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บทคัดย่อ 

การค้นคว้าอิสระครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกัน 2) ศึกษาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรในส านักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร
(องค์การมหาชน) จ านวน 122 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม และใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิง
ลึก สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
ทดสอบสมมติฐานโดย การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ 

ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ และระดับการศึกษา ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาปฏิบัติงานมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) ความพึงพอใจในงานด้าน
ความส าเร็จในงาน (Sig.=0.000**) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Sig.=0.001**) ด้านลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ (Sig.=0.000**) ด้านความรับผิดชอบ (Sig.=0.000**) ด้านความก้าวหน้า (Sig.=0.003**) ด้าน
เงินเดือน (Sig.=0.002**) ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Sig.=0.000**) ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน (Sig.=0.000**) ด้านนโยบายและการบริหาร (Sig.=0.000**) ด้านสภาพ
การท างาน (Sig.=0.001**) มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ค าส าคัญ : ความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน องค์กร 
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ABSTRACT 

 The objectives of this independent study were to: 1) study the personal factors 
affecting work efficiency and 2) study job satisfaction correlated with the work efficiency 
of the personnel. 

The samples used in this study were 122 personnel in the Agricultural Research 
Development Agency (Public Organization). The research instruments were a 
questionnaire and an in-depth interview. The statistics used for data analysis consisted of 
frequency, percentage, mean, standard deviation. One-way Analysis of Variance and 
Pearson’s Correlation Coefficient were used to test the hypothesis. 

The results of the study revealed that 1) personal factors such as gender, age 
and education level did not affect the efficiency of work performance. Personal factors such 
as income, positions, and duration of work affected the work efficiency with the statistical 
significance at the level of 0.05. 2) Job satisfaction: career success (Sig. = 0.000 **), regarding 
being respected (Sig. = 0.001 **), work performance (Sig. = 0.000 **), responsibility (Sig. = 0.000 
**), getting promotion (Sig. = 0.003 **), salary (Sig. = 0.002 **), career progression (Sig. = 0.000 
**), relationship between supervisors and colleagues (Sig. = 0.000 **), policy and 
management (Sig. = 0.000 **), work conditions (Sig. = 0.001 **) , personal life (Sig. = 0.000 
**), job security (Sig. = 0.000 **), and the methods of governing (Sig. = 0.000 **) correlated 
with overall work efficiency with the statistical significance at the level of 0.05 
 

Keywords: job satisfaction, work efficiency, organization 



(5) 

 กิตติกรรมประกาศ 
  

การศึกษาค้นคว้าอิสระเรื่อง ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์กร ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา โดยได้รับ
ความกรุณาจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อดิศักดิ์ จันทรประภาเลิศ ประธานกรรมการ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.อภิสิทธิ์ ตั้งเกียรติศิลป์ กรรมการ ที่กรุณาให้ค าแนะน าในการแก้ไขข้อบกพร่อง และ
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.มะดาโอะ สุหลง อาจารย์ที่ปรึกษา ที่กรุณาให้ ข้อแนะน า ค าปรึกษา ตลอดจน
ตรวจทาน แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ตลอดจนข้อเสนอแนะที่มีประโยชน์ เพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไขการ
ค้นคว้าอิสระครั้งนี้มีให้ความสมบูรณ์เรียบร้อย ซึ่งเป็นส่วนที่ส าคัญยิ่ง ที่ท าให้การศึกษาครั้งนี้ส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดี ผู้ท าการศึกษางานวิจัยนี้ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ ที่นี้ 

ขอกราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบและให้ค าแนะน าในการสร้างเครื่องมือใน
การวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ ดร.ด ารงค์พล วิโรจน์ธรรม ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กนกพร ชัยประสิทธิ์ และ 
รองศาสตราจารย์ ดร.ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร ที่กรุณาสละเวลาตรวจสอบความถูกต้องของ
แบบสอบถามงานวิจัย รวมทั้งขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ทุกท่านที่ได้ให้ค าแนะน าในการท าวิจัยและได้อบรมสั่งสอนความรู้อันมีค่า
ยิ่งและสามารถน าความรู้ต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อไป 

ขอกราบขอบพระคุณผู้อ านวยการส านักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) 
บุคลากรระดับปฏิบัติการขององค์กรทุกท่านที่สละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม
เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาในครั้งนี้ 

ขอบกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา พี่สาว และผู้มีพระคุณ ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่โครงการ
ปริญญาโท และขอบคุณพ่ี ๆ เพ่ือน ๆ น้อง ๆ MGY - 61 ทุกท่านที่คอยเป็นก าลังใจให้การสนับสนุน
ให้ค าแนะน า และให้ความช่วยเหลือเต็มที่ตลอดมา ขอขอบพระคุณครอบครัวและผู้มีพระคุณที่ให้การ
สนับสนุนในการศึกษาต่อระดับมหาบัณฑิต คอยเป็นก าลังใจ เป็นแรงผลักดันที่ดีมาโดยตลอด ซึ่งอยู่
เบื้องหลังความส าเร็จในครั้งนี้ รวมถึงผู้ที่มีพระคุณคนอ่ืน ๆ ที่มิอาจเอ่ยนามได้ทั้งหมดขอขอบพระคุณ
มา ณ โอกาสนี้ด้วย 

สุดท้ายนี้ ผู้ท าการศึกษาหวังเป็นอย่างยิ่งว่าการศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้จะเป็นประโยชน์
ส าหรับผู้ที่สนใจได้ไม่มากก็น้อย หากการศึกษาค้นคว้าอิสระนี้มีข้อบกพร่องประการใด ผู้ท าการศึกษา
ขอน้อมรับไว้เพียงผู้เดียวและกราบขออภัยไว้ ณ โอกาสนี้ 
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บทท่ี 1 
บทน า 

 

1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ปัจจุบันการพัฒนาของเทคโนโลยีและความทันสมัยรวมทั้งการใช้ชีวิตของมนุษย์มีการ

เปลี่ยนแปลงไปจากอดีตค่อนข้างมาก โดยจะเห็นได้จากการด ารงชีวิตในปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นการเดินทาง
ที่มีความสะดวกรวดเร็วความสะดวกสบายในการเลือกซื้อสินค้าเทคโนโลยีที่ทันสมัยล้วนมีการ
ปรับเปลี่ยนและพัฒนาอยู่ทุกวัน สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ท าให้มนุษย์ในยุคปัจจุบันต่างต้องวิ่งตามให้ทัน
เทคโนโลยีแต่ก็ปฏิเสธไม่ได้ว่าในความทันสมัยสะดวกสบายเหล่านี้ ล้วนต้องแลกมาด้วยค่าใช้จ่ายที่สูงขึ้น
กว่าในอดีต นอกจากการพัฒนาของสิ่งที่กล่าวมาแล้วนั้นในด้านของธุรกิจก็มีการเปิดตัวและปิดตัวลงอยู่
เป็นจ านวนมาก เนื่องจากความไม่แน่นอนของเศรษฐกิจท าให้เกิดการปลดพนักงาน หรือการลดเงินเดือน 
การหักโบนัสพนักงาน ซึ่งเหตุการณ์เหล่านี้ท าให้เกิดผลกระทบโดยตรงในการด ารงชีวิตของตัวบุคคล
เหล่านั้น แต่ในขณะเดียวกันหน่วยงานภาครัฐหรือระบบราชการยังสามารถอยู่ได้และมีค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่คงที่จึงท าให้คนจ านวนมากมีความต้องการที่จะเข้ามาท างานในสายงานราชการการบริหาร
จัดการบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐหรือสายงานราชการจึงเป็นสิ่งส าคัญเพราะเป็นหนึ่งในกระบวนการ
ส าคัญในการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรในองค์กร โดยจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความมุ่งมั่นและ
ตั้งใจท างานให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด โดยปัจจัยที่จะส่งผลให้บุคคลเกิด ความพึงพอใจในงานนั้น
ประกอบไปด้วย 2 ปัจจัยด้วยกัน ได้แก่ 1. ปัจจัยที่เป็นตัวเงิน เช่น ค่าจ้าง ค่ารักษาพยาบาล สวัสดิการ 
2. ปัจจัยที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น สิ่งที่ตอบสนองความต้องการทางจิตใจ ตัวอย่างเช่น การยกย่องชมเชย  
การเป็นที่ยอมรับในหมู่คณะ โอกาสในการก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จากปัจจัยและองค์ประกอบทาง
ปัจจัยที่กล่าวมานั้นสามารถสรุปได้ว่าองค์ประกอบที่ส าคัญที่สร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคลในการ
ปฏิบัติงานนั้น คือ การได้รับการตอบสนองต่อความต้องการ ความมั่นคงปลอดภัย โอกาสความก้าวหน้า 
ค่าจ้าง ค่าตอบแทนที่สมดุลต่อสิ่งที่ลงแรงปฏิบัติหน้าที่ไป ลักษณะการท างาน บรรยากาศในการท างาน
รวมทั้งสังคมและเพ่ือนร่วมงาน ทั้งหมดที่กล่าวมานี้ล้วนเป็นตัวกระตุ้นที่จะท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ
จากการตอบสนองความต้องการนั้น ๆ ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารควรให้ความใส่ใจและ
ความส าคัญในเรื่องของการบริหารจัดการบุคลากรในองค์กรให้มีความรู้สึกที่เกิดความพึงพอใจไม่ว่าจะใน
เรื่องของตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงิน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 
(จรูญศักดิ์ สุนทรเดช, 2561) 

ส าหรับเครื่องมือที่ใช้เป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลเกิดความพึงพอใจประกอบไปด้วยหลายประการ
อาทิเช่น สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ ได้แก่ เงิน สิ่งของ หรือสิ่งของทางกายภาพที่มอบให้แก่ลูกผู้ด าเนินกิจกรรม
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นั้น ๆ  สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา ได้แก่ สิ่งแวดล้อมที่ก่อให้เกิดความสุขในการด าเนินกิจกรรม 
นั้น ๆ  ผลประโยชน์ทั้งต่อตัวบุคคลและผลประโยชน์ทางสังคม ได้แก่ ความรู้สึกเป็นมิตรที่ดีต่อบุคคลที่
อยู่ร่วมกันซึ่งจะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพัน รู้สึกถึงความมั่นคงและปลอดภัย 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2562) กล่าวว่า ค่าตอบแทน ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ  
ที่องค์กรจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงานค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ เพ่ือตอบแทนการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวัญก าลังใจ
ของผู้ปฏิบัติงาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น โดยการก าหนด
ค่าตอบแทนมีหลักการที่ส าคัญหลายประการ ในส่วนของสวัสดิการ คือ ค่าตอบแทนที่ทางราชการจัด
ให้แก่ ข้าราชการในฐานะที่เป็นสมาชิกขององค์กรเพ่ือช่วยให้มีความมั่นคงในชีวิตตลอดจนเป็นเครื่องมือ
ส าคัญในการเสริมสร้างขวัญก าลังใจให้ข้าราชการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบั งเกิด
ประสิทธิผลโดยสวัสดิการของข้าราชการมีทั้งที่ก าหนดให้เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน จากที่กล่าวมาจะ
เห็นได้ว่าไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทนหรือสวัสดิการต่าง ๆ ความหมายที่ใกล้เคียงกัน คือ เป็นการจ่าย
ค่าตอบแทน ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบของตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงิน แต่มีจุดประสงค์เดียวกัน คือ การสร้าง
แรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรเพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สร้างความรู้สึกมั่นคงและ
ปลอดภัย อันจะเป็นผลท าให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีในการปฏิบัติงาน  

ปัจจุบันในองค์กรเราไม่ว่าจะเป็นในภาครัฐหรือเอกชนต่างมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการ
บริหารจัดการองค์กรให้มีความทันยุคสมัย โดยมีการจัดนโยบาย สวัสดิการหรือค่าตอบแทนต่าง ๆ  
ที่มีการมองถึงความส าคัญและความจ าเป็นของตัวบุคลากรที่จะได้รับ โดยจากที่กล่าวมานี้การสร้าง
แรงจูงใจไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของค่าตอบแทน สวัสดิการ หรือแม้แต่ตัวงานที่มีการให้ความส าคัญต่อความ
ต้องการของตัวบุคคลนั้น สิ่งเหล่านี้  คือ ตัวแปรส าคัญในการสร้างองค์กรให้มีความแข็งแกร่งและเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการด าเนินกิจการ โดยองค์กรจะมีความก้าวหน้าได้นั้น ต้องมาจากเครื่องมือภายใน
องค์กร บุคลากรก็เปรียบเสมือนเครื่องมือหรือเครื่องจักรที่ส าคัญในการเดินหน้า หากคนได้รับการดูแล
เอาใจใส่ให้ความส าคัญก็จะท าให้คนนั้น ๆ เป็นเครื่องมือที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ ดังเหมือนค ากล่าว
ที่ว่า การท างานที่มีประสิทธิภาพและจะส าเร็จได้นั้นต้องอ่อนน้อมเหมือนคนไทย ตรงเวลาเหมือนฝรั่ง 
ขยันเหมือนคนจีน ท างานเป็นทีมเหมือนคนญี่ปุ่น จะเท็จจริงอย่างไรนั้นต้องลงมือปฏิบัติ เพราะในหนึ่ง
องค์กรย่อมมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการท างานที่ต่างกัน ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายอย่าง ถ้าต้องการเป็น
พนักงานที่มีความสุขในการท างานและก้าวเข้าสู่การท างานที่ทรงประสิทธิภาพ ควรใช้เทคนิค  ดังนี้  
1) ตั้งเป้าหมายในการท างาน กล่าวคือ ก่อนการเริ่มท างานต้องตั้งเป้าหมายให้ชัดเจนไว้ก่อน โดยมีการ
ตั้งเป้าหมายระยะสั้น ระยะยาว เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีทิศทางที่ถูกต้องตรงเป้าหมายและจุดมุ่งหมาย
ขององค์กร 2) รู้จักบริหารเวลา กล่าวคือ การท างานจะคุ้มค่ากับเวลามากน้อยแค่ไหนขึ้นอยู่กับ
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ความสามารถในการบริหารเวลาให้ถูกต้องกับงาน ซึ่งพนักงานหลายคนใช้เวลากับงานบางอย่างมาก
เกินไปจนลืมงานอีกอย่างที่รออยู่จนท างานไม่ทัน ฉะนั้นงานทุกอย่างควรก าหนดเวลาที่ส าเร็จที่ชัดเจน 
การคิดวางแผนและบริหารเวลาให้เกิดประโยชน์สูงสุด ย่อมท าให้ผลงานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพตาม
เป้าหมายขององค์กรแน่นอน 3) เพ่ิมความมั่นใจในการท างานให้ตนเอง กล่าวคือพนักงานหลายคนขาด
ความเชื่อมั่นในตนเอง โดยชอบคิดว่าตัวเองไม่เก่งสู้คนอ่ืนไม่ได้ ซึ่งเป็นการดูถูกความสามารถของตนเอง 
จะท าอะไรก็กลัวจึงได้รับการต าหนิจนเกิดความถดถอยแล้วส่งผลท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง 
ฉะนั้นต้องหาข้อดีและความส าเร็จของตนเองที่ผ่านมา หรือควรพยายามเสริมสร้างความรู้ อาทิเช่น การ
ฟัง การอ่าน การฝึกท าให้มากขึ้น เมื่อเกิดความมั่นใจในตัวเอง ความภูมิใจในตัวเองย่อมน าพาให้ตัวเอง
ประสบความส าเร็จในการท างาน 4) เข้าใจงานว่าต้องท าเป็นทีมหรืองานส่วนบุคคล กล่าวคือ  ต้อง
วิเคราะห์ตัวงานออกมาให้ชัดเจนว่างานนั้นเป็นงานที่ต้องท าเป็นทีมหรืองานเดี่ยว 5) ต้องมีคุณธรรมใน
การท างาน บุคลากรต้องมีความซื่อสัตย์ โปร่งใส  6) ลงมือปฏิบัติมากกว่าพูด Action Speaks Louder 
than Words กล่าวคือ การลงมือกระท าแสดงให้เห็นชัดเจนกว่าการพูดเป็นร้อยเป็นพันค า พนักงานที่มี
ประสิทธิภาพมักจะลงมือท ามากกว่าการพูด เพราะพนักงานที่ลงมือปฏิบัติงานตั้งใจท างาน หัวหน้างาน
ย่อมมองเห็นชัดเจนกว่า 7) รู้จักกระตุ้นเตือนตัวเอง กล่าวคือ หมั่นคอยเตือนตัวเองว่าทุกคนต้องท างาน
ขยันอดทนเพ่ือความส าเร็จของตนเองและครอบครัว เป็นการสร้างแรงจูงใจให้มีความรู้สึกอยากท างาน
และมีผลงานต้องออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ ต้องสร้างโอกาสให้ตนเองก้าวหน้าและเติบโตไปพร้อมกับ
องค์กร 8) ปรับทัศนคติและค่านิยม กล่าวคือ การมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กรและเพ่ือนร่วมงานย่อมส่งผลให้
พนักงานมีความสุขในการท างาน และท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยไม่สร้างค่านิยมที่ผิด เช่น  
การประจบสอพลอ คดโกง ทุจริต เพ่ือการก้าวหน้าโดยทางลัด 9) สร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี กล่าวคือ การมี
มนุษย์สัมพันธ์ที่ดีของพนักงาน จะท าให้การท างานราบรื่นปราศจากอุปสรรค ซึ่งการสร้างมนุษย์สัมพันธ์
ที่ดีนั้นต้องเริ่มจากตัวเรา คือ รอยยิ้มที่จริงใจ การช่วยเหลือกันในการท างาน ทักทายกัน การให้อภัยกัน 
10) การจัดการกับตัวเองกับเพ่ือนร่วมงาน และกับงานที่รับผิดชอบ กล่าวคือ  เมื่อทราบปัญหาหรือ
ข้อด้อยของตนเองก็ต้องรีบแก้ไขพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้นและรู้จักประเมินตนเอง โดยศึกษาค้นคว้าหา
ข้อมูลให้รอบรู้ คือ การจัดการกับตนเอง ส่วนการจัดการกับคนในองค์กรนั้นต้องเข้าใจนิสัยและความ
ต้องการของเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือที่จะได้สร้างแรงจูงใจ สร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ส่งผลให้งานราบรื่นและมี
ประสิทธิภาพ ส่วนการจัดการกับงานนั้นต้องเข้าใจในตัวงาน วางแผนการท างาน วิเคราะห์ปัญหาที่
อาจจะเกิดข้ึนแล้วหาแนวทางป้องกันแก้ไข (ManpowerGroup, 2558) 

ดังนั้น ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจึงเป็นสิ่งส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้เดินไป
ข้างหน้า กล่าวคือ การที่องค์กรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง ก็จะส่งผลถึงความส าเร็จของแผนการ
ด าเนินงาน โดยประเมินได้จากคุณภาพของงาน ต้องมีคุณภาพสูงตรงตามที่ได้มีการวางแผนไว้ ปริมาณ
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งานที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ และเวลาในการปฏิบัติงานต้องเป็นไปตามมาตรฐาน  
ด้วยเหตุนี้ องค์กรจึงควรเล็งเห็นความส าคัญในการก าหนดผลตอบแทน สวัสดิการ และความพึงพอใจใน
งานของบุคลากร เพ่ือเป็นตัวชักจูงให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้เต็มศักยภาพและเพ่ิมขีด
ความสามารถให้แก่บุคลากร  

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้ศึกษาในฐานะผู้ปฏิบัติงานในส านักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร 
(องค์การมหาชน) จึงมีความสนใจศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร เนื่องจากปัญหาการรับภาระหน้าที่งานที่มากเกินอัตราค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่ได้รับ รวมไปถึงการจ้างบุคลากรแบบลูกจ้างที่ขาดในเรื่องของสวัสดิการ ปัญหาการต้องรับ
ภาระหน้าที่ในการปฏิบัติงานเป็นจ านวนมากจะส่งผลไปถึง คุณภาพ ความล่าช้าในการท างาน  
และประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงานที่ได้ออกมาไม่เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร และปัญหาการ
ขาดความรับรู้ถึงปัญหาและภาระหน้าที่ต่าง ๆ ที่บุคลากรได้รับอยู่นั่นส่งผลไปยังจิตใจและความรู้สึก
ภายในที่เป็นความรู้สึกลบต่อองค์กร โดยเมื่อได้ผลการศึกษาแล้วสามารถน าผลการศึกษาที่ ได้ไปเป็น
แนวทางในปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

1.2  วัตถุประสงค์การวิจัย 
1.2.1  เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรแตกต่างกัน 
1.2.2  เพ่ือศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 
 

1.3  สมมติฐานการวิจัย 
1.3.1  ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในองค์กรที่แตกต่างกันในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

รายได้ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน 
1.3.2  ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน 
 

1.4   ขอบเขตการวิจัย 
การศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องค์กร มีขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 
1.4.1  ขอบเขตด้านพ้ืนที่และประชากรกลุ่มตัวอย่าง 

ความพึงพอใจต่อ

ผลตอบแทน 



18 

1.4.1.1  ขอบเขตด้านพ้ืนที่ 
พ้ืนทีท่ี่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ส านักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร(องค์การมหาชน) 

1.4.1.2  ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรระดับปฏิบัติการและระดับหัวหน้าส านัก

ของส านักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) รวมจ านวน 122 คน (ข้อมูลจากฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ สวก. ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2562) 

1.4.2  ขอบเขตด้านเนื้อหา 
1.4.2.1  ตัวแปรต้น ประกอบด้วย 

1)  ปัจจัยส่วนบุคคล  
-  เพศ  
-  อายุ  
-  ระดับการศึกษา  
-  รายได้  
-  ต าแหน่งงาน  
-  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

2)  ความพึงพอใจในงาน 
 ปัจจัยจูงใจ 
-  ด้านความส าเร็จในงาน  
-  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
-  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
-  ด้านความรับผิดชอบ  
-  ด้านความก้าวหน้า 
 ปัจจัยค้ าจุน 
-  เงินเดือน 
-  ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
-  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
-  ด้านสถานะทางอาชีพ 
-  ด้านนโยบายและการบริหาร 
-  ด้านสภาพการท างาน 
-  ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 
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-  ด้านความมั่นคงในการท างาน 
-  ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา 

1.4.2.2  ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงาน
พัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) แบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ 

-  ด้านปริมาณงาน 
-  ด้านคุณภาพงาน 
-  ด้านเวลาในการท างาน 
-  ด้านค่าใช้จ่าย 

1.4.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา  
ใช้ระยะเวลาในการวิจัยครั้งนี้ระหว่างเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2562 - เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 

2562 
 

1.5   ค าจ ากัดความในการวิจัย 
1.5.1  ความพึงพอใจในงาน  

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง  ความรู้สึกที่อยู่ภายในจิตใจที่มีต่องาน บุคคล หรือ
สภาพแวดล้อม โดยความรู้สึกที่เกิดขึ้นนั้นควรเป็นไปในทิศทางที่ดีหรือบวก โดยความพึงพอใจสามารถ
เปลี่ยนแปลงไปได้ตามสถานการณ์หรือสิ่งยั่วยุภายนอก ความพึงพอใจเป็นตัวแปรส าคัญในการปฏิบัติงาน
ให้เกิดประสิทธิภาพ หากบุคลากรมีความพึงพอใจในงานมากจะท าให้เกิดความรักในองค์กรและตั้งใจ
ปฏิบัติงานให้ออกมามีประสิทธิภาพสูงที่สุด หากบุคลากรไม่ได้รับการตอบสนองต่อความต้องการไปใน
ทางบวกจากสิ่งเร้าภายนอกก็อาจจะส่งผลทางลบต่อการปฏิบัติงานได้โดยปัจจัยที่ท าเกิดความพึงพอใจใน
งานมีอยู่ด้วยกัน รายละเอียด ดังนี้ 

-  ด้านความส าเร็จในงาน หมายถึง ความพึงพอใจของบุคลากรที่สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายจนส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่องค์กรได้ตั้งไว้ รวมไปถึงเกิดความภาคภูมิใจ
ในงานที่สามารถปฏิบัติได้จนส าเร็จตามวัตถุประสงค์และทันเวลาที่ก าหนด 

-  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง ความพึงพอใจของบุคลากรที่ได้รับการยอมรับ
นับถือจากบุคคลหรือหัวหน้างานในองค์กรรวมทั้งการได้รับการยกย่องชมเชยและยอมรับใน
ความสามารถ 

-  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติงาน
ในต าแหน่ง หรือภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายนั้น ๆ  โดยเป็นงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ
ความถนัดของตัวผู้ปฏิบัติงาน 
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-  ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจของบุคลากรในการได้รับมอบหมายงาน
และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่โดยไม่ถูกกดดันหรือมีการควบคุมจากหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา
มากเกินไป 

-  ด้านความก้าวหน้า หมายถึง ความพึงพอใจของบุคลากรที่จะได้รับโอกาสเลื่อนต าแหน่ง 
เลื่อนขั้น หรือได้รับการสนับสนุนในเรื่องของการฝึกอบรมศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 

-  เงินเดือน หมายถึง ค่าจ้าง หรือค่าตอบแทนที่ลูกจ้างได้รับจากองค์กรจากการปฏิบัติงาน
ที่ได้รับมอบหมาย 

-  ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง ความพึงพอใจของบุคลากรที่จะได้รับ
โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

-  ด้านสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความพึง
พอใจของบุคลากรที่มีต่อ ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานร่วมกันความมีไมตรีจิต มีน้ าใจ 
ช่วยเหลือเกื้อกูล มีกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจ
ซึ่งกันและกัน 

-  ด้านสถานะทางอาชีพ หมายถึง อาชีพนี้ได้รับการยอมรับนับถือมีเกียรติในสังคม 
-  ด้านนโยบายและการบริหาร หมายถึง การแบ่งบทบาทและภาระหน้าที่การปฏิบัติงาน

ของบุคคลได้อย่างชัดเจน 
-  ด้านสภาพการท างาน หมายถึง ความพึงพอใจของบุคลากรต่อสภาพแวดล้อมในสถานที่

ท างาน อันได้แก่ สถานที่ แสงสว่าง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน ความเพียงพอของวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นสิ่งอ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

-  ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความเป็นอยู่ที่ดีหรือไม่ดีมีความสุขหรือไม่ อันเกิด
จากการต้องเดินทางมาปฏิบัติงานซึ่งห่างไกลบ้านหรือมีความสะดวกสบาย 

-  ด้านความมั่นคงในอาชีพ หมายถึง ความพึงพอใจของบุคลากรที่ได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อน
ต าแหน่งตามความสามารถในผลงาน รวมทั้งการได้รับการตอบสนองและสนับสนุนให้มีการเปลี่ยนแปลง
สายงานที่สูงขึ้นและมีการส่งเสริมให้ได้รับการอบรมเพ่ือพัฒนาเพิ่มความรู้ความสามารถในต าแหน่งหน้าที่
ที่สูงขึ้นท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจรู้สึกม่ันคงในงานและอาชีพ 

-  ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ
บริหารงานและความยุติธรรมในการปกครอง 
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1.5.2  ประสิทธิภาพในการท างาน  

ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่มีความคุ้มค่า ประหยัดเวลา  
ได้ผลงานที่รวดเร็ว แต่งานออกมามีคุณภาพคุ้มค่าแก่การเสียไปของทรัพยากรต่าง ๆ ประกอบไปด้วย  
4 ด้าน ดังนี้ 

-  ปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณของงานที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามที่คาดหวังขององค์กร 
-  คุณภาพงาน หมายถึง คุณภาพของงานที่ได้รับมอบหมาย มีความผิดพลาดน้อยที่สุด

หรอืไม่มีความผิดพลาด  
-  เวลาในการท างาน หมายถึง งานที่ได้ด าเนินการต้องอยู่ในระยะเวลาและหลักเกณฑ์ตาม

ความเหมาะสมของงาน 
-  ค่าใช้จ่าย หมายถึง ค่าใช้จ่ายที่เสียไปในการด าเนินกิจกรรมที่ได้รับมอบหมายโดยต้องมี

ความคุ้มค่าและได้ผลงานที่คุ้มค่ากับค่าใช้จ่ายที่เสียไป 
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1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

          ตัวแปรต้น                  ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 1.1  แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
- เพศ  
- อายุ  
- ระดับการศึกษา  
- รายได้  
- ต าแหน่งงาน  
- ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

 

ความพึงพอใจในงาน  
ปัจจัยจูงใจ 

1) ด้านความส าเร็จในงาน  
2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
3) ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
4) ด้านความรับผิดชอบ  
5) ด้านความก้าวหน้า 

ปัจจัยค้ าจุน 
1) เงินเดือน 
2) ด้านโอกาสไดร้ับความก้าวหนา้ในอนาคต 
3) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 
4) ด้านสถานะทางอาชีพ 
5) ด้านนโยบายและการบรหิาร 
6) ด้านสภาพการท างาน 
7) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 
8) ด้านความมั่นคงในการท างาน 
9) ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
1)  ปริมาณงาน 
2)   คุณภาพงาน 
3)  เวลาในการท างาน 
4)  ค่าใช้จ่าย 
แนวคิดของ (Peterson and Plowman, 
1953) 
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1.7  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
การศึกษาในครั้งนี้ช่วยให้เกิดประโยชน์ใน 2 ส่วน คือ ประโยชน์เชิงวิชาการ และประโยชน์ใน

เชิงปฏิบัติ รายละเอียด ดังนี้ 
1.7.1  ประโยชน์ในเชิงวิชาการ 

 1)  น าผลการวิจัยไปใช้เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อส านักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร
(องค์การมหาชน) (สวก.) ในการวางแผนปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 2)  เพ่ือเป็นประโยชน์แก่ผู้ที่ท าการศึกษาและสนใจในงานวิจัยครั้งนี้ สามารถน าข้อมูล 
ทฤษฎี ความรู้ที่ประกอบอยู่ในงานวิจัยนี้ไปใช้ในการอธิบายและอ้างอิงได้ 

1.7.2  ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติ 
1)  เพ่ือเข้าใจถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรของส านักงาน

พัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) (สวก.) ในความพึงพอใจในงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการ
พัฒนาองค์กร  

2)  เพ่ือเป็นข้อมูลให้แก่ผู้บริหารในการน าไปใช้ในการบริหารจัดการองค์กรให้เหมาะสม
และสร้างความสมดุลให้แก่ชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์กร 

3)  เพ่ือน าผลวิจัยที่ได้เป็นแนวทางในการน าไปปรับใช้กับหน่วยงานอ่ืน ๆ เพ่ือสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 
 



 

 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษา เรื่อง ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในองค์กร ผู้ศึกษาได้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  
2.1  แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
2.2  แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน 
2.3  ประวัติความเป็นมาของส านักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) 
2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
แนวคิดและความหมายเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน มีนักวิชาการหลายท่านให้ค านิยามและ

ความหมายไว้ ดังนี้ 
Morse (1955, p. 27) (อ้างถึงใน เจนจิราพร รอนไพริน, 2558, น. 7) ได้ให้ความหมายว่า 

ความพึงพอใจ คือ การลดทุกสิ่งทุกอย่างที่จะสามารถสร้างความเครียดได้ โดยถ้าผู้ปฏิบัติงานมี
ความเครียดในการท างานก็จะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจากความ
ต้องการของมนุษย์ที่ไม่ได้รับการตอบสนอง จึงท าให้เกิดความเครียด ในขณะเดียวกันหากได้รับการ
ตอบสนองตามสิ่งที่ต้องการก็จะสามารถลดความเครียดได้ และจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานได ้

Apple white (1965, p. 6) (อ้างถึงใน รุ่งรัตน์ เหล่ารัศมีวิวัฒน์, 2552, น.12)  ได้ให้
ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ ความสุขความสบายที่ได้รับจากสภาพการท างาน
ความสุขจากการท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานการมีทัศนคติที่ดีต่องานและความพึงพอใจกับรายได้จาก
องค์กรและมีความหมายคล้ายคลึงกันกับค าว่าขวัญในการปฏิบัติงาน (Morale) โดยขวัญในการ
ปฏิบัติงานเป็นเรื่องของกลุ่มส่วนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นเรื่องของแต่ละบุคคลที่มีความรู้สึก
มาจากสภาพการณ์ของการปฏิบัติงาน 

Milton and James (1965, p. 364) (อ้างใน เจนจิรา รอนไพริน, 2558, น. 7) ได้ให้
ความหมายว่าเป็นผลรวมของทัศนคติต่าง ๆ ที่แสดงออกต่องานโดยทัศนคติมีความสัมพันธ์กับงานที่
ปฏิบัติและเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ เช่น ค่าจ้าง ความมั่นคง สถานการณ์ท างาน โอกาสที่จะได้รับ 
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ความก้าวหน้า การได้รับการยอมรับนับถือ ความยุติธรรม ความสัมพันธ์ทางสังคม การได้รับความเอาใจ
ใส่  

Strauss and Sayless (1960, p. 142-143) (อ้างใน เจนจิรา รอนไพริน, 2558, น. 7) ได้ให้
ความหมายว่าเป็นความรู้สึกพอใจในงานที่ตนปฏิบัติและมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย
ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การและความพอใจที่จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่องานนั้นให้ผลตอบแทนทั้ง
ทางวัตถุและจิตใจทั้งยังสามารถตอบสนองความต้องการข้ันพ้ืนฐานของผู้ปฏิบัติงานได้ด้วย 

Good (1973, p. 320) (อ้างถึงใน สุริยะ ประเสริฐศรี, 2556, น. 7) ได้ให้ความหมายความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานว่า คุณภาพ สภาพ หรือระดับความรู้สึกพอใจอันเป็นผลสืบเนื่องมาจากความ
สนใจและทัศนคติของบุคคลที่มีต่องานที่ท าอยู่ 

อัจจิมา หอมระรื่น (2552, น. 7) (อ้างถึงใน พรภัทร รุ่งมงคลทรัพย์, 2556, น. 6) ให้ความ
หมายความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบของผู้ปฏิบัติงานและผลของ
ความไม่พึงพอใจจะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกโดยแสดงออกมาเป็นความสนใจกระตือรือร้นเต็มใจสนุก 
ร่าเริงกับงานที่ท าและมีความรับผิดชอบมุ่งม่ันท างานจนส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

มนชัย อรพิมพ์ (2550, น. 10) (อ้างถึงใน พรภัทร รุ่งมงคลทรัพย์ , 2556, น. 6) ได้ให้
ความหมาย ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อการท างานในทางบวกต่อ
งานที่ท าอยู่และปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ โดยเกิดจากองค์ประกอบหลายประการไม่ว่าจะเป็น
สภาพแวดล้อมการท างานกระบวนการท างานความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงานและค่าตอบแทนซึ่งมี
ผลต่อบุคคลท าให้เกิดแรงกระตือรือร้นต่อการท างานมีขวัญและก าลังใจที่ดีมุ่งมั่นสร้างสรรค์ให้กับ
องค์การให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

สุรเชษฐ์ คมสัน (2552, น. 16) (อ้างใน เจนจิรา รอนไพริน, 2558, น. 8) ได้ให้ความหมาย
ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดในทางที่ดีต่องานที่ท าอยู่และ
องค์ประกอบอื่น ๆ ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากการที่ได้รับการตอบสนองความต้องการของบุคคลทั้งทางด้าน
ร่างกายและจิตใจท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างานจนบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรซึ่งอาจ
กล่าวได้ว่าความพึงพอใจและไม่พึงพอใจเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึกนึกคิดและค่านิยมของบุคคล
ซึ่งเป็นเรื่องที่ละเอียดอ่อนความพึงพอใจอาจเปลี่ยนแปลงได้เมื่อเวลาหรือสถานการณ์แวดล้อมอ่ืน
เปลี่ยนแปลงซึ่งหน้าที่ของผู้บริหารควรจะได้ติดตามศึกษาอยู่ตลอดเวลาเพ่ือจะแก้ไขปรับปรุง
องค์ประกอบต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานให้เอ้ือหรือสนองความต้องการของบุคลากรได้ตลอดไปเพ่ือให้
องค์กรด าเนินตามเป้าหมายได้อย่างเต็มที่ 

ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2553, น. 22) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างานเป็นความรู้สึก
รวมของบุคคลที่มีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานและการได้รับ
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ค่าตอบแทน โดยผลจากความพึงพอใจท าให้เกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นท างาน มีขวัญ
ก าลังใจ โดยสิ่งเหล่านี้ท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน รวมทั้งส่งต่อความส าเร็จ
และเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร 

สุพิชญา อุรเคนทร์เนตร (2553, น. 18) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานแสดงถึงประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติงาน สามารถเปลี่ยนได้ตลอดเวลาตามสภาพแวดล้อม สถานการณ์หรือกาลเวลา ความพึง
พอใจมีผลท าให้เกิดทัศนคติในการท างาน โดยหากบุคลากรขาดความพึงพอใจจะท าให้เกิดปัญหาต่าง ๆ 
ในองค์กร เช่น การขาดงาน การเปลี่ยนงาน การปฏิบัติงานได้ไม่เกิดประสิทธิภาพ เป็นต้น แต่หาก
บุคลากรได้รับความพึงพอใจจากการตอบสนองต่าง ๆ ก็จะท าให้เกิดผลในทางบวกที่จะและเป็นผลให้
เกิดการปฏิบัติงานที่เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

จากความหมายที่กล่าวมาทั้งหมดข้างต้น ผู้ศึกษาสรุปความหมายของ ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติที่เป็นบวกต่องานที่ปฏิบัติโดยองค์กรมีการตอบสนองต่อปัจจัยที่มีความ
จ าเป็นต่อความต้องการของตัวบุคคลากร จนท าให้ตัวบุคลากรมีความรู้สึกที่เป็นบวกสร้างความความสุข
และท าให้เกิดแรงกระตุ้น แรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ 

ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ความพึงพอใจในการท างานมีส่วนเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ และปัจจัยเหล่านี้ใช้เป็นเครื่องมือ

บ่งชี้ถึงปัญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งมีปัจจัยอยู่ 3 ประการ คือ (ปรียาพร  
วงศ์อนุตรโรจน์, 2553, น. 121 - 129) 

1.  ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factor) หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่เกี่ยวข้อง
กับงาน มีดังนี้  

1.1  ประสบการณ์ จากการศึกษาพบว่า ประสบการณ์มีส่วนเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจใน
งานโดยเกิดจากการท างานจนมีความรู้ความช านาญมากขึ้นจึงท าเกิดความพึงพอใจ 

1.2  เพศ แม้ว่าจากการศึกษาท่ีผ่านมาจะแสดงให้เห็นว่าเพศไม่ได้มีความสัมพันธ์กับความ
พึงพอใจในงาน ทั้งนี้ทั้งนั้นก็ขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ท าว่าเป็นอย่างไร โดยเพศหญิงจะเหมาะกับงานที่มี
ความละเอียดถี่ถ้วนมากกว่าเพศชาย 

1.3  จ านวนสมาชิกในทีม ความปรองดองกันภายในทีมเป็นหนึ่งในสิ่งส าคัญที่จะน าพางาน
ส าเร็จและทีมก็เป็นหนึ่งในสิ่งที่จะสามารถสร้างความพึงพอใจ 

1.4  อายุ อายุเป็นส่วนช่วยในเรื่องของระยะเวลาในการท างาน โดยหากมีระยะเวลาใน
การท างานมากก็บ่งบอกถึงความช านาญในงานนั้น ๆ ซึ่งหากมีความช านาญในงานก็จะเกิดความพึง
พอใจในงานนั้น  
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1.5  เวลาในการท างาน เวลาเป็นสิ่งส าคัญโดยคนส่วนใหญ่จะชอบปฏิบัติงานในเวลางาน 
แต่หากเกินเวลางานแล้วนั้นอาจท าให้เกิดความไม่พึงพอใจต่องานได้ 

1.6  เชาวน์ปัญญา ระดับเชาวน์ปัญญากับความพึงพอใจในงาน ขึ้นอยู่กับสถานการณ์และ
ลักษณะงานที่ท าอยู่นั้น โดยหากลักษณะงานบางอย่างที่ไม่ต้องการใช้เชาว์ปัญญาในการแก้ปัญหาหรือ
ท าก็จะส่งผลให้บุคลากรคนนั้นเกิดความเบื่อหน่ายและไม่รู้สึกถึงความท้าทายในการใช้ปัญญาในการ
แก้ปัญหา 

1.7  การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการท างานนั้น มีผลต่อการวิจัยไม่เด่นชัดนัก
จากงานวิจัยบางแห่งพบว่า การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างานแต่
มักจะขึ้นอยู่กับงานที่ท าว่าเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของเขาหรือไม่ ในรายงานวิจัยหลายชิ้น 
พบว่า นักวิชาการวิชาชีพ เช่น แพทย์ วิศวกร ทนายความมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าคนงานและ
พนักงานลูกจ้างที่ใช้แรงงานทั่วไป รวมทั้งเสมียนพนักงานด้วย 

1.8  บุคลิกภาพ บุคลิกภาพเป็นสิ่งที่คนแสดงออกมาโดยแต่ละคนจะมีการแสดงออกมาที่
ไม่เหมือนกันโดยงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้คนแสดงบุคลิกอย่างไรออกมา 

1.9  ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายชิ้นที่พบ คนที่มีระดับเงินเดือนมากกว่าคนที่มี
เงินเดือนต่ าจะมีระดับความพึงพอใจในงานมากกว่าโดยเงินเดือนยังเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญในการ
ปฏิบัติงานอีกด้วย 

1.10  แรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความต้องการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจัยตัวผู้ท างานเองก็จะสร้างความพึงพอใจในการท างาน 

1.11  ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงานและได้ท างานที่ตนเองถนัดและพอใจ จะมี
ความสุขและพึงพอใจในการท างานมากกว่าบุคคลที่มีศูนย์ความสนใจในชีวิตไม่ได้อยู่ที่งาน 

2.  ปัจจัยด้านงาน (Factors in the job) 
2.1  ลักษณะงาน ได้แก่ ความท้าทาย น่าสนใจ ความแปลกใหม่ โอกาสในการเรียนรู้และ

ศึกษางาน ความส าเร็จของงาน หน้าที่รับผิดชอบ การควบคุมการท างานและวิธีการท างาน เป็นต้น สิ่ง
เหล่านี้ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการท างานมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ  

2.2  ทักษะในการท างาน ความช านาญในงานที่ท า มักจะต้องพิจารณาควบคู่ไปกับ
ลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบเงินเดือนที่ได้รับต้องพิจารณาไปด้วยกันจึงจะเกิด
ความพึงพอใจในงาน 

2.3  ฐานะทางวิชาชีพ องค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ส่วนใหญ่ให้ความส าคัญของฐานะทาง
วิชาชีพที่แตกต่างกันออกไป เวลา สถานการณ์เปลี่ยนไปก็ท าให้ความคิดและมุมมองในวิชาชีพนั้น ๆ 
เปลี่ยนไปด้วย 
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2.4  ขนาดของหน่วยงาน หน่วยงานขนาดเล็กจะสามารถสร้างความพึงพอใจในการท างาน
ไดด้ีกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ เนื่องจากหน่วยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรู้จักกัน ท างานคุ้นเคยกันได้
ง่ายกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ 

2.5  การเดินทางจากบ้านและที่ท างาน ระดับความพึงพอใจในการเดินทางไปปฏิบัติงาน
ถือว่าเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวพันกัน โดยหากสถานที่ท างานและบ้านพักใกล้กันก็จะสามารถสร้างความพึงพอใจ
ให้แก่บุคคลได้มากกว่า เนื่องจาก ไม่ต้องเสียเวลาในการเดินทางไปกลับ และยังสามารถน าเวลาที่เหลือ
นั้นไปท าในสิ่งที่ต้องการได้เพ่ิมมากข้ึนอีกด้วย 

2.6  สภาพทางภูมิศาสตร์ คนที่ท างานในเมืองใหญ่จะมีความผูกพันรักใคร่กันน้อยกว่าคน
ที่ท างานในเมืองเล็กนั้นอาจจะด้วยรูปแบบของสังคม คนในเมืองเล็กจะมีความใกล้ชิด รักใคร่ และพูดคุย
กันได้มากกว่าคนในเมืองใหญ่ 

2.7  โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชัดเจนและขอบเขตของงานที่ระบุชัดเจน ท าให้ไม่
เกิดการท างานที่เกินหน้าที่และซ้ าซ้อนกัน 

3.  ปัจจัยด้านการจัดการ (Factors Controllable by Management)  
ความมั่นคงในงาน อันจะเห็นได้จากหน่วยงานภาครัฐที่คนส่วนใหญ่แย่งกันเพ่ือที่จะเข้าท างานเพียงเพ่ือ
ต้องการจะได้สวัสดิการต่าง ๆ ที่ท าให้รู้สึกมั่นคง เช่น สิทธิการเบิกจ่ายรักษาพยาบาล บ าเหน็จ เป็นต้น  

3.1  รายรับ ฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการของบริษัทเชื่อมั่นว่า รายรับที่ดีของพนักงานจะ
เยียวยาโรคไม่พอใจในงานได้ การส ารวจส่วนใหญ่พบว่า รายรับมาทีหลังความมั่นคงในการท างาน
ลักษณะของงาน และความก้าวหน้าของงาน แต่ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันที่ค่าครองชีพสูง รายรับ
อาจจะเป็นความส าคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเนื่องจากรายรับของหน่วยงานอีกแห่งดีกว่า
ผู้เชี่ยวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออกไปสู่ภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกว่า 

3.2  ผลประโยชน์ เช่นเดียวกับรายรับ ฝ่ายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นว่า การได้รับ
ผลประโยชน์เป็นสิ่งชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได้ แต่จากการศึกษาซึ่งก็พบเช่นเดียวกับรายรับ
พนักงานบางส่วนอาจให้ความสนใจน้อยกว่าความมั่นคงในงานและความก้าวหน้าในการท างาน ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะว่า ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าประกันสังคมและประกันชีวิตต่าง ๆ ถูกจัดอยู่ใน
ด้านความมั่นคงและสวัสดิการในการท างาน 

3.3  โอกาสก้าวหน้า จากการศึกษาพบว่า คนสูงวัยให้ความสนใจกับโอกาสก้าวหน้าในงาน
น้อยกว่าคนที่อ่อนวัยกว่า อาจเป็นเพราะว่าคนสูงวัยได้ผ่านโอกาสความก้าวหน้ามาแล้ว 

3.4  อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่  หมายถึง อ านาจที่หน่วยงานมอบให้ตามต าแหน่ง  
เพ่ือควบคุมสั่งการ ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติงานที่มอบหมายให้ส าเร็จ งานบางอย่างมี
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อ านาจตามต าแหน่งที่เด่นชัด งานบางอย่างมีอ านาจที่ไม่เด่นชัด ท าให้ผู้ท างานปฏิบัติงานยาก และอึดอัด
อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่จึงมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

3.5  สภาพแวดล้อมในการท างาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกต่างกันมากมาย  
เรื่องสถานการณ์และสภาพแวดล้อมในการท างาน มีพนักงานที่ท างานในส านักงานที่ให้ความส าคัญกับ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความพอใจในการท างานจึงมาจากสาเหตุของสภาพในที่ท างานด้วยเช่นกัน 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน 
ทฤษฎีในการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ผู้วิจัยเลือกใช้ทฤษฎีของ  Frederick  

K. Herzberg ในการวิจัยครั้งนี้ เพราะมีเนื้อหาที่สอดคล้องและครอบคลุมกับองค์กรที่ใช้ในการศึกษา
มากที่สุด (Frederick K. Herzberg, p. 1959) (อ้างถึงใน สมยศ นาวีการ, 2533, น. 376 - 378) ทฤษฎี
สองปัจจัย (Two Factor Theory) ศึกษาเกี่ยวกับการจูงใจจากการท างานโดยเฉพาะเจาะจงโดยศึกษา
ว่าคนเราต้องการอะไรจากงานค าตอบก็คือบุคคลต้องการความสุขจากการท างาน ซึ่งสรุปได้ว่า ความสุข
จากการท างานนั้นเกิดมาจากความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานที่ท า  โดยความพึงพอใจหรือความไม่
พึงพอใจในงานที่ท านั้นไม่ได้มาจากกลุ่มเดียวกันแต่มีสาเหตุมาจากปัจจัยสองกลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ 
(Motivational Factors) และปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์ (Lanthaceae Hygiene Facts)  

1.  ปัจจัยจูงใจ (Motivation factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตนเป็นปัจจัยที่จูงใจให้
คนชอบและรักงานและเป็นตัวการสร้างความพึงพอใจให้ บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นประกอบด้วยปัจจัย ดังต่อไปนี้  

1)  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) คือ การที่บุคคลสามารถท างาน
ให้เสร็จสิ้นและประสบผลส าเร็จเป็นอย่างดีมีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหา
ที่จะเกิดข้ึนครั้นผลงานส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลื้มใจในผลส าเร็จของงานนั้นเป็นอย่างดี 

2)  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผู้บังคับบัญชาจากเพ่ือนจากผู้มาขอรับค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงานการยอมรับนี้อาจจะอยู่ใน
รูปของการยกย่องชมเชยการแสดงความยินดีการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่บอกถึงการ
ยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลส าเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่ใน
ความส าเร็จของงานด้วย 

3)  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The work itself) คือ งานที่น่าสนใจงานที่ต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายให้ลงมือปฏิบัติเป็นงานที่สามารถท าตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยล าพัง 

4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาการได้รับการ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่โดยไม่มีการตรวจสอบ
หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
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5)  ความก้าวหน้า (Advancement) คือ การได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น
ของบุคคลในองค์กรการมีโอกาสศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 

2.  ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance factor) คือ ปัจจัยที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของ
บุคคลมีอยู่ตลอดเวลาถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กรที่จะเกิดความไม่ชอบงาน
ปัจจัยค้ าจุนประกอบด้วย 

1)  เงินเดือน (Salary) คือ เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานเป็นที่พอใจ
ของบุคลากรที่ท างาน 

2)  โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of growth) คือ สถานการณ์
ที่บุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 

3)  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือนร่ วมงาน (Interpersonal 
Relations Superior, Subordinate and Peers) คือ การติดต่อกันโดยทางกายหรือวาจาที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

4)  สถานะทางอาชีพ (Status) คือ อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมมีเกียรติและมี
ศักดิ์ศร ี

5)  นโยบายและและการบริหารงาน (Company Policy and administration)  
คือ การจัดการและการบริหารขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 

6)  สภาพการท างาน (Working conditions) คือ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น  
แสง เสียง ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ  

7)  ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีขึ้นเป็นผลที่ได้รับ
จากงานในหน้าที่ของเขา เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไปท างานในแห่งใหม่ซึ่งห่างไกลจากครอบครัวท าให้
เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกับงานในที่แห่งใหม่ 

8)  ความมั่นคงในงาน (Security) คือ ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการ
ท างานความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์กร  

9)  วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision technical) คือ ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
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ทฤษฎี ล าดั บขั้ นความต้ องการ  (Maslow’s Hierarchical of Needs Theory)  ของ 
(Abraham H. Maslow, 1970, p. 180 - 185) (อ้างถึงใน สุพิชญา  อุรเคนทร์เนตร, 2553) ได้เสนอไว้
ซึ่งนับว่าเป็นทฤษฎีหนึ่งที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางซึ่งเป็นทฤษฎีที่ตั้งอยู่บนสมมติฐานที่ว่า
“มนุษย์เรามีความต้องการอยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุด เมื่อความต้องการได้รับการตอบสนองหรือพึงพอใจอย่าง
ใดอย่างหนึ่งแล้ว ความต้องการสิ่งอ่ืน ๆ ก็จะเกิดขึ้นมาอีก ความต้องการของคนเราอาจจะซ้ าซ้อนกัน 
ความต้องการอย่างหนึ่งอาจยังไม่ทันหมดไปความต้องการอีกอย่างหนึ่งก็จะเกิดขึ้นได้ ” ทฤษฎีความ
ต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ เสนอความคิดเห็นว่าคนถูกจูงใจโดยความต้องการ หลายอย่างและ
ความต้องการเหล่านั้นเป็นไปตามล าดับขั้น ความต้องการขั้นสูงไม่สามารถชี้ให้เห็นถึงความพอใจได้
จนกระท่ังได้รับการตอบสนองความต้องการขั้นต่ าก่อน มาสโลว์ได้ก าหนดว่ามี 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

1)  ความต้องการทางด้านกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐาน
ของมนุษย์และเป็นสิ่งจ าเป็นที่สุดส าหรับการด ารงชีวิตเพ่ือความอยู่รอด ได้แก่ อาหาร อากาศ น้ า ที่อยู่
อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค และความต้องการทางเพศ ในองค์การสิ่งที่เป็นการสะท้อนถึงความ
ต้องการ ได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง อันเป็นสิ่งตอบแทนที่ออกมาในลักษณะเป็นตัวเงิน และผลประโยชน์
เกื้อกูลสวัสดิการอันเป็นสิ่งตอบแทนที่ออกมาในลักษณะไม่ได้เป็นตัวเงิน เพ่ือให้เกิดความมั่นใจในการ
ด ารงชีพ 

2)  ความต้องการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or Safety Needs) เมื่อความ
ต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการความมั่นคงหรือความปลอดภัยก็เป็นความ
ต้องการถัดจากความต้องการทางกาย ได้แก่ ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ไม่หวาดหวั่นต่อการที่จะถูก
ปลดออกจากงานโดยไม่มีเหตุผลและไม่เป็นธรรม ต้องสร้างหลักประกันความมั่นคงและปลอดภัยในชีวิต
การงาน เช่น การมีเงินบ าเหน็จบ านาญ การมีกองเงินทุนขาดแคลนเมื่อยามต้องเป็นคนไร้ความสามารถ 
เป็นต้น 

3)  ความต้องการความผูกพันหรือการมีมิตรสัมพันธ์ (Affiliation or Belonging Needs) 
มนุษย์โดยทั่ว ๆ ไปปรารถนาที่จะได้รับการยอมรับจากเพ่ือนฝูงของเขา มีความสัมพันธ์ฉันท์เพ่ือนและ
เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ในองค์การความต้องการเหล่านี้มีอิทธิพลต่อความปรารถนาที่จะมีความสัมพันธ์ 
ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา อันแสดงให้เห็นว่าผู้บริหาร
ได้ให้ความส าคัญในตัวเขา การมีส่วนร่วมในการท างานเป็นกลุ่มหรือทีมงาน ตลอดจนการมีความสัมพันธ์
ในเชิงบวกกับผู้บังคับบัญชา 

4)  ความต้องการความยกย่อง (Self-esteem Needs) เป็นความต้องการได้รับความนับถือ
ยกย่องในความมีชื่อเสียงและเกียรติยศ เพ่ือท าให้มีความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง ในองค์การความ
ต้องการได้รับความยกย่องเป็นสิ่งสะท้อนให้เห็นถึงการยอมรับความสามารถ และให้โอกาสมีส่วนร่วมใน
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การบริหารงาน ผู้บริหารงานอาจมีการพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่งและมอบหมายงานหรือเพ่ิมความ
รับผิดชอบ ให้สูงขึ้น หรือมีการมอบหมายให้เป็นตัวแทนขององค์การในการเข้าไปร่วมประชุมซึ่งเป็น
เครื่องชี้ให้เห็นถึงการยอมรับความรู้ความสามารถให้ความเชื่อมั่นและเชื่อถือว่าเป็นคนที่มีความสามารถ
สูงในการปฏิบัติหน้าที่การงาน 

5)  ความต้องการการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self – Actualization Needs) มาสโลว์ 
ค านึงว่าความต้องการในระดับสูงสุด เป็นสิ่งแสดงให้เห็นถึง ความต้องการบรรลุผลส าเร็จในสิ่งที่ตนเอง
ต้องการพัฒนาศักยภาพอย่างเต็มที่ให้การเพ่ิมความสามารถให้แก่คน ความต้องการประสบความส าเร็จ
ในชีวิตสามารถพบได้ในองค์การที่เปิดโอกาสให้มีความเจริญก้าวหน้าโดยมีการให้อ านาจและมีความคิด
สร้างสรรค์มีการฝึกอบรมส าหรับงานในหน้าที่ที่ ได้รับมอบหมายที่มีความท้าทาย  และมีความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพการงานอันเป็นความคาดหวังสูงสุดในชีวิตหน้าที่การงาน 

ทฤษฎีความต้องการความส าเร็จ (McClelland’s Achievement Motivation Theory)  
(McClelland, quoted in Steers and Porter 1965) (อ้างถึงใน สุพิชญา  อุรเคนทร์เนตร, 2553) ได้
ศึกษาความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ โดยแม็คเคิลแลนด์มีความเชื่อว่าพฤติกรรมความเข้าใจของแต่ละ
คนเป็นสิ่งที่สะท้อนความต้องการภายในของบุคคลนั้น และจากการศึกษาสรุปได้ว่าคนเรามีความ
ต้องการอยู่ด้วยกัน 3 ด้าน คือ 

1)  ความต้องการความส าเร็จ หมายถึง บุคคลต้องการท าสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จโดยบุคคลที่จะ
ท าสิ่งต่าง ๆ ได้ส าเร็จนั้น จะมีลักษณะชอบแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย จะมีการต่อสู้เพ่ือให้บรรลุ
ความส าเร็จส่วนตัวมากกว่าผลรางวัล 

2)  ความต้องการมีมิตรสัมพันธ์ หมายถึง บุคคลต้องการการยอมรับ ต้องการเป็นส่วนหนึ่ง
ของลุ่ม ต้องการมีความสัมพันธ์ไม่ตรีจิตต่อบุคคลอ่ืน โดยจะชอบสถานการณ์ร่วมมือมากกว่าการแข่งขัน 

3)  ความต้องการอ านาจ หมายถึง บุคคลต้องการมีอ านาจ เพ่ือที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน 
ต้องการเป็นผู้น าตัดสินใจ บุคคลที่ต้องการมีอ านาจจะท าทุกวิถีทางให้ได้มาซึ่งอ านาจ เมื่อได้มาก็จะเกิด
ความภาคภูมิใจ 

ทฤษฎีความต้องการ อี อาร์ จี (ERG Theory: Existence Relatedness Growth Theory) 
เป็นทฤษฎีที่ เคลย์ตันพี. อัลเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderter, 1972) (อ้างถึงใน ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล, 2553, 
น. 15) ได้เสนอแนวความคิดที่สอดคล้องกับมาสโลว์ซึ่งได้แบ่งระดับความต้องการของมนุษย์เป็น  
3 ขั้นตอน คือ 

1)  ความต้องการที่จะมีชีวิตอยู่ (Existence Needs:E ประกอบด้วยความต้องการที่จ าเป็น
ในการอยู่รอดของมนุษย์ที่เก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อม 
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2)  ความต้องการสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Relatedness Necds: R.) เช่น ครอบครัวเพ่ือนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชา 

3)  ความต้องการเจริญเติบโต (Growth NEEDS: G) เป็นความต้องการที่จะพัฒนาตนเอง
และใช้ศักยภาพในตนเองที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดซึ่งเป็นความต้องการสูงสุด 

จะเห็นได้ว่าทฤษฎีของอัลเตอร์เฟอร์มีความคล้ายคลึงกับทฤษฎีล าดับความต้องการของ
มนุษย์ของมาสโลว์แต่แตกต่างที่ความต้องการของมนุษย์อาจกลับไปกลับมาได้ เช่น กระบวนการความ
พึงพอใจความก้าวหน้า (Satisfaction progression process) อาจท าให้อึดอัดใจในความพยายาม
เพราะต้องเพ่ิมความรับผิดชอบจึงกลับมาสนใจความต้องการทางสังคมหรือความต้องการความเป็นอยู่
อย่างสุขสบายแทนเรียกสภาพการณ์เช่นนี้ว่า Frustration regression process 

Gilmer (1967, p. 380 - 384) (อ้างถึงใน ชนารัญช์ โพธารส, 2549) ได้ศึกษาแนวคิด
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรต่าง ๆ โดยได้สรุปปัจจัยที่เอ้ืออ านวยหรือแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานไว้ 10 ประการ 

1.  ความมั่นคงปลอดภัย (security) ได้แก่ ความม่ันคงในการท างานการได้รับความเป็นธรรม
จากการบังคับบัญชาคนที่มีความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่าความมั่นคงในงานมีความส าคัญกับเขา
มากแต่คนที่มีความรู้สูงจะรู้สึกไม่มีความส าคัญมากนักทั้งชายและหญิงมักมีความรู้สึกว่า ความมั่นคง
ปลอดภัยนี้จะเพ่ิมข้ึนตามอายุของผู้ปฏิบัติงาน  

2.  โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (opportunity of advancement) การมีโอกาสได้เลื่อน
ต าแหน่งการงานสูงขึ้นการมีโอกาสก้าวหน้าจากความสามารถในการท างานย่อมท าให้เกิดความพึงพอใจ
ในงานผู้ชายมีความต้องการในเรื่องนี้สูงกว่าผู้หญิงแต่ความต้องการนี้จะลดลงเมื่ออายุมากขึ้น 

3.  สถานที่ท างานและการจัดการ (Company and management) ได้แก่ ความพึงพอใจ
ต่อสถานที่ท างานชื่อเสียงของสถาบันและการด าเนินงานขององค์การ 

4.  ค่าจ้าง (wages) หรือรายได้ผู้ชายจะเห็นว่าค่าจ้างเป็นสิ่งที่ส าคัญมากกว่าผู้หญิงและ
ผู้ปฏิบัติงานในโรงงานจะให้ความส าคัญของค่าตัวมากกว่าเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานราชการ  

5.  ลั กษณะงานของ งานที่ ท า  ( Intrinsic aspects of the job) อ งค์ ป ระกอบนี้ มี
ความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถของผู้ท างานหากได้ท างานที่ตรงตามความต้องการและความ
ช านาญก็จะเกิดความพอใจและคนที่มีการศึกษาสูงจะมีผลความพึงพอใจในปัจจัยนี้สูงกว่าผู้ที่มีการศึกษา
ต่ าลงมา 

6.  การนิเทศงาน (supervision) การนิเทศงานมีความส าคัญที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมี
ความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องานได้การนิเทศงานที่ไม่ดีอาจเป็นสาเหตุอันหนึ่งที่ท าให้ย้ายงานและ
ลาออกจากงานได้ 
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7.  ลักษณะทางสังคม (social aspects of the job) ถ้างานใดผู้ปฏิบัติท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้
อย่างมีความสุขก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 

8.  การติดต่อสื่อสาร (Communication) มีส่วนช่วยก่อให้เกิดความพึงพอใจต่อการท างาน
มาก 

9.  สภาพการท างาน (working condition) ได้แก่ แสง เสียง ห้องน้ า ห้องอาหาร ชั่วโมงการ
ท างาน มีส่วนช่วยให้เกิดความพึงพอใจในการท างานได้ สภาพการท างานมีความส าคัญส าหรับผู้หญิง
มากกว่าผู้ชาย ส่วนชั่วโมงการท างานมีความส าคัญต่อผู้ชายมากกว่าลักษณะอ่ืน ๆ ของสภาพการท างาน
และในระหว่างผู้หญิงโดยเฉพาะผู้ที่แต่งงานแล้วจะเห็นว่าชั่วโมงการท างานมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง 

10.  ประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ (benefits) เช่น เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงานการ
บริการด้านการรักษาพยาบาลสวัสดิการอาหารที่อยู่อาศัยวันหยุด เป็นต้น 
 
ตารางท่ี 2.1  แสดงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 

องค์ประกอบของ 
ความพึงพอใจในงาน 

ผู้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 
ทฤษฎีของ  
Herzberg 
(ทฤษฎสีอง

ปัจจัย) 

ทฤษฎีของ  
Maslow 
(ล าดับขัน้

ความ
ต้องการ) 

ทฤษฎีของ 
McClelland’s 

ทฤษฎีความ
ต้องการ

ความส าเร็จ 

ทฤษฎีของ 
Clayton P. 
Alderter 

ทฤษฎีความ
ต้องการ 

แนวคิดของ 
Glmer  

 

ความส าเร็จในงานที่ท าของ
บุคคล      

การได้รับการยอมรับนับถือ      
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ      
ความรับผิดชอบ      
ความก้าวหน้า      
เงินเดือน      
โอกาสได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคต      

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
ผู้ ใต้ บั งคับบัญชาและ เพื่ อน
ร่วมงาน 

 
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ตารางท่ี 2.1  แสดงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน (ต่อ) 

องค์ประกอบของ 
ความพึงพอใจในงาน 

ผู้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 
ทฤษฎีของ  
Herzberg 
(ทฤษฎสีอง

ปัจจัย) 

ทฤษฎีของ  
Maslow 
(ล าดับขัน้

ความ
ต้องการ) 

ทฤษฎีของ 
McClelland’s 

ทฤษฎีความ
ต้องการ

ความส าเร็จ 

ทฤษฎีของ 
Clayton P. 
Alderter 

ทฤษฎีความ
ต้องการ 

แนวคิดของ 
Glmer  

 

สถานะทางอาชีพ      
นโยบายและและการบริหารงาน      
สภาพการท างาน      
ความเป็นอยู่ส่วนตัว      
ความมั่นคงในการท างาน      
วิธีการปกครองบังคับบัญชา      
ความต้องการด้านร่างกาย      
ความต้องการด้านความมั่นคง
ปลอดภัย 

     

ความต้องการยอมรับในสังคม
และความรัก 

     

ความต้องการได้รับการยกย่อง      
ความต้องการความส าเร็จใน
ชีวิต 

     

ความต้องการมมีิตรสัมพันธ์      

ความต้องการอ านาจ      

ความต้องการที่จะมีชีวิตอยู ่      

ความต้องการเจริญเติบโต      

การนิเทศงาน      

ลักษณะทางสังคม      

การติดต่อสื่อสาร      

ประโยชน์เกื้อกูล      

 

 



 

ตารางที่ 2.2  Factor analysis (Mix Factor) เกี่ยวกับความพึงพอใจ 

งานวิจัย 

ความพึงพอใจในงาน 
ปัจจัยจูงใน ปัจจัยค้ าจนุ 

ความส าเร็จ
ในการท างาน
ของบุคคล 

การ
ได้รับ
การ

ยอมรับ
นับถอื 

ลักษณะ
ของงานที่
ปฏิบัต ิ

ความ
รับผิดชอบ 

ความ 
ก้าวหน้า 

เงิน 
เดือน 

โอกาสที่
จะได้รับ
ความ
ก้าว 

หน้าใน
อนาคต 

ความสัมพันธ์
กับ

ผู้บังคับบัญชา
ฯ 

สถานะ
ทาง

อาชีพ 

นโยบาย
และการ
บริหาร 
งาน 

สภาพ
การ

ท างาน 

ความ
เป็นอยู่
ส่วนตัว 

ความ
มั่นคง
ในงาน 

วิธีการ
ปกครอง
บังคับ
บัญชา 

1               
2               
3               
4               
5               
6               
7               
8               
9               
10               

36 
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รายชื่องานวิจัยตามล าดับ 1 ถึง 10 ดังนี้ 
1.  ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด

ชลบุรี 
2.  ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ในองค์กรไม่แสวง

ผลก าไร 
3.  ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแห่ง

หนึ่ง 
4.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

กรณีศึกษา บริษัทไปรษณีย์ จ ากัด ในจังหวัดเชียงราย 
5.  การศึกษาปัจจัยความพึงพอใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนฝึกอาชีพ

กรุงเทพมหานคร 
6.  ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแพทย์แผนไทยของบุคลากรในสถานี

อนามัย จังหวัดศรีสะเกษ 
7.  ปัจจัยท านายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธรภาค 2 
8.  ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานที่ดินในจังหวัด

แม่ฮ่องสอน 
9.  ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์

วิทยาเขตหาดใหญ่ 
10.  ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานเขตส านักงาน

เขตสัมพันธวงศ์กรุงเทพมหานคร 
 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ความหมายของประสิทธิภาพ 
แนวคิดและความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการหลายท่านให้ค า

นิยามและความหมายไว้ ดังนี้ 
Millet (1954) (อ้างถึงใน นิ่มนวน ทองแสน, 2557, น. 20) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ เป็นการ

ปฏิบัติสิ่งใดก็ตามที่น ามาสู่ความพึงพอใจ ความเต็มใจของบุคลากรในองค์กรและน ามาซึ่งผลของ
ความส าเร็จ 

ชาคริต ศรีขาว (2551, น. 22) ได้สรุปไว้ว่า ประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงานคือ การผลิต
สินค้าหรือบริการให้ได้มากท่ีสุด พิจารณาถึงต้นทุน หรือปัจจัยน าเข้าให้น้อยท่ีสุด และประหยัดเวลาที่สุด 
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ในขณะเดียวกันปัจจัยน าเข้า จะต้องพิจารณาความพยายาม ความพร้อม ความสามารถ ความ
คล่องแคล่วในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติ โดยเปรียบเทียบกับผลที่ได้รับ คือ การบรรลุวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ที่ประกอบด้วย ต้นทุน คุณภาพ ปริมาณ วิธีการในการผลิต   

นิ่มนวน ทองแสน (2557, น. 23) สรุปความหมายของประสิทธิภาพของการท างานไว้ว่าการ
ปฏิบัติงานพร้อมกันหลาย ๆ  ปัจจัยที่รวมกันเพ่ือกระท าการสิ่งใดให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

Stress and porter (1979) (อ้างถึงใน อนุชา กาญจนกุลไพศาล, 2560, น. 26) ได้กล่าวว่า 
การจูงใจมนุษย์นั้นต้องประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องและประสานสัมพันธ์กันเป็นกระบวนการ 
คือ เมื่อมนุษย์มีความต้องการ ก็จะเกิดแรงกระตุ้นหรือแรงขับขึ้นในร่างกาย และจะแสดงพฤติกรรม
ออกมาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย หรือเพ่ือให้ได้สิ่งล่อใจ หรือสิ่งจูงใจ ตามที่ต้องการสิ่งล่อใจหรือสิ่งจูงใจ
นับเป็นปัจจัยส าคัญที่เป็นแรงผลักดันให้มนุษย์กระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วาง
ไว้ 

สมใจ ลักษณะ (2552, น. 10 - 11) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเป็นหัวใจหลักใน
การน าองค์กรไปสู่กระบวนการบรรลุผลส าเร็จของการด าเนินงาน องค์กรจะมีผลผลิตเป็นที่น่าพอใจทั้ง
ในด้านการผลิต การบริการ มีความเจริญก้าวหน้าและสร้างความพึงพอใจทั้งแก่ลูกค้าและแก่บุคลากร
ขององค์กร ซึ่งจะขึ้นกับความสามารถขององค์กรในการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กรเอง โดย
ประสิทธิภาพขององค์กรจะอยู่กับองค์ประกอบส าคัญ 4 ประการ คือ  

1)  สิ่งแวดล้อมนอกองค์กร  
2)  สิ่งแวดล้อมในองค์กร  
3)  ปัจจัยขององค์กร  
4)  กระบวนการขององค์กร 
Becker and Neuhauser (1975) (อ้างถึงใน อนุชา กาญจนกุลไพศาล, 2560, น. 12)  

ได้เสนอแบบจ าลองเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององค์กร (Model of Organizational Efficiency) ไว้ว่า 
ประสิทธิภาพขององค์กรนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ที่เป็นปัจจัยน าเข้า
และผลผลิตขององค์กร คือ การบรรลุเป้าหมายแล้วองค์กรในฐานะที่เป็นองค์กรในระบบเปิด ยังมีปัจจัย
ประกอบอีกหลายประการซึ่งสามารถสรุป ได้ดังนี้  

1.  สภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรที่มีความแน่นอน มีการก าหนดระเบียบปฏิบัติใน
การท างานขององค์กรอย่างละเอียดถี่ถ้วนแน่ชัด จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์กรมากกว่า
องค์กรที่มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความไม่แน่นอน  

2.  การก าหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจน เพ่ือเพ่ิมผลการท างานที่มองเห็นได้มีผลท าให้
ประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึนด้วย  
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3.  ผลการท างานที่มองเห็นได้สัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพ  
4.  หากพิจารณาควบคู่กันจะปรากฏการก าหนดระเบียบปฏิบัติอย่างชัดเจน และผลการ

ท างานที่มองเห็นได้ มีความสัมพันธ์มากขึ้นต่อประสิทธิภาพมากกว่าตัวแปรแต่ละตัวตามล าพัง และเขา
ยังเชื่อว่าความสามารถเห็นผลการท างานขององค์กรได้  มีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิภาพของ
องค์กรเพราะองค์กรสามารถทดสอบเลือกระเบียบปฏิบัติ  และทรัพยากรที่เป็นประโยชน์ต่อการบรรลุ
เป้าหมายได ้ดังนั้น โครงสร้างของงาน ระเบียบปฏิบัติ ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
Peterson and Plowman (1953, p. 433) (อ้างถึงใน ประภาพร พฤกษะศรี , 2557,  

น. 25) สรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพไว้ 4 ข้อ คือ 
1)  คุณภาพ คือ งานจะต้องมีคุณภาพสูงผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่าและมีความ 

พึงพอใจ 
2)  ปริมาณ คือ งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน 
3)  เวลา คือ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการเหมาะสม

กับงานและทันสมัย 
4)  ค่าใช้จ่าย คือ การด าเนินงานจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ คือ จะต้องลงทุนน้อย

และให้ได้ผลก าไรมากท่ีสุด 
Zaleanick (1958, p. 59) (อ้างถึงใน อัครเดช ไม้จันทร์, 2560) กล่าวว่าในการปฏิบัติงานจะ

ได้ผลดีหรือไม่นั้น ผู้ปฏิบัติงานจะต้องได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งภายนอกและภายในซึ่งหาก
ได้รับการตอบสนองแล้วย่อมหมายถึงการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น 

1)  รายได้หรือค่าตอบแทน  
2)  ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน   
3)  สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ดี  
4)  ต าแหน่งหน้าที่  
Harrington Emerson (1931, p. 223) (อ้างถึงใน อัครเดช ไม้จันทร์, 2560) ได้กล่าวว่า

หลักการท างานให้มีประสิทธิภาพมีอยู่ 12 ประการ ดังนี้  
1)  ท าความเข้าใจและก าหนดแนวคิดในการท างานให้ชัดเจน  
2)  ใช้หลักสามัญในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปได้ของงาน  
3)  ค าปรึกษาแนะน าต้องสมบูรณ์และถูกต้อง   
4)  ต้องรักษาด้วยความยุติธรรม  
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5)  ปฏิบัติด้วยความยุติธรรม  
6)  การท างานต้องเชื่อถือได้ มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการจดบันทึกไว้เป็น

หลักฐาน  
7)  ควรมีการแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่างทั่วถึง  
8)  งานส าเร็จทันเวลา  
9)  ผลงานได้มาตรฐาน   

 10)  การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้  
 11)  ก าหนดมาตรฐานที่สามารถใช้เป็นเครื่องมือในการฝึกสอนได้  
 12)  ให้บ าเหน็จรางวัลแก่งานที่ดี 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานผู้วิจัยเลือกใช้ทฤษฎีของ 
Peterson and Plowman (1953, p. 433) ในการศึกษาวิจัยโดยเลือกองค์ประกอบของประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ 1) ปริมาณงาน 2) คุณภาพงาน และ 3) เวลาในการท างาน และ 
4) ค่าใช้จ่าย เนื่องจากมีความสอดคล้องกับองค์กรที่จะท าการศึกษา โดยสามารถสรุปแนวคิดและทฤษฎี
ที่ได้ศึกษาค้นคว้ามา ดังตารางที่ 2.3 

 
ตารางท่ี 2.3  แสดงองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

องค์ประกอบของ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ผู้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

Peterson 
and 

Plowman 
Zaleanick 

Harrington 
Emerson 

คุณภาพ    
ปริมาณ    
เวลา    
ค่าใช้จ่าย    
รายได้หรือค่าตอบแทน     
ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน      
สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ดี    
ต าแหน่งหน้าที่ 
 

   
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ตารางท่ี 2.3  แสดงองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

องค์ประกอบของ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ผู้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

Peterson 
and 

Plowman 
Zaleanick 

Harrington 
Emerson 

ท าความเข้าใจและก าหนดแนวคิดในการท างาน
ให้ชัดเจน  

   

ปฏิบัติด้วยความยุติธรรม    
การท างานต้องเชื่อถือได้ มีความฉับพลัน มี
สมรรถภาพและมีการจดบันทึกไว้เป็นหลักฐาน 

   

ควรมีการแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่าง
ทั่วถึง 

   

การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้    
ก าหนดมาตรฐานที่สามารถใช้เป็นเครื่องมือในการ
ฝึกสอนได้ 

   

ให้บ าเหน็จรางวัลแก่งานที่ดี    
 

2.3  ประวัติความเป็นมาของส านักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์กรมหาชน) 
จากผลกระทบวิกฤตเศรษฐกิจในปี 2540 ส่งผลให้รัฐบาลมี มาตรการคุมเข้มในเรื่องการใช้

งบประมาณ ท าให้โครงการต่าง ๆ ที่ได้ด าเนินการไปบ้างแล้ว และที่จะต้องด าเนินการต่อเนื่องไม่ 
สามารถด าเนินการต่อได้ รัฐบาลจึงเห็นชอบให้มีการจัดหาเงินกู้จากต่างประเทศมาด าเนินการต่อ
คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบที่จะปฏิบัติตามเงื่อนไขผูกพัน (Policy Matrix) โครงการเงินกู้เพ่ือปรับ 
โครงสร้างภาคเกษตรในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการสร้างเสริมขีดความสามารถในการแข่งขันเพ่ือการส่งออก 
เมื่อวันที่ 6 กรกฎาคม 2542 

ส านักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) จัดตั้งขึ้นเพ่ือเป็นหน่วยงานอิสระใน
การด าเนิน งานจัดการกองทุน ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งส านักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตรโดยมีผล
บังคับใช้ตั้งแต่ วันที่ 15 มีนาคม 2546 เป็นต้นไป (มีทุนด าเนินการขั้นต้น 3,000 ล้านบาท) 
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วิสัยทัศน์ 
"สวก. เป็นผู้น าในการบริหารการวิจัยการเกษตร เพ่ือสร้างความเข้มแข็งของภาคการเกษตร

อย่างยั่งยืน" 
พันธกิจ 
-  ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาการวิจัยการเกษตร 
-  ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาบุคลากรด้านการวิจัยการเกษตร 
-  ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาข้อมูลสารสนเทศด้านการวิจัยการเกษตร 
ค่านิยม สวก. 

 
ภาพที่ 2.1  ค่านิยมของ สวก. 
 

โครงสร้างองค์กร 

 
ภาพที่ 2.2  โครงสร้างของ สวก. 
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2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
นิ่มนวน ทองแสน (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ

พนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า ค่าจ้างและสวัสดิการมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน ในด้านส่วนบุคคล ดังนั้น องค์กรควรต้องมีการพิจารณา
ผลตอบแทนให้มีความเหมาะสมมากที่สุด และมีสวัสดิการที่เพียงพอกับสถานการณ์ของสังคม เศรษฐกิจ 
ค่าครองชีพที่กระทบต่อการด าเนินชีวิตของบุคลากร โดยหากบุคลากรได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่
อยู่ในระดับที่เพียงพอและเหมาะสมแล้วนั้นย่อมก่อให้เกิดความพึงพอใจ สบายใจ ไร้ความกังวล และเมื่อ
ไม่มีปัญหาทางด้านจิตใจแล้วนั้น ย่อมท าให้บุคลากรเหล่านั้นสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ความสามารถ ถูกต้อง แม่นย า และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

รัตน์ชนก จันยัง (2556) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน ในองค์กรไม่แสวงผลก าไร พบว่าพนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ 
และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  

ประภาภร พฤกษะศรี (2557) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยค่าตอบแทนที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สยามแม็คโคร จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
พบว่า ผลจากการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ สมมติฐานด้านปัจจัยค่าตอบแทนทางการเงินและที่ไม่ใช่
การเงินที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ค่าตอบแทนมี่มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยตัวแปรที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในระดับปฏิบัติงานมี 3 ด้าน คือ ค่าตอบแทนทางการเงิน ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน 
(งาน) และค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ทางการเงิน (ความภาคภูมิใจ) 

สมยศ แย้มเผื่อน (2551) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ปฏิบัติการ บริษัท เอเซียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
ต าแหน่งงาน และรายได้ ของพนักงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในด้านต าแหน่งงาน โดย
บุคลากรที่มีต าแหน่งเป็นหัวหน้างานจะมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานสูงกว่า รวมทั้งมีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานเฉพาะด้าน และในด้านรายได้ พนักงานที่มีเงินเดือนสูงมักมีคุณภาพใน
การปฏิบัติงานมากกว่าผู้ที่มีเงินเดือนต่ ากว่า จึงท าให้ได้ผลผลิตออกมาดีกว่า เนื่องจากบริษัทมีการปรับ
อัตราเงินเดือนตามปริมาณงานและคุณภาพงาน  

อมรรัตน์ จันทร์เกต (2560) ได้ศึกษาปัจจัยท านายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธรภาค 2 พบว่า อายุราชการและประสบการณ์ในการท างานต าแหน่ง
ปัจจุบันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธรภาค 2  
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ณัฐวัตร เป็งวันปลูก (2560) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของ
ข้าราชการทหารประจ าสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 พบว่าปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความผูกพันต่อองค์กร และด้านความ
เป็นอยู่ส่วนตัว ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารประจ าสังกัดกองพันทหาร
ราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7  

มลฑา  พิทักษ์  (2554) ได้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การ ปฏิบัติงานของพนักงาน สังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  พบว่า 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจ ของพนักงานเป็นอันมาก มีส่วน
เสริมสร้างขวัญและก าลังใจ การจัดสภาพการปฏิบัติงานที่ดีถูกหลักอนามัย จะท าให้พนักงานเกิดความ
สบายใจ และมีความสุขในการท างาน แต่หากอุปกรณ์เครื่องใช้ที่จ าเป็นไม่เพียงพอต่อการท างานก็ส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานไม่ส าเร็จ หรืออาจเกิดข้อผิดพลาด  

ธชพรรณ บุรี (2558) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานที่ดินในจังหวัดแม่ฮ่องสอน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรส าหวัดแม่ฮ่องสอน คือ นโยบายและการบริหารและความม่ันคงของงาน 

พันโชค พันธ์จินดา และคณะ (2562) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ไปรษณีย์ จ ากัด ในจังหวัดเชียงราย พบว่า 
ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานไปรษณีย์ จ ากัด ในจังหวัดเชียงราย 
ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านลักษณะงาน ส่วนปัจจัยค้ าจุนที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานไปรษณีย์ จ ากัด ในจังหวัดเชียงราย ได้แก่ ด้าน
ความมั่นคงของงานด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
การบังคับบัญชา และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 

สุริยนต์ หล้าค า (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแพทย์
แผนไทยของบุคลากรในสถานีอนามัย จังหวัดศรีสะเกษ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านชีวสังคม แล ะ
ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแพทย์แผนไทยของบุคลากร
ในสถานีอนามัย จังหวัดศรีสะเกษ คือ ด้านความส าเร็จในงาน สภาพการท างาน และวิธีการปกครอง 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  

สมนึก บูชาชัชวาล (2552) ได้ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการชั้น
ประทวนกรมสื่อสารทหารเรือ ผลการศึกษาพบว่า การปกครองบังคับบัญชาซึ่งเป็นปัจจัยค้ าจุนมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการชั้นประทวนกรมสื่อสารทหารเรืออย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ลออรัตน์ อินทวงศ์ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน บริษัท สยามสมุทรโฟรเซ่นฟูดส จ ากัด ผลการวิจัยพบว่พนักงานที่มี เพศ อายุ รายได้ต่อเดือน
ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน ส่วนสถานภาพ
ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน ไม่แตกต่างกัน และปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษัท สยามสมุทรโฟรเซ่นฟูดส์ จ ากัด โดยรวมด้าน
ปริมาณงานและต้านคุณภาพท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05  

ธนัชพร พัฒนจันทร์ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานด้านการ
ใช้ภาษาอังกฤษของข้าราชการต ารวจตรวจคนเข้าเมืองต่านตรวจคนเข้าเมืองท่าอากาศยานกรุงเทพฯ 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านการยอมรับนับถือ ปัจจัยสุขอนามัย ด้านนโยบายการบริหารงาน และ
ด้านสภาพการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ด้านการใช้ภาษาอังกฤษของข้าราชการต ารวจ
ตรวจคนเข้าเมืองต่านตรวจคนเข้าเมืองท่าอากาศยานกรุงเทพฯ ซึ่งผลสรุปที่ได้สามารถน าไปเป็นข้อมูล
พ้ืนฐานส าหรับการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านการใช้ภาษาอังกฤษของ
ข้าราชการต ารวจตรวจคนเข้าเมืองท่าอากาศยานกรุงเทพฯ 

อนุชา กาญจนกุลไพศาล (2560) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตยา องค์กรเภสัชกรรม พบว่า เพศ ระดับการศึกษา สภาพการจ้าง 
ประสบการณ์ในการท างาน ไม่แตกต่างกัน และปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการ
ยอมรับนับถือ ด้านลักษณะการท างาน และด้านความก้าวหน้า ปัจจัยธรรมรงรักษา ด้านนโยบายและ
การบริหาร ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์เพ่ือนร่วมงาน และสภาพในการ
ท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สุดารัตน์ กิมศิริ (2551) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จังหวัดอุตรดิตถ์ พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมี 4 ปัจจัย คือ ความส าเร็จจากการปฏิบัติงาน การบริหาร และนโยบายของ
องค์กร ความก้าวหน้าสวัสดิการ และความมั่นคง โดยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานสูงสุด คือ ความส าเร็จจากการปฏิบัติงาน 

นิพนธ์ พรหมจารี (2550) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโซ่พิสัยจังหวัดหนองคาย พบว่า บุคลากรผู้ปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในเขตพ้ืนที่อ าเภอโซ่พิสัยจังหวัดหนองคายโดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ 
ปานกลางและเม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง 1 ด้าน คือ ด้านการปกครอง
บังคับบัญชา และมีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง 9 ด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย  
คือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการ
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ยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 

จุฬาวรรณ กล้วยเครือ (2554) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรศาลากลางจังหวัดนครปฐม พบว่า แรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบและแรงจูงใจต่อ
ปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม และแรงจูงใจต่อปัจจัยค้ าจุนด้าน
สภาพการท างานมีความสัมพันธ์ต่ าสุดต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านการให้บริการประชาชน 

กิตติพงษ์ ศิริพร (2551) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาโรงเรียนผลิตรถยนต์ จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ
ภายในของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะของ
งานที่ท้าทาย ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านผลส าเร็จในการปฏิบัติงานและด้ านการมีส่วนร่วมใน
การปฏิบัติงาน และระดับปานกลาง จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านโอกาสในความก้าวหน้า ด้านการยกย่อง
และการยอมรับนับถือ และด้านการมีอ านาจหน้าที่ ส่วนปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการพัฒนา
ฝึกอบรม ด้านการเลื่อนต าแหน่งงาน ด้านเทคโนโลยีที่ทันสมัย และด้านค่าตอบแทน 
 



 

บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในองค์กร” ในครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) ประกอบด้วย 1) การวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research Method) ด้วย
วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) และ 2) การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยใช้การเก็บข้อมูลเป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ซึ่งผู้ท าการศึกษาได้
ก าหนดแนวทางในการด าเนินการศึกษา โดยมีล าดับขั้นตอนในการศึกษา และมีระเบียบวิธีการศึกษา 
ดังนี้ 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4  วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1  ประชากรและกลุ่มประชากร 
ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ คือ บุคลากรระดับปฏิบัติการและระดับหัวหน้าส านัก

ของส านักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) จ านวน 122 คน (ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากร
มนุษย ์ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2562) โดยเก็บกลุ่มประชากร ดังนี้ 1. การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) เก็บจากบุคลากรระดับปฏิบัติการของส านักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) 
จ านวน 117 คน 2. การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เก็บจากบุคลากรระดับหัวหน้าส านัก
ของส านักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) จ านวน 5 คน  

การสุ่มกลุ่มประชากร 
ส าหรับวิธีการสุ่มกลุ่มประชากรเพ่ือเลือกตัวแทนที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  จะมีล าดับขั้นตอน 

ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช้วิธีการเลือกประชากรแบบ

เจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลือกศึกษาประชากรที่เป็นบุคลากรระดับปฏิบัติการของส านักงาน
พัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) และท าการแจกแบบสอบถามตามกลุ่มประชากรที่ก าหนด
ไว้ 
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ขั้นตอนที่ 2 การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ใช้วิธีการเลือกประชากรแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) โดยศึกษาบุคลากรระดับหัวหน้าส านักของส านักงานพัฒนาการวิจัย
การเกษตร (องค์การมหาชน) จาก 4 ส านัก สามารถแจกแจงแบ่งสัดส่วนได้ ดังนี้ 1) ส านักบริหาร 
จ านวน 1 คน 2) ส านักสนับสนุนงานวิจัย จ านวน 2 คน 3) ส านักส่งเสริมการใช้ประโยชน์ จ านวน 1 คน 
และ 4) ส านักนโยบายและแผน จ านวน 1 คน  

 

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ มีรายละเอียด ดังนี้ 
3.2.1  การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นเครื่องมือหลักในการวิจัยครั้งนี้

โดยท าการเก็บข้อมูลในการศึกษา คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างขึ้นโดย
การศึกษาค้นคว้าจาก แนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาเป็นแนวคิดในการปรับปรุง
แบบสอบถาม ลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Closed ended question) ซ่ึงลักษณะของค าถามจะ
เป็นค าตอบแบบหลายตัวเลือก (Multiple Choice Question) โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบโดยจะเป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน เป็นลักษณะค าถามแบบส ารวจรายการ (Check list) มีจ านวน 6 ข้อ ดังนี้ 

ค าถามข้อที่ 1 เพศ ชาย/หญิง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว เป็นการ
วัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal scale) 

ค าถามข้อที่ 2 อายุ เป็นการวัด Scale เป็นการแบ่งตามช่วง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบเพียงข้อเดียว จากค าตอบที่มีให้เลือกตอบหลายข้อเป็นแบบรายการ (Check list) เป็นการวัด
ข้อมูล ประเภทมาตราเรียงล าดับ (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 6 ช่วงอายุ ได้แก่ 

1.  24 - 29 ปี 
2.  30 - 35 ปี 
3.  36 - 41 ปี 
4.  42 - 47 ปี 
5.  48 - 53 ปี 
6.  ตั้งแต่ 54 ปี ขึ้นไป 

ค าถามข้อที่ 3 ระดับการศึกษา โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว จาก
ค าตอบที่มีให้เลือกตอบหลายข้อเป็นแบบรายการ (Check list) เป็นการวัดข้อมูลประเภทมาตรา
เรียงล าดับ (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 
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1.  ปริญญาตรี 
2.  ปริญญาโท 
3.  สูงกว่าปริญญาโท 

ค าถามข้อที่ 4 รายได้โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว จากค าตอบที่มีให้
เลือกตอบหลายข้อเป็นแบบรายการ (Check list) เป็นการวัดข้อมูลประเภทมาตราเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) แบ่งเป็น 4 ระดับ ได้แก่ 

1.  ระหว่าง 12,001 - 15,000 บาท   
2.  ระหว่าง 15,001 - 18,000 บาท     
3.  ระหว่าง 18,001 - 21,000 บาท 
4.  มากกว่า 21,001 บาทข้ึนไป 

ค าถามข้อที่ 5 ต าแหน่งงาน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว จาก
ค าตอบที่มีให้เลือกตอบหลายข้อเป็นแบบรายการ (Check list) เป็นการวัดข้อมูลประเภทมาตรา
เรียงล าดับ (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 4 ระดับ ได้แก่ 

1.  นักวิเคราะห์อาวุโส 
2.  นักวิเคราะห์ปฏิบัติการ 
3.  เจ้าหน้าที่สนับสนุน      
4.  อ่ืน ๆ         

ค าถามข้อที่ 6 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว 
จากค าตอบที่มีให้เลือกตอบหลายข้อ เป็นแบบรายการ (Check list) เป็นการวัดข้อมูลประเภทมาตรา
เรียงล าดับ (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 

1.  น้อยกว่า 2 ปี 
2.  3 - 5 ปี 
3.  6 - 10 ปี 
4.  11 - 15 ปี 
5.  16 ปี ขึ้นไป 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถาม ความพึงพอใจในงาน แบบสอบถามนี้ได้พัฒนามาจาก เรณู 
สุขฤกษกิจ (2554) และ ณัทฐา กรีหิรัญ (2550) โดยน ามาปรับให้สอดคล้องกับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ
ศึกษา จ านวนข้อค าถาม 43 ข้อ ประกอบด้วย  

1.  ด้านความส าเร็จในงาน   
2.  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
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3.  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
4.  ด้านความรับผิดชอบ  
5.  ด้านความก้าวหน้า  
6.  ด้านเงินเดือน 
7.  ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  
8.  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  
9.  ด้านสถานะทางอาชีพ  
10.  ด้านนโยบายและการบริหาร  
11.  ด้านสภาพการท างาน 
12.  ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว  
13.  ด้านความมั่นคงในการท างาน  
14.  ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แบบสอบถามนี้ได้พัฒนา
มาจาก ประภาพร พฤกษะศรี (2557) และ วรรณา จารีย์ (2557) โดยน ามาปรับให้สอดคล้องกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่ต้องการศึกษา จ านวน 12 ข้อ ประกอบด้วย  

1.  ด้านปริมาณงาน  
2.  ด้านคุณภาพงาน  
3.  ด้านเวลาในการท างาน 
4.  ด้านค่าใช้จ่าย  

แบบสอบถามในส่วนที่ 2, 3 และ 4 เป็นค าถามแบบ Likert Scale ใช้ระดับการวัด
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยก าหนดระดับการให้คะแนน ดังนี้ 

ระดับความเห็น เกณฑ์การให้คะแนน 
ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากับ 5 
ระดับความคิดเห็นมาก  เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากับ 4 
ระดับความคิดเห็นปานกลาง  เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากับ 3 
ระดับความคิดเห็นน้อย  เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากับ 2 
ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด  เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากับ 1 

การให้คะแนนวัดระดับความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยเป็นค าถาม
แบบ Likert Scale ใช้ระดับการวัดประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดย
ก าหนดระดับการให้คะแนน ดังนี้  
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ความกว้างของอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด                 
                                                   จ านวนชั้น                         
                                    =  5 - 1                                                   
                                          5                                            
                                    =   0.8 

โดยก าหนดคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถาม ดังนี้  
                          คะแนนเฉลี่ย                            แปลผล 

คะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.21 - 5.00  ก าหนดให้อยู่ในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.41 - 4.20  ก าหนดให้อยู่ในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 2.61 - 3.40  ก าหนดให้อยู่ในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 1.81 - 2.60  ก าหนดให้อยู่ในระดับน้อย 
คะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 1.00 - 1.80  ก าหนดให้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

แนวทางในการพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
การศึกษา “ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องค์กร” ได้ศึกษาและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้  
1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับเรื่องความพึงพอใจในงานที่ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร จากหนังสือ วิชาการ บทความวิชาการ และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง   

2.  ศึกษาข้อค าถามจากแบบสอบถามในงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือศึกษาถึงความ
สอดคล้อง ครอบคลุม และตรงประเด็นกับแนวคิดและทฤษฎีที่ต้องการศึกษาในเรื่องความพึงพอใจใน
งานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร และน าข้อค าถามมาจัดให้อยู่ใน
รูปแบบของแบบสอบถามสามารถน าไปใช้ในงานวิจัยได้   

3.  การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content validity)  
3.1  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามการศึกษา “ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร” โดยน าไปปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบข้อค าถามว่า
ครอบคลุมเนื้อหาและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยหรือไม่   

3.2  น าแบบสอบมาหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยท าการหาค่า 
ความสอดคล้องภายในของแบบสอบถาม IOC (Item-Objective Congruence Index) โดยให้
ผู้เชี่ยวชาญ ทั้งหมด 3 ท่าน เป็นผู้ประเมินค าถามในแต่ละข้อว่ามีความสอดคล้อง เหมาะสมกับสิ่งที่
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ต้องการวัดในแต่ละด้านและตรงกับประเด็นที่ต้องการศึกษาหรือไม่หลังจากผู้เชี่ยวชาญท าการประเมิน 
แบบสอบถามแล้ว น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการหาค่า  IOC ของแต่ละข้อค าถาม  

 
โดยใช้สูตร         IOC        =      ∑R               

               N      
เมื่อ        IOC  หมายถึง ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index Congruence)     

  R     หมายถึง ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ    
  N     หมายถึง จ านวนผู้เชี่ยวชาญ                 

หมายเหตุ    
 ค่า +1 หมายถึง ข้อค าถามท่ีสามารถน าไปวัดได้อย่างนอน    
 ค่า   0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าจะวัดได้    
 ค่า  -1 หมายถึง ข้อค าถามท่ีไม่สามารถน าไปวัดได้อย่างแน่นอน 

โดยผล IOC ที่ได้ในงานวิจัยครั้งนี้ มีค่า IOC ในทุกข้อตั้งแต่ 0.6 ขึ้นไป (ภาคผนวก ก) โดยข้อ
ค าถามใดที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.6 ขึ้นไป ถือว่ามีคุณภาพและสามารถน าไปทดลองใช้ได้ ส่วนข้อค าถามใด
ที่มีค่า IOC น้อยกว่า 0.6 ก็น ามาปรับปรุงแก้ไขให้ได้ข้อค าถามที่มีค่า IOC ตามเกณฑ์ 

4.  ทดสอบเครื่องมือโดยน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้  (Try out) กับ
ประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มประชากร จ านวน 30 ชุด จากนั้นน าแบบสอบถามไปหาค่าความเชื่อมั่น โดยวิธีหา
ค่าสัมประสิทธิ์ อัลฟาของครอนบาค (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2556, น. 147) โดยค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ดังตารางที่ 3.1 
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ตารางท่ี 3.1 ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน 

ความพึงพอใจในงาน  
1.  ด้านความส าเร็จในงาน  
2.  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
3.  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
4.  ด้านความรับผิดชอบ  
5.  ด้านความก้าวหน้า 
6.  เงินเดือน 
7.  ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
8.  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและ

เพ่ือนร่วมงาน 
9.  ด้านสถานะทางอาชีพ 

10.  ด้านนโยบายและการบริหาร 
11.  ด้านสภาพการท างาน 
12.  ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 
13.  ด้านความมั่นคงในการท างาน 
14.  ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา 

                                
.945 
.920 
.806 
.858 
.879 
.894 
.813 
.837 
.953 
.929 
.890 
.803 
.807 
.956 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
1.  ด้านปริมาณงาน 

 
.868 

2.  ด้านปริมาณงาน 
3.  ด้านเวลาในการท างาน 
4.  ด้านค่าใช้จ่าย 

.837 

.874 

.834 
ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ .961 

 
3.2.2  แบบสอบถามเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

 เป็นเครื่องมือสนับสนุนเพ่ือใช้เป็นแนวทางสนับสนุนผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ
ให้มีความน่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น โดยท าการเก็บข้อมูลในการศึกษา คือ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth 
Interview) มีประเด็นในการสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ประกอบไปด้วย  
5 ค าถาม ดังนี้ 
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1.  ท่านคิดเห็นอย่างไรในการจัดสรรเงินเดือนและสวัสดิการขององค์กรของท่าน 
2.  ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของท่าน (ด้าน

ความก้าวหน้า, ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ, ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต, ด้านความ
มั่นคงในการท างาน) 

3.  ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อการองค์กรของท่านในการด้านการบริหารองค์กร
(ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน, ด้านนโยบายและการบริหาร, 
ด้านสภาพการท างาน, ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว, ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา) 

4.  ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อการปฏิบัติงานของตัวท่านเอง (ด้านความส าเร็จ 
ในงาน, ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ, ด้านความรับผิดชอบ, ด้านสถานะทางอาชีพ) 

5.  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในเรื่องของการจัดสรรเงินเดือน สวัสดิการ และการบริหาร
องค์กรให้สอดคล้องต่อความต้องการของบุคลากรระดับปฏิบัติการในองค์กร 

 

3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามจากคณะบริหารธุรกิจ  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไปยังส านักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) ได้
ติดต่อขอความร่วมมือจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ในการแจกแบบสอบถามให้กลุ่มประชากร โดยก าหนด
กลุ่มประชากร 117 ชุด และรับแบบสอบถามกลับคืนด้วยตัวเอง ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
ค าตอบในแบบสอบถามและจัดหมวดหมู่ของข้อมูลในแบบสอบถาม เพ่ือน าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติ
ตามขั้นตอนต่อไป และน าแบบสอบถามสัมภาษณ์ จ านวน 5 ชุด ได้ติดต่อหัวหน้าส านักเพ่ือท าการ
สัมภาษณ์และรวบรวมข้อมูลเพื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 
หลังจากท าการเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้น ามา

ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบที่ได้แล้วมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือท าการหาค าตอบในการศึกษา
และทดสอบสมมติฐาน ด้วยโปรแกรม (Statistical Package for the Social Science: SPSS for 
window) โดยใช้ค่าสถิติ ดังนี้   

3.4.1  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

รายได้  ต าแหน่งงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติ งาน  ใช้การแจกแจงความถี่  ( Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) โดยน าเสนอข้อมูลในรูปแบบตารางควบคู่กับการบรรยายและสรุปผลการวิจัย 
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ส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน และแบบสอบถาม
เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) โดยน าเสนอข้อมูลในรูปแบบตารางควบคู่กับการบรรยายและสรุป
ผลการวิจัย 
 3.4.2  การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Interferential statistics) 

 1)  ใช้วิธีทดสอบ T (T-test) สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในด้านเพศ 
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ที่แตกต่างกัน  

 2)  ใช้วิธีทดสอบค่า F (F-test) สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในด้านอายุ 
ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร ที่แตกต่างกัน  

 3)  ใช้สถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) 
ในการวิเคราะห์สมมติฐานที่ 2 เพ่ือหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรในองค์กร กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และแสดงระดับความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) มีเกณฑ์ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2549)  
 เกณฑ์ในการประเมินระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ท าวิเคราะห์ ดังนี้  

± 0.81 ถึง ± 1.0  = มีความสัมพันธ์สูงมาก  
± 0.61 ถึง ± 0.80  = มีความสัมพันธ์สูง  
± 0.41 ถึง ± 0.60  = มีความสัมพันธ์ปานกลาง  
± 0.21 ถึง ±0.40  = มีความสัมพันธ์ต่ า  
± 0.01 ถึง ±0.20  = มีความสัมพันธ์ต่ ามาก 
ค่า r เป็นลบแสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม คือ ถ้า X 

เพ่ิม Y จะลด แต่ถ้า X ลด Y จะเพ่ิม แต่ถ้า 
ค่า r เป็นบวกแสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน คือ ถ้า X เพ่ิม 

Y จะเพ่ิม แต่ถ้า X ลด Y จะลด 
3.4.3  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยน าเสนอข้อมูลที่ได้จาก

การสัมภาษณ์ในรูปแบบการเขียนสรุป 
 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห ์

 
การศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องค์กร ผู้ศึกษาน าเสนอข้อมูลตามล าดับหัวข้อ ดังนี้ 
4.1  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.3  ผลการสรุปการทดสอบสมมติฐาน 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ศึกษาจึงก าหนด

สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
n  แทน จ านวนตัวอย่าง 

  ̅  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Mean) 
 S.D.  แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t   แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการแจกแจงแบบที (t – Distribution) 
 F  แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการแจกแจงแบบเอฟ (F – Distribution) 
 Sig  แทน ระดับความมีนัยส าคัญ (Significant) 
 LSD   แทน  Least Significant Difference 
 *  แทน  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (95 เปอร์เซ็นต์) 
 **  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (99 เปอร์เซ็นต์) 

H0   แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
r  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
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4.1  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
น าเสนอในรูปของตารางประกอบด้วยค าบรรยาย โดยแบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล

ออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรระดับปฏิบัติการ ส านักงานพัฒนาการวิจัย

การเกษตร (องค์การมหาชน) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน โดยแสดงค่าความถี่ และร้อยละ 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรระดับปฏิบัติการ ส านักงาน
พัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน โดยแสดงค่าเฉลี่ย  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแปลผล และจัดอันดับ 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรระดับปฏิบัติการ ส านักงาน
พัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยแสดงค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การแปลผล และจัดอันดับ 

ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรระดับปฏิบัติการ ส านักงานพัฒนาการวิจัย

การเกษตร (องค์การมหาชน) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน โดยแสดงค่าความถี่ และร้อยละ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรระดับปฏิบัติการ ส านักงานพัฒนาการวิจัย
การเกษตร (องค์การมหาชน) มีผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนทั้งสิ้น 117 คน ซึ่งสามารถสรุปข้อมูลโดย
จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอในรูปแบบตารางปรากฏ ดังตารางที่ 4.1  
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ตารางท่ี 4.1 แสดงข้อมูลจ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ของบุคลากรในองค์กรจ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
1. เพศ   

ชาย 24 20.51 
หญิง 93 79.49 

รวม 117 100.0 
2. อายุ   

24 - 29 ปี 39 33.33 
30 - 35 ปี 42 35.90 
36 - 41 ปี 28 23.93 
42 - 47 ปี 5 4.27 
48 - 53 ปี 2 1.71 

ตั้งแต่ 54 ปี ขึ้นไป 1 0.85 
รวม 117 100.0 

3. ระดับการศึกษา   
ปริญญาตรี 53 45.30 
ปริญญาโท 62 52.99 

สูงกว่าปริญญาโท 2 1.71 
รวม 117 100.0 

4. รายได้   
ระหว่าง 12,001 - 15,000 บาท 8 6.84 
ระหว่าง 15,001 - 18,000 บาท 30 25.64 
ระหว่าง 18,001 - 21,000 บาท 15 12.82 
มากกว่า 21,001 บาท ขึ้นไป 64 54.70 

รวม 117 100.0 
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ตารางที่ 4.1  แสดงข้อมูลจ านวน (ความถี่) และค่าร้อยละ ของบุคลากรในองค์กรจ าแนกตามปัจจัย   
ส่วนบุคคล (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
5. ต าแหน่งงาน   

นักวิเคราะห์อาวุโส 24 20.51 
นักวิเคราะห์ปฏิบัติการ 29 24.79 

เจ้าหน้าที่สนับสนุน 45 38.46 
อ่ืน ๆ  19 16.24 

รวม 117 100.0 
6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน   

น้อยกว่า 2 ปี 42 35.90 
3 - 5 ปี 35 29.91 
6 - 10 ปี 25 21.37 
11 - 15 ปี 8 6.84 
16 ปี ขึ้นไป 7 5.98 
รวม 117 100.0 

 
จากตารางที่  4.1 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถามที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 117 คน โดยจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ได้ดังนี้ 

1. จ าแนกตามเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 93 คน คิดเป็น
ร้อยละ 79.49 ที่เหลือเป็นเพศชาย จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 20.51 

2. จ าแนกตามอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30 - 35 ปี จ านวน  
42 คน คิดเป็นร้อยละ 35.90 รองลงมาคือ มีอายุระหว่าง  24 - 29 ปี จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 
33.33 อายุระหว่าง 36 - 41 ปี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 23.93 อายุ 42 - 47 ปี จ านวน 5 คน 
คิดเป็นร้อยละ 4.27 อายุระหว่าง 48 - 53 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1 .71 และผู้ตอบ
แบบสอบถามน้อยที่สุดคือ ตั้งแต่ 54 ปี ขึ้นไป จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.85 

3. จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับ 
ปริญญาโท จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 52.99 รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรี จ านวน 53 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 45.30 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดคือ สูงกว่าปริญญาโท จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.71 

4. ระดับรายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 
21,001 บาท จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 54.70 รองลงมาคือ มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,001 - 
18,000 บาท จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 25.64 รายได้ต่อเดือนระหว่าง 18,001 - 21,000 บาท  
มีจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 12.82 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดคือ มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 
12,001 - 15,000 บาท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.84 

5. จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งเจ้าหน้าที่
สนับสนุน จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 38.46 รองลงมาคือ ต าแหน่งนักวิเคราะห์ปฏิบัติการ จ านวน 
29 คน คิดเป็นร้อยละ 24.79 ต าแหน่งนักวิเคราะห์อาวุโส จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 20.51 และ
ผู้ตอบสอบถามน้อยที่สุดคือ ต าแหน่งอ่ืน ๆ  ได้แก่ เลขานุการ นักพัสดุ นักบัญชีและการเงิน และ 
นักจัดการงานทั่วไป จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 16.24 

6. จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 35.90 รองลงมาคือ มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  
3 - 5 ปี จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 29.91 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 6 - 10 ปี จ านวน 25 คน คิดเป็น
ร้อยละ 21.37 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 11 - 15 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.84 และผู้ตอบ
สอบถามน้อยที่สุดคือ มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 16 ปี ขึ้นไป จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.98 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรระดับปฏิบัติการ ส านักงาน
พัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยความพึงพอใจในงานบุคลากรระดับปฏิบัติการ ส านักงาน
พัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) สามารถแบ่งได้ 14 ด้าน คือ 1. ด้านความส าเร็จในงาน  
2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 4. ด้านความรับผิดชอบ 5. ด้าน
ความก้าวหน้า 6. ด้านเงินเดือน 7. ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 8. ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 9. ด้านสถานะทางอาชีพ 10. ด้านนโยบายและการ
บริหาร 11. ด้านสภาพการท างาน 12. ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 13. ด้านความมั่นคงในการท างาน  
14. ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา สถิติที่ใช้วิเคราะห์ คือ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน จากกลุ่ม
ประชากร 117คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอในรูปแบบตารางปรากฏ ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 
พึงพอใจในงาน โดยภาพรวม 

ความพึงพอใจในงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
1.  ด้านความส าเร็จในงาน  3.874 .601 มาก (2) 
2.  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.023 .862 ปานกลาง (14) 
3.  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.803 .579 มาก (3) 
4.  ด้านความรับผิดชอบ  3.590 .638 มาก (6) 
5.  ด้านความก้าวหน้า 3.432 .809 มาก (9) 
6.  ด้านเงินเดือน 3.430 .631 มาก (10) 
7.  ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 3.376 .669 มาก (12) 
8 .  ด้ านความสัม พันธ์กับผู้ บั งคับบัญชา
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

3.746 .713 มาก (4) 

9.  ด้านสถานะทางอาชีพ 4.017 .650 มาก (1) 
10.  ด้านนโยบายและการบริหาร 3.528 .602 มาก (8) 
11.  ด้านสภาพการท างาน 3.387 .752 ปานกลาง (11) 
12.  ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 3.179 .718 ปานกลาง (13) 
13.  ด้านความม่ันคงในการท างาน 3.544 .689 มาก (7) 
14.  ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา 3.598 .893 มาก (5) 

รวม 3.538 .445 มาก  
 
จากตารางที่ 4.2 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานของ

บุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.538 ซึ่งด้านที่บุคลากรเห็นด้วย
สูงสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก คือ ด้านสถานะทางอาชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.017 รองลงมาคือ
ด้านความส าเร็จในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.874 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.803
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.746  
ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.598 ด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.590
ด้านความมั่นคงในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.544 ด้านนโยบายและการบริหาร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.528 ด้านความก้าวหน้าและ ด้านเงินเดือน มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 3.432 ด้านสภาพการท างาน มี 
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ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.387 ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.376 ด้านความ
เป็นอยู่ส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.179 และด้านที่เห็นด้วยต่ าสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นปานกลาง คือ 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.023 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 

พึงพอใจในงานด้านความส าเร็จในงาน จ าแนกเป็นรายข้อ 
ความพึงพอใจในงาน 

ด้านความส าเร็จในงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
1.  ท่านปฏิบัติงานที่ ได้รับมอบหมายจน
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

4.034 .642 มาก (2) 

2.  ท่านมีความภาคภูมิใจในผลงานของท่านที่
ได้ปฏิบัติ 

4.043 .700 มาก (1) 

3.  ท่านได้รับค าชมเชยในผลงานของท่านจาก
ผู้บังคับบัญชา 

3.675 .786 มาก (4) 

4.  ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับ 3.744 .684 มาก (3) 
รวม 3.874 .601 มาก  

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ด้านความส าเร็จใน

งาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.874 ซึ่งข้อที่บุคลากรเห็นด้วยสูงสุด
อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก คือ ท่านมีความภาคภูมิใจในผลงานของท่านที่ได้ปฏิบัติ  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.043 รองลงมา คือ ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจนส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.034 ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.744 และท่านได้รับค าชมเชยในผลงานของท่าน
จากผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.675 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.4 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 

พึงพอใจในงานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ จ าแนกเป็นรายข้อ 
ความพึงพอใจในงาน 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
1.  ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
แนวทางการบริหารจัดการ 

3.111 .936 ปานกลาง (2) 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 
พึงพอใจในงานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ จ าแนกเป็นรายข้อ (ต่อ) 

ความพึงพอใจในงาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
2.  ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดระเบียบ
ข้อบังคับขององค์กร 

2.821 1.014 ปานกลาง (3) 

3.  ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในเรื่อง
ต่าง ๆ ในองค์กร 

3.137 .880 ปานกลาง (1) 

รวม 3.023 .862 ปานกลาง  
 
จากตารางที่ 4.4 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานด้านการได้รับการ

ยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.023 ซึ่งข้อที่บุคลากร
เห็นด้วยสูงสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นปานกลาง คือ ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่าง ๆ ใน
องค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.137 รองลงมาอยู่ในระดับความคิดเห็นปานกลาง คือ ท่านมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบาย แนวทางการบริหารจัดการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.111 และท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด
ระเบียบข้อบังคับขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.821 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.5 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 

พึงพอใจในงานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ จ าแนกเป็นรายข้อ 
ความพึงพอใจในงาน 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
1.  งานที่ท่านได้รับมอบหมายนั้นตรงกับ
ความรู้และความสามารถของท่าน 

3.632 .714 มาก (3) 

2.  งานที่ท่านที่ได้รับมอบหมายอยู่มีความ 
ท้าทายและต้องมีการหาความรู้ใหม่ ๆ อยู่
เสมอ 

3.821 .690 มาก (2) 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 
พึงพอใจในงานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ จ าแนกเป็นรายข้อ (ต่อ) 

ความพึงพอใจในงาน 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
3.  ลักษณะของงานที่ได้ท่านได้รับมอบหมาย
ต้องมีการใช้ความรู้ที่หลากหลาย 

3.957 .700 มาก (1) 

รวม 3.803 .579 มาก  
 
จากตารางที่ 4.5 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ด้านลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.803 ซึ่งข้อที่บุคลากรเห็นด้วย
สูงสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ลักษณะของงานที่ได้ท่านได้รับมอบหมายต้องมีการใช้ความรู้ที่
หลากหลาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.957 รองลงมา คือ งานที่ท่านที่ได้รับมอบหมายอยู่มีความท้าทายและ
ต้องมีการหาความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.821 และงานที่ท่านได้รับมอบหมายนั้นตรงกับ
ความรู้และความสามารถของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.632 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 

พึงพอใจในงานด้านความรับผิดชอบ จ าแนกเป็นรายข้อ 
ความพึงพอใจในงาน 

ด้านความรับผิดชอบ 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
1.  ปริมาณงานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความ
เหมาะสม 

3.385 .849 มาก (3) 

2 .  ท่ า นท า ง าน เ ส ร็ จ ทั น ต ามแผนกา ร
ปฏิบัติงาน 

3.709 .696 มาก (1) 

3.  ท่านมีอิสระในการท างาน 3.675 .764 มาก (2) 
รวม 3.590 .638 มาก  

 
จากตารางที่ 4.6 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ด้านความรับผิดชอบ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.590 ซึ่งข้อที่บุคลากรเห็นด้วยสูงสุดอยู่ใน
ระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านท างานเสร็จทันตามแผนการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.709
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รองลงมา คือ ท่านมีอิสระในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.675 และปริมาณงานที่ท่านได้รับมอบหมาย
มีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.385 ตามล าดับ 

 

ตารางที่ 4.7 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 
พึงพอใจในงานด้านความก้าวหน้า จ าแนกเป็นรายข้อ 

ความพึงพอใจในงาน 
ด้านความก้าวหน้า 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
1.  ท่านมีโอกาสได้รับการสนับสนุนจากองค์กร
ให้เข้าฝึกอบรมตามสิ่งที่ท่านสนใจ 

3.410 .873 มาก (2) 

2.  ท่านมีโอกาสได้รับการอบรม สัมมนา หรือ
ดูงาน 

3.453 .815 มาก (1) 

รวม 3.432 .809 มาก  
 
จากตารางที่ 4.7 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ด้านความก้าวหน้า 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.432 ซึ่งข้อที่บุคลากรเห็นด้วยสูงสุดอยู่ใน
ระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านมีโอกาสได้รับการอบรม สัมมนา หรือดูงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.453 
และท่านมีโอกาสได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้เข้าฝึกอบรมตามสิ่งที่ท่านสนใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.410 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 

พึงพอใจในงานด้านเงินเดือน จ าแนกเป็นรายข้อ 
ความพึงพอใจในงาน 

ด้านเงินเดือน 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
1.  ท่านคิดว่าค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความ
เหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและประสบการณ์
ในการท างานของท่าน 

3.479 .857 มาก (3) 

2.  ท่านคิดว่าค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความ
เหมาะสมกับภาระและหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบ 

3.342 .939 มาก (4) 

3.  ท่านคิดว่าการขึ้นอัตราค่าตอบแทนมีความ
เหมาะสม 

3.538 .856 มาก (2) 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 
พึงพอใจในงานด้านเงินเดือน จ าแนกเป็นรายข้อ (ต่อ) 

ความพึงพอใจในงาน 
ด้านเงินเดือน 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
4.  ท่านคิดว่าสิทธิในการลาหยุดงานมีความ
เหมาะสม 

3.718 .741 มาก (1) 

5.  ท่านคิดว่าระบบสวัสดิการ ประโยชน์
เกื้อกูล และเงินตอบแทนพิเศษต่าง ๆ ที่
ได้รับมีความเหมาะสม 

3.162 .982 ปานกลาง (5) 

6 .  ท่ า นคิ ด ว่ า ขั้ น ขอ งค่ า ตอบแทน ใน 
แต่ละข้ันมีความเหมาะสม 

3.342 .790 มาก (4) 

รวม 3.430 .631 มาก  
 
จากตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความพึงพอใจในงาน  

ด้านเงินเดือนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.430 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะพบว่า 
ข้อที่บุคลากรเห็นด้วยสูงสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.718 คือ ท่านคิดว่า
สิทธิในการลาหยุดงานมีความเหมาะสม รองลงมา คือ ท่านคิดว่าการขึ้นอัตราค่าตอบแทนมีความ
เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.538 ท่านคิดว่าค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับวุฒิการศึกษา
และประสบการณ์ในการท างานของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.479 ระดับความคิดเห็นด้วยปานกลาง  
คือ ท่านคิดว่าค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับภาระและหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบ และท่านคิด
ว่าขั้นของค่าตอบแทนในแต่ละขั้นมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.342 และท่านคิดว่าระบบ
สวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูล และเงินตอบแทนพิเศษต่าง ๆ ที่ได้รับมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.162 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 
พึงพอใจในงานด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต จ าแนกเป็นรายข้อ 

ความพึงพอใจในงาน 
ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าใน

อนาคต 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 

1.  ท่านท างานที่ช่วยส่งเสริมให้มีความรู้
เพ่ิมข้ึน 

3.718 .764 
มาก (1) 

2.  ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง 3.034 .880 ปานกลาง (2) 

รวม 3.376 .669 ปานกลาง  
 
จากตารางที่ 4.9 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ด้านโอกาสได้รับ

ความก้าวหน้าในอนาคต โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.376 ซึ่งข้อ
ที่บุคลากรเห็นด้วยสูงสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านท างานที่ช่วยส่งเสริมให้มีความรู้เพ่ิมขึ้น  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.718 และบุคลากรเห็นด้วยอยู่ในระดับความคิดเห็นปานกลาง คือ ท่านมีโอกาสได้
เลื่อนต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.034 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 

พึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน
จ าแนกเป็นรายข้อ 

ความพึงพอใจในงาน 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 

1.  ท่านได้รับน้ าใจและความช่วยเหลือจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

3.966 .809 มาก (1) 

2.  การติดต่อประสานงาน หรือการขอข้อมูล
ต่าง ๆ ระหว่างหน่วยงานมีความสะดวก
รวดเร็ว 

3.615 .859 มาก (3) 

3.  ในองค์กรของท่านมีความสามัคคีกัน 3.658 .790 มาก (2) 

รวม 3.746 .713 มาก  
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จากตารางที่ 4.10 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.746 
ซึ่งข้อที่บุคลากรเห็นด้วยสูงสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านได้รับน้ าใจและความช่วยเหลือจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.966 รองลงมา คือ ในองค์กรของท่านมีความ
สามัคคีกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.658 และการติดต่อประสานงาน หรือการขอข้อมูลต่าง ๆ ระหว่าง
หน่วยงานมีความสะดวกรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.615 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 

พึงพอใจในงานด้านสถานะทางอาชีพ จ าแนกเป็นรายข้อ 
ความพึงพอใจในงาน 

ด้านสถานะทางอาชีพ 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
1.  งานที่ท่านท าอยู่ได้รับการยอมรับจาก
สังคม 

3.991 .689 มาก (2) 

2.  งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่มีเกียรติและมี
ศักดิ์ศร ี

4.043 .700 มาก (1) 

รวม 4.017 .650 มาก  
 
จากตารางที่ 4.11 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ด้านสถานะทาง

อาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.017 ซึ่งข้อที่บุคลากรเห็นด้วยสูงสุด
อยู่ในระดับความคิดเห็นมากที่สุด คือ งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.043 และงานที่ท่านท าอยู่ได้รับการยอมรับจากสังคม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.991 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 

พึงพอใจในงานด้านนโยบายและการบริหาร จ าแนกเป็นรายข้อ 
ความพึงพอใจในงาน 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
1.  ท่านพึงพอใจในกฎ ระเบียบ ข้อบังคับใน
การปฏิบัติงาน 

3.538 .714 มาก (2) 

2.  ท่านพึงพอใจในงานที่ผู้บังคับบัญชา
มอบหมาย 

3.624 .774 มาก (1) 
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ตารางที่ 4.12    แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 
พึงพอใจในงานด้านนโยบายและการบริหาร จ าแนกเป็นรายข้อ (ต่อ) 

ความพึงพอใจในงาน 
ด้านนโยบายและการบริหาร 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
3.  การก าหนดนโยบายที่ใช้ในการบริหารมี
ความชัดเจน 

3.453 .689 มาก (4) 

4.  มีการแบ่งหน้าที่ที่รับผิดชอบชัดเจน 3.496 .784 มาก (3) 

รวม 3.528 .602 มาก  
 
จากตารางที่ 4.12 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ด้านนโยบายและ

การบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.528 ซึ่งข้อที่บุคลากรเห็นด้วย
สูงสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านพึงพอใจในงานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.624 รองลงมา คือ ท่านพึงพอใจในกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.538  
มีการแบ่งหน้าที่ที่รับผิดชอบชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.496 และการก าหนดนโยบายที่ใช้ในการบริหาร
มีความชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.453 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 

พึงพอใจในงานด้านสภาพการท างาน จ าแนกเป็นรายข้อ 
ความพึงพอใจในงาน 

ด้านสภาพการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
1.  ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน
ทั่วไป เช่น สถานที่ อาคาร ห้องน้ า แสงสว่าง 
ต้นไม้ มีความเหมาะสม 

3.316 .847 ปานกลาง (3) 

2.  ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมมีความสะอาด
เรียบร้อยอยู่ในเกณฑ์ท่ีดี 

3.427 .823 มาก (1) 

3.  ท่านคิดว่าสิ่งอ านวยความสะดวกในการ
ท างาน เช่น อุปกรณ์เครื่องใช้ในส านักงาน  
มีเพียงพอต่อการใช้งาน 

3.419 .863 มาก (2) 

รวม 3.387 .752 ปานกลาง  
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จากตารางที่ 4.13 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ด้านสภาพการ
ท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.387 ซึ่งข้อที่บุคลากรเห็น
ด้วยสูงสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมมีความสะอาดเรียบร้อยอยู่ใน
เกณฑ์ที่ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.427 รองลงมา คือ ท่านคิดว่าสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน เช่น 
อุปกรณ์เครื่องใช้ในส านักงาน มีเพียงพอต่อการใช้งาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.419 และซึ่งข้อที่บุคลากรเห็น
ด้วยน้อยที่สุดอยู่ในระดับความคิดเห็นปานกลาง คือ ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในการท างานทั่วไป เช่น 
สถานที่ อาคาร ห้องน้ า แสงสว่าง ต้นไม้ มีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.316 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความพึง

พอใจในงานด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว จ าแนกเป็นรายข้อ 
ความพึงพอใจในงาน 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
1.  งานในหน้าที่ที่ท่านได้รับมอบหมายส่งผล
กระทบต่อการด าเนินชีวิตของท่าน 

3.231 .803 ปานกลาง (1) 

2.   การย้ายต าแหน่งงานมีผลกระทบต่อ 
ตัวท่านและครอบครัว 

3.128 .896 ปานกลาง (2) 

รวม 3.179 .718 ปานกลาง  
 
จากตารางที่ 4.14 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ด้านความเป็นอยู่

ส่วนตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.179 ซึ่งข้อที่บุคลากรเห็น
ด้วยสูงสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นปานกลาง คือ งานในหน้าที่ที่ท่านได้รับมอบหมายส่งผลกระทบต่อ
การด าเนินชีวิตของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.231 และการย้ายต าแหน่งงานมีผลกระทบต่อตัวท่านและ
ครอบครัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.128 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 
พึงพอใจในงานด้านความมั่นคงในการท างาน จ าแนกเป็นรายข้อ 

ความพึงพอใจในงาน 
ด้านความม่ันคงในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
1.  ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีความม่ันคง 3.761 .739 มาก (1) 

2.  ท่านคิดว่าต าแหน่งงานในปัจจุบันของท่าน
มีความม่ันคง 

3.359 .995 ปานกลาง (3) 

3.  ท่านคิดว่าการโยกย้ายต าแหน่งหรือ
เปลี่ยนแปลงหน้าที่ในการท างานมีความ
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงาน 

3.513 .738 มาก (2) 

รวม 3.544 .689 มาก  
 
จากตารางที่ 4.15 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ด้านความมั่นคงใน

การท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 ซึ่งข้อที่บุคลากรเห็น
ด้วยสูงสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีความมั่นคง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.761 รองลงมา คือ ท่านคิดว่าการโยกย้ายต าแหน่งหรือเปลี่ยนแปลงหน้าที่ในการท างานมีความ
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.513 และบุคลากรเห็นด้วย 
น้อยสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นปานกลาง คือ ท่านคิดว่าต าแหน่งงานในปัจจุบันของท่านมีความมั่นคง 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.359 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.16  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความ 
พึงพอใจในงานด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา จ าแนกเป็นรายข้อ 

ความพึงพอใจในงาน 
ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
1.   ผู้ บั งคับบัญชาของท่านใช้ เหตุผลกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.598 .920 มาก (2) 

2.  ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความยุติธรรมใน
การปกครองบังคับบัญชา 

3.564 .904 มาก (3) 

3.  ผู้บังคับบัญชาช่วยเหลือแนะน าและเป็นที่
ปรึกษาท่ีดีในเรื่องงาน 

3.632 .970 มาก (1) 

รวม 3.598 .893 มาก  
 
จากตารางที่ 4.16 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ด้านวิธีการ

ปกครองบังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.598 ซึ่งข้อที่
บุคลากรเห็นด้วยสูงสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ผู้บังคับบัญชาช่วยเหลือแนะน าและเป็นที่
ปรึกษาที่ดีในเรื่องงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.632 รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชาของท่านใช้เหตุผลกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และผู้บังคับบัญชาของท่านมีความยุติธรรมในการปกครอง
บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.564 ตามล าดับ 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของบุคลากรระดับปฏิบัติการ ส านักงาน
พัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) กับปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานบุคลากรระดับปฏิบัติการ 
ส านักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) สามารถแบ่งได้ 4 ด้าน คือ 1. ด้านปริมาณงาน 
2. ด้านคุณภาพงาน 3. ด้านเวลาในการท างาน และ 4. ด้านค่าใช้จ่าย สถิติที่ใช้วิเคราะห์ คือ ค่าเฉลี่ย
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน จากกลุ่มประชากร 117 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอในรูปแบบตาราง
ปรากฏ ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย   
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
1.  ด้านปริมาณงาน 3.934 .615 มาก (3) 

2.  ด้านคุณภาพงาน 3.974 .602 มาก (2) 

3.  ด้านเวลาในการท างาน 4.023 .623 มาก (1) 

4.  ด้านค่าใช้จ่าย 3.846 .700 มาก (4) 

รวม 3.944 .539 มาก  

 
จากตารางที่ 4.17 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.944 ซึ่งด้านที่บุคลากรเห็นด้วยสูงสุดอยู่ใน
ระดับความคิดเห็นด้วยมาก คือ ด้านเวลาในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.023 รองลงมา  
คือ ด้านคุณภาพงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.974 ด้านปริมาณงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.934 และด้าน
ค่าใช้จ่าย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.846 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานใน ด้านปริมาณงาน  
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ด้านปริมาณงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
1.  ท่านมีจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงานเพ่ือได้มาซึ่ง
ผลงานหรือปริมาณงานที่องค์กรต้องการ 

3.974 .713 มาก (1) 

2.  ท่านสามารถชี้แจงถึงความล่าช้าของงานหรือ
ผลงานได้ในกรณีที่ไม่สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จ
ตามแผนงานได ้

3.897 .700 มาก (3) 

3.  ท่านมีความเข้าใจและความรู้เกี่ยวกับขั้นตอนใน
การปฏิบัติงาน ท าให้ได้จ านวนงานหรือชิ้นงานที่ตรง
ตามท่ีวางแผนไว้ 

3.932 .653 มาก (2) 

รวม 3.934 .615 มาก  
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จากตารางที่ 4.18 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ด้านปริมาณงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.934 ซึ่งข้อที่บุคลากรเห็น
ด้วยสูงสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านมีจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงานเพ่ือได้มาซึ่งผลงาน 
หรือปริมาณงานที่องค์กรต้องการ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.974 รองลงมาท่านมีความเข้าใจและความรู้
เกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ท าให้ได้จ านวนงานหรือชิ้นงานที่ตรงตามที่วางแผนไว้  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.932 และท่านสามารถชี้แจงถึงความล่าช้าของงานหรือผลงานได้ในกรณีที่ไม่สามารถ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามแผนงานได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.897 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพงาน  
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ด้านคุณภาพงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
1.  ท่านปฏิบัติงานตามแผนงานที่ได้วางไว้เ พ่ือ
คุณภาพของงานหรือผลงานที่ออกมา 

3.906 .682 มาก (3) 

2.  ท่านมีจิตส านึกในการค านึงถึงคุณภาพของงาน
หรือผลงานที่จะส่งผลถึงภาพลักษณ์ขององค์กร 

4.103 .662 มาก (1) 

3.  ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามมาตรฐาน  
ท าให้องค์กรได้รับรางวัลหรือบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้ง
ไว้ 

3.915 .638 มาก (2) 

รวม 3.974 .602 มาก  

 
จากตารางที่ 4.19 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน 

ด้านคุณภาพงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.974 ซึ่งข้อที่บุคลากร
เห็นด้วยสูงสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านมีจิตส านึกในการค านึงถึงคุณภาพของงานหรือ
ผลงานที่จะส่งผลถึงภาพลักษณ์ขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.103 รองลงมา คือ ท่านสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตรงตามมาตรฐาน ท าให้องค์กรได้รับรางวัลหรือบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.915  และท่านปฏิบัติงานตามแผนงานที่ได้วางไว้เพ่ือคุณภาพของงานหรือผลงานที่ออกมา มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.906  ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ด้านเวลาในการท างาน  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านเวลาในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
1.  ท่านมีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
เสร็จตามแผนงานที่ชัดเจน 

4.000 .682 มาก (2) 

2.  ท่านมีความเข้าใจและความรู้ในขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานท าให้งานส าเร็จตามเวลาที่ก าหนดไว้ 

3.991 .663 มาก (3) 

3.  ท่านมีการก าหนดล าดับการท างานก่อน - หลัง 
ตามความส าคัญของงานเพ่ือให้งานส าเร็จทันเวลาที่
ก าหนดไว้ 

4.077 .697 มาก (1) 

รวม 4.023 .623 มาก  

 
จากตารางที่ 4.20 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน 

ด้านเวลาในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.023 ซึ่งข้อที่
บุคลากรเห็นด้วยสูงสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านมีการก าหนดล าดับการท างานก่อน - หลัง 
ตามความส าคัญของงานเพ่ือให้งานส าเร็จทันเวลาที่ก าหนดไว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.077 รองลงมา คือ 
ท่านมีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานเสร็จตามแผนงานที่ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.000 และ
ท่านมีความเข้าใจและความรู้ในขั้นตอนการปฏิบัติงานท าให้งานส าเร็จตามเวลาที่ก าหนดไว้  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.991 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน ด้านค่าใช้จ่าย  
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ด้านค่าใช้จ่าย 
ระดับความคิดเห็น 

 ̅ SD แปลผล ล าดับ 
1.  องค์กรของท่านมีกระบวนการควบคุมค่าใช้จ่าย
ให้เป็นไปตามงบประมาณที่ได้ก าหนดไว้ 

3.915 .749 มาก (1) 

2.  ในองค์กรของท่านมีการใช้ทรัพยากรอย่าง
ประหยัดเพื่อได้ผลงานที่ดีที่สุด 

3.709 .799 มาก (2) 
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ตารางท่ี 4.21  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ด้านค่าใช้จ่าย (ต่อ) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านค่าใช้จ่าย 

ระดับความคิดเห็น 
 ̅ SD แปลผล ล าดับ 

3.  ท่านค านึงถึงการใช้ทรัพยากรหรืออุปกรณ์ต่าง ๆ 
ขององค์กรในการปฏิบัติงานอย่างประหยัด 

3.915 .749 มาก (1) 

รวม 3.846 .700 มาก  

 
จากตารางที่ 4.21 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน 

ด้านค่าใช้จ่าย โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.846 ซึ่งข้อที่บุคลากรเห็น
ด้วยสูงสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ องค์กรของท่านมีกระบวนการควบคุมค่าใช้จ่ายให้เป็นไป
ตามงบประมาณที่ได้ก าหนดไว้ และท่านค านึงถึงการใช้ทรัพยากรหรืออุปกรณ์ต่าง ๆ ขององค์กรในการ
ปฏิบัติงานอย่างประหยัด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.915 และในองค์กรของท่านมีการใช้ทรัพยากรอย่าง
ประหยัดเพื่อได้ผลงานที่ดีที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.709 ตามล าดับ 

ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรทางด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ 

ต าแหน่งงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
แตกต่างกัน ใช้สถิต ิIndependent Sample T-test และ One Way ANOVA F-test 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Correlation Coefficient) 

การทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรทางด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในด้านเพศ มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร แตกต่างกัน 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในด้านเพศ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรไม่แตกต่างกัน 

H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในด้านเพศ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแตกต่างกัน 
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สถิติทดสอบใช้ Independent Sample t-test เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ของประชากร 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน และก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.22 
 
ตารางท่ี 4.22 เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ด้านเพศ กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร แบบสถิติทดสอบหาความแตกต่าง 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์กร 

เพศ 

 
t 

 
Sig. 

ชาย 
n = 24 

หญิง 
n = 93 

 ̅ SD  ̅ SD 

1.  ด้านปริมาณงาน 3.944 0.611 3.931 0.618 0.089 0.929 
2.  ด้านคุณภาพงาน 4.083 0.661 3.946 0.586 0.995 0.322 
3.  ด้านเวลาในการท างาน 4.055 0.587 4.014 0.634 0.288 0.774 
4.  ด้านค่าใช้จ่าย 3.680 0.776 3.888 0.676 1.304 0.195 

รวม 3.941 0.564 3.945 0.535 0.035 0.972 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

จากตารางที่  4.22 เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ด้านเพศ กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร แบบสถิติทดสอบหาความแตกต่าง ค่าที (t-test) 
จ าแนกตามเพศโดยใช้สถิติ Independent t-test ในการทดสอบ พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig เท่ากับ 0.972 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเม่ือเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในด้านปริมาณงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.929 ด้านคุณภาพงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.322 ด้านเวลาในการ
ท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.774 ด้านค่าใช้จ่าย มีค่า Sig. เท่ากับ 0.195 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1  

 
สมมติฐานที่ 1.2 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ทางด้านอายุ ที่แตกต่างกัน มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรแตกต่างกัน 
H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ทางด้านอายุ ที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรไมแ่ตกต่างกัน 
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H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ทางด้านอายุ ที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรแตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ผู้วิจัยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ 
ตั้งแต่ 3 กลุ่ม ขึ้นไป ใช้การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : 
ANOVA) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ LSD (Least Significant Difference) ซึ่งผลการ
ทดสอบสมมติฐานม ีดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ด้านอายุ กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร แบบสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร 

แบ่งกลุ่ม SS df MS F Sig. 

1.  ด้านปริมาณงาน ระหว่างกลุ่ม 2.072 5 0.414 1.102 0.364 
 ภายในกลุ่ม 41.759 111 0.376   

 รวม 43.831 116    
2.  ด้านคุณภาพงาน ระหว่างกลุ่ม 1.637 5 0.327 0.900 0.484 

ภายในกลุ่ม 40.397 111 0.364   
 รวม 42.034 116    

3.  ด้านเวลาในการ 
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.787 5 0.357 0.917 0.473 
ภายในกลุ่ม 43.263 111 0.390   

รวม 45.050 116    
4.  ด้านค่าใช้จ่าย ระหว่างกลุ่ม .611 5 0.122 0.242 0.943 

 ภายในกลุ่ม 56.175 111 0.506   
 รวม 56.786 116    

รวมเฉลี่ย 
ระหว่างกลุ่ม 1.181 5 0.236 0.807 0.547 
ภายในกลุ่ม 32.499 111 0.293   

รวม 33.681 116    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.23 เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ด้านอายุ กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร แบบสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียวค่าเอฟ 
(F-test) จ าแนกตามอายุโดยใช้สถิติ One Way Analysis of Variance : ANOVA พบว่า ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig เท่ากับ 0.547 ซึ่งมีค่า
มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเม่ือเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.364 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.484 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาในการท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.473 
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย มีค่า Sig. เท่ากับ 0.943 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 

สมมติฐานที่ 1.3 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ด้านระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรแตกต่างกัน 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ทางด้านระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรไม่แตกต่างกัน 

H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ทางด้านระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรแตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ผู้วิจัยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ 
ตั้งแต่ 3 กลุ่ม ขึ้นไป ใช้การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: 
ANOVA) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
เมื่อพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ LSD (Least Significant Difference) 
ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานมี ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ด้านระดับการศึกษา กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร แบบสถิติทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองค์กร 

แบ่งกลุ่ม SS df MS F Sig. 

1.  ด้านปริมาณงาน ระหว่างกลุ่ม 0.348 2 0.174 0.456 0.635 
 ภายในกลุ่ม 43.483 114 0.381   
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ตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ด้านระดับการศึกษา กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร แบบสถิติทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว (ต่อ) 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองค์กร 

แบ่งกลุ่ม SS df MS F Sig. 

 รวม 43.831 116    
2.  ด้านคุณภาพงาน ระหว่างกลุ่ม 0.642 2 0.321 0.884 0.416 

ภายในกลุ่ม 41.392 114 0.363   
 รวม 42.034 116    

3.  ด้านเวลาในการ 
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.947 2 0.473 1.224 0.298 
ภายในกลุ่ม 44.103 114 0.387   

รวม 45.050 116    
4.  ด้านค่าใช้จ่าย ระหว่างกลุ่ม 0.899 2 0.449 0.917 0.403 

 ภายในกลุ่ม 55.887 114 0.490   
 รวม 56.786 116    

รวมเฉลี่ย 
ระหว่างกลุ่ม 0.633 2 0.316 1.092 0.339 
ภายในกลุ่ม 33.048 114 0.290   

รวม 33.681 116    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.24 เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ด้านระดับการศึกษา 
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร แบบสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
ค่าเอฟ (F-test) จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใช้สถิติ One Way Analysis of Variance : ANOVA 
พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมไม่แตกต่าง เนื่องจากมีค่า Sig เท่ากับ 
0.339 และเมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.635 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.416 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาในการท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.298 และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย มีค่า Sig. เท่ากับ 0.403 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1  



81 

สมมติฐานที่ 1.4 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ทางด้านรายได้ ที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรแตกต่างกัน 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ทางด้านรายได้ ที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรไมแ่ตกต่างกัน 

H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ทางด้านรายได้ ที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรแตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ผู้วิจัยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ 
ตั้งแต่ 3 กลุ่ม ขึ้นไป ใช้การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : 
ANOVA) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
เมื่อพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ LSD (Least Significant Difference) 
ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานมี ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.25 เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล ด้านรายได้ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองค์กร แบบสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว  
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร 

แบ่งกลุ่ม SS df MS F Sig. 

1. ด้านปริมาณงาน ระหว่างกลุ่ม 3.260 3 1.087 3.027 0.032* 
 ภายในกลุ่ม 40.570 113 0.359   
 รวม 43.831 116    

2. ด้ า น คุ ณ ภ า พ
งาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.923 3 0.974 2.815 0.042* 
ภายในกลุ่ม 39.111 113 0.346   

รวม 42.034 116    
3. ด้านเวลาในการ ระหว่างกลุ่ม 2.616 3 0.872 2.322 0.079 

ท างาน ภายในกลุ่ม 42.435 113 0.376   
 รวม 45.050 116    
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ตารางท่ี 4.25 เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล ด้านรายได้ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร แบบสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (ต่อ) 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองค์กร 

แบ่งกลุ่ม SS df MS F Sig. 

4. ด้านค่าใช้จ่าย ระหว่างกลุ่ม 2.407 3 0.802 1.667 0.178 
 ภายในกลุ่ม 54.380 113 0.481   
 รวม 56.786 116    

รวมเฉลี่ย 
ระหว่างกลุ่ม 2.523 3 0.841 3.050 0.032* 
ภายในกลุ่ม 31.158 113 0.276   

รวม 33.681 116    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.25 เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ด้านรายได้ กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร แบบสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียวค่าเอฟ 
(F-test) จ าแนกตามราย ได้  โ ดย ใช้สถิ ติ  One Way Analysis of Variance : ANOVA พบว่ า
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมแตกต่าง เนื่องจากมีค่า Sig เท่ากับ 0.032 
และเมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.032 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.042 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0  

แต่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาในการท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.079 และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย มีค่า Sig. เท่ากับ 0.178 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1  

ดังนั้น จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป โดยใช้สถิติทดสอบ LSD รายละเอียด
ดังตารางที ่4.26 - 4.28 
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ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัย ส่วนบุคคล ด้านรายได้  
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรโดยรวม โดยเปรียบเทียบ
เป็นรายคู่ 

รายได้  ̅ 

ระหว่าง 
12,001-

15,000 บาท 

ระหว่าง 
15,001-

18,000 บาท 

ระหว่าง 
18,001-

21,000 บาท 

มากกว่า 
21,001 

บาท ขึ้นไป 
 ( ̅=3.666)  ( ̅=3.861)  ( ̅=3.727) ( ̅=4.069) 

ระหว่าง 
12,001-

15,000 บาท  
( ̅=3.666) - 

-0.195 
0354 

-0.061 
0.424 

-0.403* 
0.043* 

ระหว่าง 
15,001-

18,000 บาท   
( ̅=3.861) - - 

0.134 
0.424 

-0.208 
0.076 

ระหว่าง 
18,001-

21,000 บาท        
( ̅=3.727) - - - 

-0.342* 
0.025* 

มากกว่า 
21,001 บาท

ขึ้นไป 
( ̅=4.069) - - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.26 พบว่า บุคลากรในองค์กร ที่มีรายได้แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่  

1)  รายได้ระหว่าง 12,001 - 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการท างานน้อยกว่า รายได้
มากกว่า 21,001 บาท ขึ้นไป  

2)  รายได้ระหว่าง 18,001 - 21,000 บาท มีประสิทธิภาพในการท างานน้อยกว่า รายได้
มากกว่า 21,001 บาท ขึ้นไป  
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ตารางท่ี 4.27 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัย ส่วนบุคคล ด้านรายได้  
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ด้านปริมาณงาน โดย
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

รายได้  ̅ 

ระหว่าง 
12,001-

15,000 บาท 

ระหว่าง 
15,001-

18,000 บาท 

ระหว่าง 
18,001-

21,000 บาท 

มากกว่า 
21,001 

บาท ขึ้นไป 
 ( ̅=3.625)  ( ̅=3.877)  ( ̅=3.644) ( ̅=4.067) 

ระหว่าง 
12,001- 

15,000 บาท  
( ̅=3.625) - 

-0.252 
0.291 

-0.019 
0.941 

-0.442 
0.051 

ระหว่าง 
15,001-

18,000 บาท   
( ̅=3.877) - - 

0.233 
0.221 

-0.189 
0.155 

ระหว่าง 
18,001-

21,000 บาท        
( ̅=3.644) - - - 

-0.423* 
0.015* 

มากกว่า 
21,001 บาท

ขึ้นไป 
( ̅=4.067) - - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.27 พบว่า บุคลากรในองค์กร ที่มีรายได้แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานด้านปริมาณงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 1 คู่ ได้แก่  

1)  รายได้ระหว่าง 18,001 - 21,000 บาท มีประสิทธิภาพในการท างานน้อยกว่า รายได้
มากกว่า 21,001 บาท ขึ้นไป  
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ตารางที่  4.28  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้ านรายได้  
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ด้านคุณภาพงาน โดย
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

รายได้  ̅ 

ระหว่าง 
12,001-

15,000 บาท 

ระหว่าง 
15,001-

18,000 บาท 

ระหว่าง 
18,001-

21,000 บาท 

มากกว่า 
21,001 

บาท ขึ้นไป 
 ( ̅=3.625)  ( ̅=3.922)  ( ̅=3.733) ( ̅=4.099) 

ระหว่าง 
12,001-

15,000 บาท  
( ̅=3.625) - 

-0.297 
0.207 

-0.108 
0.675 

-0.474* 
0.034* 

ระหว่าง 
15,001-

18,000 บาท   
( ̅=3.922) - - 

0.189 
0.312 

-0.177 
0.177 

ระหว่าง 
18,001-

21,000 บาท        
( ̅=3.733) - - - 

-0.366* 
0.032* 

มากกว่า 
21,001 บาท

ขึ้นไป 
( ̅=4.099) - - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.28 พบว่า บุคลากรในองค์กร ที่มีรายได้แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 

1)  รายได้ระหว่าง 12,001 - 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการท างานน้อยกว่า รายได้
มากกว่า 21,001 บาท ขึ้นไป  

2)  รายได้ระหว่าง 18,001 - 21,000 บาท มีประสิทธิภาพในการท างานน้อยกว่า รายได้
มากกว่า 21,001 บาท ขึ้นไป  
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สมมติฐานที่ 1.5 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ทางด้านต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรแตกต่างกัน 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ทางด้านต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรไม่แตกต่างกัน 

H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ทางด้านต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรแตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ผู้วิจัยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ 
ตั้งแต่ 3 กลุ่ม ขึ้นไป ใช้การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : 
ANOVA) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
เมื่อพบว่า ค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ LSD (Least Significant Difference) ซึ่งผลการ
ทดสอบสมมติฐานม ีดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.29 เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล ด้านต าแหน่งงาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองค์กร แบบสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร 

แบ่งกลุ่ม SS Df MS F Sig. 

1. ด้านปริมาณงาน ระหว่างกลุ่ม 3.409 3 1.136 3.176 0.027* 
 ภายในกลุ่ม 40.422 113 0.358   
 รวม 43.831 116    
2. ด้านคุณภาพงาน ระหว่างกลุ่ม 2.946 3 0.982 2.839 0.041* 
 ภายในกลุ่ม 39.088 113 0.346   
 รวม 42.034 116    
3. ด้านเวลาในการ ระหว่างกลุ่ม 2.243 3 0.748 1.974 0.122 
    ท างาน ภายในกลุ่ม 42.807 113 0.379   
 รวม 45.050 116    
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ตารางท่ี 4.29 เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล ด้านต าแหน่งงาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร แบบสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (ต่อ) 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองค์กร 

แบ่งกลุ่ม SS Df MS F Sig. 

4. ด้านค่าใช้จ่าย 
ระหว่างกลุ่ม 1.017 3 0.339 .687 0.562 
ภายในกลุ่ม 55.769 113 0.494   

รวม 56.786 116    

รวมเฉลี่ย 
ระหว่างกลุ่ม 1.961 3 0.654 2.329 0.078 
ภายในกลุ่ม 31.719 113 0.281   

รวม 33.681 116    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.29 เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ด้านต าแหน่งงาน กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร แบบสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียวค่าเอฟ 
(F-test) จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยใช้สถิติ One Way Analysis of Variance : ANOVA พบว่า
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig เท่ากับ 
0.078 และเมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.027 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.041 ซึ่งมีค่า
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0  

แต่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาในการท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.122 และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย มีค่า Sig. เท่ากับ 0.562 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 

ดังนั้น จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป โดยใช้สถิติทดสอบ LSD รายละเอียด 
ดังตารางที ่4.30 - 4.31 
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ตารางท่ี 4.30 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านต าแหน่งงาน 
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ด้านปริมาณงาน 
โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

ต าแหน่งงาน  ̅ 

นักวิเคราะห์
อาวุโส 

นักวิเคราะห์
ปฏิบัติการ 

เจ้าหน้าที่
สนับสนุน           

อ่ืน ๆ  

 ( ̅=4.250) ( ̅=3.827)  ( ̅=3.814) ( ̅=3.982) 
นักวิเคราะห์

อาวุโส 
( ̅=4.250) - 

0.423* 
0.012* 

0.436* 
0.005* 

0.268 
0.148 

นักวิเคราะห์
ปฏิบัติการ 

( ̅=3.827) - - 
0.013 
0.929 

-0.155 
0.382 

เจ้าหน้าที่
สนับสนุน 

( ̅=3.814) - - - 
-0.168 
0.308 

อ่ืน ๆ  ( ̅=3.982) - - - - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่  4.30 พบว่า บุคลากรในองค์กร ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 

1)  ต าแหน่งนักวิเคราะห์อาวุโส มีประสิทธิภาพในการท างานมากกว่า ต าแหน่งนักวิเคราะห์
ปฏิบัติการ 

2)  ต าแหน่งนักวิเคราะห์อาวุโส มีประสิทธิภาพในการท างานมากกว่า ต าแหน่งนักวิเคราะห์
ปฏิบัติการ 
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ตารางท่ี 4.31 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านต าแหน่งงาน 
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ด้านคุณภาพงาน 
โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

ต าแหน่งงาน  ̅ 

นักวิเคราะห์
อาวุโส 

นักวิเคราะห์
ปฏิบัติการ 

เจ้าหน้าที่
สนับสนุน           

อ่ืน ๆ  

( ̅=4.222) ( ̅=3.839)  ( ̅=3.866) ( ̅=4.122) 
นักวิเคราะห์

อาวุโส 
( ̅ =4.222) 

- 
0.383* 
0.020* 

0.356* 
0.018* 

0.1 
0.583 

นักวิเคราะห์
ปฏิบัติการ  

( ̅=3.839) 
- - 

-0.027 
0.844 

-0.283 
0.105 

เจ้าหน้าที่
สนับสนุน          

( ̅=3.866) 
- - - 

-0.256 
0.114 

อ่ืน ๆ   ( ̅=4.122) - - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่  4.31 พบว่า บุคลากรในองค์กร ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 

1)  ต าแหน่งนักวิเคราะห์อาวุโส มีประสิทธิภาพในการท างานมากกว่า ต าแหน่งนักวิเคราะห์
ปฏิบัติการ 

2)  ต าแหน่งนักวิเคราะห์อาวุโส มีประสิทธิภาพในการท างานมากกว่า ต าแหน่งนักวิเคราะห์
ปฏิบัติการ 

สมมติฐานที่  1.6 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ทางด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติ งาน  
ที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรแตกต่างกัน 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ทางด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรไม่แตกต่างกัน 

H1  : ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ทางด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรแตกต่างกัน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ผู้วิจัยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ 
ตั้งแต่ 3 กลุ่ม ขึ้นไป ใช้การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : 
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ANOVA) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0) 
เมื่อพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 และเมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ก็จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ LSD (Least Significant Difference) 
ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานมี ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.32 เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร 

แบ่งกลุ่ม SS Df MS F Sig. 

1. ด้านปริมาณงาน ระหว่างกลุ่ม 5.427 4 1.357 3.957 0.005* 
 ภายในกลุ่ม 38.404 112 0.343   
 รวม 43.831 116    

2. ด้ า น คุ ณ ภ า พ
งาน 

ระหว่างกลุ่ม 3.356 4 0.839 2.430 0.052 
ภายในกลุ่ม 38.678 112 0.345   

 รวม 42.034 116    
3. ด้านเวลาในการ ระหว่างกลุ่ม 3.892 4 0.973 2.647 0.037* 

ท างาน ภายในกลุ่ม 41.159 112 0.367   
 รวม 45.050 116    

4. ด้านค่าใช้จ่าย ระหว่างกลุ่ม 2.160 4 0.540 1.107 0.357 
 ภายในกลุ่ม 54.627 112 0.488   
 รวม 56.786 116    

รวมเฉลี่ย 
ระหว่างกลุ่ม 3.380 4 0.845 3.123 0.018* 
ภายในกลุ่ม 30.301 112 0.271   

รวม 33.681 116    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.32 เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ด้านระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร แบบสถิติทดสอบความแปรปรวน
ทางเดียวค่าเอฟ (F-test) จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติ One Way Analysis of 
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Variance : ANOVA พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยภาพรวมแตกต่างกัน 
เนื่องจากมีค่า Sig เท่ากับ 0.018 และเมื่อเปรียบเทียบเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.005 และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาในการ
ท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.037 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งยอมรับ
สมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0  

แต่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.052 และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย มีค่า Sig. เท่ากับ 0.357 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 

ดังนั้น จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป โดยใช้สถิติทดสอบ LSD รายละเอียด 
ดังตารางที ่4.33 - 4.35 
 
ตารางท่ี 4.33 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรโดยรวมโดยเปรียบเทียบเป็น
รายคู่ 

ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน  ̅ 

น้อยกว่า 2 
ปี 

3 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 ปี ขึ้น
ไป 

( ̅=3.734) ( ̅=3.997) ( ̅=4.170) ( ̅=3.989) ( ̅=4.08
3) 

น้อยกว่า 2 
ปี 

( ̅=3.734) 
- 

-0.263* 
0.029* 

-0.346* 
0.001* 

-0.255 
0.206 

-0.349 
0.103 

3 - 5 ปี ( ̅=3.997) 
- - 

-0.173 
0.208 

0.008 
0.969 

-0.086 
0.691 

6 - 10 ปี ( ̅=4.170) 
- - - 

0.181 
0.395 

0.087 
0.698 

11 - 15 ปี ( ̅=3.989) 
- - - - 

-0.094 
0.728 

16 ปี ขึ้นไป ( ̅=4.083) - - - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.33 พบว่า บุคลากรในองค์กร ที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 2 คู่ 
ได้แก่ 

1)  บุคลากรที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานน้อยกว่า 
บุคลากรที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 3 - 5 ปี 

2)  บุคลากรที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานน้อยกว่า 
บุคลากรที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 6 - 10 ปี 
 
ตารางท่ี 4.34  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรด้านปริมาณงานโดย
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

ด้านปริมาณ
งาน 

 ̅ 

น้อยกว่า 2 
ปี 
 

3 - 5 ปี 
 

6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 ปี  
ขึ้นไป 

 
( ̅=3.674) ( ̅=3.981) ( ̅=4.240) ( ̅=4.041) ( ̅=4.047) 

น้อยกว่า 2 ปี ( ̅=3.674) 
- 

-0.307* 
0.024* 

-0.566* 
0.000* 

-0.367 
0.107 

-0.373 
0.121 

3 - 5 ปี ( ̅=3.981) 
- - 

-0.259 
0.094 

-0.06 
0.792 

-0.066 
0.784 

6 - 10 ปี (  =4.240) 
- - - 

0.199 
0.406 

0.193 
0.444 

11 - 15 ปี ( ̅=4.041) 
- - - - 

-0.006 
0.984 

16 ปี ขึ้นไป ( ̅=4.047) - - - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.34 พบว่า บุคลากรในองค์กร ที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 
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1)  บุคลากรที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานน้อยกว่า 
บุคลากรที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานน้อยกว่า 3 - 5 ปี 

2)  บุคลากรที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานน้อยกว่า 
บุคลากรที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานน้อยกว่า 6 - 10 ปี 

 
ตารางท่ี 4.35  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเวลาในการท างานกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรด้านเวลาในการท างานโดย
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน  ̅ 

น้อยกว่า  
2 ปี 

 

3 - 5 ปี 
 

6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 ปี  
ขึ้นไป 

 
( ̅=3.809) ( ̅=4.057) ( ̅=4.226) ( ̅=4.041) ( ̅=4.381) 

น้อยกว่า 2 ปี ( ̅=3.809) 
- 

-0.248 
0.077 

-0.417* 
0.007* 

-0.232 
0.323 

-0.572* 
0.023* 

2 - 5 ปี ( ̅=4.057) 
- - 

-0.169 
0.288 

0.016 
0.948 

-0.324 
0.200 

5 - 10 ปี ( ̅=4.226) 
- - - 

0.185 
0.454 

-0.155 
0.553 

11 - 15 ปี ( ̅=4.041) 
- - - - 

-0.34 
0.282 

16 ปี ขึ้นไป ( ̅=4.381) - - - - - 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.35 พบว่า บุคลากรในองค์กร ที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 

1)  บุคลากรที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานน้อยกว่า 
บุคลากรที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานน้อยกว่า 6 - 10 ปี 

2)  บุคลากรที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานน้อยกว่า 2 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานน้อยกว่า 
บุคลากรที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานน้อย 16 ปี ขึ้นไป 
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สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Correlation Coefficient) 
 
ตารางท่ี 4.36 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจในงานที่มีความสัมพันธ์

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 
 X1 X2 X3 X4 X5 XT1 X6 X7 X8 X9 X10 

X1 1.000           

X2 .427** 1.000          

X3 .425** .397** 1.000         

X4 .568** .428** .275** 1.000        

X5 .168 .472** .314** .313** 1.000       

XT1 .689** .806** .646** .708** .683** 1.000      

X6 .360** .379** .077 .517** .414** .504** 1.000     

X7 .422** .447** .324** .453** .397** .578** .424** 1.000    

X8 .556** .368** .360** .517** .373** .600** .330** .481** 1.000   

X9 .003 .170 .179 .134 .207* .203* .088 .161 .101 1.000  

X10 .585** .489** .318** .589** .420** .673** .535** .565** .652** .106 1.000 

X11 .177 .221* .165 .298** .249** .316** .298** .274** .210* .254** .388** 

X12 .549** .245** .391** .355** .243** .479** .235* .382** .607** .207* .554** 

X13 .349** .449** .323** .290** .537** .564** .376** .462** .474** .275** .594** 

X14 .459** .171 .190** .456** .321** .436** .406** .377** .620** -.017 .631** 

XT2 .579** .486** .390** .605** .529** .727** .610** .700** .755** .362** .838** 

XX .684** .699** .561** .708** .655** .933** .598** .686** .727** .302** .810** 

Y1 .599** .343** .362** .466** .254** .550** .326** .383** .427** .131 .422** 

Y2 .648** .319** .441** .431** .209* .548** .232* .327** .464** .127 .477** 

Y3 .613** .211** .296** .383** .111 .425** .223* .225 .356** .084 .362** 

Y4 .481** .209* .355** .390** .347** .484*** .198* .333** .495** .018 .469** 

YT .685** .316** .427** .490** .275* .590*** .287* .374*** .515** .103 .510** 
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ตารางท่ี 4.36 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจในงานที่มีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร (ต่อ) 

 X11 X12 X13 X14 XT2 XX Y1 Y2 Y3 Y4 YT 
X1            

X2            

X3            

X4            

X5            

XT1            

X6            

X7            

X8            

X9            

X10            

X11 1.000           

X12 .175 1.000          

X13 .350** .461** 1.000         

X14 .254** .441** .442** 1.000        

XT2 .543*** .674** .741** .717** 1.000       

XX .459** .618** .700** .617** .925** 1.000      

Y1 .275** .476** .424** .437** .557** .595** 1.000     

Y2 .208* .521** .491** .421** .548** .590** .718** 1.000    

Y3 .163 .495** .408** .323** .440** .465** .672** .752** 1.000   

Y4 .357** .565** .386*** .499** .562** .562** .571** .591** .491** 1.000  

YT .300** .608** .502** .497** .622** .652** .865** .893** .850** .795** 1.000 

 
จากตารางที่ 4.36 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความส าเร็จในงาน (X1)  ด้านการได้รับการ

ยอมรับนับถือ (X2)  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (X3)  ด้านความรับผิดชอบ (X4)  ด้านความก้าวหน้า 
(X5) ด้านเงินเดือน (X6) ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (X7) ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน (X8) ด้านสถานะทางอาชีพ (X9) ด้านนโยบายและการ
บริหาร (X10)  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (X11) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว (X12) ด้านความมั่นคงใน
การท างาน (X13) ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา (X14)  ผลรวมปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน (XT) 
ด้านปริมาณงาน (Y1) ด้านคุณภาพงาน (Y2) ค้านเวลาในการท างาน (Y3)  ด้านค่าใช้จ่าย (Y4) และ
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ผลรวมปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (YT) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความ
พึงพอใจในงานแต่ละด้าน กับปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แต่ละด้าน มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.018 - 0.893 
 

สมมติฐานที่ 2.1 ปัจจัยความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม  

H0 : ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 

H1 : ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองค์กร ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ด้วยประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ 
เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ซึ่งจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก H0 เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 

 
ตารางที ่4.37 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจในงานประกอบด้วย

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กร ในภาพรวม  

ความพึงพอใจในงาน  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  
ในภาพรวม 

Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความส าเร็จในงาน (X1)   0.685** 0.000** สูง เดียวกัน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X2)   0.316** 0.001** ต่ า เดียวกัน 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (X3)   0.427** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความรับผิดชอบ (X4)   0.490** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความก้าวหน้า (X5)   0.275** 0.003** ต่ า เดียวกัน 

ปัจจัยจูงใจโดยรวม 0.590** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
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ตารางที่ 4.37 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจในงานประกอบด้วย
ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กร ในภาพรวม (ต่อ) 

ความพึงพอใจในงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 
ในภาพรวม 

Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

ปัจจัยค้ าจุน 
ด้านเงินเดือน (X6)   0.287** 0.002** ต่ า เดียวกัน 
ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าใน  0.374** 0.000** ต่ า เดียวกัน 
ในอนาคต (X7)       
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
(X8)   

0.515** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

ด้านสถานะทางอาชีพ (X9)   0.103 0.269 ต่ ามาก เดียวกัน 
ด้านนโยบายและการบริหาร (X10)   0.510** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านสภาพการท างาน (X11)   0.300** 0.001** ต่ า เดียวกัน 
ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว (X12)   0.608** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความมั่นคงในการท างาน (X13)   0.502** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา (X14)   0.497** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม 0.622** 0.000** สูง เดียวกัน 
ความพึงพอใจในงานในภาพรวม 0.652 0.000** สูง เดียวกัน 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 4.37 พบว่า แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านความพึงพอใจใน
งานตามรายด้าน กับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในภาพรวม พบว่า 

ด้านความส าเร็จในงาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.685 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง  
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ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.001** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.316 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.427 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ด้านความรับผิดชอบ พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.490 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ด้านความก้าวหน้า พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.003** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.275 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

เงินเดือน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  
ค่า Sig. เท่ากับ 0.002** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.287 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.374 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้ านความสัม พันธ์กับผู้ บั งคับบัญชา ผู้ ใต้บั งคับบัญชาและเ พ่ือนร่วมงาน พบว่ า  
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.515 ซึ่งมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ด้านสถานะทางอาชีพ พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.269 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.103 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ ามาก 

ด้านนโยบายและการบริหาร พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.510 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 
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ด้านสภาพการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.001** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.300 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.608 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ด้านความมั่นคงในการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.502 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.497 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

 
สมมติฐานที่ 2.2 ปัจจัยความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน 
 

ตารางที ่4.38 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจในงานประกอบด้วย
ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร ด้านปริมาณงาน  

ความพึงพอใจในงาน  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  
ด้านปริมาณงาน 

Pearson 
Correlation  

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความส าเร็จในงาน (X1)   .599** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X2)   .343** 0.000** ต่ า เดียวกัน 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (X3)   .362** 0.000** ต่ า เดียวกัน 
ด้านความรับผิดชอบ (X4)   .466** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความก้าวหน้า (X5)   .254** 0.006** ต่ า เดียวกัน 

ปัจจัยจูงใจโดยรวม .550** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
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ตารางที ่4.38 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจในงานประกอบด้วย
ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร ด้านปริมาณงาน (ต่อ) 

ความพึงพอใจในงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 
ด้านปริมาณงาน 

Pearson 
Correlation  

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

ปัจจัยค้ าจุน 
ด้านเงินเดือน (X6)   .326** 0.000** ต่ า เดียวกัน 
ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคต (X7)   

.383** 0.000** ต่ า เดียวกัน 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
(X8)  

.427** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

ด้านสถานะทางอาชีพ (X9)   .131 0.159 ต่ ามาก เดียวกัน 
ด้านนโยบายและการบริหาร (X10)   .422** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านสภาพการท างาน (X11)   .275** 0.003** ต่ า เดียวกัน 
ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว (X12)   .476** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความมั่นคงในการท างาน (X13)   .424** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
(X14)   

.437** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม .557** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ความพึงพอใจในงานในภาพรวม .595** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 4.38 พบว่า แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านความพึงพอใจใน
งานตามรายด้าน กับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน พบว่า 

ด้านความส าเร็จในงาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.599 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 
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ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.343 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.362 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านความรับผิดชอบ พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.466 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ด้านความก้าวหน้า พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.006** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.254 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

เงินเดือน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  
ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.326 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.383 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้ านความสัม พันธ์กับผู้ บั งคับบัญชา ผู้ ใต้บั งคับบัญชาและเ พ่ือนร่วมงาน พบว่ า  
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.427 ซึ่งมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ด้านสถานะทางอาชีพ พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.159 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.131 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ ามาก 

ด้านนโยบายและการบริหาร พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.422 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 
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ด้านสภาพการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.003** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.275 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.476 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ด้านความมั่นคงในการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.424 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.437 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

 
สมมติฐานที่ 2.3 ปัจจัยความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพงาน 
 

ตารางที ่4.39 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจในงานประกอบด้วย
ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 
ด้านคุณภาพงาน  

ความพึงพอใจในงาน  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  
ด้านคุณภาพงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความส าเร็จในงาน (X1)   .648** 0.000** สูง เดียวกัน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X2)   .319** 0.000** ต่ า เดียวกัน 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (X3)   .441** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความรับผิดชอบ (X4)   .431** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความก้าวหน้า (X5)   .209* 0.024* ต่ า เดียวกัน 

ปัจจัยจูงใจโดยรวม .548** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
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ตารางที่ 4.39 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจในงานประกอบด้วย
ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร ด้านคุณภาพงาน (ต่อ) 

ความพึงพอใจในงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 
ด้านคุณภาพงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

ปัจจัยค้ าจุน 
ด้านเงินเดือน (X6)   .232* .012* ต่ า เดียวกัน 
ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคต (X7)   

.327** 0.000** ต่ า เดียวกัน 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
(X8)   

.464** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

ด้านสถานะทางอาชีพ (X9)   .127 0.172 ต่ ามาก เดียวกัน 
ด้านนโยบายและการบริหาร (X10)   .477** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านสภาพการท างาน (X11)   .208* 0.024* ต่ ามาก เดียวกัน 
ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว (X12)   .521** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความมั่นคงในการท างาน (X13)   .491** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา (X14)   .421** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม .548** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ความพึงพอใจในงานในภาพรวม .590** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 4.39 พบว่า แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านความพึงพอใจใน
งานตามรายด้าน กับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพงาน พบว่า 

ด้านความส าเร็จในงาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง 
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ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.319 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.441 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ด้านความรับผิดชอบ พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.431 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ด้านความก้าวหน้า พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.024* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.209 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

เงินเดือน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  
ค่า Sig. เท่ากับ 0.012* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.232 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.327 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้ านความสัม พันธ์กับผู้ บั งคับบัญชา ผู้ ใต้บั งคับบัญชาและเ พ่ือนร่วมงาน พบว่ า  
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.464 ซึ่งมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 

ด้านสถานะทางอาชีพ พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.172 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.127 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ ามาก 

ด้านนโยบายและการบริหาร พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.477 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 
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ด้านสภาพการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.024* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.208 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ ามาก 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.521 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ด้านความมั่นคงในการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.491 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.421 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

 
สมมติฐานที่ 2.4 ปัจจัยความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านเวลาในการท างาน 
 

ตารางที ่4.40 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจในงานประกอบด้ วย
ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร ด้านเวลาในการท างาน 

ความพึงพอใจในงาน  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  
ด้านเวลาในการท างาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความส าเร็จในงาน (X1)   .613** 0.000** สูง เดียวกัน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X2)   .211* 0.022* ต่ า เดียวกัน 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (X3)   .296** 0.001** ต่ า เดียวกัน 
ด้านความรับผิดชอบ (X4)   .383** 0.000** ต่ า เดียวกัน 
ด้านความก้าวหน้า (X5)   .111 0.232 ต่ ามาก เดียวกัน 

ปัจจัยจูงใจโดยรวม .425** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
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ตารางที่ 4.40 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจในงานประกอบด้วย
ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร ด้านเวลาในการท างาน (ต่อ) 

ความพึงพอใจในงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 
ด้านเวลาในการท างาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

ปัจจัยค้ าจุน 
ด้านเงินเดือน (X6)   .223* 0.016* ต่ า เดียวกัน 
ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคต (X7)   

.225* 0.015* ต่ า เดียวกัน 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
(X8)   

356** 0.000** ต่ า เดียวกัน 

ด้านสถานะทางอาชีพ (X9)   .084 0.368 ต่ ามาก เดียวกัน 
ด้านนโยบายและการบริหาร (X10)   .362** 0.000** ต่ า เดียวกัน 
ด้านสภาพการท างาน (X11)   .163 0.079 ต่ ามาก เดียวกัน 
ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว (X12)   .495** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความมั่นคงในการท างาน (X13)   .408** 0.000** ต่ า เดียวกัน 
ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา (X14)   .323** 0.000** ต่ า เดียวกัน 

ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม 440** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ความพึงพอใจในงานในภาพรวม .465** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 4.40 พบว่า แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านความพึงพอใจใน
งานตามรายด้าน กับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านเวลาในการท างาน พบว่า 

ด้านความส าเร็จในงาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.613 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูง 
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ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.022* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.211 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.001** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.296 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านความรับผิดชอบ พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.383 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านความก้าวหน้า พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.232 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.111 ซึ่งมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ ามาก 

เงินเดือน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  
ค่า Sig. เท่ากับ 0.016* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.223 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.015* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.225 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้ านความสัม พันธ์กับผู้ บั งคับบัญชา ผู้ ใต้บั งคับบัญชาและเ พ่ือนร่วมงาน พบว่ า  
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.356 ซึ่งมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านสถานะทางอาชีพ พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.368 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.084 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ ามาก 

ด้านนโยบายและการบริหาร พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.362 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 
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ด้านสภาพการท างาน พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.079 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.163 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ ามาก 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.495 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ด้านความมั่นคงในการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.408 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.323 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 
 

สมมติฐานที่ 2.5 ปัจจัยความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านค่าใช้จ่าย 

 
ตารางที ่4.41 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจในงานประกอบด้วย

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร ด้านค่าใช้จ่าย 

ความพึงพอใจในงาน  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  
ด้านค่าใช้จ่าย 

Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความส าเร็จในงาน (X1)   .481** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X2)   .209* 0.024* ต่ ามาก เดียวกัน 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (X3)   .355** 0.000** ต่ า เดียวกัน 
ด้านความรับผิดชอบ (X4)   .390** 0.000** ต่ า เดียวกัน 
ด้านความก้าวหน้า (X5)   .347** 0.000** ต่ า เดียวกัน 

ปัจจัยจูงใจโดยรวม .484** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
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ตารางที่ 4.41 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจในงานประกอบด้วย
ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร ด้านค่าใช้จ่าย (ต่อ) 

ความพึงพอใจในงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 
ด้านค่าใช้จ่าย 

Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

ปัจจัยค้ าจุน 
ด้านเงินเดือน (X6)   .198* 0.032* ต่ ามาก เดียวกัน 
ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคต (X7)   

.333** 0.000** ต่ า เดียวกัน 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน (X8)   

.495** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

ด้านสถานะทางอาชีพ (X9)   .018 0.845 ต่ ามาก เดียวกัน 
ด้านนโยบายและการบริหาร (X10)   .469** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านสภาพการท างาน (X11)   .357** 0.000** ต่ า เดียวกัน 
ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว (X12)   .565** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ด้านความมั่นคงในการท างาน (X13)   .386** 0.000** ต่ า เดียวกัน 
ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา (X14)   .499** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม .562** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 
ความพึงพอใจในงานในภาพรวม .562** 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 4.41 พบว่า แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านความพึงพอใจใน
งานตามรายด้าน กับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านค่าใช้จ่าย พบว่า 

ด้านความส าเร็จในงาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.481 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 
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ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.024* ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.209 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ ามาก 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.355 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านความรับผิดชอบ พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.390 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านความก้าวหน้า พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.347 ซึ่งมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

เงินเดือน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  
ค่า Sig. เท่ากับ 0.032* อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.198 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ ามาก 

ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.333 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านความสัม พันธ์กับผู้ บั งคับบัญชา ผู้ ใต้บั งคับบัญชาและเ พ่ือนร่วมงาน พบว่ า  
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.495 ซึ่งมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ด้านสถานะทางอาชีพ พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.845 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.018 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ ามาก 

ด้านนโยบายและการบริหาร พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.469 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 
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ด้านสภาพการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.357 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ า 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.565 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ด้านความมั่นคงในการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.386 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับต่ า 

ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร ค่า Sig. เท่ากับ 0.000** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.499 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง 

 
 ส่วนที่ 5 สรุปผลการทดลองทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.42 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรทางด้าน เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่แตกต่างกัน  

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องค์กร 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ อายุ 
ระดับ

การศึกษา 
รายได้ 

ต าแหน่ง
งาน 

ระยะเวลา
ที่

ปฏิบัติงาน 
1.  ในภาพรวม - - -  -  
2.  ด้านปริมาณงาน - - -    
3.  ด้านคุณภาพงาน - - -   - 
4.  ด้านเวลาในการท างาน - - - - -  
5.  ด้านค่าใช้จ่าย - - - - - - 

หมายเหตุ √ แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
-  ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ตารางท่ี 4.43 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจ
ในงานประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  

ปัจจัย 
ด้านความพึงพอใจในงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ใน
ภาพรวม 

ด้าน
ปริมาณ

งาน 

ด้าน
คุณภาพ

งาน 

ด้านเวลา
ในการ
ท างาน 

ด้าน
ค่าใช้จ่าย 

ด้านความส าเร็จในงาน      
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ      
ด้านความรับผิดชอบ      
ด้านความก้าวหน้า    -  
เงินเดือน      
ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคต      

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับ 

     บัญชาผู้ ใต้บั งคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงาน 
ด้านสถานะทางอาชีพ - - - - - 
ด้านนโยบายและการบริหาร      
ด้านสภาพการท างาน    -  
ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว      
ด้านความมั่นคงในการท างาน      
ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา      

หมายเหตุ √ แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
   - ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ส่วนที่ 6  สรุปผลข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
ค าถามข้อที่ 1 ท่านคิดเห็นอย่างไรในการจัดสรรเงินเดือนและสวัสดิการขององค์กรของท่าน 
จากการสัมภาษณ์บุคลากรระดับหัวหน้าส านัก จ านวน 5 ท่าน สามารถสรุปความคิดเห็นได้

ว่า องค์กรมีการจัดสรรเงินเดือนและสวัสดิการที่เป็นไปตามกฎระเบียบของหน่วยงาน ทั้งนี้ ถึงแม้ลูกจ้าง
ขององค์กรจะไม่ได้รับสวัสดิการแต่ก็ยังมีการปรับอัตราการขึ้นเงินเดือนในแต่ละปีเข้ามาชดเชย ในด้าน
ของเจ้าหน้าที่ท่ีบรรจุแล้วก็มีความเห็นที่พึงพอใจต่อสวัสดิการและเงินเดือนที่ได้รับอยู่ในปัจจุบัน 

ค าถามข้อที่ 2 ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของท่าน (ด้าน
ความก้าวหน้า, ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ, ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต, ด้านความ
มั่นคงในการท างาน) 

จากการสัมภาษณ์บุคลากรระดับหัวหน้าส านัก จ านวน 5 ท่าน สามารถสรุปความคิดเห็นได้
ว่า ในส่วนของบุคลากรในองค์กรทุกท่านจะต้องมีการก าหนด TOR หรือ ข้อก าหนดของผู้ว่าจ้าง ที่จะ
ระบุว่าผู้ปฏิบัติงานท่านนั้น ๆ  ต้องด าเนินกิจกรรมอะไรบ้างตามระยะเวลาจ้าง โดยข้อก าหนดนี้เป็นสิ่ง
ส าคัญที่ท าให้บุคลากรมีความตระหนักถึงผลส าเร็จในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย และเมื่อ
ปฏิบัติงานได้ตามที่ก าหนดไว้แล้วนั้นผู้บริหารจะใช้ผลจากการปฏิบัติงานนี้เป็นตัวประเมินในการเลื่อน
ขั้นและเลื่อนต าแหน่งในอนาคต รวมทั้งองค์กรยังให้โอกาสบุคลากรได้มีการเดินทางไปศึกษาดูงาน และ
เข้ารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพให้แก่บุคลากรเป็นประจ าอยู่เสมอ 

ค าถามข้อที่ 3 ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อองค์กรของท่านในการด้านการบริหารองค์กร
(ด้ านความสัม พันธ์ กับผู้ บั งคั บบัญชาและ เ พ่ือนร่ วมงาน , ด้ านนโยบายและการบริ หาร ,  
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน, ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว, ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา) 

จากการสัมภาษณ์บุคลากรระดับหัวหน้าส านัก จ านวน 5 ท่าน สามารถสรุปความคิดเห็นได้
ว่า ส านักงานมีสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่ไม่ตึงเครียด มีความเป็นกันเองระหว่างลูกน้องและ
เจ้านาย มีการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน ในส่วนของผู้บริหารก็มีการเข้าถึงผู้ปฏิบัติงานทุกระดับพร้อมทั้ง
เปิดรับฟังความคิดเห็นจากตัวบุคลากรอยู่บ่อยครั้ง  

ค าถามข้อที่ 4 ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อการปฏิบัติงานของตัวท่านเอง (ด้านความส าเร็จ
ในงาน, ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ, ด้านความรับผิดชอบ, ด้านสถานะทางอาชีพ) 

จากการสัมภาษณ์บุคลากรระดับหัวหน้าส านัก จ านวน 5 ท่าน สามารถสรุปความคิดเห็นได้
ว่า ส านักงานมีรูปแบบในการท างานที่ค่อนข้างชัดเจนนั่นคือ การแบ่งหน้าที่ให้บุคคลแต่ละบุคคลปฏิบัติ 
ตัวอย่างเช่น หากผู้บริหารมีการมอบหมายงานให้แก่หัวหน้างาน หัวหน้างานจะท าการวิเคราะห์ว่า  
งานชิ้นนั้นเหมาะกับผู้ปฏิบัติงานท่านใด จึงจะท าการมอบหมายงานตามความสามารถ จึงท าให้
ผู้ปฏิบัติงานไม่เกิดความอึดอัดที่ได้รับภาระหน้าที่นั้น ๆ และมีความตั้งใจปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและ
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งานที่ได้ยังมีประสิทธิภาพ และเมื่อผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้จนส าเร็จ หัวหน้างานจะมีการกล่าว
ขอบคุณหรือชื่นชมยกย่อง เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

ค าถามข้อที่ 5 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในเรื่องของการจัดสรรเงินเดือน สวัสดิการ และการ
บริหารองค์กรให้สอดคล้องต่อความต้องการของบุคลากรระดับปฏิบัติการในองค์กร 

จากการสัมภาษณ์บุคลากรระดับหัวหน้าส านัก จ านวน 5 ท่าน สามารถสรุปความคิดเห็นได้
ว่า ต้องการให้องค์กรมีการปรับโครงสร้างและมีการเปิดรับบรรจุเจ้าหน้าที่มากขึ้น เนื่องจากปัจจุบันมี
ลูกจ้างที่ยังไม่ได้รับการบรรจุค่อนข้างมาก แต่ด้วยปัจจัยในการก าหนดขอบเขตโครงสร้างขององค์กรใน
หลาย ๆ ส่วนจึงท าให้เป็นข้อจ ากัดที่อยากให้ผู้บริหารเล็งเห็นและให้ความส าคัญมากขึ้น 
 



 

บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องค์กร มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกัน 2) เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากร การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นงานวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) 
ประกอบด้วย 1) การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research Method) ประชากรที่ใช้ในการศึกษาเป็นบุคลากรระดับปฏิบัติการของส านักงานพัฒนาการ
วิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) จ านวน 117 คน ก าหนดกลุ่มประชากรด้วยวิธีเจาะจง (Purposive 
Sampling)  เครื่ องมือที่ ใช้ ส าหรั บการวิ จั ย  คือ  โดยใช้ วิ ธี การ เก็บข้อมูลด้ วยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลตอบแทนและสวัสดิการ ส่วนที่ 3 แบบสอบถาม
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน และส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ผู้ศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองและวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ SPSS (Statistical Package for Social Sciences) ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ 
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) ทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Independent Sample T-test สถิติ One-Way ANOWA: 
F-test และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) 
2) การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) 
จากบุคลากรระดับหัวหน้าส านัก จ านวน 5 คน จาก 4 ส านัก ได้แก่ 1) ส านักบริหาร จ านวน 1 คน  
2) ส านักสนับสนุนงานวิจัย จ านวน 2 คน 3) ส านักส่งเสริมการใช้ประโยชน์ จ านวน 1 คน  
และ 4) ส านักนโยบายและแผน จ านวน 1 คน โดยมีประเด็นการสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยด้านความพึง
พอใจในงาน และท าการนัดสัมภาษณ์เมื่อได้ผลสัมภาษณ์เรียบร้อยจึงน าข้อมูลที่ได้มาท าการสรุปร่วมการ
ผลการทดสอบสมมุติฐานเพ่ือสนับสนุนผลการวิจัยเชิงปริมาณให้มีความน่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น โดยสรุปผล
การศึกษาออกเปน็ 4 ส่วน ดังนี้ 

 
 
 
 



116 

ส่วนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน 
ส่วนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ส่วนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
ผลการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในองค์กร สรุปผลการศึกษา ได้ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคล 
จากการศึกษาพบว่า บุคลากรในองค์กร จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 117 คน พบว่า บุคลากร

ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 79.49 มีอายุระหว่าง 30 - 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.90 มีระดับ
การศึกษาปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 52.99 มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 21,001 บาท ขึ้นไป คิดเป็น 
ร้อยละ 54.70 มีต าแหน่งงานเจ้าหน้าที่สนับสนุน คิดเป็นร้อยละ 38.46 และมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
น้อยกว่า 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.90 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความพึงพอใจในงาน 
จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นที่มาก 

ซึ่งด้านที่เห็นด้วยสูงสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก คือ ด้านสถานะทางอาชีพ  รองลงมาคือ  
ด้านความส าเร็จ ในงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บั งคับบัญชา
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา ด้านความรับผิดชอบ ด้านความ
มั่นคงในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความก้าวหน้า ด้านเงินเดือน ด้านสภาพการ
ท างาน ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว และด้านที่เห็นด้วยต่ าสุดอยู่
ในระดับความคิดเห็นปานกลาง คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

ด้านสถานะทางอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อที่เห็นด้วยสูงสุดมีระดับ
ความคิดเห็นมากที่สุด คือ งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี 

ด้านความส าเร็จในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อที่เห็นด้วยสูงสุดมี
ระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านมีความภาคภูมิใจในผลงานของท่านที่ได้ปฏิบัติ 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อที่เห็นด้วยสูงสุด
มีระดับความคิดเห็นมาก คือ ลักษณะของงานที่ได้ท่านได้รับมอบหมายต้องมีการใช้ความรู้ที่หลากหลาย 
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ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อที่เห็นด้วยสูงสุดมีระดับความคิดเห็นมาก คือ  ท่านได้รับน้ าใจและความ
ช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อที่เห็นด้วย
สูงสุดมีระดับความคิดเห็นมาก คือ ผู้บังคับบัญชาช่วยเหลือแนะน าและเป็นที่ปรึกษาที่ดีในเรื่องงาน 

ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อที่เห็นด้วยสูงสุดมีระดับ
ความคิดเห็นมาก คือ ท่านท างานเสร็จทันตามแผนการปฏิบัติงาน 

ด้านความมั่นคงในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อที่เห็นด้วย
สูงสุดมีระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีความม่ันคง 

ด้านนโยบายและการบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อที่เห็นด้วยสูงสุด
มีระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านพึงพอใจในงานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 

ด้านความก้าวหน้า โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อที่เห็นด้วยสูงสุดมีระดับ
ความคิดเห็นมาก คือ ท่านมีโอกาสได้รับการอบรม สัมมนา หรือดูงาน 

ด้านเงินเดือน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อที่เห็นด้วยสูงสุดอยู่ในระดับ
ความคิดเห็นมาก คือ ท่านคิดว่าสิทธิในการลาหยุดงานมีความเหมาะสม 

ด้านสภาพการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นปานกลาง ซึ่งข้อที่เห็นด้วยสูงสุดมี
ระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมมีความสะอาดเรียบร้อยอยู่ในเกณฑ์ท่ีดี 

ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นปานกลาง ซึ่ง
ข้อที่เห็นด้วยสูงสุดมีระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านท างานที่ช่วยส่งเสริมให้มีความรู้เพ่ิมข้ึน 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นปานกลาง ซึ่งข้อที่เห็นด้วย
สูงสุดมีระดับความคิดเห็นปานกลาง คือ งานในหน้าที่ที่ท่านได้รับมอบหมายส่งผลกระทบต่อการด าเนิน
ชีวิตของท่าน 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นปานกลาง ซึ่งข้อที่เห็น
ด้วยสูงสุดมีระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่าง ๆ  ในองค์กร 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับความ

คิดเห็นที่มาก ซึ่งด้านที่เห็นด้วยสูงสุดอยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก คือ ด้านเวลาในการท างาน  
รองลงมาคือ ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน และด้านค่าใช้จ่าย  
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ด้านเวลาในการท างาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อที่เห็นด้วยสูงสุดมี
ระดับความคิดเห็นมาก คือ ท่านมีการก าหนดล าดับการท างานก่อน - หลัง ตามความส าคัญของงาน
เพ่ือให้งานส าเร็จทันเวลาที่ก าหนดไว้ 

ด้านคุณภาพงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อที่เห็นด้วยสูงสุดมีระดับ
ความคิดเห็นมาก คือ ท่านมีจิตส านึกในการค านึงถึงคุณภาพของงานหรือผลงานที่จะส่งผลถึงภาพลักษณ์
ขององค์กร 

ด้านปริมาณงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อที่เห็นด้วยสูงสุดมีระดับ
ความคิดเห็นมาก คือ ท่านมีจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงานเพ่ือได้มาซึ่งผลงานหรือปริมาณงานที่องค์กร
ต้องการ 

ด้านค่าใช้จ่าย โดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งข้อที่เห็นด้วยสูงสุดมีระดับความ
คิดเห็นมาก คือ องค์กรของท่านมีกระบวนการควบคุมค่าใช้จ่ายให้เป็นไปตามงบประมาณท่ีได้ก าหนดไว้ 

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในองค์กรที่แตกต่างกันในด้านเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน สรุปผลการวิเคราะห์ได้ ดังนี้ 

เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร โดยภาพรวม
และรายด้านไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สรุปว่า บุคลากรในองค์กรที่มีเพศที่
แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรไม่แตกต่างกัน 

อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร โดยภาพรวม
และรายด้านไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สรุปว่า บุคลากรในองค์กรที่มีอายุที่
แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรไม่แตกต่างกัน 

ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 
โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สรุปว่า บุคลากรใน
องค์กรที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรไม่
แตกต่างกัน 

รายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร  โดย
ภาพรวมและรายด้าน คือ ด้านปริมาณงาน และด้านคุณภาพงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 สรุปว่า บุคลากรในองค์กรที่มรีายไดท้ี่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรแตกต่างกัน ส่วนด้านเวลาในการท างาน และด้านค่าใช้จ่าย ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร โดย
ภาพรวม ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่รายด้าน คือ ด้านปริมาณงาน และ
ด้านคุณภาพงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สรุปว่า บุคลากรในองค์กรที่มี
รายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรแตกต่างกัน ส่วนด้าน
เวลาในการท างาน และด้านค่าใช้จ่าย ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร โดยภาพรวมแตกต่างกัน และรายด้าน คือ ด้านปริมาณงาน และด้านเวลาในการท างาน แตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สรุปว่า บุคลากรในองค์กรที่มีรายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรแตกต่างกัน ส่วนด้านคุณภาพงานและด้าน
ค่าใช้จ่าย ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สรุปผลการวิเคราะห์ได้ ดังนี้ 

โดยภาพรวม พบว่าปัจจัยความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน คือ ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหาร 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้าน
วิธีการปกครองบังคับบัญชา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ด้านปริมาณงาน พบว่าปัจจัยความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน คือ ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหาร 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้าน
วิธีการปกครองบังคับบัญชา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ด้านคุณภาพงาน พบว่าปัจจัยความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน คือ ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหาร 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้าน
วิธีการปกครองบังคับบัญชา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ด้านเวลาในการท างาน พบว่าปัจจัยความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน คือ ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ด้านค่าใช้จ่าย พบว่าปัจจัยความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน คือ พบว่าปัจจัยความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
คือ ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้ านความก้ าวหน้ า  ด้ านเงิน เดือน  ด้ านโอกาสได้รั บความก้าวหน้า ในอนาคต  
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหาร 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้าน
วิธีการปกครองบังคับบัญชา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 
ผลการศึกษา เรื่อง ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองค์กร สามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
ผลการศึกษาจากสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรในองค์กรที่แตกต่างกันในด้าน

เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน  

บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์กร เนื่องจาก องค์กรมีลักษณะการท างานที่ไม่ได้ท าให้รู้สึกถึงความแตกต่างทางด้าน
เพศ อายุ และระดับการศึกษา ชายและหญิงมีรูปแบบการท างานที่คล้ายคลึงกันแตกต่างกันในเรื่องของ
ความรู้ความสามารถที่มีต่องานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งจะมีการจัดสรรและก าหนดขอบเขตการมอบหมาย
งานตั้งแตเ่บื้องต้นอยู่แล้วจึงไม่ท าให้มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
รัตน์ชนก จันยัง (2556) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน  
ในองค์กรไม่แสวงผลก าไร พบว่าพนักงานที่มี  เพศ อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้  
และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน โดยรวมมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
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บุคลากรที่มีรายได้ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร เนื่องจากองค์กรมีการพิจารณาการขึ้นเงินเดือนรวมทั้งการเลื่อน
ต าแหน่งจากประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยหากบุคลากรมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ที่สูงจะยิ่งท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความช านาญ ถูกต้อง แม่นย า และมีประสิทธิภาพ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมยศ แย้มเผื่อน (2551) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเซียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน และรายได้ ของพนักงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในด้านต าแหน่งงาน โดย
บุคลากรที่มีต าแหน่งเป็นหัวหน้างานจะมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานสูงกว่า รวมทั้งมีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานเฉพาะด้าน และในด้านรายได้ พนักงานที่มีเงินเดือนสูงมักมีคุณภาพใน
การปฏิบัติงานมากกว่าผู้ที่มีเงินเดือนต่ ากว่า จึงท าให้ได้ผลผลิตออกมาดีกว่า เนื่องจากบริษัทมีการปรับ
อัตราเงินเดือนตามปริมาณงานและคุณภาพงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อมรรัตน์ จันทร์เกต 
(2560) ได้ศึกษาปัจจัยท านายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธร 
ภาค 2 พบว่า อายุราชการและประสบการณ์ในการท างานต าแหน่งปัจจุบันมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสังกัดต ารวจภูธรภาค 2  

ผลการศึกษาจากสมมติฐานที่  2  ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นตาม
สมมติฐาน สามารถอภิปรายเป็นรายด้าน ได้ดังนี้ 

ด้านความส าเร็จในงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กรในระดับสูง กล่าวคือ เมื่อบุคลากรมีความสามารถ ใช้ความรู้และแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานจน
เกิดความส าเร็จจะยิ่งส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรเพ่ิมในระดับสูง 
สอดคล้องกับทฤษฏีของ Herzberg (1959) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล คือ การที่
บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้น และประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ปัญหา 
ต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปลื้มใน
ผลส าเร็จของงานนั้น ๆ  และยังสอดคล้องกับทฤษฏีของ McClelland’s (1965) กล่าวว่า ความต้องการ
ความส าเร็จ หมายถึง บุคคลต้องการท าสิ่งต่าง ๆ  ให้ส าเร็จโดยบุคคลที่จะท าสิ่งต่าง ๆ ได้ส าเร็จนั้น จะมี
ลักษณะชอบแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย จะมีการต่อสู้เพ่ือให้บรรลุความส าเร็จส่วนตัวมากกว่าผลรางวัล  
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุดารัตน์ กิมศิริ (2551) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จังหวัดอุตรดิตถ์ พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมี 4 ปัจจัย คือ ความส าเร็จจากการปฏิบัติงาน การบริหาร และ
นโยบายขององค์กร ความก้าวหน้าสวัสดิการ และความมั่นคง โดยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงสุด คือ ความส าเร็จจากการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัน
โชค พันธ์จินดา และคณะ (2562) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัทไปรษณีย์ จ ากัด ในจังหวัดเชียงราย พบว่า ปัจจัยจูงใจที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานของพนักงานไปรษณีย์  จ ากัด ในจังหวัด เชียงราย ได้แก่  
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านลักษณะงาน ส่วนปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานไปรษณีย์ จ ากัด ในจังหวัดเชียงราย ได้แก่ ด้านความมั่นคง
ของงานด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการบังคับ
บัญชา และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความ
มั่นคงในการท างาน และด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรในระดับปานกลาง เนื่องจาก ผู้บริหารมีการมอบหมายงานให้ตรงตาม
ต าแหน่งและความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน พร้อมทั้งตัวงานที่ปฏิบัติยังมีความท้าทาย ได้ใช้ความรู้
ความสามารถ และในขณะเดียวกันบุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจในการวางแผนการปฏิบัติงานชิ้น  
นั้น ๆ เอง จึงก่อให้ เกิดความรับผิดชอบต่องานโดยตัวผลงานจะเป็นตัวชี้วัดผลส าเร็จในงาน  
ในขณะเดียวกันผู้บริหารจะมีการก าหนดกฎระเบียบ ข้อบังคับ ก าหนดเวลาการท างานที่ชัดเจน ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานทุกคนต้องมีการวางแผนระยะเวลาในการปฏิบัติงานให้ตรงตามระยะเวลา ผู้บริหารจะมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามขอบเขตการท างานที่ถูกก าหนดไว้ของบุคลากรแต่ละท่าน และใช้เป็น
เกณฑ์ในการประเมินการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง โดยส านักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การ
มหาชน) เป็นหน่วยงานของภาครัฐ อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความ
เสี่ยงน้อยที่จะถูกยุบหรือยกเลิกกิจการ จึงส่งผลให้บุคลากรในองค์กรเกิดความเชื่อมั่นและมีความรู้สึก
มั่นคงเมื่อได้รับการคัดเลือกบรรจุเป็นบุคลากรขององค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ Gilmer (1967)  
ได้กล่าวว่า ความมั่นคงปลอดภัย ได้แก่ ความมั่นคงในการท างานการได้รับความเป็นธรรมจากการบังคับ
บัญชาคนที่มีความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่าความมั่นคงในงานมีความส าคัญกับเขามากแต่คนที่มี
ความรู้สูงจะรู้สึกไม่มีความส าคัญมากนักทั้งชายและหญิงมักมีความรู้สึกว่า ความมั่นคงปลอดภัยนี้จะ
เพ่ิมขึ้นตามอายุของผู้ปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับทฤษฏีของ Herzberg (1959) ได้กล่าวว่า  
ความมั่นคงในงาน คือ ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท างานความยั่งยืนของอาชีพหรือ
ความมั่นคงขององค์กร  ในด้านของความสัมพันธ์บุคลากรในองค์กรมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
ก่อให้เกิดการพูดคุยสื่อสารระหว่างส านัก โดยผู้บริหารยังมีการให้ค าแนะน า รวมทั้งเรียกประชุมสอบถาม
ปัญหาหรือข้อติดขัดในการปฏิบัติงาน และเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นได้ท าให้
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บุคลากรไม่เกิดความตึงเครียดในการปฏิบัติงานและมีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รับมอบหมายสัมพันธ์ไปถึง
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมนึก บูชาชัชวาล (2552) ได้ศึกษา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการชั้นประทวนกรมสื่อสารทหารเรือ  ผลการศึกษาพบว่า  
การปกครองบังคับบัญชาซึ่งเป็นปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการชั้นประทวนกรมสื่อสารทหารเรืออย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ธชพรรณ บุรี (2558) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
ที่ดินในจังหวัดแม่ฮ่องสอน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรจังหวัดแม่ฮ่องสอน คือ นโยบายและการบริหารและความมั่นคงของงาน สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ณัฐวัตร เป็งวันปลูก (2560) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจที่ส่ งผลต่อประสิ ทธิภาพในการท างาน  
ของข้าราชการทหารประจ าสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 พบว่าปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความผูกพันต่อองค์กร และด้านความ
เป็นอยู่ส่วนตัว ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารประจ าสังกัดกองพันทหาร
ราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 สอดคล้องกับงานวิจัยของ สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิพนธ์ พรหมจารี 
(2550) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอโซ่พิสัย
จังหวัดหนองคาย พบว่า บุคลากรผู้ปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพ้ืนที่อ าเภอโซ่พิสัย 
จังหวัดหนองคายโดยรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลางและเมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน
พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง 1 ด้าน คือ ด้านการปกครองบังคับบัญชา และมีแรงจูงใจอยู่ใน
ระดับปานกลาง 9 ด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย คือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และด้าน
เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฬาวรรณ กล้วยเครือ (2554) ได้ศึกษา
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลากลางจังหวัดนครปฐม พบว่า แรงจูงใจ
ต่อปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบและแรงจูงใจต่อปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม และแรงจูงใจต่อปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างานมีความสัมพันธ์ต่ าสุดต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านการให้บริการประชาชน 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต ด้านสภาพการท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กรในระดับต่ า เนื่องจากการได้รับการยอมรับเป็นอีกส่วนที่ส าคัญต่อบุคลากรที่ต้อง
ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีบุคคลหลากหลายที่ต่างไปด้วยเรื่องของ อายุ ต าแหน่งหน้าที่ ตามทฤษฏีของ 
Herzberg (1959) ได้กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชาจากเพ่ือนจากผู้มา
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ขอรับค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงานการยอมรับนี้อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชยการแสดง
ความยินดีการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่บอกถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่าง
ใดอย่างหนึ่งบรรลุผลส าเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่ในความส าเร็จของงานด้วย และทฤษฏีของ 
Maslow’s (1970) กล่าวว่า ความต้องการความยกย่อง เป็นความต้องการได้รับความนับถือยกย่องใน
ความมีชื่อเสียงและเกียรติยศ เพ่ือท าให้มีความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง ในองค์การความต้องการได้รับ
ความยกย่องเป็นสิ่งสะท้อนให้เห็นถึงการยอมรับความสามารถ จากทฤษฏีจะเห็นได้ว่าเมื่อบุคลากรได้รับ
การยอมรับย่อมส่งผลให้เกิดความรู้สึกมีคุณค่าและเมื่อบุคลากรรู้สึกถึงคุณค่าตัวเองจะก่อให้เกิดการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ โดยจากผลการปฏิบัติงานยังส่งผลให้ตัวบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดีมีผล
ต่อการประเมินผลงานมีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในด้านการเลื่อนต าแหน่ง แต่ในขณะเดียวกันองค์กร
ยังได้สนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรไปศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศเพ่ือเป็นการเปิดประสบการณ์ 
และยังมีการจัดกิจกรรมอบรมหรือแม้แต่การส่งบุคลากรไปร่วมงานประชุม อบรมต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ความสามารถให้ซึ่งเป็นผลดีต่อตัวบุคลากรที่จะใช้โอกาสนี้ในการน ามาปรับปรุงกระบวนการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เงินเดือนก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน แต่อยู่ในระดับต่ า เนื่องจากองค์กรมีการจัดสรรเงินเดือนที่มีความเหมาะสม มีการจัด
สวัสดิการที่สอดคล้องและไม่ต่างจากหน่วยงานภาครัฐอ่ืน เช่น สิทธิการลาหยุด การเบิกจ่ายค่า
รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร เป็นต้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Gilmer (1967) ได้กล่าวว่า ค่าจ้าง 
หรือรายได้ผู้ชายจะเห็นว่าค่าจ้างเป็นสิ่งที่ส าคัญมากกว่าผู้หญิงและผู้ปฏิบัติงานในโรงงานจะให้
ความส าคัญของค่าตัวมากกว่าเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานราชการ จากแนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับผลการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ คือ ความพึงพอใจในงานด้านเงินเดือน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในระดับที่ต่ า เนื่องจากองค์กรที่ท าการศึกษาเป็นหน่วยงานภาครัฐเงินเดือนจึงยังไม่ใช่ปัจจัย
หลักที่สุดในความต้องการ และสอดคล้องกับทฤษฏีของ Herzberg (1959) ได้กล่าวว่า เงินเดือน  
คือ เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานเป็นที่พอใจของบุคลากรที่ท างาน ในด้านสภาพการ
ท างาน สภาพแวดล้อมในองค์กรมีความเหมาะสม รวมไปถึงอุปกรณ์ของใช้ส านักงานที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานมีเพียงพอต่อบุคลากร ห้องน้ า อาคาร สถานที่มีความสะอาด เรียบร้อย จากทฤษฏีของ 
Herzberg (1959) ได้กล่าวไว้ว่า สภาพการท างาน คือ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง 
ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ โดยจากที่กล่าวมา 
ความพึงพอใจในด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้า
ในอนาคต ด้านสภาพการท างาน ก็เป็นอีกส่วนที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแต่อยู่ในระดับที่ต่ า สอดคล้องกับงานวิจัยของ อนุชา กาญจนกุลไพศาล (2560) ได้ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตยา องค์กรเภสัชกรรม พบว่า 
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เพศ ระดับการศึกษา สภาพการจ้าง ประสบการณ์ในการท างาน ไม่แตกต่างกัน และปั จจัยจูงใจ  
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะการท างาน และด้านความก้าวหน้า 
ปัจจัยธรรมรงรักษา ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์
เพ่ือนร่วมงาน และสภาพในการท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิ่มนวน ทองแสน (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า ค่าจ้างและ
สวัสดิการมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน ในด้านส่วนบุคคล ดังนั้น องค์กรควรต้องมีการ
พิจารณาผลตอบแทนให้มีความเหมาะสมมากที่สุด และมีสวัสดิการที่เพียงพอกับสถานการณ์ของสังคม 
เศรษฐกิจ ค่าครองชีพที่กระทบต่อการด าเนินชีวิตของบุคลากร โดยหากบุคลากรได้รับค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่อยู่ในระดับที่เพียงพอและเหมาะสมแล้วนั้นย่อมก่อให้เกิดความพึงพอใจ สบายใจ ไร้ความ
กังวล และเมื่อไม่มีปัญหาทางด้านจิตใจแล้วนั้น ย่อมท าให้บุคลากรเหล่านั้นสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มความสามารถ ถูกต้อง แม่นย า และมีประสิทธิภาพสูงสุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ กิตติพงษ์ ศิริพร 
(2551) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
กรณีศึกษาโรงเรียนผลิตรถยนต์ จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายในของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะของงานที่ท้าทาย ด้านความมั่นคง
ในการท างาน ด้านผลส าเร็จในการปฏิบัติงานและด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน และระดับปาน
กลาง จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านโอกาสในความก้าวหน้า ด้านการยกย่องและการยอมรับนับถือ และด้าน
การมีอ านาจหน้าที่ ส่วนปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 
5 ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการพัฒนาฝึกอบรม ด้านการเลื่อนต าแหน่งงาน  
ด้านเทคโนโลยีที่ทันสมัย และด้านค่าตอบแทน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุริยนต์ หล้าค า (2554) 
ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแพทย์แผนไทยของบุคลากรในสถานีอนามัย 
จังหวัดศรีสะเกษ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านชีวสังคม และปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแพทย์แผนไทยของบุคลากรในสถานีอนามัย จังหวัดศรีสะเกษ  
คือด้านความส าเร็จในงาน สภาพการท างาน และวิธีการปกครอง  

ในส่วนของตัวแปรที่พบว่าไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ ด้าน
สถานะทางอาชีพ กล่าวคือ ถึงแม้องค์กรจะมีชื่อเสียงหรือมีเกียรติแต่ก็ไม่เป็นผลก่อให้เกิดการปฏิบัติงาน
ที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จากทฤษฏีของ Herzberg (1959) ได้กล่าวว่า สถานะทางอาชีพ คือ อาชีพ
นั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและมีศักศรีดิ์ จากแนวคิดของ Gilmer (1967) กล่าวว่า 
สถานที่ท างานและการจัดการ คือ ความพึงพอใจต่อสถานที่ท างาน ชื่อเสียงสถาบันและการด าเนินงาน
ขององค์กร แต่ถึงแม้สถานะทางอาชีพจะเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพแต่ในเวลาเดียวกัน
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมักมุ่งเน้นที่ผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน จากแนวคิดของ Baker and 
Neuhauser (1975) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรที่มีความแน่นอน มีการก าหนด
ระเบียบปฏิบัติในการท างานขององค์กรอย่างละเอียดถี่ถ้วนแน่ชัด จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพของ
องค์กรมากกว่าองค์กรที่มีสภาพแวดล้อมที่มีความไม่แน่นอน และเมื่อพิจารณาควบคู่กัน การก าหนด
ระเบียบปฏิบัติอย่างชัดเจนและผลการท างานที่มองเห็นได้ มีความสัมพันธ์มากขึ้นต่อประสิทธิภาพ
มากกว่าตัวแปรแต่ละตัวตามล าพัง และเขายังเชื่อว่าความสามารถเห็นผลการท างานขององค์กรได้ มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพขององค์กร เพราะองค์กรสามารถเลือกระเบียบปฏิบัติการ และทรัพยากร
ที่เป็นประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายได้ และจากแนวคิดของ Stress and porter (1979) ได้กล่าวว่า 
การจูงใจมนุษย์นั้นต้องประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องและประสานสัมพันธ์กันเป็นกระบวนการ 
คือ เมื่อมนุษย์มีความต้องการ ก็จะเกิดแรงกระตุ้นหรือแรงขับขึ้นในร่างกาย และจะแสดงพฤติกรรม
ออกมาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย หรือเพ่ือให้ได้สิ่งล่อใจ หรือสิ่งจูงใจ ตามที่ต้องการสิ่งล่อใจหรือสิ่งจูงใจ
นับเป็นปัจจัยส าคัญท่ีเป็นแรงผลักดันให้มนุษย์กระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้  
โดยจากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่าความส าเร็จในงานเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
สูงสุด ซึ่งบุคลากรให้ความส าคัญต่อตัวงานและวิธีในการปฏิบัติงานมากกว่า เนื่องมาจากนโยบาย การ
บังคับบัญชาของผู้บริหารที่มักจะสร้างให้บุคลากรมีความตระหนักถึงผลส าเร็จของงานมากกว่าในเรื่อง
ของภาพลักษณ์องค์กร  

 

5.3  ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

1)  ด้านความส าเร็จในงานมีความสัมพันธ์ระดับสูงกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองค์กร ดังนั้น ผู้บริหารควรมีนโยบายเพ่ือเป็นการกระตุ้นการปฏิบัติงานของบุคลากร  

เช่น การมอบหมายงานที่มีความท้าทายความสามารถและความรู้ ให้บุคลากรปฏิบัติจนส าเร็จ  

มีการประกาศเกียรติคุณ ยกย่องชมเชยเพ่ือเป็นแรงขับเคลื่อนให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติงาน

ออกมาอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

2)  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา

ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความ

มั่นคงในการท างาน และด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา  มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ดังนั้น มีจัดสรรบุคลากรให้มีความสอดคล้องกับ

ความรู้ความสามารถและลักษณะของงาน โดยผู้บริหารมีนโยบายที่สร้างความชัดเจนให้บุคลากรเกิด
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ความตระหนักถึงความรับผิดชอบต่องานได้รับมอบหมาย พร้อมทั้ง มีการบรรจุงานเพ่ือให้บุคลากรใน

ระดับลูกจ้างเพ่ิมมากขึ้นเพ่ือเพ่ิมความรู้สึกในด้านของความมั่นคงในงาน ตลอดจนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเพื่อน าไปสู่การเลื่อนต าแหน่งที่เหมาะสม มีการจัดกิจกรรมเพ่ิมความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร

ในส านักงานเพื่อให้ได้มีการพูดคุยช่วยเหลือซึ่งกันและกันมายิ่งขึ้น  

3)  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสได้รับ

ความก้าวหน้าในอนาคต ด้านสภาพการท างาน มีความสัมพันธ์ ระดับต่ ากับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ผู้บริหารและกลุ่มผู้บริหารมีการจัดสร้างนโยบายเพ่ือเพ่ิมแรงกระตุ้น

การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพจากการก าหนดขอบเขตนโยบายเกี่ยวกับผลตอบแทนและสวัสดิการ

ให้แก่กลุ่มลูกจ้าง ที่ยังขาดในเรื่องของประกันสังคม และองค์กร ผู้บริหารพร้อมบุคลากรที่มีส่วนเกี่ยวข้อง

ในการดูแลเรื่องของสถานที่ สิ่งแวดล้อม อุปกรณ์ของใช้ส านักงานให้พร้อมใช้งานและตรงตามความ

ต้องการของผู้ปฏิบัติงาน 

4) ผู้บริหารมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างจิตส านึกให้บุคลากรในองค์กรเกิดความตระหนักใน

ความรักและภาคภูมิใจ ถึงความมีเกียรติ มีศักดิ์ศรีที่ได้ปฏิบัติงานในองค์กร  

ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
1)  ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาถึงความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร และปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร เป็นการศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ และ
การศึกษาในเชิงวิจัยคุณภาพ แต่เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ท าการศึกษาองค์กรที่มีข้อจ ากัดในเรื่องของ 
จ านวนประชากร  ขนาดขององค์กร ที่มีขนาดเล็กและประชากรน้อยเกินไป ในการศึกษาครั้งต่อไปจึง
ควรเลือกศึกษาในองค์กรที่มีขนาดใหญ่และกลุ่มประชากรที่มากกว่านี้ 

2)  ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อหรือมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
โดยมีการเพิ่มปัจจัยด้านอื่น ๆ  ให้ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
 

5.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องในอนาคต 
1)  ควรมีการท าวิจัยเชิงคุณภาพที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ละเอียด 
2)  ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานเพิ่มเติมนอกเหนือจากตัวแปรที่ได้ศึกษาแล้ว เพ่ือให้เกิดความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
3)  ควรมีการศึกษาประชากรกลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างในงานวิจัยครั้งนี้ 



128 

4)  ควรมีการศึกษาปัจจัยที่คาดว่าส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพ่ิมเติม เพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาส านักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องค์การมหาชน) เป็นองค์การที่มี
ประสิทธิภาพอย่างยั่งยืน 
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ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน (......)  ที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 
1. เพศ 

(......)  ชาย     (......)  หญิง 
2. อายุ 

(......)  24 - 29 ปี    (......)  30 - 35 ปี 

(......)  36 - 41 ปี    (......)  42 - 47 ปี 

(......)  48 - 53 ปี    (......)  ตั้งแต่ 54 ปี ขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา  
(......)  ปริญญาตรี    (......)  ปริญญาโท 
(......)  สูงกว่าปริญญาโท 

4. รายได้  
(......)  ระหว่าง 12,001 - 15,000 บาท   (......)  ระหว่าง 15,001 - 18,000 บาท     
(......)  ระหว่าง 18,001 - 21,000 บาท        (......)  มากกว่า 21,001 บาท ขึ้นไป 

5. ต าแหน่งงาน  
(......)  นักวิเคราะห์อาวุโส   (......)  นักวิเคราะห์ปฏิบัติการ 
(......)  เจ้าหน้าที่สนับสนุน            (......)  อื่น ๆ  ระบุ................................... 
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6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
(......)  น้อยกว่า 2 ปี    (......)  3 - 5 ปี 
(......)  6 - 10 ปี    (......)  11 - 15 ปี 
(......)  16 ปี ขึ้นไป 

 
ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน  
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน (......)  ที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 
5 = มากที่สุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = น้อย, 1 = น้อยที่สุด เพียงช่องเดียวเท่านั้น  

ล าดับ
ที ่

ความพึงพอใจในงานของบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

้วย
มา

กท
ี่สุด

 

เห
็นด

้วย
มา

ก 

เห
็นด

้วย
ปา

นก
ลา

ง 

เห
็นด

้วย
น้อ

ย 

เห
็นด

้วย
น้อ

ยที่
สุด

 

ด้านความส าเร็จในงาน 

1 
ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจนส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยดี 

     

2 ท่านมีความภาคภูมิใจในผลงานของท่านที่ได้ปฏิบัติ      

3 
ท่านได้รับค าชมเชยในผลงานของท่านจาก
ผู้บังคับบัญชา 

     

4 ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับ      
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

5 
ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย แนวทางการ
บริหารจัดการ 

     

6 
ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดระเบียบข้อบังคับของ
องค์กร 

     

7 
ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่าง ๆ ใน
องค์กร 
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ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

8 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายนั้นตรงกับความรู้และ
ความสามารถของท่าน 

     

9 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายอยู่มีความท้าทายและ
ต้องมีการหาความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

     

10 
ลักษณะของงานที่ท่านได้รับมอบหมายต้องมีการใช้
ความรู้ที่หลากลาย 

     

ด้านความรับผิดชอบ 

11 
ปริ ม าณงานที่ ท่ า น ได้ รั บมอบหมายมี ค วาม
เหมาะสม 

     

12 ท่านท างานเสร็จทันตามแผนการปฏิบัติงาน      
13 ท่านมีอิสระในการท างาน      

ด้านความก้าวหน้า 

14 
ท่านมีโอกาสได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้เข้า
ฝึกอบรมตามสิ่งที่ท่านสนใจ 

     

15 ท่านมีโอกาสได้รับการอบรม สัมมนา หรือดูงาน      
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

16 
ท่านคิดว่าค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม
กับวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน
ของท่าน 

     

17 
ท่านคิดว่าค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม
กับภาระและหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบ 

     

18 
ท่านคิดว่าการขึ้นอัตราค่าตอบแทนมีความ
เหมาะสม 

     

19 ท่านคิดว่าสิทธิในการลาหยุดงานมีความเหมาะสม      

20 
ท่านคิดว่าระบบสวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูล และ
เงินตอบแทนพิ เศษต่ าง  ๆ   ที่ ได้ รับมีความ
เหมาะสม 

     

21 
ท่านคิดว่าขั้นของค่าตอบแทนในแต่ละขั้นมีความ
เหมาะสม 
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ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
22 ท่านท างานที่ช่วยส่งเสริมให้มีความรู้เพ่ิมข้ึน      
23 ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง      

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและและเพื่อนร่วมงาน 

24 
ท่านได้รับน้ าใจและความช่วยเหลือจาก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

     

25 
การติดต่อประสานงาน หรือการขอข้อมูลต่าง ๆ  
ระหว่างหน่วยงานมีความสะดวกรวดเร็ว 

     

26 ในองค์กรของท่านมีความสามัคคีกัน      
ด้านสถานะทางอาชีพ 
27 งานที่ท่านท าอยู่ได้รับการยอมรับจากสังคม      
28 งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี      

ด้านนโยบายและการบริหาร 

29 
ท่านพึงพอใจในกฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการ
ปฏิบัติงาน 

     

30 ท่านพึงพอใจในงานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย      

31 
การก าหนดนโยบายที่ใช้ในการบริหารมีความ
ชัดเจน 

     

32 มีการแบ่งหน้าที่ที่รับผิดชอบชัดเจน      
ด้านสภาพในการท างาน 

33 
ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมในการท างานทั่วไป เช่น 
สถานที่ อาคาร ห้องน้ า แสงสว่าง ต้นไม้ มีความ
เหมาะสม 

     

34 
ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมมีความสะอาดเรียบร้อย
อยู่ในเกณฑ์ท่ีดี 

     

35 
ท่านคิดว่าสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน 
เช่น อุปกรณ์เครื่องใช้ในส านักงาน มีเพียงพอต่อ
การใช้งาน 
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ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

36 
งานในหน้าที่ที่ท่านได้รับมอบหมายส่งผลกระทบ
ต่อการด าเนินชีวิตของท่าน 

     

37 
การย้ายต าแหน่งงานมีผลกระทบต่อตัวท่านและ
ครอบครัว 

     

ด้านความม่ันคงในการท างาน 
38 ท่านคิดว่าองค์กรของท่านมีความม่ันคง      

39 
ท่านคิดว่าต าแหน่งงานในปัจจุบันของท่านมีความ
มั่นคง 

     

40 
ท่านคิดว่าการโยกย้ายต าแหน่งหรือเปลี่ยนแปลง
หน้าที่ในการท างานมีความเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน 

     

ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา 

41 
ผู้บังคับบัญชาของท่านใช้เหตุผลกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

42 
ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความยุติธรรมในการ
ปกครองบังคับบัญชา 

     

43 
ผู้บังคับบัญชาช่วยเหลือแนะน าและเป็นที่ปรึกษา 
ที่ดีในเรื่องงาน 
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ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน (......)  ที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 
5 = มากที่สุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = น้อย, 1 = น้อยที่สุด เพียงช่องเดียวเท่านั้น  

ล าดับ
ที ่

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

้วย
มา

กท
ี่สุด

 

เห
็นด

้วย
มา

ก 

เห
็นด

้วย
ปา

นก
ลา

ง 

เห
็นด

้วย
น้อ

ย 

เห
็นด

้วย
น้อ

ยที่
สุด

 

ปริมาณงาน 

1 
ท่านมีจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงานเพ่ือได้มาซึ่ง
ผลงานหรือปริมาณงานที่องค์กรต้องการ 

     

2 
ท่านสามารถชี้แจงถึงความล่าช้าของงานหรือ
ผลงานได้ในกรณีที่ไม่สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จ
ตามแผนงานได ้

     

3 
ท่านมีความเข้าใจและความรู้เกี่ยวกับขั้นตอนใน
การปฏิบัติงาน ท าให้ได้จ านวนงานหรือชิ้นงานที่
ตรงตามที่วางแผนไว้ 

     

คณุภาพงาน 

4 
ท่านปฏิบัติงานตามแผนงานที่ได้วางไว้เพ่ือคุณภาพ
ของงานหรือผลงานที่ออกมา 

     

5 
ท่านมีจิตส านึกในการค านึงถึงคุณภาพของงานหรือ
ผลงานที่จะส่งผลถึงภาพลักษณ์ขององค์กร 

     

6 
ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามมาตรฐาน ท าให้
องค์กรได้รับรางวัลหรือบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

     

เวลาในการท างาน 

7 
ท่านมีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานเสร็จ
ตามแผนงานที่ชัดเจน 

     

8 
ท่านมีความเข้าใจและความรู้ ในขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานท าให้งานส าเร็จตามเวลาที่ก าหนดไว้ 
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ล าดับ
ที ่

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

้วย
มา

กท
ี่สุด

 

เห
็นด

้วย
มา

ก 

เห
็นด

้วย
ปา

นก
ลา

ง 

เห
็นด

้วย
น้อ

ย 

เห
็นด

้วย
น้อ

ยที่
สุด

 

9 
ท่านมีการก าหนดล าดับการท างานก่อน - หลัง 
ตามความส าคัญของงานเพ่ือให้งานส าเร็จทันเวลา
ที่ก าหนดไว้ 

     

ค่าใช้จ่าย 

10 
องค์กรของท่านมีกระบวนการควบคุมค่าใช้จ่ายให้
เป็นไปตามงบประมาณที่ได้ก าหนดไว้ 

     

11 
ในองค์กรของท่านมีการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด
เพ่ือได้ผลงานที่ดีที่สุด 

     

12 
ท่านค านึงถึงการใช้ทรัพยากรหรืออุปกรณ์ต่าง ๆ 
ขององค์กรในการปฏิบัติงานอย่างประหยัด 

     

ปัญหาและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ  

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

**ขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ส าหรับการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้** 
นางสาวศิรประภา  ภาคีอรรถ



 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



150 

ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 
 

ตารางค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 
ส่วนที่ ข้อที่ คะแนนความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
 

IOC ข้อเสนอแนะ 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

1 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
2 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 3 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 6 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 
 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 11 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 12 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 13 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 14 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 
 15 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 16 1 1 1 2 0.67 มีความสอดคล้อง 
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ส่วนที่ ข้อที่ คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
 16 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 17 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 18 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 19 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 20 1 1 1 2 0.67 มีความสอดคล้อง 
 21 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 22 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 
 23 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 24 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 25 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 26 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 27 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 28 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 29 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 30 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 31 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 32 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 33 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 34 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 35 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 
 36 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 

 37 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 38 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 39 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 

 40 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 

 41 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคล้อง 
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ส่วนที่ ข้อที่ คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
IOC ข้อเสนอแนะ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
 42 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคล้อง 

 43 1 0 1 2 0.67 มีความสอดคล้อง 

3 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 4 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
 11 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 
 12 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ – สกุล   นางสาวศิรประภา  ภาคีอรรถ 
วัน เดือน ปีเกิด   2  กุมภาพันธ์ 2537 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน  60 หมู่ 2 ต าบลบางกระสั้น อ าเภอบางปะอิน จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา รหัสไปรษณีย์ 13160    
ประวัติการศึกษา ระดับปริญญาตรี สาขาประมง 

คณะเทคโนโลยีการเกษตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน  เจ้าหน้าที่สนับสนุน (นักวิเคราะห์) 
อีเมล์ siraprapha_y@hotmail.com, 

siraprapha_p@mail.rmutt.ac.th 
 

mailto:siraprapha_y@hotmail.com
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