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ABSTRACT 

This research aims to study the level of work performance efficiency, compare work performance efficiency 

levels by personal factors, and examine motivational factors affecting the work performance efficiency of military 

personnel Office of Defence Budget, Office of the Permanent Secretary for Defence. The research findings 

reveal that the work performance efficiency of military personnel has an average level of high efficiency in 

terms of work quantity, quality, and time. Personal factors such as gender, age, marital status, education level, 

monthly income, and work experience do not affect work performance efficiency. However, the education level 

does impact work performance efficiency. Motivational factors are significantly related to the work performance 

efficiency of military personnel, with the top three motivational factors being achievement, security, and 

recognition. Other factors include relationships with colleagues and superiors, responsibility, job characteristics, 

policies/plans and administration, compensation and benefits, career advancement, and work environment, in 

that order. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน เพื่อเปรยีบเทยีบระดบัประสทิธภิาพในการ

ปฏบิตังิานโดยจําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และเพื่อศกึษาปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิานของขา้ราชการทหาร สํานักงบประมาณกลาโหม สํานักงานปลดักระทรวงกลาโหม ผลวจิยัพบว่า ระดบั

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการทหาร มค่ีาเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากทัง้ด้านปรมิาณงาน ดา้นคุณภาพ และ

ดา้นเวลา ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ สถานะภาพ ระดบัการศกึษา รายไดต้่อเดอืนและประสบการณ์ทาํงาน ไม่มผีล

ต่อประสทิธภิาพในการทํางาน ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดบัการศกึษาส่งผลต่อประสทิธภิาพในการทํางาน ปัจจยั

แรงจูงใจสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการอยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัแรงจูงใจดา้นทีม่ค่ีาเฉลีย่

มากที่สุด 3 อันดับของคือด้านความสําเร็จ ด้านความมัน่คง ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ รองลงมาคือด้าน

ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิดา้นนโยบาย/แผน 

และการบริหาร ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน และด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงาน ตามลําดบั 

คาํสาํคญั: ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน, ปัจจยัแรงจงูใจ, ขา้ราชการทหาร 
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บทนํา 

ในยุคปัจจุบนัที่องค์กรทัง้ภาครฐัและเอกชนต่างเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและการแข่งขนัที่เขม้ขน้  

การพฒันาประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรจงึกลายเป็นหวัใจสําคญัที่องค์กรต้องใหค้วามสําคญัอย่างยิง่ 

โดยเฉพาะในหน่วยงานภาครฐัซึ่งมบีทบาทในการขบัเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ของประเทศ งานวจิยัในประเทศไทย

จํานวนมาก เช่น รายงานของสํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และงานวจิยัจากมหาวทิยาลยัชัน้นํา 

เช่น จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั และมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร ์ต่างชีใ้หเ้หน็ว่า ทรพัยากรมนุษยถ์อืเป็นปัจจยัสาํคญัทีสุ่ด

ในการบริหารงานและเป็นตัวชี้ว ัดความสําเร็จขององค์กรอย่างแท้จริง โดยเน้นการพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะ 

ความสามารถ ตลอดจนการสร้างแรงจูงใจและความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมี

ประสทิธภิาพและบรรลุเป้าหมายทีกํ่าหนดไว ้

การบรหิารองคก์รในปัจจุบนัต้องอาศยัทรพัยากรพืน้ฐานทีส่าํคญั ไดแ้ก่ คน เงนิ วตัถุดบิ และการจดัการ ซึง่ “คน” หรอื

ทุนมนุษยถ์อืเป็นรากฐานสาํคญัทีสุ่ดของการขบัเคลื่อนองคก์ร การสรา้งทุนมนุษยท์ีม่คุีณภาพจงึเป็นการวางรากฐานให้

องค์กรสามารถเติบโตอย่างมัน่คงในระยะยาว แนวคิดของ Peterson and Plowman (1989) ได้ให้ความหมายของ

ประสทิธภิาพในการบรหิารงานว่าเป็นการลดต้นทุนในการผลติควบคู่กบัการเพิม่ผลตอบแทนของผู้ปฏิบตัิงาน โดย

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลกั ได้แก่ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และ

ค่าใช้จ่าย ซึ่งทัง้หมดน้ีล้วนขึ้นอยู่กบัศกัยภาพของบุคลากรในองค์กร การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรจงึเป็นกลไก

สําคญัทีจ่ะขบัเคลื่อนใหอ้งค์กรบรรลุวตัถุประสงคไ์ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ งานวจิยัของ Jiang et al. (2012) ยงัยนืยนัว่า 

การพฒันาระบบงานที่มปีระสทิธภิาพสูง (High Performance Work Systems) มอีิทธพิลต่อประสทิธภิาพขององค์กร

ผ่านกลไกทางสงัคมภายในองคก์ร 

ในบรบิทของการบรหิารราชการแผ่นดนิ สาํหรบัการบรหิารราชการแผ่นดนิ กระทรวงกลาโหมถอืเป็นหน่วยงานหลกัทีม่ี

บทบาทสาํคญัในการรกัษาความมัน่คงและเสถยีรภาพของประเทศ การบรหิารจดัการงบประมาณจงึเป็นภารกจิสาํคญัที่

ต้องดําเนินการอย่างมปีระสทิธภิาพ โปร่งใส และตรวจสอบได ้ตามรายงานของสํานักงานปลดักระทรวงกลาโหมและ

สํานักงบประมาณกลาโหม การบรหิารงบประมาณต้องดําเนินการภายใต้กรอบของกฎหมายและระเบยีบทีเ่กี่ยวขอ้ง

อย่างเคร่งครดั เช่น พระราชบญัญตัวิธิกีารงบประมาณ พ.ศ.2561 และพระราชบญัญตักิารจดัซื้อจดัจา้งและการบรหิาร

พสัดุภาครฐั พ.ศ.2560 นอกจากน้ียงัมงีานวจิยัจากสถาบนัวจิยัและมหาวทิยาลยัทีว่เิคราะห์ประสทิธภิาพการใชจ้่าย

งบประมาณในภาครฐัและผลกระทบต่อความมัน่คงของชาต ิ

บุคลากรในสํานักงบประมาณกลาโหมจงึต้องมคีวามรู ้ความสามารถ ประสบการณ์เฉพาะด้าน และเขา้ใจบรบิทดา้น

ความมัน่คงอย่างถ่องแท ้นอกจากน้ียงัต้องมคีวามละเอยีดรอบคอบ ความถูกตอ้ง และความรบัผดิชอบสูง เพราะความ

ผดิพลาดในการบรหิารงบประมาณดา้นความมัน่คงอาจส่งผลกระทบต่อภารกจิของกองทพัและความมัน่คงของประเทศ

โดยรวม การศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการทหารในสาํนักงบประมาณกลาโหมจงึ

มีความสําคญัเป็นอย่างยิ่ง ปัจจัยเหล่าน้ีครอบคลุมทัง้ด้านบุคคล เช่น ทักษะ ความรู้ แรงจูงใจ ด้านองค์กร เช่น 

โครงสร้าง วฒันธรรมองค์กร ระบบประเมนิผล และด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน เช่น เทคโนโลย ีสิง่อํานวยความ

สะดวก ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน โดยงานวจิยัของ Meyer and Allen (1991) และ Mowday, 

Steers, and Porter (1979) ระบุว่า ความผูกพนัต่อองคก์รและแรงจงูใจของบุคลากรมอีทิธพิลโดยตรงต่อประสทิธภิาพ

การปฏบิตังิาน การเขา้ใจปัจจยัเหล่าน้ีจะช่วยใหส้ามารถกําหนดแนวทางการพฒันาและปรบัปรุงการบรหิารทรพัยากร

บุคคลใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 

ผูว้จิยัในฐานะบุคลากรขององค์กร จงึเหน็ความสําคญัในการศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ

ขา้ราชการทหาร สาํนักงบประมาณกลาโหม เพื่อใหผู้บ้รหิารสามารถนําผลการวจิยัไปใชใ้นการวางแผนพฒันาศกัยภาพ

บุคลากรและเสรมิสรา้งปัจจยัทีจ่าํเป็นต่อการยกระดบัประสทิธภิาพการทาํงานอย่างเป็นระบบและยัง่ยนื 
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การทบทวนวรรณกรรม 

การทบทวนวรรณกรรมในประเด็น “ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของข้าราชการทหาร สํานัก

งบประมาณกลาโหม สํานักงานปลดักระทรวงกลาโหม” ครอบคลุมแนวคดิ ทฤษฎี และผลงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งในหลาย

มติิ โดยเริม่จากแนวคดิด้านประชากรศาสตรซ์ึ่งชี้ใหเ้หน็ว่า ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น อายุ เพศ ระดบัการศกึษา รายได้ 

และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมและประสทิธภิาพในการทาํงานของบุคลากรในองคก์ร งานวจิยั

จํานวนมากพบว่า บุคคลทีม่อีายุมากหรอืมปีระสบการณ์สูงมกัมคีวามสมํ่าเสมอและรบัผดิชอบต่อหน้าทีม่ากกว่าคนที่

อายุน้อย ขณะทีปั่จจยัดา้นเพศโดยทัว่ไปไม่พบความแตกต่างในผลงานหรอืความพงึพอใจในงานอย่างมนัียสาํคญั 

ในด้านทฤษฎีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน แนวคิดของ Peterson and Plowman (1989) ได้รบัการอ้างอิงอย่าง

กวา้งขวาง โดยเสนอว่า ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบสําคญั ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน 

ปริมาณงาน เวลา และค่าใช้จ่าย ซึ่งสอดคล้องกับหลกัการ Efficiency ที่เน้นการใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่าเพื่อให้ได้

ผลลพัธ์ที่ต้องการในต้นทุนตํ่าสุด นอกจากน้ี ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) ยงัเน้นว่าปัจจยักระตุ้น เช่น 

ความสําเรจ็ในงาน การไดร้บัการยอมรบั ความก้าวหน้าในอาชพี และโอกาสในการเติบโตในองค์กร เป็นแรงผลกัดนั

สําคญัในการเพิม่ประสทิธภิาพ ขณะที่ปัจจยัคํ้าจุน เช่น นโยบายองค์กร การบงัคบับญัชา สภาพแวดล้อมการทํางาน 

ค่าตอบแทน และความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน มบีทบาทในการป้องกนัไม่ใหเ้กดิความไม่พงึพอใจในงาน 

เมื่อพจิารณาผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง พบว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการทหารมคีวาม

หลากหลาย เช่น งานวจิยัของ ณภทัร อินทรสุขศร ี(2564) พบว่า ปัจจยัที่มผีลต่อประสทิธภิาพมากที่สุดคอื “ความ

ถูกต้องของงาน” รองลงมาคอื การปกครองบงัคบับญัชา ลกัษณะงานทีส่รา้งสรรคแ์ละทา้ทาย และสภาวะแวดล้อมทาง

กายภาพ ส่วนค่าตอบแทนและสวสัดกิารมผีลในระดบัปานกลาง ขณะที่งานวจิยัของดาวกิา พรประสทิธิ ์(2566) ชี้ว่า 

“ชัน้ยศ” มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานในระบบราชการทหารอย่างมนัียสําคญั โดยเฉพาะในด้านลกัษณะงานและ

ความถูกต้องในการปฏบิตังิาน ส่วนปัจจยัดา้นอายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา และรายไดต้่อเดอืน กลบัไม่มผีล

อย่างมนัียสาํคญั 

งานวิจัยอื่นๆ เช่น ปิยวรรณ บรรพชาติ (2563) และ ศิรประภา ภาคีอรรถ (2562) พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

ค่าตอบแทน ผลตอบแทน ความก้าวหน้าในอาชีพ และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ล้วนมี

ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ขณะที ่สรินิภา ทาระนัด (2561) ระบุว่า ความรบัผดิชอบ มุ่งผลสมัฤทธิ ์

และความเขา้ใจในองคก์ร เป็นปัจจยัสาํคญัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพ 

นอกจากน้ี แนวคดิเกี่ยวกบัยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปียงัมบีทบาทสําคญัในการกําหนดทศิทางและกรอบนโยบายในการ

บรหิารจดัการทรพัยากรของหน่วยงานภาครฐั โดยเฉพาะในด้านความมัน่คง การพฒันากําลงัคน และการบริหาร

งบประมาณ ซึง่มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการทหารในระยะยาว 

กล่าวโดยสรุป การทบทวนวรรณกรรมชีใ้หเ้หน็ว่า ปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการทหาร

ในสํานักงบประมาณกลาโหมมทีัง้ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัด้านงาน ปัจจยัด้านองค์กร และปัจจยัด้านสิง่แวดล้อมการ

ทํางาน โดยแต่ละปัจจยัมีความสําคญัแตกต่างกันไปในแต่ละบริบทขององค์กรและลกัษณะงาน ทัง้น้ี การส่งเสริม

แรงจงูใจ การกําหนดหน้าทีอ่ย่างชดัเจน การพฒันาความสมัพนัธใ์นองคก์ร และการสนับสนุนสวสัดกิารทีเ่หมาะสม เป็น

แนวทางสาํคญัในการเพิม่ประสทิธภิาพการทาํงานของขา้ราชการทหารในหน่วยงานสาํคญัดา้นความมัน่คงของประเทศ

สมมติฐานการวิจยั 

1) ปัจจยัดา้นองค์กรมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการทหาร สํานักงบประมาณกลาโหม สํานักงาน

ปลดักระทรวงกลาโหม  

2) ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของขา้ราชการทหาร สํานักงบประมาณกลาโหม สํานักงานปลดักระทรวงกลาโหม

แตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- ระดบัการศกึษา 

- ตําแหน่งงาน 

- ประสบการณ์ทาํงาน 

 ปัจจยัด้านองคก์ร 

- ลกัษณะงาน 

- ความมัน่คงในอาชพี 

- ผลตอบแทนและสวสัดกิาร 

- ความสมัพนัธข์องบคุลกรในองคก์ร 

- โอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเอง 

- โอกาสกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 

- การสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 

 

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

- การปฏบิตังิานทีต่รงตามเป้าหมาย 

- คุณภาพของงาน 

- การบรหิารเวลา 

- ความพงึพอใจในการทาํงาน 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวิจัยครัง้น้ีเป็นการวิจยัเชงิปริมาณ (Quantitative Research) โดยเลือกใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น

เครื่องมอืในการรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างขา้ราชการทหาร สํานักงบประมาณกลาโหม สํานักงานปลดักระทรวง

กลาโหม กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการทหาร จํานวน 150 คน จากประชากรทัง้หมด 240 คน โดยใช้สูตรของ Taro 

Yamane (1973) ในการคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอย่าง กําหนดค่าความคลาดเคลื่อนที ่0.05 เพื่อใหไ้ดข้นาดกลุ่มตวัอย่างที่

มคีวามแม่นยาํ เครื่องมอืทีใ่ช ้คอื แบบสอบถาม ซึง่สรา้งขึน้จากการศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ประกอบดว้ย 

4 ส่วน ไดแ้ก่ ขอ้มูลทัว่ไป ปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน และขอ้เสนอแนะปลายเปิด 

โดยขอ้คําถามส่วนใหญ่ใชม้าตราส่วนลเิคริ์ท 5 ระดบั ขัน้ตอนการเกบ็ขอ้มูลดําเนินการโดยแจกแบบสอบถามแก่กลุ่ม

ตวัอย่างโดยตรง และรวบรวมขอ้มลูทุตยิภูมจิากแหล่งทีเ่กีย่วขอ้ง หลงัจากไดร้บัแบบสอบถามคนื ผูว้จิยัตรวจสอบความ

ถูกตอ้ง สมบูรณ์ และลงรหสัขอ้มลูก่อนนําเขา้สู่การวเิคราะหก์ารวเิคราะหข์อ้มูลใชโ้ปรแกรมสําเรจ็รูปทางสถติ ิโดยสถติิ

ที่ใช้ประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สําหรบัการเปรยีบเทยีบและ

ทดสอบสมมตฐิาน ใชส้ถติ ิt-test, One Way ANOVA และ Pearson’s Correlation Coefficient เพื่อศกึษาความแตกตา่ง

และความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระ (เช่น เพศ อายุ การศกึษา) กบัตวัแปรตาม (ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน) 

การวเิคราะหข์อ้มูลเป็นไปอย่างเป็นระบบและรดักุม เพื่อใหผ้ลลพัธ์มคีวามถูกต้องและเชื่อถอืได ้สามารถนําไปใชเ้ป็น

แนวทางในการพฒันาการบรหิารทรพัยากรบุคคลในองคก์รต่อไป 

 

ผลการวิจยั 

การศกึษาครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อวเิคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานและประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของ

ขา้ราชการทหาร สาํนักงบประมาณกลาโหม สาํนักงานปลดักระทรวงกลาโหม โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการ

เกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 150 คน พบว่า ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

(รอ้ยละ 51.0) อายุระหว่าง 31-40 ปี (รอ้ยละ 38.4) สถานภาพโสด (รอ้ยละ 67.5) ระดบัการศกึษาส่วนใหญ่เป็นปรญิญาตร ี
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(รอ้ยละ 74.8) รายไดต้่อเดอืนอยู่ในช่วง 10,001-20,000 บาท และ 20,001-30,000 บาท (รอ้ยละ 35.8 เท่ากนั) และมี

ประสบการณ์ทาํงานระหว่าง 3-5 ปีมากทีสุ่ด 

ผลการวจิยัระดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยภาพรวม ขา้ราชการทหารมคีวามคดิเหน็ต่อปัจจยั

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.03, S.D. 0.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน

ความสาํเรจ็ในการทาํงาน ไดร้บัคะแนนสงูสุด (ค่าเฉลีย่ 4.15) โดยเฉพาะความสามารถทาํงานไดต้รงตามเป้าหมายและ

กําหนดเวลา (ค่าเฉลี่ย 4.29) รองลงมาคอื ความภูมใิจในผลงาน และการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าไดด้ ีดา้นความมัน่คง

ในการทํางาน (ค่าเฉลี่ย 4.11) มคีวามมัน่คงในตําแหน่งและภูมใิจในตําแหน่งงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ 

(ค่าเฉลี่ย 4.11) โดยเฉพาะการได้รบัการยอมรบัจากผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในความรู้ความสามารถ ด้าน

ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา (ค่าเฉลีย่ 4.10) ไดร้บัคาํแนะนําและความเอือ้อาทรเมื่อมปัีญหา ดา้น

ความรบัผดิชอบ (ค่าเฉลี่ย 4.06) มคีวามเอาใจใส่ต่อการปฏบิตังิานและยนิดรีบัผดิชอบหน้าที ่ปัจจยัอื่นๆ เช่น ลกัษณะ

งานที่ปฏิบัติ นโยบาย/แผนและการบริหาร ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน และ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ลว้นอยู่ในระดบัความคดิเหน็มาก 

ผลการวจิยัระดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลี่ย 4.03, S.D. 0.72) 

โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้านหลกั ได้แก่ ด้านปริมาณงาน (ค่าเฉลี่ย 4.07) ผลงานบรรลุเป้าหมายตามมาตรฐาน มีการ

วางแผนจดัการกบัปรมิาณงานที่เพิม่ขึ้น และสามารถจดัลําดบัความสําคญัของงานได้ด ีด้านคุณภาพงาน (ค่าเฉลี่ย 

4.04) ผลงานสามารถนําไปประเมนิคุณภาพไดต้ามตวัชีว้ดั ถูกตอ้งตามระเบยีบ และตรงตามมาตรฐานทีอ่งคก์รกําหนด 

ดา้นเวลา (ค่าเฉลีย่ 3.99) สามารถแกไ้ขปัญหาเพื่อใหง้านสาํเรจ็ตามกําหนดเวลา มกีารบรหิารเวลาอย่างเหมาะสม และ

ปฏบิตังิานไดต้รงตามแผนทีว่างไว ้

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ช่ือสมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานท่ี 1 ขา้ราชการทหารสาํนักงบประมาณกลาโหม 

สาํนักงานปลดักระทรวงกลาโหม ทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่าง

กนั จะมรีะดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

เพศ ไม่แตกต่าง 

อายุ แตกต่างกนั 

สถานภาพ ไม่แตกต่าง 

การศกึษา แตกต่างกนั 

รายไดต้่อเดอืน แตกต่างกนั 

ประสบการณ์ทาํงาน แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการทหารสาํนัก

งบประมาณกลาโหม สาํนักงานปลดักระทรวงกลาโหม 

ดา้นคุณภาพงาน 

สมัพนัธก์นั ดา้นปรมิาณงาน 

ดา้นเวลา 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สํานักงบประมาณกลาโหม 

สํานักงานปลดักระทรวงกลาโหม พบว่า ระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการทหารโดยรวมอยู่ในระดบั

มาก (ค่าเฉลีย่ = 4.03) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าระดบัมากทีสุ่ดคอืดา้นปรมิาณงาน (ค่าเฉลีย่ = 4.07) รองลงมา

คอืดา้นคุณภาพของงาน (ค่าเฉลีย่ = 4.04) และน้อยทีสุ่ดคอืดา้นเวลา (ค่าเฉลีย่ = 3.99) 

สําหรบัการเปรยีบเทยีบระดบัประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการทหารโดยจําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

พบว่า เพศและสถานภาพที่ต่างกันไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน แต่อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และ

ประสบการณ์ทํางานทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอย่างมนัียสําคญั ผลน้ีสอดคล้องกบังานวจิยั

ของ ปิยวรรณ บรรพชาติ (2563) ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของข้าราชการในสํานักงานที่ดิน
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กรุงเทพมหานคร โดยพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลที่สําคญัทีสุ่ดคอืระดบัการศกึษา ผู้ทีม่กีารศกึษาสูงกว่ามกัมคีวามคดิที่

กวา้งไกลและกระบวนการคดิทีเ่ป็นระบบ สามารถคดิวเิคราะหแ์ละแยกแยะขอ้มลูต่างๆ ไดด้ ีและนําความรูม้าปรบัใชใ้น

การทาํงานได ้

ในกลุ่มขา้ราชการที่มอีายุน้อยจะมคุีณภาพงานน้อยกว่ากลุ่มอายุอื่น อาจเป็นเพราะประสบการณ์และอายุงานทีน้่อย 

เมื่อเกิดปัญหาในงานจงึมคีวามสามารถในการแก้ปัญหาด้วยตวัเองได้น้อยกว่าขา้ราชการที่มอีายุและประสบการณ์

มากกว่า ส่วนรายได้จะมผีลต่อประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงานเฉพาะในกลุ่มที่มรีายได้น้อยกว่า 10,000 บาท ซึ่งมี

ประสทิธภิาพดา้นคุณภาพงานตํ่ากว่ากลุ่มอื่น 

อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาน้ีขดัแย้งกับงานวิจยัของ พันโชค พันธ์จินดา (2562) ซึ่งศึกษาความพงึพอใจในการ

ปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการทาํงานของพนักงานบรษิทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั จงัหวดัเชยีงราย พบว่าปัจจยั

ทางประชากรศาสตร์ทุกดา้น เช่น เพศ อายุ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาในการทํางาน มผีลต่อระดบัความพงึพอใจ

ในปัจจยัจูงใจในการทํางานอย่างมนัียสําคญั กล่าวคือ พนักงานในกลุ่มประชากรที่แตกต่างกันมคีวามพึงพอใจต่อ

แรงจูงใจในการทํางานแตกต่างกนัในทุกด้าน ซึ่งสะท้อนถึงอิทธพิลของลกัษณะประชากรทีม่ตี่อทศันคติและการรบัรู้

เกีย่วกบัปัจจยัต่างๆ ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

ความแตกต่างดงักล่าวอาจเกดิจากบรบิททางวฒันธรรมองค์กร ลกัษณะงาน และโครงสรา้งการบรหิารทีเ่ฉพาะตวัของ

แต่ละหน่วยงาน โดยเฉพาะเมื่อเปรยีบเทยีบระหว่างองค์กรรฐัในระบบราชการกบัรฐัวสิาหกิจที่มคีวามยดืหยุ่นและ

บรหิารงานในลกัษณะกึ่งธุรกจิ จงึอาจส่งผลใหปั้จจยัทางประชากรศาสตร์มอีิทธพิลต่อการรบัรูแ้รงจูงใจในการทํางาน

ของบุคลากรในลกัษณะทีแ่ตกต่างกนัเลก็น้อย แต่มนัียสาํคญัทางการวจิยัในระดบัเชงิเปรยีบเทยีบ 

ปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการทหารโดยภาพรวมสมัพนัธ์กนั

อยู่ในระดบัมาก โดยพจิารณาทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปรมิาณงาน และด้านเวลา พบว่า ปัจจยั

แรงจูงใจที่มค่ีาเฉลี่ยสูงสุดคอืดา้นความสําเรจ็ในการทํางาน แสดงใหเ้หน็ว่า ความสําเรจ็ในการทํางานเป็นสิง่กระตุ้น 

ภายในตวับุคคล ความรู้สกึถึงความสําเร็จจะผลกัดนัให้ขา้ราชการทหารสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

สอดคล้องกบังานวจิยัของ ศริประภา ภาคอีรรถ (2562) ทีพ่บว่า ความสําเรจ็ในงานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิานในระดบัสงู และสอดคลอ้งกบัทฤษฎขีอง Herzberg (1959) ทีก่ล่าวว่า เมื่อผลงานสาํเรจ็จงึเกดิความรู้สกึ

พอใจและปลาบปลืม้ในผลสาํเรจ็ของงานนัน้ๆ รองลงมาคอื  

1) ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึ่งมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงาน แสดงให้เห็นว่า 

สภาพแวดลอ้มทีด่ที ัง้ทางกายภาพและจติใจมบีทบาทสาํคญัในการเสรมิสรา้งขวญักําลงัใจและประสทิธผิลในการทํางาน 

รวมถึงอุปกรณ์เครื่องมือที่เพียงพอ สอดคล้องกับงานวิจยัของ คณาวุฒิ อินทร์แก้ว และ ศุภวรรณ กุศลธรรมรตัน์ 

(2562) ทีก่ล่าวว่า การพฒันาสถานทีท่าํงานและอุปกรณ์ทีเ่พยีงพอจะชว่ยส่งเสรมิการเรยีนรูแ้ละทกัษะการทาํงาน  

2) ดา้นการยอมรบันับถอื มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในดา้นปรมิาณงานและดา้นเวลาอยู่ในระดบั

มาก การไดร้บัการยอมรบัจากองคก์รหรอืเพื่อนร่วมงานเป็นแรงกระตุน้สําคญัในการส่งเสรมิประสทิธภิาพในการทํางาน 

สอดคล้องกบังานวจิยัของ ศริประภา ภาคอีรรถ (2562) ที่กล่าวว่า การยอมรบันับถือเป็นส่วนสําคญัต่อบุคลากรใน

องคก์ร แต่การไดร้บัการยอมรบันับถอืส่งผลต่อดา้นคุณภาพงานในระดบัน้อยอย่างมนัียสาํคญัทางสถติ ิ 

3) ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน แรงจงูใจจากการมรีะเบยีบแบบ

แผนทีช่ดัเจนและการไดร้บัมอบหมายงานทีต่รงกบัความรูค้วามสามารถ ส่งผลใหข้า้ราชการสามารถบรหิารจดัการเวลา

และปรมิาณงานไดอ้ย่างมคีุณภาพ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สรินิภา ทาระนัด (2564)  

4) ดา้นความรบัผดิชอบ มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานทัง้ 3 ดา้นในระดบักลาง แรงจูงใจ

ดา้นน้ีช่วยใหส้ามารถทาํงานปรมิาณมากได ้และการไดร้บัมอบหมายงานทีต่รงกบัความถนัดทาํใหรู้ส้กึทา้ทายและยนิด ี

สอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) ทีก่ล่าวว่า ความรบัผดิชอบเป็นปัจจยัภายในทีส่รา้งความพอใจ

และทศันคตทิีด่ตี่อการทาํงาน  



[8] 

5) ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทัง้ 3 ดา้นในระดบักลาง 

การมค่ีาตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่หมาะสมเป็นแรงจูงใจสําคญัที่ทําใหข้า้ราชการทหารมปีระสทิธภิาพในการทํางาน

สงูขึน้ สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Abraham Zale nick (1997) ทีก่ล่าวว่าความตอ้งการภายนอก เช่น รายได ้ค่าตอบแทน 

และสวสัดกิาร เป็นสิง่ทีก่ระตุน้ใหบุ้คคลนําความรูค้วามสามารถออกมาใชอ้ย่างเตม็ที ่ 

6) ดา้นความกา้วหน้าในตําแหน่งงาน มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทัง้ 3 ดา้นในระดบักลาง 

การมเีสน้ทางการเตบิโตในหน้าทีก่ารงานทีช่ดัเจนและไดร้บัโอกาสสามารถกระตุ้นใหข้า้ราชการทุ่มเทและปฏบิตัิงาน

อย่างตัง้ใจ สอดคล้องกบังานวจิยัของ ปิยวรรณ บรรพชาต ิ(2563) ที่กล่าวว่า การสนับสนุนใหข้า้ราชการไดม้โีอกาส

สอบเลื่อนขัน้และการปรบัยา้ยทีเ่หมาะสมกบังานจะกระตุน้ประสทิธภิาพในการทาํงาน  

7) ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทัง้ 

3 ดา้นในระดบัน้อย ความสมัพนัธท์ีด่ภีายในหน่วยงานเป็นปัจจยัสําคญัทีส่่งเสรมิประสทิธภิาพในการทาํงาน การไดร้บั

ความสนใจและคาํแนะนําจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานทาํใหรู้ส้กึเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร สอดคลอ้งกบังานวจิยั

ของ ณฐัวตัร เป็งวนัปลูก (2560) ทีก่ล่าวว่าผูบ้งัคบับญัชาควรใหก้ารสนับสนุนและสรา้งขวญักําลงัใจ พรอ้มจดักจิกรรม

เพื่อความสมัพนัธท์ีด่อีย่างสมํ่าเสมอ  

8) ด้านความมัน่คงในการทํางาน มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานทัง้ 3 ด้านในระดบัน้อย 

ความรู้สกึมัน่คงในงานสามารถสร้างแรงผลกัดนัใหข้า้ราชการทหารมุ่งมัน่และมปีระสทิธภิาพมากขึ้น สอดคล้องกับ

งานวจิยัของ ณัฐวตัร เป็งวนัปลูก (2560) ที่พบว่า ขา้ราชการทหารชัน้ประทวนมคีวามพงึพอใจในปัจจยัด้านความ

มัน่คง เพราะงานทีท่าํมคีวามมัน่คง มเีกยีรต ิและมหีลกัเกณฑว์ธิกีารตามระเบยีบของขา้ราชการทหาร 

9) ดา้นนโยบาย/แผน และการบรหิาร มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทัง้ 3 ดา้นในระดบัน้อย 

การมนีโยบายทีช่ดัเจนและการบรหิารทีม่มีาตรฐานสามารถส่งเสรมิการทาํงานของขา้ราชการทหารใหด้ยีิง่ขึน้ทัง้ในเชงิ

คุณภาพและปรมิาณ 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

จากผลการศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของข้าราชกาทหาร สํานักงบประมาณกลาโหม 

สาํนักงานปลดักระทรวงกลาโหม ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1) ดา้นความกา้วหน้าในตําแหน่งงาน หน่วยงานควรจดัหลกัสตูรพฒันาศกัยภาพตามระดบัการศกึษาและช่วงอายุ เพื่อ

ส่งเสรมิศกัยภาพเฉพาะกลุ่มโดยตรง เช่น หลกัสูตรเสรมิสําหรบักลุ่มรายได้น้อย หรอืผูม้ปีระสบการณ์น้อย พรอ้มทัง้

เสรมิสรา้งระบบแรงจงูใจภายในองคก์รและการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชา ผ่านการประเมนิผลงานทีโ่ปร่งใสและการให้

รางวลัทีเ่หมาะสม 

2) ดา้นสภาพแวดล้อมในการทํางาน ควรปรบัปรุงสภาพแวดล้อมในการทํางานทัง้ในดา้นกายภาพและจติใจ ใหเ้อื้อตอ่

การทาํงานร่วมกนั ลดความเครยีด และสรา้งความเชื่อมัน่ในองคก์ร 

3) ดา้นนโยบายและแผน ควรพฒันานโยบายการบรหิารจดัการบุคลากรทีมุ่่งเน้นความยัง่ยนื สรา้งสมดุลระหว่างภาระงาน 

ค่าตอบแทน และแรงจงูใจส่วนบุคคล เพื่อรกัษาคนเก่งไวก้บัองคก์ร 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรศกึษาปัจจยัดา้นจติวทิยาการทํางาน หรอืคุณลกัษณะทางบุคลกิภาพทีอ่าจส่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางานใน

เชงิลกึมากขึน้ 

2) ขยายกลุ่มตวัอย่างไปยงัขา้ราชการทหารในสงักดัอื่น หรอืในพืน้ทีท่ีห่ลากหลาย เพื่อเปรยีบเทยีบความแตกต่างดา้น

วฒันธรรมองคก์รหรอืบรบิทการทาํงาน 

3) ควรใช้การวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods) เพื่อเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพร่วมกับเชิงปริมาณ เพื่อให้เข้าใจ

แรงจงูใจและพฤตกิรรมการทาํงานไดร้อบดา้นมากขึน้ 
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