
มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน ส่วนอายุและระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพ 
ในการท างานไม่แตกต่างกนั 

พิชารัตน์ นุ่ มสวัสดิ์  และ อนุฉัตร ช ่ าชอง (2561) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ ส่ งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวดัสมทุรปราการ โดย
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กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัดสมุทรปราการ 
จ านวน 309 คน จากการศึกษา พบว่า พนักงานที่มี ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั เมื่อพิจารณาอายุที่แตกต่างกนัของพนกังาน พบว่าอายุที่
แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน โดยผูท้ี่มีอายุนอ้ยกว่ามี
ค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพการท างานนอ้ยกว่าผูท้ี่มีอายุมากกว่า ส าหรบัดา้นระดบัการศกึษาที่แตกต่าง
กนัสง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน โดยกลุม่ผูท้ี่มีระดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตรี
มีค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพการท างานนอ้ยกว่าผูท้ี่มีระดบัการศกึษาสงูกว่าปริญญาตรี ส  าหรบัดา้นรายได้
ต่อเดือนและดา้นต าแหน่งงานที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
นอกจากนี ้ระดับอายุการท างาน (ปี) ของพนักงานที่แตกต่างกันจะมีประสิทธิภาพการท างาน
แตกต่างกนั 

พระมหาคณาธิป จันทรส์ง่า (2561) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานเขต ส านักงานเขตสัมพันธวงศ์ กรุงเทพมหานคร  
โดยกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี ้เป็นขา้ราชการ ส านักงานเขตสัมพันธวงศ์ กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 113 คน ส่วนใหญ่มีรายได ้15,001 - 20,000 บาทต่อเดือน มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี  
มีต าแหน่งงานระดับระดับปฏิบัติงาน และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานไม่เกิน 10 ปี ผลการศึกษา 
พบว่า ขา้ราชการที่มีรายไดต่้อเดือนที่แตกต่างกัน ไม่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
และข้าราชการที่มีระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน  
มีความสมัพันธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะงานที่รบัผิดชอบ โอกาสกา้วหนา้ 
ในหน้าที่การงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน การยอมรบันับถือ และสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน  
ไม่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธร์ะหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีก่รมธนารักษ ์

อารี อินทรา (2553) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัท แซนมินิไซซิสเท็มส์ ประเทศไทย จ ากัด  
โดยกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานบริษัท แซนมินิไซซิสเท็มส ์ประเทศไทย จ ากัด 
จ านวน 391 คน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม และรายด้าน ได้แก ่ 
ความส าเร็จในการท างาน การเป็นที่ยอมรับ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า 
เงินเดือนหรือผลตออบแทน โอกาสที่จะได้รบัในอนาคต ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และ
ความสมัพันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ภทัรนันท ์ศิริไทย และดร.ชิตพล ชยัมะดัน (2559) ศึกษาเรื่องความสมัพันธ์ระหว่าง
แรงจงูใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่วิทยาลยัชมุชนสระแกว้ โดยกลุ่มตวัอย่าง 
ในการวิจยัครัง้นี ้คือ ขา้ราชการ พนักงานราชการ และลูกจา้งเหมาบริการของวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 
จ านวน 44 คน ผลการศึกษาพบว่า เจา้หนา้ที่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจด้าน 
สถานะของอาชีพ ดา้นสภาพการท างาน และแรงจงูใจดา้นนโยบายและการบรหิารงาน ดา้นการไดร้บั
การยอมรบันับถือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ดา้นความมั่นคงในงาน ด้านความรบัผิดชอบ  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ปานกลาง และต ่า 
ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
ด้านการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
อยู่ในระดับต ่าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ท า  
และดา้นเงินเดือน ไม่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ปนดัดา ธรรมปัญญา (2560) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพัน 
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายบญัชีของบริษัทจ ากดั ในเขตจงัหวดัเชียงใหม่  
โดยกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้คือพนักงานฝ่ายบัญชีของบริษัทจ ากัดในจังหวัดเชียงใหม่ 
จ านวน 364 คน ผลการคึกษา พบว่า จากทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ  
8 ประการ กับประสิทธิภาพการท างาน พบว่า แรงจูงใจ 8 ประการ ไดแ้ก่ ดา้นทางเลือก ดา้นอารมณ ์
ด้านส่วนประกอบ ด้านจริยธรรม ด้านพฤติกรรม ด้านความคาดหวัง ด้านกฎเกณฑ์ทางสังคม  
และด้านพันธสัญญา โดยรวมมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นทางเลือก มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์สงูสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นอารมณ ์ดา้นส่วนประกอบ 
ดา้นจริยธรรม ดา้นพฤติกรรม ดา้นความ ดา้นกฎเกณฑท์างสงัคมและดา้นพนัธสญัญา ตามล าดบั 
ซึ่งแรงจงูใจทัง้ 8 ประการ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

ปทิตตา จนัทวงศ ์(2559) ศึกษาเรื่องปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของลกูจา้ง มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ์วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศึกษา
วิจัยครั้งนี ้ คือ ลูกจ้างประเภทพนักงานเงินรายได้จากหน่วยงานผลิตบัณฑิต มหาวิทยาลั ย  
สงขลานครินทร ์วิทยาเขตหาดใหญ่ จ านวน 352 คน จากการศึกษา ปัจจยัดา้นแรงจูงใจส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในสว่นดา้นความส าเรจ็ของงานและดา้นการ
ยอมรบันับถือส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทั้งโดยภาพรวมและรายดา้น 
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ทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05, 0.01 และ 0.001 ตามล าดับ ในขณะที่ด้าน 
ความรบัผิดชอบส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ทัง้โดยภาพรวม ดา้นคณุภาพ
ของงาน และด้านเวลาที่ใช้ในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อีกทั้งด้านโอกาส 
ความก้าวหน้าในงานส่งผลในเชิ งบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบั ติ งาน  ทั้งโดยภาพรวม  
ดา้นคุณภาพของงาน และดา้นค่าใชจ้่ายในงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถ
อภิปรายผลการวิจัยได้ว่า ลูกจา้งมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ์วิทยาเขตหาดใหญ่ ที่มีปัจจัย
แรงจูงใจดา้นความส าเร็จของงานและดา้นการยอมรบันับถือ จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ทัง้โดยภาพรวมและรายดา้นทกุดา้น ส าหรบัแรงจูงใจดา้นความรบัผิดชอบจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานทัง้โดยภาพรวมดา้นคณุภาพของงานและดา้นเวลาที่ใชใ้นงาน และส าหรบัแรงจูงใจ
ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงานจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งโดยภาพรวม  
ดา้นคณุภาพของงาน และดา้นค่าใชจ้่าย 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธร์ะหว่างระดับความผูกพันต่อองคก์รกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าทีก่รมธนารักษ ์

ปนดัดา ธรรมปัญญา (2560) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพัน 
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายบญัชีของบริษัทจ ากดั ในเขตจงัหวดัเชียงใหม่  
โดยกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้คือพนักงานฝ่ายบัญชีของบริษัทจ ากัดในจังหวัดเชียงใหม่  
จ านวน 400 คน ผลการคกึษา โดยทดสอบค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อองคก์ร 
กับประสิทธิภาพการท างาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์ในทางบวก 
กบัประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่าความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคมมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงสุด  
รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้ึก และดา้นความต่อเนื่อง ซึ่งความผูกพันต่อองคก์รโดยรวม ทั้ง 3 ดา้น  
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ใน
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร และพิจารณาประสิทธิภาพการท างานเป็นรายด้าน พบว่า  
มีความสมัพันธ์กันในทุก ๆ ดา้นเช่นกัน โดยค่าสมัประสิทธิสหสมัพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองคก์ร 
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมมีความสมัพันธใ์นทางบวก
กบัประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

ประภาพรรณ พนันเภาว์ (2557) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน 
ต่อองคก์รกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่ส  านักงบประมาณ กรุงเทพมหานคร 
โดยมีกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยศึกษาครั้งนี ้เป็นเจ้าหน้าที่ส  านักงบประมาณ จ านวน 278 คน  
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ผลการศกึษาพบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อองคก์รกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่ส  านกังบประมาณ กรุงเทพมหานคร มีความผกูพนัอนัเนื่องมาจากอารมณค์วามรูส้ึก
โดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของเจา้หนา้ที่ส  านักงบประมาณ กรุงเทพมหานคร 
ทั้งนีน้่าจะเป็นเพราะเจา้หน้าที่มีความรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรมีความภาคภูมิใจ 
ในองค์กร มีความจงรกัภักดีต่อองค์กร มีความคิด มีความเสียสละเพื่อองค์กร มีความตอ้งการ
อยากจะเห็นองคก์รเจริญเติบโตยิ่งขึน้ และพรอ้มที่จะแกปั้ญหาขององคก์ร ทุ่มเทความรูค้วามสามารถ
เพื่ อพัฒนาองค์กร และความผูกพันอันเนื่ องมาจากการลงทุนโดยรวมมี ความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส  านักงบประมาณ กรุงเทพมหานคร น่าจะเป็นเพราะ
เจา้หน้าที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคก์รยิ่งนานยิ่งเกิดความรูส้ึกรกัภาคภูมิใจที่ไดอ้ยู่ใน
องคก์รนี ้และรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รมีความจงรกัภักดี และรูส้ึกว่าการละทิง้องคก์รไป
เป็นสิ่งที่ไม่ถกูตอ้ง พรอ้มที่จะทุ่มเทความรูค้วามสามารถเพื่อจะท าใหอ้งคก์รนีอ้ยู่รอดต่อไป  

ระวีวรรณ  ศรีคต (2558) ศึกษาเรื่องปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ การด าเนินงานตามมาตรฐานการศึกษาศูนยก์ารศึกษาพิเศษ  โดยกลุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นเจา้หนา้ที่ของศูนยก์ารศึกษาพิเศษ กลุ่มสถานศึกษาสงักดัส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ จ านวน 66 ศนูย ์ซึ่งประกอบดว้ยขา้ราชการครู และพนักงานราชการ จ านวน 236 คน 
จากการศึกษา ความสมัพันธร์ะหว่างปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์รกบัประสิทธิภาพการด าเนินงาน
ตามมาตรฐานการศึกษาศูนย์การศึกษาพิเศษ โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์
ของเพียร์สัน (Pearson’s product correlation coefficient) พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย 
ความผูกพันต่อองค์กรทุกด้านมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี 
ค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกหรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกันทุกคู่ปัจจัย  
สรุปไดว้่าปัจจัยความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นโครงสรา้งองคก์ร ดา้นสมัพันธภาพกับผูบ้งัคับบญัชา 
ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร และด้านประสบการณ์ในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานตามมาตรฐานการศกึษาศนูยก์ารศกึษาพิเศษโดยภาพรวม 

ทิพวิมล  อ้นจันทร ์(2561) ศึกษาเรื่องการมีส่วนร่วมและความผูกพันที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
แห่งประเทศไทย สายงานสาขา โดยกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคือพนกังานฑนาคารพัฒนาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย สายงานสาขา จ านวน 400 คน ผลการวิจัย พบว่า 
พนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย สายงานสาขา 
ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงมีอายุระหว่าง 21-30 ปี มีสถานภาพโสดมีระดับการศึกษาปริญญาตรี  
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มีระยะเวลาของการท างานระหว่าง 1-7 ปี และมีรายได ้10,000-20,000 บาทต่อเดือน โดยปัจจัย
ความผูกพัน ไดแ้ก่ ความผูกพันดา้นความรูส้ึก ความผูกพันต่อเนื่อง และความผูกพันที่เกิดจาก
บรรทัดฐานทางสังคม ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย สายงานสาขา ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.001  
โดยขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมแห่งประเทศไทย สายงานสาขา ประกอบดว้ย ดา้นปริมาณของงาน คุณภาพของงาน 
และผลผลิตของงาน 

สรุปแนวคิดและทฤษฎีทีน่ ามาใช้ในงานวิจัย 
จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาขา้งต้น ผูว้ิจัยไดใ้ชแ้นวคิดและทฤษฎีดังต่อไปนี ้

เป็นหลกัในการสรา้งแบบสอบถาม และกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัต่อไปนี ้ 
1. การศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดใ้ชแ้นวคิดของอัครเดช ไมจ้นัทร ์(2560)  

ที่กล่าวว่า ปัจจัยส าคัญส าหรบัการด าเนินงานที่ส  าคัญที่สุด คือ บุคลากร หากองคก์รใดสามารถ
บริหารทรพัยากรบุคคลในการท างานให้เกิดประโยชนไ์ดสู้งสุด ย่อมสรา้งความก้าวหน้าให้กับ
องคก์ร ความตอ้งการทางใจ ก าลงัใจ และความพึงพอใจเป็นหวัใจส าคญัในการเสริมประสิทธิภาพ
ของงาน มีปัจจัยส่วนบุคคลปัจจัยด้านบุคคลซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ได้แก่  
เพศ อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน  
จะมีผลท าใหบุ้คคลมีความตอ้งการที่จะแสดงออกในลกัษณะใดลกัษณะหนึ่งที่ แตกต่างกนั ท าให ้
มีผลต่อการปฏิบติังานที่แตกต่างกัน โดยการศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร ์สามารถน ามา
ก าหนดแผนและนโยบายในการฝึกอบรมเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล
แตกต่างกนัไดอ้ย่างเหมาะสม เพื่อพัฒนาเจา้หนา้ที่ใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
ดังนั้น ลักษณะทางประชากรศาสตร์ อันประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  
ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน จึงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ในการก าหนดกรอบแนวคิดทางด้านตัวแปรต้นและใช้ในการสรา้งเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
เพื่อศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตรท์ี่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่
กรมธนารกัษ ์

2. การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดใ้ช้
แนวคิดของ Struckman and Yammarino (2003) อ้างถึงใน ยลดา สุขแสงจันทร ์(2561) ที่กล่าวว่า 
ผูบ้ริหารต้องค านึงถึงการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อการท างาน  
เพื่อสรา้งแรงจูงในการปฏิบัติงาน ให้เจ้าหน้าที่ปฏิบัติด้วยความเต็มใจ มีความสุขกับงานที่ท า  
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และก้าวไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าประสงค์ขององค์กรได้  โดยการก าหนดกรอบแนวคิดทางด้าน 
ตัวแปรต้นและใช้ในการสรา้งเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เพื่อศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
และความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ กรมธนารักษ์  ซึ่ งแนวคิดนี ้มีองค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่  เงินเดือน ความมั่ นคง 
กระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร ความกา้วหนา้ การเป็นที่ยอมรบั และสวสัดิการ 

3. การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่ เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร ได้ใช้
แนวคิดของ Allen and Meyer, (1997), อา้งถึงใน ณัฏฐ์ธพงษ์ สภุคัเลิศ (2559) ที่กล่าวว่า ในการ
ก าหนดกรอบแนวคิดทางดา้นตัวแปรตน้และใชใ้นการสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย เพื่อศึกษา
ความผูกพันต่อองคก์ร และความสมัพันธ์ระหว่างระดับความผูกพันต่อองคก์รกับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ ซึ่งแนวคิดนีม้ีองคป์ระกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นความรูส้ึก 
หมายถึง ความรูส้ึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร 2) ด้านความผูกพันต่อเนื่อง 
หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึน้จากการคิดค านวณของบุคคลที่ประกอบด้วยทางเลือกที่มีหรือภาระ 
หน้าที่และผลตอบแทนที่บุคคลไดร้บัจากองคก์ร 3) ดา้นความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม 
หมายถึง ความผกูพนัที่เกิดขึน้จากค่านิยม วฒันธรรม หรือบรรทดัฐานของสงัคม 

4. การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ไดใ้ชแ้นวคิดของ Peterson and Plowman (1989) อา้งถึงใน พงศธร ชูสุข (2561) ในการก าหนด
กรอบแนวคิดทางดา้นตวัแปรตามและใช้ในการสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั เพื่อศึกษาเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ ซึ่งแนวคิดนีม้ีตัวชีว้ัดประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบติังาน 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) คุณภาพของงาน คือ ผลผลิตจะตอ้งคุม้ค่า ไดป้ระโยชนส์ูงสุด 
และน่าพึงพอใจต่อการลงทุน 2) ปริมาณงาน คือ งานที่ไดร้บัจะตอ้งเป็นไปตามที่องคก์รคาดหวัง 
3) เวลา คือ เวลาที่ใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะที่ถูกตอ้งตามหลกัการเหมาะสมและ
ไดผ้ลก าไรมากที่สุด 4) ค่าใชจ้่าย ในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกับงานและวิธีการ  
คือ จะตอ้งลงทนุนอ้ยและไดผ้ลก าไรมากท่ีสดุ 



 

บทที ่3  
วิธีการด าเนินการวิจัย 

ในการศึกษาคน้ควา้งานวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานและ
ความผูกพันต่อองคก์รมีความสมัพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์” 
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช้วิ ธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยผูว้ิจยัไดด้  าเนินการศกึษาคน้ควา้ตามขัน้ตอน ดงัต่อไปนี ้

1. การก าหนดประชากร และการเลือกกลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั 
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การจดัท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากร และการเลือกกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้คือ เจา้หน้าที่ของกรมธนารกัษ์ มีจ านวนรวมทั้งสิน้ 
3,953 คน (ขอ้มลูจากรายงานประจ าปีกรมธนารกัษ ์ณ วนัที่ 5 พฤศจิกายน 2563) 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้คือ เจา้หน้าที่ของกรมธนารกัษ์ จ านวน 364 คน  

จากเจ้าหน้าที่ของกรมธนารกัษ์ทั้งสิน้ จ านวน 3,953 คน ด ารง 5 ต าแหน่งงาน โดยการใชสู้ตร
ค านวณขนาดตัวอย่างของ Taro Yamane (Yamane, 1973) ที่ ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความ 
คาดเคลื่อนที่ยอมรบัได ้5%  อย่างไรก็ดี เพื่อความสะดวกในการประเมินผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ผูว้ิจยัจึงใชข้นาดกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 364 ตวัอย่าง  

 
n = 𝑵

𝟏+𝑵(𝒆)
𝟐 

 

โดยที่ n แทน ขนาดกลุม่ตวัอย่าง 
N แทน ขนาดของประชากร 
e แทน ความคาดเคลื่อนของกลุม่ตวัอย่าง 
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แทนค่าในสตูรเพื่อหาขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 

n = 𝟑,𝟗𝟓𝟗

𝟏+𝟑,𝟗𝟓𝟑(𝟎.𝟎𝟓)
𝟐 

n = 363.24 หรือ 364 คน   

จากการค านวณตามสตูรจะไดต้วัแทนของกลุม่ประชากรเท่ากบั 364 คน  
ขัน้ตอนการสุม่กลุม่ตวัอย่าง 

ในการวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยจะท าการแจกแบบสอบถามออนไลนใ์หก้ลุ่มตัวอย่างที่ เป็น
เจา้หนา้ที่ของกรมธนารกัษ ์จ านวน 364 คน โดยผูว้ิจยัก าหนดขอบเขตการวิจยั ดงันี ้ 

ขั้นตอนที่ 1 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยแบ่งประชากร
ออกเป็น 5 กลุ่ม ตามต าแหน่งงาน และสุ่มตวัอย่างจากประชากรแต่ละกลุ่ม โดยใชเ้กณฑก์ารแบ่งขนาด 
ตามสดัสว่นของเจา้หนา้ที่ในแต่ละกลุม่ ดงันี ้

ตาราง 3 แสดงจ านวนกลุม่ประชากร และกลุม่ตวัอย่างของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 

ต าแหน่งงาน ประชากร กลุม่ตวัอย่าง 
ขา้ราชการ 1,530 140 

ลกูจา้งประจ า 336 31 

พนกังานขา้ราชการ 376 35 

พนกังานเงินทนุหมนุเวียน 451 42 

ลกูจา้งชั่วคราว 1,260 116 

รวมทัง้สิน้ 3,953 364 

ที่มา : รายงานประจ าปีกรมธนารกัษ ์ปี 2563 

ขั้นตอนที่  2 วิธีรสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) เนื่องจาก 
สถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรสัโควิด-19 ในปัจจุบัน จึงมีความจ าเป็นตอ้งรกัษาระยะห่าง 
ทางสังคม ท าให้ต้องจัดท าแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ เพื่อความสะดวกในการตอบ
แบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง โดยผู้วิจัยท าการแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน  
364 ชดุ เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มลู 
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การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามที่ผูว้ิจยัสรา้งขึน้เพื่อศึกษาถึง “แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ”์ โดยแบ่งออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่  เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน เป็นค าถามแบบ
หลายตวัเลือก (Multiple Choices Questions) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว ไดแ้ก่ 

1. เพศ ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) ดงันี ้ 
1.1 ชาย  
1.2 หญิง 

2. อายุ ระดับการวัดขอ้มูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) จากขอ้มูลฝ่ายกอง
บริหารทรพัยากรบุคคล เจา้หน้าที่มกรมธนารกัษ์มีอายุตั้งแต่ 19-65 ปี ดังนั้น การวิจัยจึงใชช้่วง
อายดุงักลา่วเป็นเกณฑใ์นการก าหนดช่วงอาย ุโดยแบ่งออกเป็น 5 ช่วง ดงันี ้

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ−ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

ช่วงอาย ุ= 𝟔𝟓−𝟏𝟗

𝟓
 

= 2.9 คิดเป็นประมาณ 10 

จากการค านวณช่วงอายขุา้งตน้ สามารถแบ่งช่วงอายขุองกลุม่ตวัอย่างไดด้งันี ้
2.1 ต ่ากว่าหรือเทียบเท่ากบั 25 ปี  
2.2 26 – 35 ปี 
2.3 36 – 45 ปี 
2.4 46 – 55 ปี 
2.5 55 ปี ขึน้ไป  

3. สถานภาพ 
3.1 โสด 
3.2 สมรส 
3.3 หมา้ย/หย่ารา้ง 
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4. ระดบัการศกึษา ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้ 
4.1 ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
4.2 ปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า 
4.3 สงูกว่าปรญิญาตร ี

5.ต าแหน่งงาน ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) ดงันี ้
5.1 ขา้ราชการ  
5.2 ลกูจา้งประจ า  
5.3 พนกังานขา้ราชการ  
5.4 พนกังานเงินทนุหมนุเวียน  
5.5 ลกูจา้งชั่วคราว 

6. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้
6.1 นอ้ยกว่า 20,000 บาท 

6.2 20,001 – 30,000 บาท  
6.3 30,001 – 40,000 บาท  
6.4 40,001 – 50,000 บาท  
6.5 50,001 บาท ขึน้ไป  

7.อายงุาน ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้
7.1 ต ่ากว่าหรือเทียบเท่ากบั 5 ปี 

7.2 6 – 10 ปี 

7.3 11 -15 ปี 

7.4 16-20 ปี 
7.5 20 ปี ขึน้ไป 
 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 
โดยแบ่ งเป็น  6 ด้าน  ได้แก่  เงิน เดือน ความมั่ นคง กระบวนการปฏิบั ติ งานขององค์กร  
ความก้าวหน้า การเป็นที่ยอมรบั และสวัสดิการ โดยเป็นค าถามปลายปิด ประกอบดว้ยค าถาม 
จ านวน 25 ขอ้ 
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แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s Scale  
มี 5 ระดับเรียงจากน้อยไปหามาก ให้ผูต้อบสามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็นได้เพียง
ค าตอบเดียวเท่านัน้ ซึ่งก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

ระดับความคิดเหน็ การให้คะแนน 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  5 
เห็นดว้ย   4 
ไม่แน่ใจ   3 
ไม่เห็นดว้ย   2 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  1 

การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มลูตามลกัษณะของแบบสอบถามที่ใชร้ะดับการวดัขอ้มูล
ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้ิจัยใชเ้กณฑเ์ฉลี่ย (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) ในการ
อธิบายผล ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้ที่ตอ้งการแบ่ง
 

 

= 
5−1

5
  

= 0.8 
จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของความ

คิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ ไดด้งันี ้
คะแนนเฉล่ีย ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
4.21 – 5.00 มีความคิดเห็นต่อแรงจงูใจอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ  
3.41 – 4.20 มีความคิดเห็นต่อแรงจงูใจอยู่ในระดบัมาก  
2.61 – 3.40 มีความคิดเห็นต่อแรงจงูใจอยู่ในระดบัปานกลาง  
1.81 – 2.60 มีความคิดเห็นต่อแรงจงูใจอยู่ในระดบันอ้ย  
1.00 – 1.80 มีความคิดเห็นต่อแรงจงูใจอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
 

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคท์ี่เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษ์มีต่อ
องคก์ร แบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้ึก ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง และดา้นบรรทัดฐาน
ทางสงัคม โดยเป็นค าถามปลายปิด ประกอบดว้ยค าถาม จ านวน 12 ขอ้ 
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แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s Scale  
มี 5 ระดับเรียงจากน้อยไปหามาก ให้ผู ้ตอบสามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็นได้เพียง
ค าตอบเดียวเท่านัน้ซึ่งก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

ระดับความคิดเหน็ การให้คะแนน 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  5 
เห็นดว้ย   4 
ไม่แน่ใจ   3 
ไม่เห็นดว้ย   2 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  1 

การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มลูตามลกัษณะของแบบสอบถามที่ใชร้ะดับการวดัขอ้มูล
ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้ิจัยใชเ้กณฑเ์ฉลี่ย (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) ในการ
อธิบายผล ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้ที่ตอ้งการแบ่ง
 

 

= 
5−1

5
  

= 0.8 
จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของความ

คิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ ไดด้งันี ้
คะแนนเฉล่ีย  ระดับความผูกพันต่อองคก์ร 
4.21 – 5.00   มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ  
3.41 – 4.20   มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รจอยู่ในระดบัมาก  
2.61 – 3.40  มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง  
1.81 – 2.60  มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบันอ้ย  
1.00 – 1.80   มีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
 

ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
กรมธนารกัษ์ แบ่งเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ การประหยัดตน้ทุน งานเสร็จตามก าหนดเวลา คุณภาพของงาน 
และปรมิาณงาน โดยเป็นค าถามปลายปิด ประกอบดว้ยค าถาม จ านวน 16 ขอ้ 
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แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s Scale  
มี 5 ระดับ เรียงจากน้อยไปหามาก ให้ผูต้อบสามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็นไดเ้พียง
ค าตอบเดียวเท่านัน้ซึ่งก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

ระดับความคิดเหน็   การให้คะแนน 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   5 
เห็นดว้ย    4 
ไม่แน่ใจ    3 
ไม่เห็นดว้ย    2 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   1 

การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มลูตามลกัษณะของแบบสอบถามที่ใชร้ะดับการวดัขอ้มูล
ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้ิจัยใชเ้กณฑเ์ฉลี่ย (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) ในการ
อธิบายผล ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้ที่ตอ้งการแบ่ง
 

 

= 
5−1

5
  

= 0.8 
จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของความ

คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ไดด้งันี ้
คะแนนเฉล่ีย ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
4.21 – 5.00  เจา้หนา้ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ  
3.41 – 4.20  เจา้หนา้ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก  
2.61 – 3.40 เจา้หนา้ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง  
1.81 – 2.60 เจา้หนา้ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบันอ้ย  
1.00 – 1.80  เจา้หนา้ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
 

ขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
1. ศึกษาข้อมูลจากตารางเอกสาร ทฤษฎีและงานวิจัยที่ เก่ียวข้องเพื่อก าหนด 

โครงสรา้งของแบบสอบถาม 
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2.ก าหนดขอบเขตแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์แรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กร ที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์เพื่อสรา้งแบบสอบถามใหม้ีความชดัเจนตามความมุ่งหมายของวิจยั 

3. สรา้งแบบสอบถามใหส้อดคลอ้งกบักรอบการวิจยั  
4. น าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้เสนอต่ออาจารยท์ี่ปรึกษาสารนิพนธ์ และคณะกรรมการ 

เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถกูตอ้ง และเสนอแนะเพิ่มเติม 
5. น าแบบสอบถามที่ไดร้บัค าแนะน าจากอาจารยท์ี่ปรกึษางานวิจยั มาปรบัปรุงแกไ้ข 

และตรวจสอบความเที่ยงของเนือ้หา (Content Validity) และการใชส้  านวนภาษาเพื่อปรบัปรุง 
แกไ้ขครัง้สดุทา้ยก่อนน าไปทดลองใช ้(Try Out) 

6. ทดสอบแบบสอบถาม โดยการน าแบบสอบถามที่ไดป้รบัปรุงแกไ้ขไปทดสอบเบือ้งตน้
กบักลุ่มตัวอย่าง จ านวน 40 ตัวอย่าง เพื่อหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้

วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า (α – Coefficient of Alpha) ของ Cronbach ค่าอัลฟ่าที่ไดจ้ะแสดงถึง

ระดับความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 หากค่าที่ ได้มีความใกล้เคียงกับ 
1 มาก แสดงว่า มีความเชื่อมั่นสูงโดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นที่ยอมรบัได้ต้องไม่ต ่ากว่า  0.7  
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

ค่าสมัประสิทธิ์อลัฟ่าของครอนบคัในแต่ละดา้นไดค่้า ดงันี ้
สว่นที่ 2 แรงจงูใจในการปฏิบติังานโดยรวม          เท่ากบั  0.86 

เงินเดือน     เท่ากบั   0.89 
ความมั่นคง     เท่ากบั  0.78  
กระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร  เท่ากบั  0.88 
ความกา้วหนา้    เท่ากบั  0.90 
การเป็นที่ยอมรบั    เท่ากบั  0.84 
สวสัดิการ     เท่ากบั  0.96 

สว่นที่ 3 ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม  เท่ากบั  0.83 
ดา้นความรูส้กึ     เท่ากบั  0.81 
ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง   เท่ากบั  0.83 
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม     เท่ากบั  0.85 

สว่นที่ 4 ดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม เท่ากบั 0.89 
การประหยดัตน้ทนุ     เท่ากบั  0.85 
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งานเสรจ็ตามก าหนดเวลา    เท่ากบั  0.88 
คณุภาพของงาน     เท่ากบั  0.93 
ปรมิาณงาน     เท่ากบั  0.90 

7. น าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณไ์ปใชเ้ก็บขอ้มลูกบักลุม่ตวัอย่าง 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
งานวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผูกพนัต่อองคก์รที่มี

ความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์  โดยแบ่งลกัษณะของ
แหลง่ขอ้มลู ดงันี ้

1. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการคน้ควา้เอกสาร หนังสือ บทความ 
วิทยานิพนธ ์วารสาร และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง รวมถึงขอ้มลูทางอินเตอรเ์น็ต เพื่อออกแบบงานวิจยั 
และสรา้งแบบสอบถาม  

2. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูลจาก 
กลุม่ตวัอย่างจ านวน 364 ตวัอย่าง 

การจัดท าและวิเคราะหข์้อมูล 
การจัดท าข้อมูล 

หลงัจากผูท้  าวิจยัไดร้วบรวมแบบสอบถามทัง้หมดจากผูต้อบแบบสอบถามเรียบรอ้ย
แลว้ ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามทัง้หมดมาด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ 
แบบสอบถาม และคดัแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณอ์อก  

2. การลงรหัสขอ้มูล (Coding) โดยการลงรหัสตามที่ก าหนดไวใ้นแบบสอบถาม 
แต่ละสว่น  

3. การประมวลผลขอ้มูล (Processing) น าแบบสอบถามที่ลงรหัสเรียบรอ้ยแลว้
มาบนัทกึลงในคอมพิวเตอรแ์ละประมวลผลขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมสถิติส  าเรจ็รูป 

การวิเคราะหข์้อมูล 
1. การวิเคราะหโ์ดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 

1.1 การหาค่ารอ้ยละ (Percentage) เพื่อใชอ้ธิบายลกัษณะขอ้มูลจากแบบสอบถาม
ส่วนที่ 1 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายงุาน  
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1.2 การหาค่าเฉลี่ย (Mean : 𝑥̅  ) ส  าหรับวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ ส่วนที่ 3 ความผูกพันต่อองคข์อง
เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์และสว่นที่ 4 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ 

1.3 การหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ส  าหรับ
วิเคราะหข์อ้มูลจากแบบสอบถามส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์
ส่วนที่  3 ความผูกพันต่อองค์ของเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ และส่วนที่  4 ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ 

2. การวิเคราะหโ์ดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ในการทดสอบ
สมมติฐาน 

2.1 สมมติฐานขอ้ที่ 1 ลกัษณะดา้นประชากรศาสตรข์องเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน  
ที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน โดยใชส้ถิติ Independent t-test 
และ One-Way Analysis of Variance (One-Way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน 

2.2 สมมติฐานข้อที่  2 แรงจูงใจในการปฏิบั ติงาน  ได้แก่  ด้านเงิน เดือน  
ดา้นความมั่นคง ดา้นกระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการเป็นที่ยอมรบั 
และดา้นสวสัดิการ มีความสมัพันธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์
โดยใช้สถิติ สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
เพื่อทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอิสระต่อกนั 

2.3 สมมติฐานขอ้ที่ 3 ความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้ึก ดา้นการท างาน
ต่อไปอย่างต่อเนื่อง และดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ โดยใช้สถิติ สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบค่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอิสระต่อกนั 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
สถิติที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้

1. การวิเคราะหข์อ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชส้ถิติ
พืน้ฐาน ไดแ้ก่ 

1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง  
(ชศูรี วงศร์ตันะ. 2541) 
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𝑷 =
𝒇(𝟏𝟎𝟎)

𝒏
 

โดยที่ 𝑃 แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

𝑓 แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

𝑛 แทน   ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.2 ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean หรือ 𝑥̅ ) เพื่อแปลความหมายของขอ้มลูในดา้นต่าง ๆ 
โดยใชส้ตูร ดงันี ้(ชศูรี วงศร์ตันะ, 2541) 

𝒙 =
∑𝒙

𝒏
 

โดยที่ 𝑥̅ แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 
∑𝑥̅ แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

𝑛 แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อแปลความหมายของขอ้มูลในดา้นต่าง ๆ โดยใชสู้ตร 
ดงันี ้(ชศูรี วงศร์ตันะ, 2541) 

𝑺. 𝑫.= √
𝒏∑𝒙𝟐 − (∑𝒙𝟐)

𝒏(𝒏 − 𝟏)
 

โดยที่ 𝑆. 𝐷. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่ตวัอย่าง 
∑𝑥̅2    แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกำลังสอง 
(∑𝑥̅2) แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
𝑛 แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 

2. สถิติท่ีใชใ้นการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชวิ้ธีหาค่าสมัประสิทธิ์

อลัฟ่าของครอนบคั (Cronbach's alpha Coefficiency) (กัลยา วานิชยบ์ญัชา. 2546) โดยใชส้ตูร 
ดงันี ้
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𝑪𝒓𝒐𝒏𝒃𝒂𝒄𝒉𝒔′𝒂𝒍𝒑𝒉𝒂

=  
𝑲𝒄𝒐𝒗𝒂𝒓𝒊𝒂𝒏𝒄𝒆√𝒗𝒂𝒓𝒊𝒂𝒏𝒄𝒆

𝟏 + (𝒌 + 𝟏)𝒄𝒐𝒗𝒂𝒓𝒊𝒂𝒏𝒄𝒆√𝒗𝒂𝒓𝒊𝒂𝒏𝒄𝒆
 

โดยที่ 𝐶𝑟𝑜𝑛𝑏𝑎𝑐ℎ𝑠′𝑎𝑙𝑝ℎ𝑎 แทน ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
𝑘 แทน จ านวนค าถาม 

𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 แทน  ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนร่วมระหว่าง
 ค าถาม 

𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 
3. สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 

3.1 สถิติ t-test for Independent ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ
กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม (ชูศรี วงศร์ตันะ, 2541) ซึ่งตัวอย่างทัง้ 2 กลุ่มเป็นอิสระจากกัน ใชท้ดสอบ 
สมมติฐานขอ้ที่ 1 ขอ้มลูเก่ียวกบั เพศ ใชส้ตูร ดงันี ้

3.1.1 กรณีที่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เท่ากนั 𝑠12 = 𝑠2
2 

 

𝒕 =
𝒙𝟏 − 𝒙𝟐

√
(𝒏𝟏 − 𝟏)𝒔𝟏

𝟐(𝒏𝟐 − 𝟏)𝒔𝟐
𝟐

𝒏𝟏 − 𝒏𝟐 − 𝟐
[
𝟏
𝒏𝟏

+
𝟏
𝒏𝟐
]

 

โดยที่  𝑑𝑓 =  𝑛1 + 𝑛2 − 2    
 

3.1.2 กรณีทัง้ 2 กลุม่ไม่เท่ากนั 𝑠12 ≠ 𝑠2
2 

 

𝒕 =
𝒙𝟏 − 𝒙𝟐

√
𝒔𝟏
𝟐

𝒏𝟏
+ 

𝒔𝟐
𝟐

𝒏𝟐

 

โดยที่ 𝑑𝑓 =  
[
𝑠1
2

𝑛1
− 

𝑠2
2

𝑛1
]

2

[
𝑠1
2

𝑛1
]

2

𝑛2−1
+
[
𝑠2
2

𝑛2
]

2

𝑛2−1
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โดยที่ 𝑡   แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

x1 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 

x2 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 

s1
2 แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุ่มตัวอย่างที่ 1 

s2
2 แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุ่มตัวอย่างที่ 2 

n1 แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 

n2 แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 

df แทน องศาแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
3.2 สถิ ติ  One Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA เป็นการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างตัง้แต่ 2 กลุ่มขึน้ไป 
ใช้ทดสอบสมมติฐานข้อที่  1 ข้อมูลเก่ียวกับอายุ ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน และอาย ุ
การท างาน ประกอบดว้ย 

3.2.1 ใชค่้า F-Test กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน อย่างมี 
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

𝑭 = 
𝑴𝑺𝑩
𝑴𝑺𝑾

,𝒅𝒇𝟏 = 𝒌 − 𝟏,𝒅𝒇𝟐 = 𝒏 − 𝒌 

โดยที่ 𝐹      แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน F-Distribution 
𝑀𝑆𝐵 แทน ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
𝑀𝑆𝑤 แทน ค่าความแปรปรวนในกลุ่ม 
𝑑𝑓 แทน ชั้นแห่งความอิสระ 

𝑘 แทน จำนวนกลุ่มตัวอย่างที่นำมาทดสอบสมมติฐาน 
𝑛 แทน จำนวนตัวอย่างทั้งหมด 
𝑛 − 𝑘 แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระภายในกลุ่ม 

ถา้ผลทดสอบมีความหมายแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแลว้ ตอ้งท า
การทดสอบเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดวู่ามีคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนั โดยใชว้ิธี Fisher’s Least Significant 
Different (LSD) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

𝑳𝑺𝑫 = 
𝒕𝟏 − 𝜶

𝟐
;𝑵 − 𝒌 √𝑴𝑺𝑬 [

𝟏

𝑵𝒊
+

𝟏

𝑵𝒋
] 
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โดยที่ 𝐿𝑆𝐷 แทน ผลต่างนยัส าคญัที่คานวณไดส้าหรบัประชากร  

  กลุม่ที่ 𝑖 และ 𝑗 
𝑡1−𝛼

2
; 𝑁 − 𝑘 แทน ค่าที่ใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution 

    ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และชั้นแห่งความเป็น 
   อิสระภายในกลุ่ม 

𝑀𝑆𝐸 แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุม่ (𝑀𝑆) 

𝑁𝑖 แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ 𝑖 

𝑁𝑗  แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ 𝑗 
α แทน ค่าความคลาดเคลื่อน 

ใชค่้า Brown-Forsythe (B) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั  

𝜷 =  
𝑴𝑺𝑩
𝑴𝑺𝑾

 

โดย  𝑀𝑆𝑊 = ∑ (1 −
𝑛1

𝑁

𝑘
𝑖=1 )𝑠𝑖

2 
เมื่อ  β แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน Brown-Forsythe 

𝑀𝑆𝐵 แทน ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 
𝑀𝑆𝑤 แทน ค่า Mean Square Error จากตารางวิเคราะห ์

       ความแปรปรวน 

𝑘 แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

𝑁 แทน ขนาดประชากร 
𝑆𝑖
2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่าง 

3.3 ค่าสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ใชห้าค่าความสมัพันธ์ของตัวแปรสองตัวแปรที่เป็นอิสระต่อกัน เป็นค่า
ประสิทธิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสองตวัที่แต่ละตวัต่างมีระดบัการวดัของขอ้มลูแตกต่างกนั 

 

𝒓𝒙𝒚 = 
𝒏∑𝒙𝒚 − (∑𝑿)(∑𝒀)

√[𝒏∑𝒙𝟐 − (∑𝒙)𝟐][𝒏∑𝒚𝟐 − (∑𝒚)𝟐]
 

 
เมื่อ  𝑟𝑥̅𝑦 แทน สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
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∑𝑋 แทน ผลรวมของคะแนน 𝑋 

∑𝑌 แทน ผลรวมของคะแนน 𝑌 

∑𝑥̅2 แทน ผลรวมของคะแนน 𝑋 แต่ละตัวยกกําลัง 2 

∑𝑦2 แทน ผลรวมของคะแนน 𝑌 แต่ละตัวยกกําลัง 2 

∑𝑋𝑌 แทน ผลรวมของผลคูณระหว่าง 𝑋 กับ 𝑌 

𝑛 แทน จำนวนคนหรือกลุ่มตัวอย่าง 

โดย ท่ี ค่ าสัมประสิท ธิ์สหสัมพันธ์  จะมี ค่ าระห ว่าง  −1 < 𝑟 < 1 

ความหมายของค่า 𝑟 เป็น ดงันี ้

1. ค่า 𝑟 เป็น ลบ แสดงว่า 𝑋 และ 𝑌 มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกัน

ขา้มกนั คือ ถา้ 𝑋 เพิ่ม 𝑌 จะลด แต่ถา้ 𝑋 ลด 𝑌 จะเพิ่ม 

2. ค่า 𝑟 เป็น บวก แสดงว่า 𝑋 และ 𝑌 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 

คือ ถา้ 𝑋 เพิ่ม 𝑌 จะเพิ่มดว้ย แต่ถา้ 𝑋 ลด 𝑌 จะลดลงดว้ย 

3. ถา้ 𝑟 มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง 𝑋 และ 𝑌 มีความสมัพันธ์ในทิศทาง
เดียวกนั และมี ความสมัพนัธก์นัมาก 

4. ถา้ 𝑟 มีค่าเขา้ใกล ้−1 หมายถึง 𝑋 และ 𝑌 ความสมัพนัธใ์นทิศทาง
ตรงกนัขา้ม และมีความสมัพนัธก์นัมาก 

5. ถา้ 𝑟 = 0 แสดงว่า มี 𝑋 และ 𝑌 ไม่มีความสมัพนัธ ์

6. ถา้ 𝑟 เขา้ใกล ้0 แสดงว่า 𝑋 และ 𝑌 มีความสมัพนัธก์นันอ้ย 
 
เกณฑก์ารแปลความหมายสมัประสิทธิ์สมัพนัธ ์ดงันี ้

ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ ์ ความหมาย  
0.81 - 1.00    มีความสมัพนัธร์ะดบัสงูมาก  
0.61 - 0.80    มีความสมัพนัธร์ะดบัสงู  
0.41 - 0.60    มีความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง  
0.21 - 0.40    มีความสมัพนัธร์ะดบัต ่า  
0.01 - 0.20   มีความสมัพนัธร์ะดบัต ่ามาก  
0.00     ไม่มีความสมัพนัธก์นั 



 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การน าเสนอการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของผลการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ ซึ่งใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจ านวนทั้งสิน้ 
364 ฉบบั และไดน้ ามาตรวจสอบความสมบูรณข์องแบบสอบถาม พบว่า มีแบบสอบถามจ านวน  
3 ฉบบั ที่ไม่สมบูรณ์ จึงไดท้ าการคัดออกใหเ้หลือแบบสอบถามที่สมบูรณ์ และท าการส ารวจเพิ่ม 
ในส่วนของ 3 ฉบับดังกล่าว เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ผลการวิจัยทั้งสิน้ 364 ฉบับ และผู้วิจัยได้
ก าหนดสญัลกัษณแ์ละอกัษรย่อของตวัแปรที่ศึกษา ดงันี ้

สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

𝑁 แทน จ านวนเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ 

�̅� แทน ค่าเฉลี่ย 

𝑆. 𝐷. แทน ความเบี่ยงเบนมาตราฐาน 

𝑟 แทน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์

𝑡 แทน ค่าสถิติที่ใชใ้นการพิจารณาการแจกแจง ที 

𝑓 แทน ค่าสถิติที่ใชใ้นการพิจารณาการแจกแจง เอฟ 

𝑀𝑆 แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลบวกก าลงัสองของคะแนน 

𝑆𝑆 แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน 

𝑑𝑓 แทน ระดบัชัน้แห่งความเป็นอิสระ 

𝑆𝑖𝑔 แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

𝐻0 แทน สมมติฐานหลกั 

𝐻1 แทน สมมติฐานรอง 
* แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
การวิเคราะหข์อ้มูล ผูว้ิจัยไดน้ าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูล โดยแบ่งการน าเสนอขอ้มูล

ออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้
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ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหเ์ชิงพรรณนา 
1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลพื ้นฐานของลักษณะทางประชากรศาสตรข์องเจ้าหน้าที่

กรมธนารกัษ์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
และอายงุาน 

1.2 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 
แบ่งเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ เงินเดือน ความมั่นคง กระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร ความก้าวหน้า 
การเป็นที่ยอมรบั และสวสัดิการ 

1.3 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคท์ี่เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษ์มีต่อ
องคก์ร แบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้ึก ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง และดา้นบรรทัด
ฐานทางสงัคม 

1.4 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 
แบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ การประหยัดต้นทุน งานเสร็จตามก าหนดเวลา คุณภาพของงาน และ
ปรมิาณงาน 

ตอนที ่2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
2.1 เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงานที่แตกต่างกัน  
มปีระสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

2.2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ ไดแ้ก่ เงินเดือน ความมั่นคง 
กระบวนการปฏิบัติงานขององค์กร ความก้าวหน้า การเป็นที่ ยอมรับ และสวัสดิ การ มี
ความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

2.3 ความผูกพันต่อองค์กรที่ เจ้าหน้าที่ ในกรมธนารักษ์มีต่อองค์กร ได้แก่ ด้าน
ความรูส้ึก ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง และดา้นบรรทัดฐานทางสังคม มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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ผลการวิเคราะห ์

ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหเ์ชิงพรรณนา 
1.1 การวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์

ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน กลุ่มตวัอย่างที่ใชว้ิเคราะหผ์ลการวิจยัครัง้นี ้มีทัง้หมด 364 คน 
โดยแสดงผลการวิเคราะหจ์ าแนกตามตวัแปร ดงันี ้

ตาราง 4 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ชาย 169 46.40 
หญิง 195 53.60 

รวม 364 100.00 

 
จากตาราง 4 จ าแนกตามเพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 195 คน คิดเป็น 

รอ้ยละ 53.60 และ เพศชาย จ านวน 169 คน คิดเป็นรอ้ยละ 46.40 

ตาราง 5 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 

อาย ุ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ต ่ากว่าหรือเทียบเท่ากบั 25 ปี  39 10.70 
26 ปี – 35 ปี  143 39.30 
36 ปี – 45 ปี  111 30.50 
46 ปี – 55 ปี 62 17.00 
55 ปี ขึน้ไป  9 2.50 

รวม 364 100.00 

 
จากตาราง 5 จ าแนกตามอายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุ 26 ปี – 35 ปี จ านวน 143 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 39.30 รองลงมาคืออายุ 36 ปี – 45 ปี จ านวน 111 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.50 อาย ุ
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46 ปี – 55 ปี จ านวน 62 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.00 ต ่ากว่าหรือเทียบเท่ากับ 25 ปี จ านวน 39 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 10.70 และอาย ุ55 ปี ขึน้ไป จ านวน 9 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.50 ตามล าดบั 

ตาราง 6 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
โสด  174 47.80 
สมรส 171 47.00 
หมา้ย/หย่ารา้ง  19 5.20 

รวม 364 100.00 

 
จากตาราง 6 จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 174 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 47.80 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 171 คน คิดเป็นรอ้ยละ 47.00 และ
สถานภาพหมา้ย/หย่ารา้ง จ านวน 19 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.20 ตามล าดบั 

ตาราง 7 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศกึษา จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ต ่ากว่าปรญิญาตรี 37 10.20 
ปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า 221 60.70 
สงูกว่าปรญิญาตรี 106 29.10 

รวม 364 100.00 

 
จากตาราง 7 จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปรญิญาตรี

หรือเทียบเท่า จ านวน 221 คน คิดเป็นรอ้ยละ 60.70 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน  
106 คน คิดเป็นร้อยละ 29.10 และต ่ากว่าปริญญาตรี  จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ10.20 
ตามล าดบั 

 
 



  79 

ตาราง 8 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ขา้ราชการ 140 38.50 
ลกูจา้งประจ า 31 8.50 
พนกังานขา้ราชการ 35 9.60 
พนกังานเงินทนุหมนุเวียน 42 11.50 
ลกูจา้งชั่วคราว 116 31.90 

รวม 364 100.00 

 
จากตาราง 8 จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีต าแหน่งขา้ราชการ จ านวน 

140 คน คิดเป็นรอ้ยละ 38.50  รองลงมาคือลกูจา้งชั่วคราว จ านวน 116 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.90 
พนักงานเงินทุนหมุนเวียน จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.50 พนักงานข้าราชการ จ านวน  
35 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.60 และลกูจา้งประจ า จ านวน 31 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.50 ตามล าดบั 

ตาราง 9 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายได้ 

รายได ้ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
นอ้ยกว่า 20,000 บาท 186 51.10 
20,001 – 30,000 บาท  113 31.00 
30,001 – 40,000 บาท  47 12.90 
40,001 – 50,000 บาท  17 4.70 
50,001 บาท ขึน้ไป 1 0.30 

รวม 364 100.00 

 
จากตาราง 9 จ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายได ้

พบว่า ส่วนใหญ่มีรายไดน้อ้ยกว่า 20,000 บาท จ านวน 186 คน คิดเป็นรอ้ยละ 51.10 รองลงมา
คือ รายได ้20,001 – 30,000 บาท จ านวน 113 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.00 รายได ้30,001 - 40,000 บาท 
จ านวน 47 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.90 รายได ้40,001 – 50,000 บาท จ านวน 17 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
4.70 และรายได ้50,001 ขึน้ไป จ านวน 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.30 ตามล าดบั  
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ตาราง 10 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายงุาน 

อายงุาน จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 5 ปี  179 49.20 
6  – 10 ปี 72 19.80 
11  – 15 ปี 86 23.60 
16  – 20 ปี 15 4.10 
20 ปี ขึน้ไป  12 3.30 

รวม 364 100.00 
 

จากตาราง 10 จ าแนกตามอายุงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุงานต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 5 ปี 
จ านวน 179 คน คิดเป็นรอ้ยละ 49.20 รองลงมาคืออายุงาน 11 ปี – 15 ปี จ านวน 86 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 23.60  อายุงาน 6 ปี – 10 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.80 อายุงาน 16 ปี – 20 ปี 
จ านวน 15 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.10 และอายงุาน 20 ปี ขึน้ไป คิดเป็นรอ้ยละ 3.30 ตามล าดบั  

 
1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ 

ไดแ้ก่ เงินเดือน ความมั่นคง กระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร ความกา้วหนา้ การเป็นที่ยอมรบั 
และสวสัดิการ โดยแสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

ตาราง 11  แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 

เงินเดือน 2.68 0.75 ปานกลาง 
ความมั่นคง 3.72 0.57 มาก 
กระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร 3.61 0.64 มาก 
ความกา้วหนา้ 3.30 0.70 ปานกลาง 
การเป็นที่ยอมรบั 3.90 0.47 มาก 
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ตางราง 11 (ต่อ) 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 

สวสัดิการ 2.86 0.90 ปานกลาง 
แรงจงูใจในการปฏิบติังานโดยรวม 3.34 0.54 ปานกลาง 

 
จากตาราง 11 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์  เมื่อพิจารณา 

ความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.34 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แต่ละด้านผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ การเป็นที่ยอมรับ  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 ความมั่นคง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 กระบวนการปฏิบัติงานขององค์กร  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 ความก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 สวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.86 
และเงินเดือน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.68 ตามล าดบั  

ตาราง 12 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นเงินเดือน 

เงินเดือน �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 
1. ท่านพอใจกบัเงินเดือนที่ไดร้บั 2.77 0.87 ปานกลาง 
2. ท่านพอใจในการเลื่อนขัน้เงินเดือนรอบที่ผ่านมา 2.95 0.80 ปานกลาง 
3. ท่านคิดว่าเงินเดือนที่ไดร้บัมีความเหมาะสมกบั 
ภาระงาน/ความรบัผิดชอบ 

2.72 0.88 ปานกลาง 

4. ท่านคิดว่าเงินเดือนที่ไดร้บัเหมาะสมกบัค่าครองชีพ
ในปัจจบุนั 

2.29 0.94 นอ้ย 

รวม 2.68 0.75 ปานกลาง 
 

จากตาราง 12 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ ด้านเงินเดือน 
เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดา้นเงินเดือน อยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.68 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นรายได ้โดยเรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อย ดังนี ้ ท่านพอใจในการเลื่อนขั้นเงินเดือนรอบที่ผ่านมา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.95  
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ท่านพอใจกบัเงินเดือนที่ไดร้บั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.77 ท่านคิดว่าเงินเดือนที่ไดร้บัมีความเหมาะสม
กบัภาระงาน/ความรบัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.72 และท่านคิดว่าเงินเดือนที่ไดร้บัเหมาะสมกบั 
ค่าครองชีพในปัจจบุนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.29 ตามล าดบั 

ตาราง 13 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นความมั่นคง 

ความมั่นคง �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 
5. ท่านคิดว่าจะสามารถท างานในองคก์รนีไ้ดต้ลอดไป 3.21 0.86 ปานกลาง 
6. ท่านรูส้ึกปลอดภยัในชีวิตและทรพัยส์ินตลอดเวลา 
ที่ท างานกบัองคก์รนี ้

3.80 0.73 มาก 

7. ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีความมั่นคงและมีความ
น่าเชื่อถือ 

4.02 0.60 มาก 

8. องคก์รมีนโยบายการก ากบัดแูลองคก์รอย่างชดัเจน 3.84 0.71 มาก 
รวม 3.72 0.57 มาก 

 

จากตาราง 13 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ ดา้นความมั่นคง
เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความมั่นคง อยู่ใน
ระดับมาก  โดยมี ค่าเฉลี่ ยเท่ากับ  3.72 เมื่ อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความมั่นคง โดยเรียงล าดับ
จากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีความมั่นคงและมีความน่าเชื่อถือ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.02 องคก์รมีนโยบายการก ากับดแูลองคก์รอย่างชดัเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 ท่านรูส้ึก
ปลอดภยัในชีวิตและทรพัยส์ินตลอดเวลาที่ท างานกบัองคก์รนี ้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.80 และท่านคิด
ว่าจะสามารถท างานในองคก์รนีไ้ดต้ลอดไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.21 ตามล าดบั 
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ตาราง 14 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นกระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร 

กระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 
9. องคก์รของท่านมีการพฒันา/ฝึกอบรม บคุลากร
ขององคก์รใหเ้ติบโตอย่างมีศกัยภาพอย่างต่อเนื่อง 

3.94 0.68 มาก 

10. ผูบ้งัคบับญัชาใหอ้ านาจในการตดัสินใจในงาน
ที่ไดร้บัมอบหมาย 

3.43 0.88 มาก 

11. ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการท างาน 3.36 0.84 ปานกลาง 
12. ท่านพงึพอใจกบังานที่รบัผิดชอบอยู่ 3.61 0.75 มาก 
13. ท่านรูข้อบเขตของงานและภาระงานในความ
รบัผิดชอบของท่าน 

3.73 0.70 มาก 

รวม 3.61 0.64 มาก 

 
จากตาราง 14 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ ดา้นกระบวนการ

ปฏิบติังานขององคก์ร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นกระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.61 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ13 แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นกระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้องคก์ร
ของท่านมีการพัฒนา/ฝึกอบรม บุคลากรขององค์กรให้เติบโตอย่างมีศักยภาพอย่างต่อเนื่อง  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 ท่านรูข้อบเขตของงานและภาระงานในความรบัผิดชอบของท่าน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.73 ท่านพึงพอใจกบังานที่รบัผิดชอบอยู่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.61 ผูบ้งัคบับญัชาใหอ้ านาจ
ในการตัดสินใจในงานที่ได้รบัมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 และท่านมีอิสระในการแสดง 
ความคิดเห็นในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.36 ตามล าดบั 
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ตาราง 15 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นความกา้วหนา้ 

ความกา้วหนา้ �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 
14. ท่านคิดว่างานที่รบัผิดชอบอยู่สามารถสรา้ง
ความกา้วหนา้ใหก้บัท่านได ้

3.09 0.92 ปานกลาง 

15. ท่านไดร้บัโอกาสในการท างานส าคญัขององคก์ร 3.19 0.88 ปานกลาง 
16. ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหพ้ฒันาและฝึกอบรม  
เพื่อเพิ่มพนูความรู ้

3.58 0.72 มาก 

17. องคก์รมีการก าหนดหลกัเกณฑใ์นการเลื่อน
ต าแหน่งที่ชดัเจนและยุติธรรม 

3.34 0.67 ปานกลาง 

รวม 3.30 0.70 ปานกลาง 
 

จากตาราง 15 แรงจงูใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ ดา้นความกา้วหนา้เมื่อ
พิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้า  
อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดา้นความก้าวหน้า โดยเรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อย ดังนี ้ ท่านได้รับการสนับสนุนให้พัฒนาและฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.58 องคก์รมีการก าหนดหลกัเกณฑใ์นการเลื่อนต าแหน่งที่ชดัเจนและยุติธรรม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 ท่านไดร้บัโอกาสในการท างานส าคัญขององคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.19 
และท่านคิดว่างานที่รบัผิดชอบอยู่สามารถสรา้งความกา้วหนา้ใหก้บัท่านได ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.09 
ตามล าดบั 

ตาราง 16 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นการเป็นที่ยอมรบั 

การเป็นที่ยอมรบั �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 
18. ท่านและเพื่อนรว่มงานมีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นในการท างาน 

3.97 0.51 มาก 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

การเป็นที่ยอมรบั �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 
19. ท่านไดร้บัความช่วยเหลือและการสนบัสนนุ
จากเพื่อนรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา 

3.94 0.59 มาก 

20. ท่านไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 3.63 0.66 มาก 
21. ท่านมีความสขุในการท างานกบัเพื่อนรว่มงาน 4.04 0.49 มาก 

รวม 3.90 0.47 มาก 
 

จากตาราง 16 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ ดา้นการเป็นที่ยอมรบั 
เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดา้นการเป็นที่ยอมรบั  
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการเป็นที่ยอมรับ โดย
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ ท่านมีความสุขในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.04 ท่านและเพื่อนรว่มงานมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.97 ท่านไดร้บัความช่วยเหลือและการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคับบญัชา  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.94 และท่านไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.63 ตามล าดบั 

ตาราง 17 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นสวสัดิการ 

สวสัดิการ �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 
22. ท่านไดร้บัความสะดวก รวดเร็ว ในการใชบ้ริการ
สวสัดิการต่างๆ 

2.71 0.94 ปานกลาง 

23. ท่านพอใจสวสัดิการที่ไดร้บัจากองคก์ร 3.01 0.96 ปานกลาง 
24. ท่านใชส้ิทธิ์สวสัดิการขององคก์รอย่างคุม้ค่า 2.74 1.00 ปานกลาง 
25. ท่านคิดว่าการจดัสวสัดิการขององคก์รมีความ
เหมาะสม 

2.97 0.92 ปานกลาง 

รวม 2.86 0.90 ปานกลาง 
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จากตาราง 17 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ ด้านสวัสดิการ  
เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสวสัดิการอยู่ในระดบั
ปานกลาง  โดยมี ค่าเฉลี่ ยเท่ากับ  2.86 เมื่ อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสวสัดิการ โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านพอใจสวสัดิการที่ไดร้บัจากองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.01 ท่านคิดว่าการ
จดัสวสัดิการขององคก์รมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.97 ท่านใชส้ิทธิ์สวสัดิการขององคก์ร
อย่างคุม้ค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.74 และท่านไดร้บัความสะดวก รวดเร็ว ในการใชบ้ริการสวสัดิการต่างๆ   
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.71 ตามล าดบั 

 
1.3 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รที่เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษม์ีต่อองคก์ร 

แบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้ึก ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง และดา้นบรรทัดฐาน  
ทางสงัคม โดยแสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

ตาราง 18 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รที่ 
เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษม์ีต่อองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 
ดา้นความรูส้ึก 3.79 0.70 มาก 
ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง 3.24 0.60 ปานกลาง 
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 4.00 0.71 มาก 

ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 3.68 0.51 มาก 

 
จากตาราง 18 ความผูกพันต่อองค์กรที่ เจ้าหน้าที่ ในกรมธนารักษ์มี ต่อองค์กร  

เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แต่ละด้านผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองคก์ร โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ดา้นบรรทัดฐาน 
ทางสงัคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 ดา้นความรูส้ึก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.79 และดา้นการท างานต่อไป
อย่างต่อเนื่อง ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.24 ตามล าดบั 
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ตาราง 19 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รที่ 
เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษม์ีต่อองคก์ร ดา้นความรูส้ึก 

ดา้นความรูส้กึ �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 
1. ท่านรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร 3.16 0.71 ปานกลาง 
2. ท่านรูส้กึภมูิใจที่ไดท้ างานในองคก์รนี ้ 3.73 0.70 มาก 
3. ท่านรูส้กึยินดีเมื่อมีผูก้ลา่วถึงองคก์รในทางที่ดี 4.10 0.63 มาก 
4. ท่านอยากใหอ้งคก์รมีการพฒันาและกา้วหนา้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.16 0.63 มาก 

รวม 3.79 0.53 มาก 
 

จากตาราง 19 ความผูกพันต่อองคก์รที่เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษ์มีต่อองคก์ร ดา้นความรูส้ึก 
เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความรูส้ึกอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความรูส้กึ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่าน
อยากใหอ้งคก์รมีการพัฒนาและก้าวหน้าอย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ท่านรูส้ึก
ยินดีเมื่อมีผูก้ลา่วถึงองคก์รในทางที่ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 ท่านรูส้ึกภูมิใจที่ไดท้ างานในองคก์รนี ้
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 และท่านรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร มีค่าเฉลี่ยดเท่ากบั 3.16 ตามล าดบั 

ตาราง 20 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รที่
เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษม์ีต่อองคก์ร ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง 

ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 
5. ท่านไม่คิดจะยา้ยองคก์ร แมว้่าจะไดร้บัต าแหน่ง
หรือเงินเดือนที่ดีกว่า 

3.00 0.90 ปานกลาง 

6. ท่านตัง้ใจจะท างานในองคน์ีจ้นถึงเกษียณอายุ
การท างาน 

3.04 1.06 ปานกลาง 

7. ท่านมีแรงบนัดาลใจในการมาท างานทกุวนั 3.37 0.66 ปานกลาง 
8. ท่านท างานอย่างมีความสขุ ไม่มีความกดดนั 3.54 0.69 มาก 

รวม 3.24 0.69 ปานกลาง 
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จากตาราง 20 ความผูกพันต่อองคก์รที่เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษ์มีต่อองคก์ร ดา้นการ
ท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมความผูกพันต่อองคก์ร 
ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่องอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.24 เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร  
ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านท างานอย่างมีความสขุ 
ไม่มีความกดดัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 ท่านมีแรงบนัดาลใจในการมาท างานทุกวนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.37 ท่านตัง้ใจจะท างานในองคน์ีจ้นถึงเกษียณอายุการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.04 และท่าน 
ไม่คิดจะยา้ยองคก์ร แมว้่าจะไดร้บัต าแหน่งหรือเงินเดือนที่ดีกว่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.00 ตามล าดบั 

ตาราง 21 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รที่
เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษม์ีต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

ความผกูพนัต่อองคก์ร �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 
9. ท่านมีความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร 3.69 0.64 มาก 
10. ท่านเต็มใจที่จะประพฤติตามระเบียบขององคก์ร
อย่างเครง่ครดั 

3.90 0.65 มาก 

11. ท่านปฏิบติัหนา้ที่ดว้ยความซื่อสตัย ์สจุริต และ
ยติุธรรม 

4.26 0.64 มากที่สดุ 

12. ท่านใหค้วามรว่มมือและช่วยเหลืองานส่วนรวม
ขององคก์ร 

4.16 0.66 มาก 

รวม 3.68 0.54 มาก 
 

จากตาราง 21 ความผูกพันต่อองค์กรที่ เจ้าหน้าที่ในกรมธนารักษ์มีต่อองค์กร ด้าน 
บรรทัดฐานทางสังคม  เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมความผูกพันต่อองค์กร  
ดา้นบรรทัดฐานทางสังคมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐาน
ทางสังคม โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ สุจริต  
และยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 ท่านใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลืองานส่วนรวมขององคก์ร  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 ท่านเต็มใจที่จะประพฤติตามระเบียบขององคก์รอย่างเคร่งครดั มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.90 และท่านมีความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 ตามล าดบั 
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1.4 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์
ไดแ้ก่ การประหยดัตน้ทนุ งานเสร็จตามก าหนดเวลา คณุภาพของงาน และปริมาณงาน โดยแสดง
ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

ตาราง 22 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 
การประหยดัตน้ทุน 3.54 0.52 มาก 
งานเสรจ็ตามก าหนดเวลา 3.73 0.54 มาก 
คณุภาพของงาน 3.71 0.60 มาก 
ปรมิาณงาน 3.54 0.58 มาก 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 3.63 0.47 มาก 
 

จากตาราง 22 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ เมื่อพิจารณา
ความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.63 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แต่ละด้านผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้งานเสร็จตาม
ก าหนดเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 คุณภาพของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 ปริมาณงานและ 
การประหยดัตน้ทนุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.54 

ตาราง 23 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นการประหยดัตน้ทุน 

การประหยดัตน้ทนุ �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 
1. ท่านใชท้รพัยากรขององคก์รอย่างประหยดั 3.53 0.61 มาก 
2. ท่านตัง้ใจจะท างานในองคน์ีจ้นถึงเกษียณอายุ
การท างาน 

3.52 0.62 มาก 
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ตางราง 23 (ต่อ) 

การประหยดัตน้ทนุ �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 
3. ท่านเรียนรูไ้ดเ้รว็ และสามารถท างานไดอ้ย่าง
หลากหลาย 

3.64 0.61 มาก 

4. องคก์รของท่านมีการมอบหมายอ านาจหนา้ที่ 
ในการตดัสินใจรบัผิดชอบงานต่างๆ ไวอ้ย่างชดัเจน 

3.48 0.65 มาก 

รวม 3.54 0.52 มาก 

 
จากตาราง 23 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ ดา้นการประหยัด

ตน้ทุน เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านการ
ประหยดัตน้ทุน  อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.54 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละ
ขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดา้นการประหยัด
ต้นทุน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ ท่านเรียนรูไ้ด้เร็ว และสามารถท างานได้อย่าง
หลากหลาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 ท่านใชท้รพัยากรขององคก์รอย่างประหยดั มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53  
ท่านตัง้ใจจะท างานในองคน์ีจ้นถึงเกษียณอายกุารท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.52 
และองคก์รของท่านมีการมอบหมายอ านาจหนา้ที่ในการตดัสินใจและรบัผิดชอบงานต่างๆ ไวอ้ย่าง
ชดัเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.48 ตามล าดบั 

ตาราง 24 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นงานเสรจ็ตามก าหนดเวลา 

งานเสรจ็ตามก าหนดเวลา �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 
5. ท่านสามารถท างานที่ไดร้บัมอบหมายเสรจ็ตาม
ก าหนดเวลา 

3.80 0.63 มาก 

6. ท่านมีเวลาเหลือจากการท างานที่แลว้เสรจ็ 3.70 0.64 มาก 
7. ท่านมีการบรหิารจดัการเวลาในการท างานที่ดี 3.80 0.60 มาก 
8. ท่านสามารถท างานเรง่ด่วนที่ไดร้บัมอบหมายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.63 0.62 มาก 

รวม 3.73 0.54 มาก 
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จากตาราง 24 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ ดา้นงานเสร็จ
ตามก าหนดเวลา เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ดา้นงานเสร็จตามก าหนดเวลา อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ดา้นงานเสรจ็ตามก าหนดเวลา โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านสามารถท างานที่ไดร้บั
มอบหมายเสร็จตามก าหนดเวลาและท่านมีการบริหารจัดการเวลาในการท างานที่ดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.80 ท่านมีเวลาเหลือจากการท างานที่แลว้เสร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 และท่านสามารถ
ท างานเรง่ด่วนที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.63 ตามล าดบั 

ตาราง 25 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นคณุภาพของงาน 

คณุภาพของงาน �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 
9. ท่านปฏิบติังานไดส้  าเรจ็ตามเปา้หมายและ
มาตรฐาน 

3.80 0.66 มาก 

10. ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรบัของผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนรว่มงาน 

3.63 0.68 มาก 

11. งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

3.68 0.66 มาก 

12. ท่านท างานที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างถกูตอ้ง 3.73 0.66 มาก 
รวม 3.71 0.60 มาก 

 
จากตาราง 25 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ ดา้นคณุภาพ

ของงาน เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพ
ของงาน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อ
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน 
โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านปฏิบติังานไดส้  าเรจ็ตามเป้าหมายและมาตรฐานมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.80 ท่านท างานที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างถูกตอ้ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 งานที่ท่านไดร้บั
มอบหมายเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.68 และผลงานของท่าน
เป็นที่ยอมรบัของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน มีค่าเฉลี่ยกบัเท่ากบั 3.63ตามล าดบั 
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ตาราง 26 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ดา้นปรมิาณงาน 

ปรมิาณงาน �̅� 𝑆. 𝐷. แปลผล 
13. ปรมิาณงานที่ท่านไดร้บัมอบหมายเหมาะสม
กบัก าลงัความสามารถของท่าน 

3.44 0.68 มาก 

14. ปรมิาณงานที่ท่านท าไดเ้ป็นไปตามมาตรฐาน
และเปา้หมายที่ก าหนดไว ้

3.58 0.69 มาก 

15. ท่านสามารถท างานไดใ้นปรมิาณที่มากกว่า
เปา้หมายที่ก าหนดไว ้

3.57 0.67 มาก 

16. ท่านสามารถท างานที่นอกเหนือจากความ
รบัผิดชอบของท่าน โดยไม่กระทบต่องานในความ
รบัผิดชอบของท่าน 

3.60 0.62 มาก 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 3.55 0.58 มาก 

 
จากตาราง 26 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ ดา้นปริมาณงาน 

เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นปรมิาณงาน อยู่ใน
ระดับมาก  โดยมี ค่าเฉลี่ ยเท่ากับ  3.55 เมื่ อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน โดย
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านสามารถท างานที่นอกเหนือจากความรบัผิดชอบของท่าน 
โดยไม่กระทบต่องานในความรบัผิดชอบของท่าน มี่ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.60 ปริมาณงานที่ท่านท าได้
เป็นไปตามมาตรฐานและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.58 ท่านสามารถท างานไดใ้น
ปริมาณที่มากกว่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้ มี่ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 และปริมาณงานที่ท่านได้รับ
มอบหมายเหมาะสมกบัก าลงัความสามารถของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.44 ตามล าดบั  

ตอนที ่2 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงานที่แตกต่างกัน  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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สมมติฐานที่ 1.1 เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ  
ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

H0 = เจ้าหน้าที่ กรมธนารักษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านเพศ  
ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 

H1 = เจ้าหน้าที่ กรมธนารักษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้านเพศ  
ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์นั้น ขั้นแรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่า  
ความแปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถิติ Levene’s Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า 
ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้า t-test  
ในกรณีค่าความแปรปรวนเท่ากัน (Equal Variances Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่าง
ของเพศกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ ในกลุ่มเพศทั้ง 2 กลุ่ม  
แต่หากผลการทดสอบ พบว่า ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่านอ้ย
กว่า 0.05) จะใชค่้า t-test กรณีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากัน (Equal Variances not Assumed) 
ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของเพศกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 
ในกลุ่มเพศทั้ง 2 กลุ่ม ซึ่งผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มเพศทั้ง  
2 กลุม่ ดว้ยสถิติ Levene’s test 

ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของเพศกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 

เพศ Levene’s Test for Equal of Variances 
 F P-value 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษโ์ดยรวม 

7.788 0.006* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 27 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ โดยแยกตามเพศโดยใช้ Levene’s Test พบว่า ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์มีค่า P-value เท่ากับ 0.006 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงยอมรบั
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สมมติฐานหลกั (H1) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของเพศ
ชายและเพศหญิง แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงใชค่้า t-test กรณีค่าความ
แปรปรวนไม่เท่ากนั (Equal Variances not Assumed) 

ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้สถิติการทดสอบค่าความเป็นอิสระของสองกลุ่ม
ตัวอย่าง (Independent Samples t-test) ที่ ระดับความเชื่ อมั่ นร้อยละ 95 ในการทดสอบ
สมมติฐาน ดังนั้น ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง
ดงัต่อไปนี ้

ตาราง 28 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอย่างระหว่างเพศชาย
และเพศหญิง 

ตวัแปรที่ศกึษา เพศ t-test for Equality of Means 
  𝑋 𝑆. 𝐷. t df P-value 
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่
กรมธนารกัษ์ 

ชาย 3.60 0.52 -1.194 362 0.233 

หญิง 3.66 0.43    

 
จากตาราง 28 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่

กรมธนารกัษ์ จ าแนกตามเพศ โดยใช้ค่าความเป็นอิสระของสองกลุ่มตัวอย่าง ( Independent 
Samples t-test) ที่ ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 พบว่า มีค่า P-value เท่ากับ 0.233 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05   

 
สมมติฐานที่ 1.2 เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอาย ุ 

ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
H0 = เจ้าหน้าที่ กรมธนารักษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้าน อาย ุ 

ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
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H1 = เจ้าหน้าที่ กรมธนารักษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้าน อาย ุ 
ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance) ที่ ระดับความเชื่อมั่ นร้อยละ 95 ในขั้นตอนแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละช่วงอายุ โดยใชส้ถิติ Levene’s Test 
ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละช่วงอายุไม่แตกต่างกัน (ค่า P-value  
มีค่ามากกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ F-test ส าหรับทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์จ าแนกตามช่วงอายุ และหากผลทดสอบพบว่า ค่าความ
แปรปรวนของแต่ละช่วงอายุแตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ Brown-
Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ ์
จ าแนกตามช่วงอายุ ถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) 
โดยใชว้ิธีแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่
ใดบา้งที่แตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 29 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายกุบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ โดยใช ้Levene’s Test 

อาย ุ
Levene’s Test for Equal of Variances 

Levene 
Statistic 

df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 7.374 4 359 <0.001* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 29 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ จ าแนกตามอาย ุโดยใช ้Levene’s Test พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
โดยรวมของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ จ าแนกตามอายุ มีค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งน้อยกว่า 
0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เจ้าหน้าที่
กรมธนารกัษ์ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นอายุที่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
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ส าหรับสถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tialed) มีค่าน้อย
กว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 30 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 
กบัอาย ุโดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe 

Robust Tests of Equality of Means 
Brown-Forsythe Statistic df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 6.352 4 91.829 0.000* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบอายุของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ โดยใชส้ถิติ 

Brown-Forsythe ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า P-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ย
กว่า 0.05 นั่ นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นอายุที่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพื่อใหท้ราบว่า อายุของเจา้หนา้ที่
กรมธนารกัษ์ช่วงอายุใดบา้งที่มีความแตกต่างกนั จึงไดท้ าการทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่โดยใชว้ิธี LSD ปรากฎดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 31 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายเุจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่ต่างกนักบั 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 

อาย ุ �̅� 

ต ่ากว่าหรือ 
เทียบเท่า
กบั 25 ปี 

26 – 35 ปี 36 – 45 ปี 
 

46 – 55 ปี 
 

55 ปี 
ขึน้ไป 

ต ่ากว่าหรือเทียบ 
เท่ากบั 25 ปี 

3.43 - -0.178* -0.268* -0.184* -0.821* 
 - (0.033) (0.002) (0.050) (<0.001) 
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ตาราง 31 (ต่อ)  

อาย ุ �̅� 

ต ่ากว่าหรือ 
เทียบเท่า
กบั 25 ปี 

26 – 35 ปี 36 – 45 ปี 
 

46 – 55 ปี 
 

55 ปี  
ขึน้ไป 

26 – 35 ปี 3.61 0.178* - - - -0.643* 
  (0.033) - - - (<0.001) 
36 – 45 ปี 3.70 0.268* - - - -0.552 
  (0.002) - - - (0.001) 
46 – 55 ปี 3.61 0.184* - - - -0.636* 
  (0.050) - - - (<0.001) 
46 – 55 ปี 
 

3.61 0.184* - - - -0.636* 

 (0.050) - - - (<0.001) 

 
จากตาราง 31 ผลการวิเคราะห์พบว่า อายุของเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ที่แตกต่างกัน 

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 7 คู่ 
ประกอบดว้ย เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุต ่ากว่าหรือเทียบเท่ากับ 25 ปี มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุ 26 – 35 ปี อาย ุ36 – 45 ปี อาย ุ46 – 55 ปี 
และอายุ 55 ปี ขึน้ไป กล่าวคือ เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีอายุต ่ากว่ าหรือเทียบเท่ากับ 25 ปี  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมนอ้ยกว่าเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุ 26 – 35 ปี อาย ุ
36 – 45 ปี อายุ 46 – 55 ปี และอายุ 55 ปี ขึน้ไป โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ 0.033 0.002 0.050 
และนอ้ยกว่า 0.001 ตามล าดบั และเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุ 55 ปี ขึน้ไป มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอาย ุ26 – 35 ปี อายุ 36 – 45 ปี และอาย ุ46 – 55 
ปี กล่าวคือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุ 55 ปี ขึน้ไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม
มากกว่าเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุ 26 – 35 ปี อายุ 36 – 45 ปี และอายุ 46 – 55 ปี โดยมี
ผลต่างเฉลี่ยเท่ากบั นอ้ยกว่า 0.001 0.001 และนอ้ยกว่า 0.001 ตามล าดบั 

 
สมมติฐานที่  1.3 เจ้าหน้าที่ กรมธนารักษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ ด้าน

สถานภาพ ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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H0 = เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพ 
ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 

H1 = เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพ  
ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance) ที่ ระดับความเชื่อมั่ นร้อยละ 95 ในขั้นตอนแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของสถานภาพ โดยใชส้ถิติ Levene’s Test ซึ่ง
หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของสถานภาพไม่แตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่า
มากกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ F-test ส าหรับทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ จ าแนกตามสถานภาพ และหากผลทดสอบพบว่า ค่าความ
แปรปรวนของสถานภาพแตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ Brown-
Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนา
รกัษ์ จ าแนกตามสถานภาพ ถ้าสมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple 
Comparison) โดยใชว้ิธีแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่า
ค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 32 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของสถานภาพกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์โดยใช ้Levene’s Test 

สถานภาพ 
Levene’s Test for Equal of Variances 

Levene 
Statistic 

df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 0.066 2 361 0.937 

 
จากตาราง 32 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ จ าแนกตามสถานภาพ โดยใช ้Levene’s Test พบว่า ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ จ าแนกตามสถานภาพ มีค่า P-value เท่ากับ 0.937 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
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เจ้าหน้าที่ กรมธนารักษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านสถานภาพที่ แตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส าหรับสถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่าน้อย
กว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 33 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์กบั
สถานภาพ โดยใชส้ถิติ F-test 

ตวัแปรที่
ศกึษา 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F P-value 

สถานภาพ 
ระหว่างกลุม่ 2 0.164 0.082 0.365 0.694 
ภายในกลุม่ 361 80.982 0.224   

รวม 363 81.146    

 
จากตาราง 33 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสถานภาพของเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ 

เก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติ F-test ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า 
มีค่า P-value เท่ากับ 0.694 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์
ดา้นสถานภาพที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
สมมติฐานที่ 1.4 เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านระดับ

การศกึษาที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
H0 = เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระดบัการศกึษา

ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
H1 = เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระดบัการศกึษา

ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
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โดยสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance) ที่ ระดับความเชื่อมั่ นร้อยละ 95 ในขั้นตอนแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติ Levene’s 
Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละระดับการศึกษาไม่แตกต่างกัน  
(ค่า P-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์จ าแนกตามระดบัการศึกษา และหากผลทดสอบพบว่า 
ค่าความแปรปรวนของแต่ละระดับการศึกษาแตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใช้
ค่าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ จ าแนกตามระดับการศึกษา ถ้าสมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มี ค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่ งคู่ที่ แตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ 
Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 34 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระดบัการศึกษากบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์โดยใช ้Levene’s Test 

ระดบัการศกึษา 
Levene’s Test for Equal of Variances 

Levene 
Statistic 

df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 16.386 2 361 <0.001* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 34 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใช ้Levene’s Test พบว่า ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานโดยรวมของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ จ าแนกตามระดับการศึกษา มีค่า P-value เท่ากับ 
<0.001 ซึ่ งน้อยกว่า 0.05 จึ งปฏิ เสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรด์้านระดับการศึกษาที่ 
แตกต่างกนั มปีระสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

ส าหรับสถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
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(H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tialed) มีค่าน้อย
กว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 35 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 
กบัระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe 

Robust Tests of Equality of Means 
Brown-Forsythe Statistic df1 df2 P-value 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 46.954 2 204.414 <0.001* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 35 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบระดบัการศึกษาของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 

โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า P-value เท่ากับ <0.001 
ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรด์้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน 
มปีระสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพื่อใหท้ราบว่า 
ระดับการศึกษาของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ช่วงใดบา้งที่มีความแตกต่างกัน จึงไดท้ าการทดสอบ
ความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธี LSD ปรากฎดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 36 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของระดบัการศึกษาเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่
ต่างกนักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 

ระดบัการศึกษา �̅� 
ต ่ากว่า 

ปรญิญาตรี 
ปรญิญาตรี 
หรือเทียบเท่า 

สงูกว่า 
ปรญิญาตรี 

ต ่ากว่าปรญิญาตรี 3.20 - -0.382* -0.679* 
  - (<0.001) (<0.001) 
ปรญิญาตรี 
หรือเทียบเท่า 

3.59 0.382* - -0.297 
 (<0.001) - (<0.001) 

สงูกว่าปรญิญาตรี 3.88 0.679* 0.296* - 
              (0000)             (<0.001) - 
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จากตาราง 36 ผลการวิเคราะห์พบว่า ระดับการศึกษาของเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ 
ที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จ านวน 3 คู่ คือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานแตกต่างจากเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า
และระดับสูงกว่าปริญญาตรี กล่าวคือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ยกว่าเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี
และระดับสูงกว่าปริญญาตรี โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ <0.001 และ <0.001 ตามล าดับ และ
เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้อยกว่า
เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ <0.001  
และ <0.001 ตามล าดบั 
 

สมมติฐานที่ 1.5 เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นต าแหน่ง
งานที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

H0 = เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นต าแหน่งงาน 
ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 

H1 = เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นต าแหน่งงาน 
ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในขัน้ตอนแรกจะท าการทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละดา้นต าแหน่งงานโดยใชส้ถิติ Levene’s Test 
ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละด้านต าแหน่งงานไม่แตกต่างกัน  
(ค่า P-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์จ าแนกตามต าแหน่งงาน และหากผลทดสอบพบว่า 
ค่าความแปรปรวนของแต่ละระดับการศึกษาแตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใช้
ค่าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ จ าแนกตามต าแหน่งงาน ถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบ
เชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 
เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 37 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของต าแหน่งงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์โดยใช ้Levene’s Test 

ต าแหน่งงาน 
Levene’s Test for Equal of Variances 

Levene 
Statistic 

df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 7.951 4 359 <0.001* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 37 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยใช ้Levene’s Test พบว่า ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมของเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์  จ าแนกตามต าแหน่งงาน มีค่า P-value 
เท่ากับ <0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความว่า เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นต าแหน่งงานที่แตกต่างกนั
มปีระสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส าหรับสถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tialed) มีค่าน้อย
กว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 38 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์กบั
ต าแหน่งงาน โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe 

Robust Tests of Equality of Means 
Brown-Forsythe Statistic df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 23.867 4 195.806 <0.001* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 38 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบต าแหน่งงานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ โดยใช้
สถิ ติ  Brown-Forsythe ที่ ระดับความเชื่อมั่ นร้อยละ 95 พบว่ามี ค่า P-value เท่ากับ <0.001  
ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
เจ้าหน้าที่ กรมธนารักษ์ ที่ มี ลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านต าแหน่งงานที่ แตกต่างกัน 
มปีระสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพื่อใหท้ราบว่า 
ต าแหน่งงานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ต าแหน่งใดบา้งที่มีความแตกต่างกนั จึงไดท้ าการทดสอบ
ความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธี LSD ปรากฎดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 39 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของต าแหน่งงานเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่ต่างกนั
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 

ต าแหน่งงาน �̅� 

ขา้ราชการ    ลกูจา้ง 
   ประจ า 

 พนกังาน 
ขา้ราชการ 
 

 พนกังาน 
  เงินทนุ 
  หมนุเวียน 

 ลกูจา้ง 
ชั่วคราว 

ขา้ราชการ 3.87       - 0.493* 0.164* 0.199* 0.478* 
        - (<0.001) (0.041) (0.008) (<0.001) 
ลกูจา้งประจ า 3.37  -0.493*     - -0.329* -0.294*     - 

 (<0.001)     -    (0.002)          (0.004)         - 
พนกังาน 3.70 -0.164* 0.329*     -         - 0.314* 
ขา้ราชการ  (0.041) (0.002)     -         - (<0.001) 
พนกังานเงินทนุ 3.67 -0.199 0.294*     -            - 0.279* 
หมนุเวียน  (0.008) (0.004)     -        - (<0.001) 
ลกูจา้งชั่วคราว 3.39 -0.478*     - -0.314*    -0.279*     - 
  (<0.001)     -   (<0.001)    (<0.001)   - 

       
จากตาราง 39 ผลการวิเคราะห์พบว่า ต าแหน่งงานของเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ 

ที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  
0.05 จ านวน 8 คู่ ดงันี ้

 1. เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มี ต  าแหน่งงานข้าราชการมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษต์ าแหน่งลกูจา้งประจ า พนกังานขา้ราชการ พนกังาน
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เงินทุนหมุนเวียน และลูกจ้างชั่ วคราว กล่าวคือ เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มี ต  าแหน่งงานข้าราชการ 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่าเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ต าแหน่งลกูจา้งประจ า พนกังาน
ข้าราชการ พนักงานเงินทุนหมุนเวียน และลูกจ้างชั่วคราว โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ <0.001 
0.041 0.008 และ <0.001 ตามล าดบั  

2. เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีต  าแหน่งงานลูกจ้างประจ ามีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ต าแหน่งพนักงานขา้ราชการและพนักงานเงินทุน
หมุนเวียน กล่าวคือ เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีต  าแหน่งงานลูกจา้งประจ ามีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานน้อยกว่าเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ต าแหน่งพนักงานข้าราชการและพนักงานเงินทุน
หมนุเวียน โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากบั 0.002 และ 0.004 ตามล าดบั  

3. เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีต  าแหน่งงานพนักงานขา้ราชการมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ต าแหน่งลกูจา้งประจ าและลกูจา้งชั่วคราว กลา่วคือ 
เจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีต  าแหน่งงานพนักงานข้าราชการมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
มากกว่าเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ต าแหน่งลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว โดยมีผลต่างเฉลี่ย
เท่ากบั 0.002 และ <0.001 ตามล าดบั 

4. เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีต  าแหน่งงานพนักงานเงินทุนหมนุเวียนมีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ต าแหน่งลูกจา้งประจ าและลูกจา้งชั่วคราว 
กล่าวคือ เจ้าหน้าที่ กรมธนารักษ์ที่มี ต  าแหน่งงานพนักงานพนักงานเงินทุนหมุนเวียนมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่าเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ต าแหน่งลกูจา้งประจ าและลูกจา้ง
ชั่วคราว โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากบั 0.004 และ <0.001 ตามล าดบั 

5. เจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีต  าแหน่งงานลูกจ้างชั่วคราวมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ต าแหน่งพนักงานขา้ราชการและพนักงานเงินทุน
หมุนเวียน กล่าวคือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีต  าแหน่งงานลกูจา้งชั่วคราวมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานน้อยกว่าเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ต าแหน่งพนักงานข้าราชการและพนักงานเงินทุน
หมนุเวียน โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากบั <0.001 และ <0.001 ตามล าดบั 

 
สมมติฐานที่ 1.6 เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นรายได้

เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
H0 = เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านรายได้เฉลี่ย 

ต่อเดือนที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
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H1 = เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านรายได้เฉลี่ย 
ต่อเดือนที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในขัน้ตอนแรกจะท าการทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนโดยใช้สถิ ติ  
Levene’s Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละดา้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน
ไม่แตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่าง 
ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
และหากผลทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละระดบัการศึกษาแตกต่างกนั (ค่า P-value 
มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ถา้สมมติฐานขอ้ใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่ 
แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีแบบ Least Significant 
Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งที่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตาราง 40 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์โดยใช ้Levene’s Test 

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
Levene’s Test for Equal of Variances 

Levene 
Statistic 

df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 5.842 3 360 0.001* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 40 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยใช ้Levene’s Test พบว่า ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานโดยรวมของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน มีค่า P-value 
เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรด์า้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่
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แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance)  
ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tialed) มี ค่าน้อยกว่า 
0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 41 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์กบั
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe 

Robust Tests of Equality of Means 
Brown-Forsythe Statistic df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 46.954 2 204.414 <0.001* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 41 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์
โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า P-value เท่ากับ <0.001 
ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน 
มปีระสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพื่อใหท้ราบว่า 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ช่วงใดบ้างที่มีความแตกต่างกัน จึงได้ท าการ
ทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธี LSD ปรากฏดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 42 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 
ที่ต่างกนักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 

รายไดเ้ฉลี่ย 
ต่อเดือน �̅� 

นอ้ยกว่า 
20,000 บาท 

20,001 
-30,000 
บาท 

30,001 – 
40,000 
บาท 

40,001 – 
50,000 

บาท ขึน้ไป 
นอ้ยกว่า 20,000 บาท 3.46 - -0.242* -0.362* -1.081* 
  - (<0.001) (<0.001) (<0.001) 
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ตาราง 42 (ต่อ) 

รายไดเ้ฉลี่ย 
ต่อเดือน �̅� 

นอ้ยกว่า 
20,000 บาท 

20,001 
-30,000 
บาท 

30,001 – 
40,000 
บาท 

40,001 – 
50,000 

บาท ขึน้ไป 
20,001 – 30,000 บาท 3.70 0.242* - - -0.839* 
  (<0.001) - - (<0.001) 
30,001 – 40,000 บาท 3.82 0.362* - - -0.719* 
  (<0.001) - - (<0.001) 
40,001 – 50,001 บาท 4.54 1.081* 0.839* 0.719* - 
ขึน้ไป  (<0.001) (<0.001) (<0.001) - 

 
จากตาราง 42 ผลการวิเคราะหพ์บว่า รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ 

ที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  
0.05 จ านวน 5 คู่ ดงันี ้

 1. เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนนอ้ยกว่า 20,000 บาท มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท ขึน้ไป 
กล่าวคือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน นอ้ยกว่า 20,000 บาท มีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานนอ้ยกว่าเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท  
ขึน้ไป โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากบั <0.001 <0.001 และ <0.001 ตามล าดบั  

2. เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท 
ขึน้ไป กล่าวคือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานน้อยกว่าเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท  
ขึน้ไป โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากบั <0.001 และ <0.001 ตามล าดบั  

3. เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท 
ขึน้ไป กล่าวคือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท มีประสิทธิภาพ
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ในการปฏิบัติงานน้อยกว่าเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มี รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 40,001 -50,000 บาท  
ขึน้ไป โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากบั <0.001 และ <0.001 ตามล าดบั  

สมมติฐานที่ 1.7 เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอายุงาน 
ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

H0 = เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านอายุงาน 
ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 

H1 = เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านอายุงาน 
ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในขัน้ตอนแรกจะท าการทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละด้านอายุงานโดยใช้สถิติ Levene’s Test  
ซึ่ งหากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละด้านอายุงานไม่แตกต่างกัน  
(ค่า P-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์จ าแนกตามอายุงาน และหากผลทดสอบพบว่า  
ค่าความแปรปรวนของแต่ละระดับการศึกษาแตกต่างกัน (ค่า P-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใช้
ค่าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ จ าแนกตามอายุงาน ถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบ
เชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 
เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 43 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายงุานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์โดยใช ้Levene’s Test 

อายงุาน 
Levene’s Test for Equal of Variances 

Levene 
Statistic 

df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 5.558 4 359 <0.001* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 43 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของเจ้าหน้าที่ กรมธนารักษ์  จ าแนกตามอายุงาน โดยใช้ Levene’s Test พบว่า ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานโดยรวมของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ จ าแนกตามอายุงาน มีค่า P-value เท่ากับ 
<0.001 ซึ่ งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิ เสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า เจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรด์า้นอายุงานที่แตกต่างกัน 
มปีระสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส าหรับสถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tialed) มีค่า 
นอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 44 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์กบั
อายงุาน โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe 

Robust Tests of Equality of Means 
Brown-Forsythe Statistic df1 df2 P-value 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 4.187 4 77.283 0.004* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 44 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบอายุงานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์โดยใชส้ถิติ 
Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า P-value เท่ากับ 0.004 ซึ่งมีค่านอ้ย
กว่า 0.05 นั่ นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นอายุงานที่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพื่อใหท้ราบว่า อายุงานของ
เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ช่วงใดบา้งที่มีความแตกต่างกนั จึงไดท้ าการทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ย
เป็นรายคู่โดยใชว้ิธี LSD ปรากฏดงัตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 45 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอายงุานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่ต่างกนั
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม 

อายงุาน �̅� 

ต ่ากว่าหรือ 
เทียบเท่า 
กบั 5 ปี 

   6 – 10 ปี 
 11 – 15 ปี 
 
 

 16 – 20 
ปี 
   
  

20 ปี  
ขึน้ไป 
 

ต ่ากว่าหรือ 3.62       -      -     -     - -0.437* 
เทียบเท่ากบั 5 ปี        -      -     -     - (0.002) 
6 – 10 ปี 3.49       -      - -0.207* -0.326 -0.562* 
11 – 15 ปี 3.70       - 0.207*     -         - -0.354* 
        - (0.005)     -         -  (0.013) 
16 – 20 ปี  3.81       - 0.326*     -            -     - 
        - (0.013)     -         -     - 
20 ปี ขึน้ไป 4.05  0.437* 0.562* 0.354*         -     - 
  (0.002) (<0.001) (0.013)         -   - 

       
จากตาราง 45 ผลการวิเคราะหพ์บว่า อายุงานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่แตกต่างกัน 

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 5 คู่ 
ดงันี ้

 1. เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุงานต ่ากว่าหรือเทียบเท่ากับ 5 ปี มีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุงาน 20 ปี ขึน้ไป กล่าวคือ เจา้หนา้ที่
กรมธนารกัษ์ที่มีอายุงานต ่ากว่าหรือเทียบเท่ากับ 5 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนอ้ยกว่า 
เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่มีอายงุาน 20 ปี ขึน้ไป โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากบั 0.002  

2. เจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุงาน 6 – 10 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
แตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุงาน 11 – 15 ปี อายุงาน 16 – 20 ปี และอายุงาน 20 ปี ขึน้
ไป กล่าวคือ เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุงาน 6 – 10 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนอ้ย
กว่า เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายงุาน 11 – 15 ปี อายงุาน 16 – 20 ปี และอายงุาน 20 ปี ขึน้ไป โดยมี
ผลต่างเฉลี่ยเท่ากบั 0.005 0.013 และ <0.001 ตามล าดบั 
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3. เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุงาน 11 – 15 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
แตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุงาน 20 ปี ขึน้ไป กล่าวคือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มี
อายุงาน 11 – 15 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุงาน 
20 ปี ขึน้ไป โดยมีผลต่างเฉลี่ยเท่ากบั 0.013 

 
สมมติฐานที่ 2 แรงจงูใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ไดแ้ก่ เงินเดือน 

ความมั่นคง กระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร ความกา้วหนา้ การเป็นที่ยอมรบั และสวัสดิการ  
มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

H0 = แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ ได้แก่ เงินเดือน 
ความมั่นคง กระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร ความกา้วหนา้ การเป็นที่ยอมรบั และสวัสดิการ  
ไม่มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

H1 = แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ ได้แก่ เงินเดือน 
ความมั่นคง กระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร ความกา้วหนา้ การเป็นที่ยอมรบั และสวัสดิการ  
มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของ 
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 99 
ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
ก็ต่อเมื่อ ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐาน
ดงัตาราง ต่อไปนี ้

ตาราง 46 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์
r P-value 

เงินเดือน 0.554 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
ความมั่นคง 0.442 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

  กระบวนการปฏิบติังาน             0.548           <0.001**       ทิศทางเดียวกนั         ปานกลาง 
  ขององคก์ร 
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ตางราง 46 (ต่อ) 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์
r P-value 

ความกา้วหนา้ 0.671 <0.001** ทิศทางเดียวกนั สงู 
การเป็นที่ยอมรบั 0.604 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
สวสัดิการ 0.321 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
รวม 0.638 <0.001** ทิศทางเดียวกนั สงู 

**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 46 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์
อย่างง่ายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์โดยรวมมีค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.01 นั่ นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์โดยรวมมีความสมัพันธ์กบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.638 มีความสมัพันธ ์
ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า  
เมื่อเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมเพิ่มขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู สามารถวิเคราะหไ์ด ้ดงันี ้

1. เงินเดือน  มี ค่า P-value เท่ ากับ <0.001 ซึ่ งมี ค่าน้อยกว่า 0.01 นั่ นคือ ปฏิ เสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เงินเดือนมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.554  
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน 
ที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์มีแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ดา้นเงินเดือนเพิ่มขึน้ 
จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

2. ความมั่ นคง มีค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่ นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความมั่นคงมีความสมัพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.442  
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มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน 
ที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์มีแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ดา้นความมั่นคงเพิ่มขึน้ 
จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. กระบวนการปฏิบัติงานขององคก์ร มีค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กระบวนการ
ปฏิบติังานขององคก์รมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.548 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์าน
กลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นกระบวนการปฏิบติังานขององคก์รเพิ่มขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

4. ความก้าวหน้า มีค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ความกา้วหนา้มีความสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.671  
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้
หมายความว่า เมื่อเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดา้นความกา้วหนา้เพิ่มขึน้  
จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

5. การเป็นที่ยอมรบั มีค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การเป็นที่ยอมรบัมีความสมัพันธ์
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 
0.604 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการ
เป็นที่ยอมรบัเพิ่มขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

6. สวัสดิการ มี ค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่ งมี ค่าน้อยกว่า 0.01 นั่ นคือ ปฏิ เสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า สวัสดิการมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.321  
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ต ่า ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้
หมายความว่า เมื่อเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านสวัสดิการเพิ่มขึน้  
จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 
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สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองคก์รที่เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษ์มีต่อองคก์ร ไดแ้ก่  
ดา้นความรูส้กึ ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง และดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม มีความสมัพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

H0 = ความผูกพันต่อองค์กรที่ เจ้าหน้าที่ ในกรมธนารักษ์มีต่อองค์กร ได้แก่  
ดา้นความรูส้ึก ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง และดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม ไม่มีความสมัพันธ ์
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

H1 = ความผูกพันต่อองค์กรที่ เจ้าหน้าที่ ในกรมธนารักษ์มีต่อองค์กร ได้แก่  
ดา้นความรูส้กึ ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง และดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม มีความสมัพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ส าหรบัสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของ 
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 99 
ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
ก็ต่อเมื่อ ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐาน
ดงัตาราง ต่อไปนี ้

ตาราง 47 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัต่อองคก์รที่เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษม์ีต่อ
องคก์รกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์
r P-value 

ดา้นความรูส้ึก 0.324 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
ดา้นการท างานต่อไป 0.559 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
อย่างต่อเนื่อง     

  ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม         0.343           <0.001**        ทิศทางเดียวกนั              ต ่า 
รวม 0.485 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 47 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพันธร์ะหว่างความผูกพันต่อองคก์รที่เจา้หนา้ที่
ในกรมธนารักษ์มี ต่อองค์กรกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยใช้ค่าสถิติสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรที่ เจ้าหน้าที่ในกรมธนารักษ์มีต่อองค์กรโดยรวมมีค่า P-value เท่ากับ 
<0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ความผูกพันต่อองค์กรที่ เจ้าหน้าที่ ในกรมธนารักษ์มี ต่อองค์กรโดยรวมมี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า r 
เท่ากับ 0.485 มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม
เพิ่มขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง สามารถวิเคราะหไ์ด ้ดงันี ้

1. ด้านความรูส้ึก มีค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นความรูส้ึกมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.324 มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ต ่า ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้
หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์มีความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นความรูส้ึกเพิ่มขึน้ จะท าให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

2. ด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง มีค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ดา้นการท างาน
ต่อไปอย่างต่อเนื่องมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.559 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ 
ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์มีความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่องเพิ่มขึน้  จะท าให้ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีค่า P-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมี ค่าน้อยกว่า 0.01  
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ด้านบรรทัดฐาน 
ทางสังคม  มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.343 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ต ่า ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์มีความผูกพนัต่อองคก์ร 
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมเพิ่มขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตาราง 48 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน ที่แตกต่างกัน  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
เพศ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Independent Samples t-test 
อาย ุ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Brown-Forsythe 
สถานภาพ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
ระดบัการศกึษา สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
ต าแหน่งงาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
อายงุาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ ได้แก่ เงินเดือน  
ความมั่นคง กระบวนการปฏิบัติงานขององค์กร ความก้าวหน้า การเป็นที่ยอมรับ และ
สวสัดิการ มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

สมมติฐานการวิจยั 
เงินเดือน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สถิติที่ใช ้
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

ความมั่นคง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
กระบวนการ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
ปฏิบติังานขององคก์ร   
การเป็นที่ยอมรบั สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
สวสัดิการ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
สมมติฐานที่  3 ความผูกพันต่อองค์กรที่ เจ้าหน้าที่ ในกรมธนารักษ์มี ต่อองค์กร ได้แก่  
ด้านความรู้สึก ด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่ อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม  
มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
สมมติฐานการวิจยั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สถิติที่ใช ้

ดา้นความรูส้กึ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
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ตาราง 48 (ต่อ) 
สมมติฐานที่  3 ความผูกพันต่อองค์กรที่ เจ้าหน้าที่ ในกรมธนารักษ์มี ต่อองค์กร ได้แก่  
ด้านความรู้สึก ด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่ อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม  
มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
สมมติฐานการวิจยั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สถิติที่ใช ้

ดา้นการท างานต่อไป สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
อย่างต่อเนื่อง   
ดา้นบรรทดัฐานทาง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
สงัคม   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองคก์รมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์” ผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยมี
ประเด็นส าคญัที่จะน ามาสรุป อภิปรายผล และน าเสนอขอ้เสนอแนะผลการวิจยั ดงันี ้

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดต้ัง้จดุมุ่งหมายไว ้ดงันี ้ 

1. เพื่อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์

2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์

3. เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างระดบัความผูกพนัต่อองคก์รกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์

ความส าคัญของการวิจัย 
1. องคก์รสามารถน าผลการวิจยัมาใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์ นโยบาย และ

แผนงานหลกัในการบรหิารจดัการเจา้หนา้ที่ของกรมธนารกัษ ์  
2. ผลการวิจยัในครัง้นีท้  าใหท้ราบปัจจยัที่มีผลต่อการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ เพื่อเป็น

แนวทางในการวางแผนการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่ของกรมธนารกัษไ์ดอ้ย่างเหมาะสม 
3. เพื่อน าผลการวิจัยมาพัฒนาเสริมสรา้งแรงจูงใจให้เจ้าหน้าที่ของกรมธนารักษ์

ด าเนินงานดา้นต่าง ๆ ใหบ้รรลเุปา้หมายและวตัถปุระสงคไ์ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ดว้ยความเต็มใจ
และมีความสขุในการปฏิบติังาน 

4. เพื่อน าผลการวิจัยมาศึกษาระดับความผูกพันของเจา้หน้าที่ของกรมธนารกัษ์และ
เสรมิสรา้งความผกูพนัใหเ้จา้หนา้ที่เต็มใจที่จะปฏิบติังานอยู่กบักรมธนารกัษ์ตลอดไป 
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สมมติฐานของการวิจัย 
1. เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุงานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดว้ย เงินเดือน ความมั่นคง กระบวนการปฏิบัติงาน 
ขององคก์ร ความก้าวหน้า การเป็นที่ยอมรบั และสวัสดิการ มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์

3. ความผูกพันต่อองคก์ร ประกอบดว้ย ดา้นความรูส้ึก ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง 
และดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่
กรมธนารกัษ ์

สรุปผลการวิจัย 
การศกึษาวิจยัเรื่อง แรงจงูใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์รมีความสมัพนัธ์

ต่อประสิทธิภาพในการท างานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ สรุปผลได ้ดงันี ้
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลพืน้ฐานของลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องเจา้หนา้ที่

กรมธนารกัษ์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
และอายงุาน ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ จ านวน รอ้ยละ ดงันี ้

เพศ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 195 คน คิดเป็นรอ้ยละ 53.60 
และ เพศชาย จ านวน 169 คน คิดเป็นรอ้ยละ 46.40 

อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 26 - 35 ปี จ านวน 143 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
39.30 รองลงมาคืออายุ 36 - 45 ปี จ านวน 111 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.50 อายุ 46 - 55 ปี จ านวน 
62 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.00 อายุต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 25 ปี จ านวน 39 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.70 
และอาย ุ55 ปี ขึน้ไป จ านวน 9 ราย คิดเป็นรอ้ยละ 2.50 ตามล าดบั 

สถานภาพ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นสถานภาพโสด จ านวน 174 คน คิดเป็น
ร้อยละ 47.80 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 47.00 และ
สถานภาพหมา้ย/หย่ารา้ง จ านวน 19 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.20 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า จ านวน 221 คน คิดเป็นรอ้ยละ 60.70 รองลงมาคือ ระดบัการศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี 
จ านวน 106 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29.10 และระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 37 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 10.20 ตามล าดบั 
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ต าแหน่งงาน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานเป็นขา้ราชการ จ านวน 140 คน 
คิดเป็นร้อยละ 38.50 รองลงมาคือ ลูกจ้างชั่ วคราว จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 31.90 
พนักงานเงินทุนหมุนเวียน จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.50 พนักงานขา้ราชการ จ านวน 35 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.60 และลกูจา้งประจ า จ านวน 31 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.50 ตามล าดบั 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน น้อยกว่า 
20,000 บาท จ านวน 186 คน คิดเป็นรอ้ยละ 51.10 รองลงมาคือ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 
30,000 บาท จ านวน 113 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.00 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท 
จ านวน 47 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.90 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท จ านวน 17 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 4.70 และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 50,001 บาท ขึน้ไป จ านวน 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
0.30 ตามล าดบั 

อายุงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 5 ปี จ านวน  
179 คน คิดเป็นรอ้ยละ 49.20 รองลงมาคือ อายุงาน 11 – 15 ปี จ านวน 86 คน คิดเป็นรอ้ยละ 23.60 
อายุงาน 6 – 10 ปี  จ านวน 72 คน คิดเป็นรอ้ยละ 19.80 อายุงาน 16 – 20 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 4.10 และอายงุาน 20 ปี ขึน้ไป จ านวน 12 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.30 ตามล าดบั 

 
ตอนที่  2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

กรมธนารกัษ์ ได้แก่ เงินเดือน ความมั่นคง กระบวนการปฏิบัติงานขององค์กร ความก้าวหน้า  
การเป็นที่ยอมรบั และสวสัดิการ ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
พบว่า กลุม่ตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.34 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายดา้น ดงันี ้

1. เงินเดือน โดยรวมมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.68 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดา้นเงินเดือน จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย 
ดังนี ้ ท่านพอใจในการเลื่อนขั้นเงินเดือนรอบที่ผ่านมา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.95 ท่านพอใจกับ
เงินเดือนที่ไดร้บั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.77 ท่านคิดว่าเงินเดือนที่ไดร้บัมีความเหมาะสมกบัภาระงาน/
ความรบัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.72 และท่านคิดว่าเงินเดือนที่ไดร้บัเหมาะสมกบัค่าครองชีพใน
ปัจจบุนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.29 ตามล าดบั  

2. ความมั่นคง โดยรวมมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.72 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
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เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ดา้นความมั่นคง จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
ดงันี ้ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีความมั่นคงและมีความน่าเชื่อถือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.02 องคก์รมี
นโยบายการก ากับดแูลองคก์รอย่างชดัเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ท่านรูส้ึกปลอดภัยในชีวิตและ
ทรพัยส์ินตลอดเวลาที่ท างานกบัองคก์รนี ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.80 และท่านคิดว่าจะสามารถท างาน
ในองคก์รนีไ้ดต้ลอดไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.21 ตามล าดบั  

3. กระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร โดยรวมมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยู่ ในระดับมาก มี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 เมื่ อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดา้นกระบวนการปฏิบัติงานของ
องคก์ร จ านวน 5 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้องคก์รของท่านมีการพฒันา/ฝึกอบรม 
บุคลากรขององคก์รใหเ้ติบโตอย่างมีศกัยภาพอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 ท่านรูข้อบเขต
ของงานและภาระงานในความรบัผิดชอบของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 ท่านพึงพอใจกบังานที่
รบัผิดชอบอยู่  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 ผู้บังคับบัญชาให้อ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับ
มอบหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 และท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการท างาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.36 ตามล าดบั  

4. ความกา้วหนา้ โดยรวมมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปหาน้อย ดังนี ้ ท่านได้รับการสนับสนุนให้พัฒนาและฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.58 องคก์รมีการก าหนดหลกัเกณฑใ์นการเลื่อนต าแหน่งที่ชดัเจนและยุติธรรม มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.34 ท่านไดร้บัโอกาสในการท างานส าคญัขององคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.19 และท่านคิด
ว่างานที่รบัผิดชอบอยู่สามารถสรา้งความกา้วหนา้ใหก้บัท่านได ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.09 ตามล าดบั 

5. การเป็นที่ยอมรบั โดยรวมมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการเป็นที่ยอมรบั จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไป
หานอ้ย ดงันี ้ท่านมีความสขุในการท างานกบัเพื่อนรว่มงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 ท่านและเพื่อน
ร่วมงานมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ท่านได้รับความ
ช่วยเหลือและการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 และท่าน
ไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.63ตามล าดบั 
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6. สวัสดิการ โดยรวมมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.86 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสวสัดิการ จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย 
ดังนี ้ท่านพอใจสวัสดิการที่ไดร้บัจากองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.01 ท่านคิดว่าการจัดสวัสดิการ
ขององคก์รมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.97 ท่านใชส้ิทธิ์สวสัดิการขององคก์รอย่างคุม้ค่า 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.74 และท่านไดร้บัความสะดวก รวดเร็ว ในการใชบ้ริการสวัสดิการต่างๆ  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.71 ตามล าดบั 

 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รที่เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษ์ 

มีต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้ึก ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง และดา้นบรรทัดฐานทางสังคม 
ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น
เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์ที่ เจ้าหน้าที่ในกรมธนารกัษ์มีต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.68 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายดา้น ดงันี ้

1. ดา้นความรูส้ึก โดยรวมมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รที่เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษ ์
มีต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อ
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรที่เจา้หน้าที่ในกรมธนารกัษ์ 
มีต่อองคก์ร ดา้นความรูส้ึก จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ท่านอยากให้
องคก์รมีการพัฒนาและกา้วหนา้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ท่านรูส้ึกยินดีเมื่อ 
มีผู้กล่าวถึงองค์กรในทางที่ ดี  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ท่านรู้สึกภูมิใจที่ ได้ท างานในองค์กรนี ้ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 และท่านรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.16 ตามล าดบั 

2. ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง โดยรวมมีระดับความผูกพันต่อองค์กร 
ที่เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษม์ีต่อองคก์ร อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.24 เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ที่ เจ้าหน้าที่ ในกรมธนารักษ์มี ต่อองค์กร ด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง  จ านวน 4 ข้อ  
โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านท างานอย่างมีความสุข ไม่มีความกดดัน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.54 ท่านมีแรงบันดาลใจในการมาท างานทุกวัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 ท่านตั้งใจจะ
ท างานในองค์นี ้จนถึงเกษียณอายุงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.04 และท่านไม่คิดจะย้ายองค์กร  
แมว้่าจะไดร้บัต าแหน่งหรือเงินเดือนที่ดีกว่า ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.00 ตามล าดบั 
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3. ดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม โดยรวมมีระดับความผูกพันต่อองคก์รที่เจา้หนา้ที่
ในกรมธนารกัษ์มีต่อองค์กร อยู่ในระดับมาด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า แต่ละข้อผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรที่เจา้หน้าที่ 
ในกรมธนารกัษ์มีต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐานทางสังคม จ านวน 4 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมาก 
ไปหาน้อย ดังนี ้ท่านปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความซื่อสัตย ์สุจริต และยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 
ท่านใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลืองานสว่นรวมขององคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 ท่านเต็มใจที่จะ
ประพฤติตามระเบียบขององคก์รอย่างเครง่ครดั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 และท่านมีความจงรกัภกัดี
ต่อองคก์ร  มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 ตามล าดบั 

 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่

กรมธนารกัษ์ ไดแ้ก่ การประหยัดตน้ทุน งานเสร็จตามก าหนดเวลา คุณภาพของงาน และปริมาณ
งาน ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 
ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายดา้น ดงันี ้

1. การประหยดัตน้ทุน โดยรวมระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่
กรมธนารกัษ์อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละข้อ
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการประหยดัตน้ทุน 
จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านเรียนรูไ้ดเ้ร็ว และสามารถท างานไดอ้ย่าง
หลากหลาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.64 ท่านใชท้รพัยากรขององคก์รอย่างประหยัด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.53 ท่านตั้งใจจะท างานในองคน์ีจ้นถึงเกษียณอายุงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 และองคก์รของ
ท่านมีการมอบหมายอ านาจหน้าที่ในการตัดสินใจและรบัผิดชอบงานต่าง  ๆ ไว้อย่างชัดเจน  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.48 ตามล าดบั 

2. งานเสร็จตามก าหนดเวลา โดยรวมระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นงานเสร็จ
ตามก าหนดเวลา จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านสามารถท างานที่ไดร้บั
มอบหมายเสร็จตามก าหนดเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 ท่านมีการบริหารจัดการเวลาในการ
ท างานที่ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 ท่านมีเวลาเหลือจากการท างานที่แลว้เสร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
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3.70 และท่านสามารถท างานเร่งด่วนที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.63 ตามล าดบั 

3. คุณภาพของงาน โดยรวมระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
กรมธนารกัษ์อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละข้อ
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดา้นคุณภาพของงาน 
จ านวน 4 ขอ้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ ท่านปฏิบติังานไดส้  าเร็จตามเป้าหมายและ
มาตรฐาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 ท่านท างานที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างถูกตอ้ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.73 งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.68 
และผลงานของท่านเป็นที่ยอมรบัของผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 
ตามล าดบั  

4. ปรมิาณงาน โดยรวมระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนา
รกัษ์อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน จ านวน 4 ขอ้ 
โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ ท่านสามารถท างานที่นอกเหนือจากความรบัผิดชอบของ
ท่าน โดยไม่กระทบต่องานในความรบัผิดชอบของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.60 ปริมาณงานที่ท่าน
ท าไดเ้ป็นไปตามมาตรฐานและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.58 ท่านสามารถท างาน
ไดใ้นปริมาณที่มากกว่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.57 และปริมาณงานที่ท่านไดร้บั
มอบหมายเหมาะสมกบัก าลงัความสามารถของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.44 ตามล าดบั 

 
ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุงานที่แตกต่างกัน  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีเพศที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

เจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 พบว่า ค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่มีอายุต่างกนั มีจ านวน 7 คู่ คือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุต ่ากว่า
หรือเทียบเท่ากับ 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มี
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อายุ 26 – 35 ปี อายุ 36 – 45 ปี อายุ 46 – 55 ปี และอายุ 55 ปี ขึน้ไป กล่าวคือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์
ที่มีอายุต ่ากว่าหรือเทียบเท่ากบั 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมนอ้ยกว่าเจา้หน้าที่
กรมธนารักษ์ที่มีอายุ 26 – 35 ปี อายุ 36 – 45 ปี อายุ 46 – 55 ปี และอายุ 55 ปี ขึน้ไป โดยมี
ผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ 0.033 0.002 0.050 และ <0.001 ตามล าดับ และเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ 
ที่มีอายุ 55 ปี ขึน้ไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอาย ุ
26 – 35 ปี อายุ 36 – 45 ปี และอายุ 46 – 55 ปี กล่าวคือ เจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุ 55 ปี  
ขึน้ไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมมากกว่าเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุ 26 – 35 ปี 
อาย ุ36 – 45 ปี และอาย ุ46 – 55 ปี  

เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีสถานภาพที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

เจ้าหน้าที่ กรมธนารักษ์ ที่ มี ระดับการศึกษาที่ แตก ต่างกัน  มี ผล ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 พบว่า ค่าเฉลี่ย
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน  
มีจ านวน 3 คู่ คือ เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมีประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีระดบัการศกึษาปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า
และระดบัสงูกว่าปริญญาตรี กล่าวคือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญา
ตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ยกว่าเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีระดบัการศึกษาปรญิญาตรี
และระดับสูงกว่าปริญญาตรี และเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ยกว่าเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่มีระดบัการศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี 

เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีต  าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า ค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่มีต  าแหน่งงานที่แตกต่างกนั จ านวน 8 คู่ ดงันี ้

1. เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีต  าแหน่งงานข้าราชการมีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ต าแหน่งลกูจา้งประจ า พนักงานขา้ราชการ 
พนักงานเงินทุนหมุนเวียน และลูกจา้งชั่วคราว กล่าวคือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีต  าแหน่งงาน
ขา้ราชการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่าเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ต าแหน่งลกูจา้งประจ า 
พนกังานขา้ราชการ พนกังานเงินทนุหมนุเวียน และลกูจา้งชั่วคราว  

2. เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีต  าแหน่งงานลูกจา้งประจ ามีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานแตกต่างจากเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ต าแหน่งพนักงานขา้ราชการและพนักงาน
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เงินทุนหมุนเวียน กล่าวคือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีต  าแหน่งงานลูกจา้งประจ ามีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานนอ้ยกว่าเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ต าแหน่งพนกังานขา้ราชการและพนกังานเงินทุน
หมนุเวียน  

3. เจ้าหน้าที่ กรมธนารักษ์ที่ มี ต  าแหน่งงานพนักงานข้าราชการมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างจากเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ต าแหน่งลูกจา้งประจ าและ
ลูกจ้างชั่ วคราว กล่าวคือ เจ้าหน้าที่ กรมธนารักษ์ ที่ มีต  าแหน่งงานพนักงานข้าราชการ 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่าเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษต์ าแหน่งลกูจา้งประจ าและลกูจา้ง
ชั่วคราว  

4. เจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีต  าแหน่งงานพนักงานเงินทุนหมุนเวียน 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ต าแหน่งลูกจา้งประจ าและ
ลูกจ้างชั่ วคราว กล่าวคือ เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีต  าแหน่งงานพนักงานพนักงานเงินทุน
หมนุเวียนมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่าเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ต าแหน่งลกูจา้งประจ า
และลกูจา้งชั่วคราว  

5. เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีต  าแหน่งงานลกูจา้งชั่วคราวมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานแตกต่างจากเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ต าแหน่งพนักงานขา้ราชการและพนักงาน
เงินทุนหมุนเวียน กล่าวคือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีต  าแหน่งงานลกูจา้งชั่วคราวมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานนอ้ยกว่าเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ต าแหน่งพนกังานขา้ราชการและพนกังานเงินทุน
หมนุเวียน 

เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มี รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 พบว่า ค่าเฉลี่ย
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน  
มจี านวน 5 คู่ ดงันี ้

 1. เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนนอ้ยกว่า 20,000 บาท 
มีประสิทธิภาในการปฏิบัติงานแตกต่างจากเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
20,001 - 30,000 บาท รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
40,001 - 50,000 บาท ขึน้ไป กล่าวคือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน น้อยกว่า 
20,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้อยกว่าเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายได้เฉลี่ย  
ต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท และรายได้เฉลี่ย 
ต่อเดือน 40,001 - 50,000 บาท ขึน้ไป  
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2. เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 30,000 
บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
40,001 – 50,000 บาท ขึน้ไป กล่าวคือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 
30,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้อยกว่าเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายได้เฉลี่ย  
ต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท ขึน้ไป  

3. เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 40,000 
บาท ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มี รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
40,001 – 50,000 บาท ขึน้ไป กล่าวคือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 
40,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้อยกว่าเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายได้เฉลี่ย  
ต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท ขึน้ไป  

เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายงุานที่แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 พบว่า ค่าเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่มีอายงุานที่แตกต่างกนั มีจ านวน 5 คู่ ดงันี ้

1. เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีอายุงานต ่ากว่าหรือเทียบเท่ากับ 5 ปี  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างจากเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุงาน 20 ปี ขึน้ไป 
กล่าวคือ เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุงานต ่ากว่าหรือเทียบเท่ากับ 5 ปี มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานนอ้ยกว่า เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่มีอายงุาน 20 ปี ขึน้ไป  

2. เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุงาน 6 – 10 ปี มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างจากเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่มีอายงุาน 11 – 15 ปี อายงุาน 16 – 20 ปี และอายงุาน 
20 ปี ขึน้ไป กลา่วคือ เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายงุาน 6 – 10 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
นอ้ยกว่า เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่มีอายงุาน 11 – 15 ปี อายงุาน 16 – 20 ปี และอายงุาน 20 ปี ขึน้ไป  

3. เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุงาน 11 – 15 ปี มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างจากเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีอายุงาน 20 ปี ขึน้ไป กล่าวคือ เจ้าหน้าที่ 
กรมธนารกัษ์ที่มีอายุงาน 11 – 15 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ยกว่าเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์
ที่มีอายงุาน 20 ปี ขึน้ไป  

 
สมมติฐานที่  2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ ได้แก่ 

เงินเดือน ความมั่นคง กระบวนการปฏิบัติงานขององคก์ร ความกา้วหน้า การเป็นที่ยอมรบั และ
สวสัดิการ มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์
โดยรวมมีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.638 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่
กรมธนารักษ์มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมเพิ่มขึน้ จะท าให้ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู สามารถวิเคราะหไ์ด ้ดงันี ้

1. เงินเดือนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.554 แสดงว่าตวัแปรทัง้
สองมีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์มีแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ดา้นเงินเดือนเพิ่มขึน้ 
จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

2. ความมั่นคงมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์ เท่ากับ 0.442 แสดงว่าตัวแปร 
ทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความ
มั่นคงเพิ่มขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. กระบวนการปฏิบัติงานขององค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์เท่ากับ 
0.548 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดับความสมัพันธ์ปานกลาง 
ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นกระบวนการปฏิบติังานขององคก์รเพิ่มขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

4. ความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์ เท่ากับ 0.671 แสดงว่า 
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่ อเจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ดา้นความกา้วหนา้เพิ่มขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

5. การเป็นที่ยอมรบัมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์ เท่ากับ 0.604 แสดงว่า 
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ตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการ
เป็นที่ยอมรบัเพิ่มขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

6. สวัสดิการมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์ เท่ากับ 0.321 แสดงว่าตัวแปร 
ทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ต ่า ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน 
ที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษม์ีแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ดา้นสวสัดิการเพิ่มขึน้ 
จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

 
สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์กรที่เจา้หน้าที่ในกรมธนารกัษ์มีต่อองค์กร 

ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม  
มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรที่เจ้าหน้าที่ในกรมธนารกัษ์มีต่อ
องคก์รโดยรวมมีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.485 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ 
ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้  
หมายความว่า เมื่อเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมเพิ่มขึน้ จะท าให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง สามารถวิเคราะหไ์ด ้ดงันี ้

1. ดา้นความรูส้ึก มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์ เท่ากับ 0.324 แสดงว่าตัวแปร 
ทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ต ่า ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน 
ที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์มีความผูกพันต่อองค์กร ดา้นความรูส้ึกเพิ่มขึน้  
จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

2. ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์เท่ากับ 
0.559 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง  
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษม์ีความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
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3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ เท่ากับ 0.343 
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธต์  ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์มีความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรทดัฐาน
ทางสงัคม จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

การอภปิรายผล 
จากผลการวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบั ติงานและความผูกพัน ต่อองค์กรมี

ความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการท างานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ อภิปรายผล ไดด้งันี ้
สมมติฐานที่ 1 เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ 

อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุงานที่แตกต่างกัน  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

เพศ พบว่า เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีเพศที่แตกต่างกนั ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเนื่องจากเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ 
ไม่ว่าจะเป็นเพศใดก็มีความรูค้วามสามารถที่เท่าเทียมกันได้ อย่างไรก็ตามอาจจะขึน้อยู่กับ
ลกัษณะของงานที่ตอ้งท าในแต่ละต าแหน่งงานดว้ย งานบางอย่างเหมาะกบัลกัษณะทางกายภาพ
ของเพศชายมากกว่า หรืองานบางอย่างเหมาะกบัเพศหญิงมากกว่าในทางกายภาพ ทัง้นีเ้นื่องจาก
รูปแบบของงานกรมธนารกัษ์ต้องอาศัยความรูค้วามช านาญและประสบการณ์เป็นหลัก ดังนั้น 
ความแตกต่างทางดา้นเพศจึงไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัครเดช ไม้จันทร ์(2560) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสากรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา 
พบว่า พนักงานที่ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นเพศที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไม่
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 

อายุ พบว่า เจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุต ่ากว่า
หรือเทียบเท่ากับ 25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมนอ้ยกว่าเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 
ที่มีอายุ 26 – 35 ปี อายุ 36 – 45 ปี อายุ 46 – 55 ปี และอายุ 55 ปี ขึน้ไป อาจเนื่องจากเจา้หนา้ที่
กรมธนารกัษ์ที่มีอายุต ่ากว่าหรือเทียบเท่ากบั 25 ปี ยงัไม่มีประสบการณ์และความช านาญเฉพาะ
ดา้นที่มากพอ ท าใหก้ารปฏิบติังาน การประสานงาน รวมถึงการแกไ้ขปัญหาเป็นไปไดย้าก ส่งผลให้
ประสิทธิภาพในการท างานของเจ้าหน้าที่ที่มีอายุต ่ากว่าหรือเทียบเท่ากับ 25 ปี มีผลน้อยกว่า
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เจา้หนา้ที่ที่มีอายุมากกว่า ประกอบกับเจา้หนา้ที่ที่มีอายุมากกว่าจะมีความรอบคอบในการตัดสินใจ
มากกว่า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพิชารตัน์ นุ่มสวัสดิ์ และอนุฉัตร ช ่าชอง (2561) ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัด
สมุทรปราการ พบว่า อายุที่แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานที่แตกต่างกัน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สถานภาพ พบว่า เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีสถานภาพที่แตกต่างกนั ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเนื่องจากสถานภาพ
ไม่ไดเ้ป็นอุปสรรคในการปฏิบติังาน โดยการปฏิบัติงานใหม้ีผลลพัธ์ที่ดีมีคุณภาพไดข้ึน้อยู่กับว่า
เจ้าหน้าที่มีความมุ่งมั่นตั้งใจ มีความรบัผิดชอบในงานที่ตนเองไดร้บัมอบหมาย และสามารถ 
แบ่งเวลาในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้ออกมาอย่าง  
มีประสิทธิภาพได ้ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของทิพวิมล อน้จนัทร ์(2561) ศกึษาเรื่องการมีส่วนรว่ม
และความผูกพันที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ 
ขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย สายงานสาขา พบว่า พนกังานธนาคารพฒันาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย สายงานสาขาที่มีสถานภาพต่างกัน มีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานที่ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 

ระดับการศึกษา พบว่า เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน 
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเจ้าหน้าที่
กรมธนารกัษ์ที่มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้อยกว่า
เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและระดบัสูงกว่าปริญญาตรี และเจา้หนา้ที่
กรมธนารกัษ์ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้อยกว่าเจา้หน้าที่
กรมธนารกัษ์ที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อาจเนื่องจากระดับการศึกษาที่สูงกว่าท าให้
เจา้หนา้ที่มีความรูค้วามสามารถมากกว่า มีวิธีการคิดวิเคราะห ์และแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้ไดดี้กว่า 
ท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างรอบคอบ ถกูตอ้ง และน่าสนใจมากกว่า ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ อัครเดช ไม้จันทร ์(2560) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่มอุตสากรรมติดตัง้เครื่องจกัรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบว่า พนักงานที่ปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน  
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 

ต าแหน่งงาน พบว่า เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีต  าแหน่งงานที่แตกต่างกัน  
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเจ้าหน้าที่



  133 

กรมธนารกัษ์ที่มีต  าแหน่งงานข้าราชการมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่าเจ้าหน้าที่
กรมธนารักษ์ต าแหน่งลูกจ้างประจ า พนักงานข้าราชการ พนักงานเงินทุนหมุนเวียน และ  
ลูกจา้งชั่วคราว และเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีต  าแหน่งงานพนักงานพนักงานเงินทุนหมุนเวียน 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่าเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษต์ าแหน่งลกูจา้งประจ าและลกูจา้ง
ชั่ วคราว  อาจเนื่องจากหน้าที่ความรับผิดชอบและระดับการศึกษาโดยรวมที่มากกว่าท าให้
เจา้หน้าที่ที่มีต  าแหน่งงานในระดับสูงกว่าตอ้งมีความรู ้ความสามารถ และการตัดสินใจที่ดีกว่า  
ท าใหผ้ลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากกว่า ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของพระมหาคณาธิป 
จันทรส์ง่า (2561) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ส านักงานเขต ส านักงานเขตสัมพันธวงศ์ กรุงเทพมหานคร พบว่า ข้าราชการส านักงานเขต 
ส านักงานเขตสมัพันธวงศ ์กรุงเทพมหานครที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานที่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า เจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
โดยเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน นอ้ยกว่า 20,000 บาท มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานนอ้ยกว่าเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท ขึน้ไป 
กล่าวคือ เจ้าหน้าที่ที่มีรายไดน้้อยกว่าจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้อยกว่าตามล าดับ  
อาจเนื่องจากรายได้เฉลี่ยต่อเดือนเป็นสิ่งที่จูงใจให้เจา้หน้าที่อยากปฏิบัติงานใหดี้ เพื่อการประเมิน 
ผลงานที่ดี และเพื่อให้ได้รบัผลตอบแทนเป็นรายได้ที่เพิ่มขึน้ โดยเจ้าหน้าที่ที่มีรายได้มากกว่า
โดยรวมจะมีต าแหน่งงานที่สงูกว่า จึงมีหนา้ที่ความรบัผิดชอบ และทักษะความรูท้ี่มากกว่า ท าให้
งานมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสมัฤทธิ์ ศรีกองหนุน (2559) ศึกษาเรื่องปัจจยัที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกองช่างขององค์การบรหิารส่วนต าบลในจงัหวดัก าแพงเพชร 
พบว่า เจา้หน้าที่ปฏิบัติงานกองช่างขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจังหวัดก าแพงเพชรที่ไดร้บั
เงินเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดบั 0.05 

อายุงาน พบว่า เจ้าหน้าที่กรมธนารักษ์ที่มีอายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์
ที่มีอายุงานต ่ากว่าหรือเทียบเท่ากับ 5 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้อยกว่า เจ้าหน้าที่
กรมธนารกัษ์ที่มีอายุงาน 20 ปี ขึน้ไป เจา้หนา้ที่กรมธนารกัษท์ี่มีอายุงาน 6 – 10 ปี มีประสิทธิภาพ
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ในการปฏิบัติงานน้อยกว่าเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุงาน 11 – 15 ปี อายุงาน 16 – 20 ปี  
และอายุงาน 20 ปี ขึน้ไป และเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุงาน 11 – 15 ปี มีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานน้อยกว่าเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มีอายุงาน 20 ปี ขึน้ไป กล่าวคือ เจ้าหน้าที่ 
ที่มีอายุงานนอ้ยกว่าจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ยกว่า อาจเนื่องจากระยะเวลาในการ
ท างานที่นานกว่าท าให้เจ้าหน้าที่มีความช านาญ มีประสบการในการปฏิบัติงาน และเข้าใจ
วตัถุประสงคข์ององคก์รอย่างลึกซึง้มากกว่า โดยสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างรวดเร็วและสามารถ
หลีกเลี่ยงความผิดพลาดที่อาจะเกิดขึ ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากประสบการณ์ 
ที่มีมานาน ไดพ้บเจอกบังานในหลากหลายรูปแบบ ท าใหเ้จา้หนา้ที่ที่มีอายงุานมากกว่าปฏิบติังาน
ออกมาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากกว่า ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพระมหาคณาธิป จนัทรส์ง่า 
(2561) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานเขต 
ส านักงานเขตสัมพันธวงศ์ กรุงเทพมหานคร พบว่า ข้าราชการส านักงานเขต ส านักงานเขต 
สัมพันธวงศ์ กรุงเทพมหานครที่มีอายุงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ 
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
สมมติฐานที่ 2 แรงจงูใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ไดแ้ก่ เงินเดือน 

ความมั่นคง กระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร ความกา้วหนา้ การเป็นที่ยอมรบั และสวัสดิการ  
มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่
กรมธนารกัษ์มีความสมัพันธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูง ซึ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแต่ละด้านกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธก์นั ดงันี ้

เงินเดือน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง 
เนื่องจาก ระดับเงินเดือนมีส่วนในการสรา้งความพึงพอใจในการท างาน โดยเงินเดือนที่มากพอ 
แก่การด ารงชีพตามสถานภาพท าให้ไม่ต้องดิ ้นรนที่จะไปท างานเพิ่มนอกเวลาท างาน  ท าให้
เจ้าหน้าที่สามารถบริหารงานกับเวลาของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งจะเป็นประโยชน์ 
ต่อองค์กร โดยเงินเดือนที่เหมาะสมจะช่วยส่งเสริมและกระตุน้ใหพ้นักงานตั้งใจท างานมากขึน้  
เป็นแรงจูงใจในการท างาน โดยธรรมชาติของมนุษยท์ี่จะตัง้ใจกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อใหไ้ด้
สิ่งที่ตนเองตอ้งการ การที่เจา้หน้าที่พึงพอใจในเงินเดือนหรือมีความตอ้งการที่จะไดร้บัเงินเดือน
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เพิ่มขึน้ เจา้หนา้ที่จะมีความทุ่มเทและตัง้ใจปฏิบติังานเพื่อใหไ้ดผ้ลตอบแทนที่ตอ้งการ โดยการที่
เจ้าหน้าที่ตั้งใจปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพจะส่งผลดีโดยรวมต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ้และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของธีรพันธ์ ลมูลศิลป์ และวัชระ ยี่สุ่นเทศ (2562) 
ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต
โรงงานผลิตชิน้ส่วนยานยนต ์พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ ดา้นเงินเดือน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตโรงงานผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 มีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  

ความมั่นคง พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปาน
กลาง สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากการท างานที่มีความมั่นคงจะช่วยประกันความ
เสี่ยงจากการตกงาน ขาดรายได ้การที่องคก์รท าใหเ้จา้หนา้ที่รูส้ึกมีความมั่นคงได ้จะช่วยส่งเสริม
ใหเ้จา้หน้าที่รกัและผูกพันกับองคก์ร ไม่อยากลาออกไป เพราะองค์กรไม่มีความเสี่ยง สามารถ
ปฏิบัติงานต่อไปได้ เจ้าหน้าที่จึงต้องปฏิบัติงานให้ได้ตามเป้าหมายขององค์กรเพื่อให้องค์กร
มองเห็นคณุค่าของเจา้หนา้ที่เพื่อใหเ้จา้หนา้ที่สามารถปฏิบติังานต่อไปไดอ้ย่างต่อเนื่องและเติบโต
ในองค์กรต่อไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในภาพรวม สอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของภัทรนนัท ์ศิริไทย และดร. ชิตพล ชยัมะดนั (2561) ศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่าง
แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ พบว่า แรงจูงใจ
ดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน ดา้นความมั่นคงในงาน มีความสมัพนัธท์างบวกกบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 มีความสัมพันธ์กัน 
ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  

กระบวนการปฏิบติังานขององคก์ร พบว่า มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสมัพนัธป์านกลาง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากการปฏิบติังานที่ราบรื่นเป็นสิ่งที่
ผูป้ฏิบัติทุกคนตอ้งการและคาดหวัง ซึ่งแบบอย่างหรือวิธีปฏิบัติกิจกรรมหรืองานที่ก าหนดขึน้ไว้
อย่างมีแบบแผนขององคก์ร เพื่อใหทุ้กคนในองคก์ารใชเ้ป็นหลกัในการปฏิบติังานอย่างเป็นมาตรฐาน
เป็นสิ่งที่จะช่วยให้เจ้าหน้าที่ท างานได้ง่ายขึน้ กระบวนการปฏิบัติงานขององค์กรที่ดีจึงเป็น
แรงจูงใจที่จะท าให้เจา้หน้าที่อยากปฏิบัติงานเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงคข์อง
องคก์รไดอ้ย่างง่ายและรวดเร็ว สอดคลอ้งกบังานวิจยัของชลดา อกัษรศิรวิิทยา (2559) ศกึษาเรื่อง 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายการเดินรถ องคก์ารขนส่งมวลชนกรุงเทพ พบว่า 
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ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ดา้นกระบวนการปฏิบัติงานขององคก์ร มีความสัมพันธ์ทางบวก 
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่  0.01  
มีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  

ความกา้วหนา้ พบว่า มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง 
เนื่องจาก บุคลากรในองคก์รโดยทั่วไปตอ้งการเติบโตในหน้าที่การงานเพื่อเป็นตัวชีว้ัดว่าตนเอง 
มีการพัฒนาในทางที่ดีขึน้ มีความกา้วหนา้มากขึน้ เพื่อใหไ้ดซ้ึ่งผลตอบแทนที่มากขึน้ สรา้งความ
พึงพอใจในดา้นอรรถประโยชนต่์อตนเองไดม้ากขึน้ โดยการที่จะไดร้บัโอกาสดา้นความกา้วหน้า  
ในองคก์รนัน้ บุลคลนัน้จะตอ้งมีความรูค้วามสามารถที่มากพอ ทัง้นีค้วามกา้วหนา้จะมาพรอ้มกบั
ความรบัผิดชอบในหน้าที่และขอบเขตของงานที่เพิ่มมากขึน้ ดังนั้น ผูไ้ดต้อ้งการความก้าวหน้า  
ในองคก์รจะตอ้งเป็นบุคคลที่มีความเหมาะสม ท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของกสิตา งามวงศ์วาน (2553)  
ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลชลบุรี จังหวัดชลบุรี  พบว่า 
ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลชลบุรี จังหวัดชลบุรี  มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  

การเป็นที่ยอมรบั พบว่า มีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง 
เนื่องจากความตอ้งการที่จะไดร้บัการยกย่องในองคก์รจะก่อใหเ้กิดความเชื่อมั่นในตนเอง โดยจะ
ไดร้บัการยอมรบัทัง้ดา้นความรู ้ความสามารถ ความส าเร็จ เกิดการนบัถือตนเอง ความเป็นอิสระ 
และที่ส  าคัญคือการเป็นที่ยอมรับของบุคคลส าคัญขององค์กร ซึ่ งจะส่งผลให้มีแรงจูงใจ 
ในการท างานเพราะรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร และตอ้งการปฏิบติังานอย่างสุดความสามารถ
ด้วยความตั้งใจ เพื่ อให้ผลงานที่ ได้มีประสิทธิภาพเป็นที่ ยอมรับของเพื่ อนร่วมงานและ
ผูบ้ังคับบัญชา ทัง้นี ้ท าใหบ้รรยากาศในการท างานดีขึน้ เกิดการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิดา ประพฤติธรรม (2563) 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ์บางเขน พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความต้องการ 
เป็นที่ยอมรบั มีความสมัพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
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อธิการบดี มหาวิทยาลยั เกษตรศาสตร ์บางเขน อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ 0.05 มีความสมัพันธ์กัน
ในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  

สวัสดิการ พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ต ่า 
เนื่องจาก สวัสดิการที่พนักงานได้รับนั้นเป็นสิ่งดึงดูดให้พนักงานมีความตั้งใจ มุ่งมั่นต่อการ
ปฏิบติังานเป็นอย่างมาก พนักงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อสวัสดิการที่ตนเองไดร้บั และมองว่า
สวัสดิการของหน่วยงานช่วยใหพ้นักงานมีชีวิตความเป็นอยู่ดีขึน้ และช่วยเสริมสรา้งความมั่นคง  
ในภายภาคหน้า จึงเกิดความมุ่งมั่นที่จะตั้งใจท างาน มุ่งมั่นสรา้งผลการปฏิบัติงานใหส้ามารถ  
อยู่ภายในหน่วยงานต่อไป สวัสดิการส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก เนื่องจากพนักงานมองว่าสวัสดิการที่ตนเองได้รับรวมไปถึง  
การมีสงัคมการท างานที่ดี เปรียบเสมือนขวัญก าลงัใจ ก่อใหเ้กิดการปฏิบติัหนา้ที่อย่างเต็มก าลงั
ความสามารถ เพื่อให้การท างานเกิดประสิทธิภาพ ควรค่ากับสวัสดิการที่ได้รบัจากหน่วยงาน  
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑามาศ สะอาดเอ่ียม , 
 สุวิตา พฤกษอาภรณ์ และคณะ (2562) ศึกษาเรื่อง การจัดสวัสดิการที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของหน่วยงานภาครฐัแห่งหนึ่ง พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยการจัดสวัสดิการ  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในหน่วยงานภาครฐัอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
โดยสมคิด บางโม (2551) ไดก้ล่าวว่า หลกัส าคญัของการกระตุน้ใหพ้นกังานตัง้ใจท างาน หรือขยนั
ท างานนั้น จะตอ้งเป็นมาตรการหรือวิธีการที่ตั้งขึน้แลว้จะมีพนักงานเพียงบางคนหรือบางส่วน
เท่านั้นที่ ได้รับประโยชน์ ไม่ใช่ได้ทุกคน หากทุกคนได้ประโยชน์ มาตรการนั้นจะกลายเป็น
สวัสดิการ สวัสดิการจึงไม่ใช่แรงจูงใจหรือการกระตุน้ใหท้ างาน แรงจูงใจที่ใชก้ันทั่วไปมีหลายวิธี 
เช่น การใหค้วามดีความชอบ รางวลัพนกังานดีเด่น เบีย้ขยนั ค่าคอมมิชชั่น เป็นตน้ 

 
สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองคก์รที่เจา้หนา้ที่ในกรมธนารกัษ์มีต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 

ดา้นความรูส้กึ ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง และดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม มีความสมัพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมมีความสมัพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทาง
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เดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งลักษณะความผูกพันต่อองคก์รที่เจา้หน้าที่ในกรมธนารกัษ์มีต่อ
องคก์รแต่ละดา้นกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธก์นั ดงันี ้

ดา้นความรูส้ึก พบว่า มีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ต ่า 
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เพราะความรูส้กึนึกคิดของคนในที่ท างานที่ใหค้วามเชื่อถือ เชื่อมั่น 
ไวว้างใจ ใหเ้กียรติต่อบุคคลนัน้ จะเป็นปัจจยัส าคญัใหบุ้คคลนัน้ ๆ เพียรพยายาม มุ่งมั่นที่จะบรรลุ
เป้าหมายนัน้ ๆ เพื่อใหเ้กิดความยอมรบัในที่ท างาน โดยความผูกพนัดา้นความรูส้ึกเป็นการยึดติด
ทางอารมณต่์อองคก์ร ไดแ้ก่ ความรูส้ึกสามคัคีในกลุม่พนกังาน เห็นพอ้งกบัเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ร โดยคนที่มีความผกูพนัดา้นความรูส้ึกมากจะเป็นผูท้ี่เห็นพอ้งกบัสิ่งที่องคก์รก าลงัท าอยู่ 
และเต็มใจที่จะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ ปนดัดา ธรรมปัญญา (2560) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพัน
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายบญัชีของบริษัทจ ากดั ในเขตจงัหวดัเชียงใหม่ 
พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรูส้ึก มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 อาจเพราะความผูกพันดา้นความรูส้ึก 
เป็นความรูส้ึกของพนักงานที่เกิดความรูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร จึงเต็มใจที่จะมีส่วนร่วม 
ในองคก์ร ตัง้ใจปฏิบติังานต่าง ๆ ขององคก์รใหเ้ป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตามผูใ้ชเ้ว็บไซต ์
WorkVenture กล่าวว่า แม้พนักงานในองค์กรจะมีความสุขหรือมีความรูส้ึกที่ดีกับการท างาน  
แต่ไม่ไดห้มายความว่าจะรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งขององคก์รและอยู่ในองคก์รไดอ้ย่างยาวนาน 

ด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
ในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากการท างานอย่างต่อเนื่อง 
ท าใหเ้กิดความช านาญเฉพาะดา้น เกิดการเรียบรูแ้ละจดจ า ท าให้ผูป้ฏิบัติงานมีประสบการณ์ 
ในงานนั้น ๆ มากขึน้ ท าใหก้ารท างานต่อไปมีคุณภาพมากขึน้ งานเสร็จเร็วขึน้ การปฏิบัติงาน  
มีความรอบคอบ ถูกตอ้ง และผิดพลาดนอ้ยลง น าไปสู่การปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพ เกิดผลต่อ
ต่อองค์กรโดยรวม ทั้งนี ้การที่เจ้าหน้าที่มีการโยกยา้ยหรือลาออกจากองค์กรอาจท าให้องค์กร  
ได้รับผลระทบในภาพรวม เนื่องจากต้องสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพและความช านาญไป  
การฝึกอบรมเจ้าหน้าที่คนใหม่ต้องใช้เวลาในระยะหนึ่ง ดังนั้น การที่องค์กรท าให้เจ้าหน้าที่มี 
ความผูกพันกับองค์กร โดยมีความต้องการในการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่องนั้น จะส่งผลให้ 
การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ในระยะยาวซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
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ปนดัดา ธรรมปัญญา (2560) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายบัญชีของบริษัทจ ากัด ในเขตจังหวัดเชียงใหม่  พบว่า  
ความผูกพันต่อองคก์ร ดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานในระดบัสงู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 อาจเพราะพนกังานที่มีความผูกพนั
ต่อองค์กร มีความต้องการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง อาจเป็นผลมาจากการรบัรูถ้ึงสิ่งที่อาจ
สญูเสียไปหากออกจากองคก์ร  

ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม พบว่า มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ต ่า 
สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ อาจเพราะความผูกพันดา้นบรรทัดฐาน ท าใหเ้จา้หน้าที่รูส้ึกว่า
ตนเองเป็นหนีบ้ญุคณุหรือมีภาระหนา้ที่ต่อองคก์ร เป็นการที่เจา้หนา้ที่มีความรูส้ึกว่าเมื่อเขา้มาเป็น
สมาชิกขององค์กรแล้วจะต้องมีความผูกพันต่อองค์กรเพราะเห็นว่านั่นคือความถูกต้อ งและ 
เป็นความเหมาะสมที่ควรจะท าและถือเป็นความจ าเป็น ดังนั้น จึงมีความรูส้ึกว่าเป็นการถูกตอ้ง
และสมควรที่จะอยู่กับองคก์รต่อไป ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ปนัดดา ธรรมปัญญา (2560) 
ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝ่ายบัญชีของบริษัทจ ากัด ในเขตจังหวัดเชียงใหม่  พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร  
ดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม มีความสมัพันธเ์ชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดับสูง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 อาจเพราะบรรทัดฐานทางสังคมเป็นความคาดหวังร่วมกันของ
พฤติกรรมที่ยอมรบัไดข้องกลุ่ม การเป็นที่ยอมรบัขององคก์ร จะท าใหส้ามารถปฏิบัติงานในองคก์ร 
ไดอ้ย่างมีความสุข และราบรื่น การด าเนินการต่าง ๆ เป็นไปไดง้่ายขึน้ โดยผูใ้ชเ้ว็บไซต ์Blockdit 
ในนาม The Columnist กล่าวถึงเหตผุลที่ลกูจา้งมักลาออกเนื่องจากท างานมานานแต่มองไม่เห็น
ความกา้วหนา้ ต าแหน่งไม่ขึน้ เงินเดือนไม่เพิ่ม และไม่มีโบนสั จึงเลือกลาออกไปหาโอกาสใหม่ ๆ 
ซึ่งโดยส่วนใหญ่แลว้ การลาออกไปท างานใหม่ในสายงานเดิมมกัจะไดต้ าแหน่งและรายไดท้ี่สงูกว่า 
และลูกจ้างหลานคนมองเห้นความส าคัญของความสมดุลในชีวิต หรือ Work-Life Balance 
เนื่องจากเวลางานรบกวนเวลาส่วนตัวมากเกินไป ประกอบกับผลตอบแทนที่ไดร้บั ไม่คุม้ค่ากับ 
เรื่องสว่นตวัที่ตอ้งสญูเสียไป จึงสอดคลอ้งกบัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมที่มีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่า 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
จากการศึกษาวิจยัเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์รมีความสมัพนัธ์

ต่อประสิทธิภาพในการท างานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ มีขอ้เสนอแนะดงันี ้
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1. จากการศกึษาลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ ์ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน พบว่า ลกัษณะทาง
ประชากรศาสตรท์ี่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และอายุงาน ดังนัน้ องคก์รควรมีการจัดฝึกอบรมเพื่อมอบความรู้
ให้กับเจ้าหน้าที่มีอายุน้อยแลอายุงานน้อยที่ยังไม่มีประสบการณ์ในการท างานมากพอ  
โดยจดักิจกรรมภายในองคก์รผ่านช่องทางอิเล็กทรอนิกสเ์พื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรูค้วาม
เข้าใจต่าง ๆ ระหว่างเจ้าหน้าที่ ในแต่ละกลุ่มช่วงอายุ เพื่ อปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินการและ 
การปฏิบัติงานใหม้ีประสิทธิภาพมากขึน้ โดยเจา้หน้าที่ที่มีอายุและอายุงานมากกว่าจะมีประสบการณ ์
ในการท างานและมีความความช านาญการมากกว่า และเจา้หนา้ที่ที่มีอายุนอ้ยกว่าจะมีความคิด  
ที่ทันสมัย กว้างไกล ก้าวทันเทคโนโลยีมากกว่า จึงควรมีการแลกเปลี่ยนและปรับเข้าหากัน  
ให้เกิดความเหมาะสม ทั้งนี ้เพื่อให้เจ้าหน้าที่ทุกคนมีความเท่าเทียมกัน เปิดโอกาสในทุกคน  
มีส่วนร่วมในองค์กร เพื่อสรา้งความผูกพันในองค์กรและเป็นการจูงใจให้เจา้หน้าที่ปฏิบัติงาน  
ใหก้บัองคก์รต่อไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

2. จากการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์โดยรวม 
มีความสมัพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมมีความสมัพนัธใ์นระดบัสงู มีดา้น
ความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ด้านเงินเดือน 
ความมั่นคง กระบวนการปฏิบัติงานขององค์กร และการเป็นที่ยอมรับ มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง และด้านสวัสดิการมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับต ่า ดังนั้น องคก์รจึงควรสนับสนุนและให้โอกาสกับ
เจา้หนา้ที่ที่มีความรูค้วามสามารถที่เหมาะสมใหไ้ดร้บัความกา้วหนา้และเติบโตในหนา้ที่การงาน 
เพื่อสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับเจา้หน้าที่ที่มีความมุ่งมั่นตั้งใจในการการปฏิบัติงาน 
รวมถึงการสร้างมาตรฐานในการท างานและการสรา้งบรรยากาศในการท างานที่ ดี เพื่อให้ 
การปฏิบติังานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

3. จากการศึกษา พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรที่เจ้าหน้าที่ในกรมธนารกัษ์มีต่อ
องคก์รโดยรวมมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ 
ในระดบัปานกลาง โดยดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่องมีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง แต่ดา้นความรูส้ึกและดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมมีความสมัพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับต ่า ดังนัน้ การท าใหเ้จา้หน้าที่มีความผูกพันต่อองคก์ร 
ในดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง คือการท าให้เจา้หน้าที่ไม่คิดที่จะโยกยา้ยหรือลาออกไป  



  141 

จากองคก์ร โดยมีความรูส้ึกที่ดีต่อองคก์ร มีความรกั ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ต่อองค์กร 
และมีความรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร มีความเชื่อมั่นยอมรบัเป้าหมายขององคก์ร 
อย่างเต็มใจและเสียสละความสขุส่วนตวัเพื่อเป้าหมายขององคก์ร และตอ้งการที่จะด ารงไวซ้ึ่งการ
เป็นสมาชิกขององค์การนั้น เช่น การสรา้งความสัมพันธ์ที่ ดี สรา้งวัฒนธรรมและค่านิยม รวมถึง 
ใหส้ิทธิต่าง ๆ กบัเจา้หนา้ที่ ท าใหอ้งคก์รไดม้าซึ่งเจา้หนา้ที่ที่ทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ ตัง้ใจและเต็มใจ
ที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กร ท าให้องค์กรได้รับประโยชน์มากมาย ทั้งด้านอัตราการขาดงาน  
อัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงาน และการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
ขององคก์ร ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลน าไปสูก่ารบรรลเุปา้หมายที่ก าหนดไว ้

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. การศึกษาในครัง้นีใ้ช้แบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์เป็นเครื่องมือในการศึกษา 

ดังนั้น การศึกษาในครั้งต่อไป ควรท าการศึกษาด้วยวิธีการอ่ืน ๆ ร่วมกับแบบสอบถาม เช่น  
การสังเกตุการสัมภาษณ์ เป็นต้น เพื่อให้ทราบข้อมูลเชิงลึกอ่ืน ๆ แล้วน าผลการวิจัยมาปรบัปรุง
พฒันาไดอ้ย่างครอบคลมุมากขึน้  

2. เนื่องจากกรมธนารกัษ์เป็นหน่วยงานรฐั การปรบัเปลี่ยนเงื่อนไขของปัจจัยด้านต่าง ๆ 
เช่น เงินเดือน สวสัดิการ เพื่อใหเ้จา้หนา้ที่กรมธนารกัษม์ีแรงจงูใจในการท างานเพิ่มขึน้ จึงเป็นเรื่อง
ที่ยากในทางปฏิบัติ ดังนั้น องค์กรควรมีผลตอบแทนพิเศษหรือรางวัลส าหรับผู้ที่ปฏิบัติงาน  
ดว้ยความตัง้ใจ มีผลงานที่โดดเด่น และมีความประพฤติที่ดี เพื่อสรา้งแรงจูงใจใหก้บัเจา้หนา้ที่ที่มี
คณุภาพยงัคงปฏิบติังานใหเ้ป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  

3. ควรศึกษาตัวแปรดา้นอ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับความผูกพันต่อองคก์ร เช่น คุณภาพชีวิต 
ความสขุในการปฏิบติังาน ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ เพื่อเป็นแนวทางในการเพิ่ม
ความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ที่กรมธนารกัษ์ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง แรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองคก์ร 

มีความสัมพันธต์่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรกรมธนารักษ ์
 

ค าชี้แจง แบบสอบถามนีเ้ป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการท าสารนิพนธ์ของนิสิตปริญญาโท 
สาขาวิชาการจดัการ หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยจดัท าขึน้ 
เพื่อศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์รกบั
ประสิทธิภาพในการท างานของบคุลากรกรมธนารกัษ ์แบบสอบถามประกอบดว้ย 4 สว่น ดงันี ้ 

สว่นที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
สว่นที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
สว่นที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
สว่นที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 

ผูว้ิจัยขอความกรุณาตอบแบบสอบถามฉบบันีใ้หค้รบถว้นทุกขอ้ และตอบใหต้รงกบัความคิดเห็น  
ของท่านมากที่สุด ทัง้นี ้ขอ้มูลที่ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามฉบับนี ้ผูว้ิจัยจะเก็บค าตอบของท่านไว้
เป็นความลบั และน าเสนอโดยภาพรวม ไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อการประกอบอาชีพของท่าน โดยจะ
น าขอ้มูลไปใชเ้พื่อการศึกษาวิจัยเท่านั้น ผู้วิจัยขอขอบคุณที่ท่านสละเวลาและใหค้วามร่วมมือ  
ในการตอบแบบสอบถามฉบบันี ้ 
----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------  

ส่วนที ่1 ข้อมูลด้านลักษณะทางประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย / ลงใน ( ) ใหต้รงกบัความเป็นจรงิ  
1. เพศ 
( ) ชาย       ( ) หญิง 
 
2. อายุ 
( ) ต ่ากว่าหรือเทียบเท่ากบั 25 ปี     ( ) 26 - 35 ปี    ( ) 36 - 45 ปี   ( ) 46  - 55 ปี    ( ) 55 ปี ขึน้ไป  
 
3. สถานภาพ  
( ) โสด   ( ) สมรส  ( ) หมา้ย/หย่ารา้ง 
 
4. ระดับการศึกษา 
( ) ต ่ากว่าปรญิญาตรี   ( ) ปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า ( ) สงูกว่าปรญิญาตรี 
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5. ต าแหน่งงาน  
( ) ขา้ราชการ    ( ) ลกูจา้งประจ า   ( ) พนกังานขา้ราชการ  
( ) พนกังานเงินทนุหมนุเวียน  ( ) ลกูจา้งชั่วคราว 
 
6. รายได้เฉล่ียต่อเดือน  
( ) นอ้ยกว่า 20,000 บาท  ( ) 20,001 - 30,000 บาท  ( ) 30,001 - 40,000 บาท  
( ) 40,001 - 50,000 บาท  ( ) 50,001 บาท ขึน้ไป 
 
7. อายุงาน 
( ) ต ่ากว่าหรือเทียบเท่ากบั 5 ปี ( ) 6 - 10 ปี   ( ) 11 - 15 ปี 
( ) 16 - 20 ปี    ( ) 20 ปี ขึน้ไป 

 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน  
ค าชีแ้จง ท าเครื่องหมาย / ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ เพียงค าตอบเดียว 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เหน็ด้วย 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 
(1) 

เงนิเดือน 
1. ท่านพอใจกบัเงินเดือนที่ไดร้บั      
2. ท่านพอใจในการเลื่อนขัน้เงินเดือนรอบที่ผ่านมา      
3. ท่านคิดว่าเงินเดือนที่ไดร้บัมคีวามเหมาะสมกบั 
ภาระงาน/ความรบัผิดชอบ 

     

4. ท่านคิดว่าเงินเดือนที่ไดร้บัเหมาะสมกบัค่าครองชีพ 
ในปัจจบุนั 

     

ความมั่นคง 
5. ท่านคิดว่าจะสามารถท างานในองคก์รนีไ้ดต้ลอดไป      
6. ท่านรูส้กึปลอดภยัในชีวิตและทรพัยส์นิตลอดเวลา 
ที่ท  างานกบัองคก์รนี ้
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เหน็ด้วย 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 
(1) 

ความมั่นคง 
7. ท่านคิดว่าองคก์รของท่านมีความมั่นคงและมีความ
น่าเชื่อถือ 

     

8. องคก์รมีนโยบายการก ากบัดแูลองคก์รอย่างชดัเจน      
กระบวนการปฏิบัติงานขององคก์ร 
9. องคก์รของท่านมีการพฒันา/ฝึกอบรม บคุลากรของ
องคก์รใหเ้ติบโตอย่างมีศกัยภาพอย่างต่อเนื่อง 

     

10. ผูบ้งัคบับญัชาใหอ้ านาจในการตดัสินใจในงานที่ได ้
รบัมอบหมาย 

     

11. ท่านมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการท างาน      
12. ท่านพงึพอใจกบังานที่รบัผดิชอบอยู่      
13. ท่านรูข้อบเขตของงานและภาระงานในความ
รบัผิดชอบของท่าน 

     

ความก้าวหน้า 
14. ท่านคิดว่างานที่รบัผิดชอบอยู่สามารถสรา้ง
ความกา้วหนา้ใหก้บัท่านได ้

     

15. ท่านไดร้บัโอกาสในการท างานส าคญัขององคก์ร      
16. ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหพ้ฒันาและฝึกอบรม  
เพื่อเพิ่มพนูความรู ้

     

17. องคก์รมีการก าหนดหลกัเกณฑใ์นการเลื่อนต าแหน่ง 
ที่ชดัเจนและยตุิธรรม 

     

การเป็นทีย่อมรับ 
18. ท่านและเพื่อนรว่มงานมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ในการท างาน 

     

19. ท่านไดร้บัความช่วยเหลือและการสนบัสนนุจากเพื่อน
รว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา 

     

20. ท่านไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา      
21. ท่านมีความสขุในการท างานกบัเพื่อนรว่มงาน      
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
 

(4) 

เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

ไม่เห็น 
ด้วย 
(2) 

เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 
(5) 

สวัสดิการ  
22. ท่านได้รับความสะดวก รวดเร็ว ในการใช้บริการ
สวัสดิการตา่งๆ 

     

23. ท่านพอใจสวัสดิการทีไ่ด้รับจากองค์กร      
24. ท่านใช้สิทธิส์วัสดิการขององค์กรอย่างคุ้มค่า      
25. ท่านคิดว่าการจัดสวัสดิการขององค์กรมีความเหมาะสม      

 

ส่วนที ่3  แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์ร  
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย / ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ  
เพียงค าตอบเดียว 
 

ความผูกพันต่อองคก์ร 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
 

(4) 

เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

ไม่เห็น 
ด้วย 
(2) 

เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 
(5) 

ด้านความรู้สึก 
1. ท่านรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร      
2. ท่านรูส้กึภมูิใจที่ไดท้  างานในองคก์รนี ้      
3. ท่านรูส้กึยินดีเมื่อมีผูก้ลา่วถึงองคก์รในทางที่ดี      
4. ท่านอยากใหอ้งคก์รมีการพฒันาและกา้วหนา้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

ด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเน่ือง 
5. ท่านไม่คิดจะยา้ยองคก์ร แมว่้าจะไดร้บัต าแหน่งหรือ
เงินเดือนที่ดีกว่า 

     

6. ท่านตัง้ใจจะท างานในองคน์ีจ้นถึงเกษียณอายกุารท างาน      
7. ท่านมีแรงบนัดาลใจในการมาท างานทกุวนั      
8. ท่านท างานอย่างมีความสขุ ไม่มีความกดดนั 
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ความผูกพันต่อองคก์ร 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เห็นด้วย 
 

(4) 

เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

ไม่เห็น 
ด้วย 
(2) 

เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 
(5) 

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
9. ท่านมีความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร      
10. ท่านเต็มใจที่จะประพฤติตามระเบียบขององคก์ร
อย่างเครง่ครดั 

     

11. ท่านปฏิบตัิหนา้ที่ดว้ยความซื่อสตัย ์สจุรติ และยุติธรรม      
12. ท่านใหค้วามรว่มมือและช่วยเหลืองานสว่นรวมขององคก์ร      

 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย / ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ  
เพียงค าตอบเดียว 
 

ประสิทธิภาพในการท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เหน็ด้วย 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เหน็ 
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 
(1) 

การประหยดัตน้ทนุ 
1. ท่านใชท้รพัยากรขององคก์รอย่างประหยดั      
2. ท่านท างานไดถ้กูตอ้งตามมาตรฐานโดยไม่ตอ้งแกไ้ขใดๆ      
3. ท่านเรียนรูไ้ดเ้รว็ และสามารถท างานไดอ้ย่างหลากหลาย      
4. องคก์รของท่านมีการมอบหมายอ านาจหนา้ที่ในการ
ตดัสินใจและรบัผิดชอบงานต่างๆไวอ้ย่างชดัเจน 

     

งานเสรจ็ตามก าหนดเวลา 
5. ท่านสามารถท างานที่ไดร้บัมอบหมายเสรจ็ตาม
ก าหนดเวลา 

     

6. ท่านมีเวลาเหลือจากการท างานที่แลว้เสรจ็      
7. ท่านมีการบรหิารจดัการเวลาในการท างานที่ดี      
8. ท่านสามารถท างานเรง่ด่วนที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพ 
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ประสิทธิภาพในการท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 

เหน็ด้วย 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 
(2) 

ไม่เหน็ด้วย
อย่างยิ่ง 
(1) 

คณุภาพของงาน 
9. ท่านปฏิบตัิงานไดส้  าเรจ็ตามเปา้หมายและมาตรฐาน      
10. ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรบัของผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนรว่มงาน 

     

11. งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

12. ท่านท างานที่ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างถกูตอ้ง      
ปรมิาณงาน 
13. ปรมิาณงานที่ท่านไดร้บัมอบหมายเหมาะสมกบั
ก าลงัความสามารถของท่าน 

     

14. ปรมิาณงานที่ท่านท าไดเ้ป็นไปตามมาตรฐานและ
เปา้หมายที่ก าหนดไว ้

     

15. ท่านสามารถท างานไดใ้นปรมิาณที่มากกว่า
เปา้หมายที่ก าหนดไว ้

     

16. ท่านสามารถท างานที่นอกเหนือจากความรบัผิดชอบ
ของท่าน โดยไม่กระทบต่องานในความรบัผิดชอบของท่าน 

     

 
 
 



 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
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