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บทที ่1 

 

บทนํา 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา  

 

ตามพระราชบญัญติั  การจดัระเบียบราชการ กระทรวงกลาโหม  พ.ศ. 2551 มาตรา 19 

(ราชกิจจานุเบกษา, http://www.ratchakitcha.soc.go.th, 7 ต.ค.56 ) ระบุไวว้า่ กองทพับกมีหนา้ท่ีเตรียม

กาํลงักองทพับก การป้องกนัราชอาณาจกัร และดาํเนินการเก่ียวกบัการใช้กาํลงักองทพับก ตาม

อาํนาจหนา้ท่ีของกระทรวงกลาโหม มีผูบ้ญัชาการทหารบกเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 

  

เ พื่ อ ใ ห้ ส อ ด ค ล้ อ ง แ ล ะ เ ป็ น ไ ป ต า ม พ ร ะ ร า ช บัญ ญัติ ก า ร จัด ร ะ เ บี ย บ ร า ช ก า ร

กระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551 กองทพับก จึงมีขอบเขตของภารกิจท่ีตอ้งปฏิบติั 5 ประการ คือ  

1) การป้องกนัประเทศ  

2) การรักษาความมัน่คงภายใน  

3) การรักษาความสงบเรียบร้อยภายในประเทศ  

4) การพฒันาประเทศ  

5) การปฏิบติัภารกิจอ่ืนๆทางทหารท่ีไม่ใช่สงคราม  

 

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมการทหารส่ือสารนั้น เน่ืองจากกรมการทหารส่ือสาร 

เป็นหน่วยข้ึนตรง ของกองทพับก มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบหลกัในการปฏิบติัการส่ือสารสนบัสนุน

การควบคุมบงัคบับญัชา และการส่ือสาร ของกองทพับก  รวมทั้งดาํเนินการเก่ียวกบัการส่งกาํลงัและ

ซ่อมบาํรุงอุปกรณ์สายส่ือสารให้หน่วยต่างๆ ของกองทพับก นอกจากน้ียงัมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบ

ในการวิจยั พฒันา กาํหนดหลกันิยม ตลอดจนการศึกษาของเหล่าทหารส่ือสารอีกด้วย จึงทาํให้

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารตอ้งปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล เพื่อให้กรมการทหารส่ือสาร 

สามารถสนบัสนุนการปฏิบติัภารกิจของกองทพับกดงักล่าวขา้งตน้และรวมทั้งภารกิจหน่วยต่างๆ 

ของกองทพับก ใหส้าํเร็จและเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ในสภาวะสังคมปัจจุบัน การปฏิบัติงาน การดํารงชีวิตประจําว ัน ล้วนก่อให้เกิด

ความเครียด และนบัวา่เป็นปัญหาสาํคญัท่ีส่งผลต่อการดาํรงชีวิตมากข้ึนทุกวนั ซ่ึงเราสามารถสังเกตุ

ไดจ้าก การท่ีมีผูท่ี้เจบ็ป่วย หรือเกิดเหตุการณ์ต่างๆในสังคม ท่ีเป็นผลเน่ืองมาจากความเครียดมากข้ึน 

นอกจากน้ียงัมีการศึกษาวจิยั การศึกษาองคค์วามรู้ ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองความเครียด ในรูปของ 

บทความ เอกสาร หนงัสือ ใหเ้ราไดศึ้กษาหาขอ้มูลเพิ่มข้ึนอีกเป็นจาํนวนมากมาย 

 

เม่ือการปฏิบติังานเป็นส่วนหน่ึงท่ีสําคญัในชีวิต ซ่ึงทศันคติและความรู้สึกของแต่ละ

บุคคลท่ีมีต่อการปฏิบติังานและการดาํรงชีวิตย่อมแตกต่างกนัไป หลายคนอาจจะมีความสุขและมี

ความพึงพอใจท่ีไดป้ฏิบติังานท่ีตนเองทาํอยู ่แต่อีกหลายๆคน อาจจะไม่มีความสุข อึดอดัและรู้สึก 

ไม่สบายใจในการปฏิบติังานของตนเองท่ีมีอยู ่ ปัญหาน้ีเป็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดใ้นหลายๆองคก์ร ทั้ง

ภาคเอกชนและส่วนราชการ ซ่ึงในแต่ละองคก์รก็มีปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ีทาํให้เกิดความเครียดในการ

ปฏิบติังานของบุคคลากรในหน่วยงานต่างๆกนัไป 

 

 ดงันั้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษาถึงปัจจยัด้านต่างๆ ท่ีจะมีผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร โดยเฉพาะความเครียด เพื่อท่ีจะ

นาํผลการวิจยัมาหาแนวทางในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากปัจจยัดงักล่าว ท่ีมีผลต่อการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการดงักล่าว รวมทั้งนาํไปสู่การปรับปรุงรูปแบบการปฏิบติังานของกรมการ

ทหารส่ือสารใหมี้ประสิทธิผลมากข้ึน 

 

1.2 วตัถุประสงค์ในการวจิัย 

 

 1)  เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

2)  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัองค์กร  กับประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

 3)  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัความเครียด กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 
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1.3 สมมติฐานในการวจิัย 

 

 1)  ปัจจยัส่วนบุคคล  ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

กรมการทหารส่ือสารแตกต่างกนั 

 2)  ปัจจยัองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสาร 

 3)  ปัจจยัความเครียด มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

กรมการทหารส่ือสาร 

 

1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 1)  ทราบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร เพื่อนาํผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผน การบริหาร

จดัการกาํลงัพลของกรมการทหารส่ือสาร ใหดี้ยิง่ข้ึน 

2)  ทราบความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัองค์กร กับประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร เพื่อนาํผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผน ปรับปรุง 

และพฒันาระบบการปฏิบติังานของกรมการทหารส่ือสาร ใหมี้ประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 

3)  ทราบความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัความเครียด กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร เพื่อนาํผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการแกปั้ญหาท่ีเกิดจาก

ความเครียดของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร อนัจะส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  

4)  ทราบแนวทางในการเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสาร มากยิง่ข้ึน ซ่ึงจะทาํให้กรมการทหารส่ือสารสามารถตอบสนองต่อภารกิจของกองทพับกได้

อยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน  

 

1.5 ขอบเขตการศึกษาวจิัย 

 

1)  ขอบเขตดา้นประชากร: ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสารทั้งระดบัผูบ้ริหารและระดบัปฏิบติัการ 
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2)  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี: การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีจะทาํการศึกษาเฉพาะขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสารในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและจงัหวดัสมุทรสาคร 

3)  ขอบเขตดา้นเน้ือหา: จะทาํการศึกษาวิจยัเฉพาะปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัองคก์ร และ

ปัจจยัความเครียด ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

4)  ขอบเขตดา้นตวัแปร: จะทาํการศึกษาเฉพาะตวัแปรดงัต่อไปน้ี 

 4.1)  ตวัแปรอิสระประกอบดว้ย 

4.1.1)  ตวัแปรท่ีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

(1)  เพศ 

(2)  อาย ุ 

(3)  สถานภาพสมรส 

(4)  ระดบัการศึกษา 

(5)  ชั้นยศ 

(6)  ตาํแหน่งงาน 

(7)  ระยะเวลาการรับราชการ 

(8)  รายไดต่้อเดือน 

4.1.2) ตวัแปรท่ีเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ร ไดแ้ก่ 

(1)  นโยบายขององคก์ร 

(2)  ลกัษณะของงาน 

(3)  ความพึงพอใจในงาน 

(4)  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

(5)  บทบาทและการมีส่วนร่วมในองคก์ร 

4.1.3)  ตวัแปรท่ีเก่ียวกบัปัจจยัความเครียด ไดแ้ก่ 

(1) อาการท่ีแสดงถึงความเครียด 

(2) พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเครียด 

 4.2)  ตวัแปรตาม  ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมทหารส่ือสาร  

5)  ขอบเขตดา้นระยะเวลา: ระยะเวลาท่ีทาํการศึกษาวิจยั คือ ระหวา่งวนัท่ี 1 ตุลาคม 2556 

- 31 มีนาคม 2557 
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1.6 นิยามปฏบัิติการ 

 

 ประสิทธิผล  หมายถึง  ระดบัความสําเร็จของงานท่ีเป็นไปตามความมุ่งหวงั (Purpose) ท่ี

กาํหนดไวใ้นวตัถุประสงค ์(Objective) หรือเป้าหมาย (Goal) และเป้าหมายเฉพาะ (Target) เช่น การ

ท่ีขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร สามารถปฏิบติังานไดส้ําเร็จตามภารกิจท่ีไดรั้บมอบ เป็นไปตาม

แผนงานและงบประมาณท่ีกาํหนด เป็นตน้ 

 

 ความเครียด  หมายถึง  ภาวะกดดนัท่ีเกิดข้ึนในอารมณ์และจิตใจ ทาํให้ขาดความเช่ือมัน่

ในตนเอง ไม่สามารถสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลและส่ิงแวดลอ้ม เช่น การท่ีมีอาการเกร็งของ

กลา้มเน้ือ การเกิดความรู้สึกทอ้แท ้การขาดงาน การไม่เขา้ร่วมกบักิจกรรมขององคก์ร เป็นตน้ 

 

   ความเครียดในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความรู้สึกหรือสภาวะท่ีเกิดความเครียดอนั

เน่ืองมาจากปริมาณงานท่ีมากเกินไป ขาดโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ รายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีไม่เป็น

ธรรม สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีไม่ดี การบริหารงานในองค์กรไม่มีประสิทธิภาพ ความสัมพนัธ์

ของพนักงานในองค์กรไม่ดี ซ่ึงปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ี มีผลต่อกาํลงัพลผูป้ฏิบติังาน ทาํให้เกิดความ

กดดนั และเม่ือกดดนัมากจะทาํใหเ้กิดความเจบ็ป่วยทางร่างกายและจิตใจ ซ่ึงก่อให้เกิดผลเสียกบัการ

ทาํงาน โดยจะขดัขวางหรือลดทอนประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

ข้าราชการ  หมายถึง ข้าราชการท่ีปฏิบัติงานในกรมการทหารส่ือสาร ในเขตพื้นท่ี

กรุงเทพมหานครและจงัหวดัสมุทรสาคร 

 

 ปัจจัยส่วนบุคคล  หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ชั้นยศ ตาํแหน่งงาน ระยะเวลารับราชการ และรายไดต่้อเดือน 

 

 ปัจจัยองค์กร  หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับการดาํเนินงานขององค์กร ประกอบด้วย

นโยบายขององค์กร ลักษณะของงาน ความพึงพอใจในงาน สภาพแวดล้อมในการทาํงาน และ 

บทบาทและการมีส่วนร่วมในองคก์ร 

 

 ระยะเวลารับราชการ  หมายถึง ระยะเวลาตั้งแต่ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการจนถึง

ปัจจุบนั  

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



6 

 

 รายได้ต่อเดือน  หมายถึง เงินเดือนและรายได้อ่ืนๆ ท่ีได้รับจากการปฏิบติัราชการ เช่น  

เบ้ียเล้ียง ค่าตอบแทนต่างๆ เงินประจาํตาํแหน่ง เป็นตน้ 

 

 นโยบายขององค์กร หมายถึง  หลกัการ แนวทาง หรือกรอบ ท่ีกาํหนดข้ึนในกรมการทหาร

ส่ือสารเพื่อใช้ในการดาํเนินงาน หรือปฏิบติังานของข้าราชการกรมการทหารส่ือสารให้บรรลุ

เป้าหมายของกรมการทหารส่ือสาร 

 

 ลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะของงานท่ีข้าราชการกรมการทหารส่ือสารต้อง

รับผิดชอบในการปฏิบัติให้บรรลุภารกิจของหน่วยตนเอง เช่น งานท่ีท้าทาย  งานท่ีต้องอาศัย

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ เป็นตน้ 

 

 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกพอใจในบทบาท หน้าท่ีของขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสารท่ีไดรั้บการแต่งตั้ง มอบหมายใหป้ฏิบติังานในตาํแหน่งและหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

 

 สภาพแวดล้อมในการทาํงาน หมายถึง สภาวะแวดลอ้มต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร เช่น สภาพแวดลอ้มในสํานกังาน ส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ 

รวมทั้ง ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

 

 บทบาทและการมีส่วนร่วมในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบ

ดา้นต่างๆ  การให้ความสําคญั ภาระความรับผิดชอบของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารในการ

ปฏิบติังานตามภารกิจของหน่วย 

 

อาการที่แสดงออกถึงความเครียด หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดจากความเครียดในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  ทาํใหมี้อาการทางดา้นร่างกายและจิตใจท่ีแสดงออก

ถึงความเครียด 

 

 พฤติกรรมที่แสดงถึงความเครียด หมายถึง ลกัษณะการกระทาํของขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสารท่ีเป็นผลมาจากความเครียด  
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1.7  กรอบแนวคดิ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 1.1  กรอบแนวคิด 

1.  ปัจจยัส่วนบุคคล 

1.1  เพศ 

1.2  อาย ุ 

1.3  สถานภาพสมรส  

1.4  ระดบัการศึกษา  

1.5  ชั้นยศ 

1.6  ตาํแหน่งงาน 

1.7  ระยะเวลารับราชการ 

1.8  รายไดต่้อเดือน 

2.  ปัจจยัองคก์ร 

2.1  นโยบายขององคก์ร  

2.2  ลกัษณะของงาน  

2.3  ความพึงพอใจในงาน  

2.4  สภาพแวดล้อมในการ

ทาํงาน 

2.5  บทบาทและการมีส่วน

ร่วมในองคก์ร 

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสาร 

3.  ปัจจยัความเครียด 

3.1  อาการท่ีแสดงออกถึง

ความเครียด  

3.2   พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง

ความเครียด 
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บทที ่2 

 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 ในการศึกษาวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสาร ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมในองคก์ร 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความเครียด 

2.6 ประวติัและความเป็นมาของ กรมการทหารส่ือสาร 

2.7 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิผลในการปฏบัิติงาน 

 

2.1.1  ความหมายของคําว่าประสิทธิผล (Effectiveness) 

 

ประสิทธิผล หมายถึง การกระทาํใดๆ ท่ีได้บรรลุจุดมุ่งหมายตามท่ีกาํหนดไว ้ ซ่ึง

จุดมุ่งหมายดงักล่าวมานั้นมีอยูม่ากมาย เช่น มีประสิทธิภาพ มีกาํไร พนกังานเขา้ทาํงานตรงเวลา การ

ขาดงานในอตัราตํ่าการลาออกจากงานน้อย พนกังานมีความพึงพอใจสูงอุบติัเหตุในการทาํงานมี

นอ้ยการผลิตสินคา้และบริการไดต้ามปริมาณและคุณภาพท่ีตอ้งการ และความสามคัคีกนัในองคก์าร 

เป็นตน้ ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ประสิทธิภาพนั้นเป็นเพียงส่วนหน่ึงของประสิทธิผลเพราะประสิทธิภาพเป็น

เพียงจุดมุ่งหมายอยา่งหน่ึงท่ีองคก์ารตอ้งการเท่านั้น ดงันั้นบางองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพก็อาจไม่มี

ประสิทธิผลก็ได ้ เช่น การประหยดังบประมาณการลงทุนมากจนเกินไป จนทาํให้วตัถุดิบขาด

คุณภาพ กรณีน้ีมีประสิทธิภาพ (ประหยดั) แต่จะขาดประสิทธิผล เพราะลูกคา้ท่ีบริโภคผลิตภณัฑ์

เหล่านั้น จะไม่พึงพอใจในคุณภาพและอาจไม่ซ้ือผลิตภณัฑ์ขององค์การนั้นอีก องค์การจึงขาด
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ประสิทธิผล คือ สูญเสียลูกคา้ไปนั้นเอง อยา่งไรก็ตาม องคก์ารต่าง ๆ ไดพ้ยายามรักษาสมดุล ไว้

อยา่งเหมาะสมเพื่อใหไ้ดม้าทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร (วิไลพร อาลยัสุข, 2549 : 

28) 

    

ประสิทธิผล (Effectiveness)  หมายถึง  ระดบัความสําเร็จในการแสดงบทบาทของ

ผูบ้ริหารเพื่อให้ได้ผลงานตามต้องการ  ดังนั้ น ประสิทธิผลจึงเป็นความเหมาะสมกันระหว่าง

พฤติกรรมผูน้าํกบัสภาพแวดลอ้มทางภารกิจในขณะนั้น  กล่าวคือ  ประสิทธิผลเป็นความสามารถ

ของผูบ้ริหารท่ีจะทาํงานให้ประสบความสําเร็จตามจุดมุ่งหมายและเป้าหมาย  (Reddin,1976 อา้งถึง

ในถวลิ  เก้ือกลูวงศ,์2530 : 245) 

 

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน  หมายถึง  ความสําเร็จอนัเกิดจากประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของหวัหนา้งานกบัสภาพงานและสภาพการณ์ของกลุ่มในขณะนั้น (Fiedler,1987 อา้งถึง

ใน เจิดหลา้ สุนทรวิภาต, 2534 : 60)การประเมินประสิทธิผลการทาํงานดงักล่าวนั้นนกัวิชาการได้

แบ่งมาตรฐานสากลออกเป็น 3 วิธี คือ 1) วิธีประเมินผลใชก้บัแต่ละบุคคล 2) วิธีประเมินผลโดยใช้

กบับุคคลหลายๆ คน  3) วิธีประเมินอ่ืนๆ (ธงชัย สันติวงษ์,2522 อา้งถึงใน เจิดหลา้ สุนทรวิภาต, 

2534 : 60) 

 

 Yuhtmon และ Seashore (1967 : 393) กล่าววา่ ประสิทธิผลขององคก์ารเป็นการบรรลุ

เป้าหมายหรือเป้าประสงค ์(Goal Attainment)  

 

 ปิยธิดา ตรีเดช (2541 : 38) กล่าววา่ ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การดาํเนินงาน

ในลกัษณะบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไว ้โดยไม่แสดงค่าของผลการดาํเนินงานใน

รูปของตวัเงิน แต่แสดงเป็นการเปรียบเทียบกบัเป้าหมายหรือวตัถุประสงค ์

 

 Cambell (1970 อา้งถึงใน ภรณี มหานนท ์2529 : 43) ประสิทธิผล หมายถึง ความมาก

นอ้ย (Degree) ของการท่ีองคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายทั้งหมด หรือบรรลุความสําเร็จในงานหลกั 

วิธีการประเมินผลทัว่ไปคือ การพิจารณาถึงเกณฑ์เด่ียว ๆ (Single Criteria) ให้มีจาํนวนมากท่ีสุด

เท่าท่ีจะมากได ้เพื่อตดัสินประสิทธิผลองคก์าร 
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 Moorhead และ Griffin (2001 : 46) ประสิทธิผลท่ีสูงจะอยู่ท่ีความหลากหลายของ

ผลลพัธ์ของบุคคล ผลลพัธ์กลุ่ม และผลลพัธ์ขององคก์ร ซ่ึงบางคร้ังความแตกต่างของประเภท ก็จะ

ทาํใหผ้ลลพัธ์ขององคก์รแตกต่างกนั ซ่ึงในแต่ละผลลพัธ์เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัของประสิทธิผลองคก์ร 

 

 Mosley และคณะ (1996 อา้งถึงในอิสระ บุญญะฤทธ์ิ 2545 : 15) ให้ความหมายว่า 

ประสิทธิผลท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถของผูจ้ดัการ ท่ีจะตั้งเป้าหมายและบรรลุผลสําเร็จของ

เป้าหมายนั้น 

 

 Steer (1977 : 1) ให้ความเห็นวา่ประสิทธิผลองคก์รมองไดห้ลายมิติ เป็นตน้วา่ ในมิติ

ของนกัเศรษฐศาสตร์ ประสิทธิผลขององคก์าร คือ ผลกาํไรหรือผลประโยชน์จากการลงทุน ในมิติ

ของผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ประสิทธิผล คือ คุณภาพหรือปริมาณของผลผลิตนั้นท่ีเป็นสินคา้หรือบริการ 

ในมิติของนกัวทิยาศาสตร์การวิจยั ประสิทธิผล คือ จาํนวนส่ิงท่ีประดิษฐ์ใหม่ ๆ หรือผลผลิตใหม่ ๆ 

ท่ีองคก์าร ไดผ้ลิตข้ึน ในมิติของนกัสังคมศาสตร์ ประสิทธิผล คือ คุณภาพชีวติ 

 

 Yuhtmon และ Seashore (1967 อา้งถึงใน ภรณี มหานนท์ 2529 : 60) ประสิทธิผล 

หมายถึง ความสามารถขององคก์ารในการไดม้าซ่ึงทรัพยากรซ่ึงหายากและมีค่าจากสภาพแวดลอ้ม 

แต่การท่ีจะวดัประสิทธิผลขององค์การไดช้ดัเจนตามแนวความคิดของ Yuchtman และ Seashore 

จะตอ้งใช้การวดัเปรียบเทียบระหว่างองค์การในรูปของการแข่งขนั (Competition) ว่าองค์การใด

ไดรั้บทรัพยากรจากสภาพแวดลอ้มมากกวา่องคก์ารนั้นก็ยอ่มมีประสิทธิผลมากกวา่อีกองคก์ารหน่ึง 

 

 สถิต บวัขวญั (2543 : 8) ได้สรุปว่า ประสิทธิผล หมายถึง การพิจารณาการทาํงานให้

สําเร็จลุล่วงดงัประสงค ์หรือท่ีคาดหวงัไวเ้ป็นหลกั หรือเก่ียวขอ้งกบัความสําเร็จของเป้าหมาย หรือ

เป็นเคร่ืองตดัสินใจขั้นสุดทา้ยวา่การบริหารองคก์ารจะประสบความสาํเร็จมากนอ้ยเพียงใด 

 

 ธงชัย  สันติวงษ์ (2538 : 29-31) ได้ให้ข้อแตกต่างของคาํว่าประสิทธิผล และ

ประสิทธิภาพไวว้่า  ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ความสําเร็จในการท่ีสามารถดาํเนิน

กิจการกา้วหนา้ไปแลว้สามารถบรรลุเป้าหมายต่างๆ ท่ีองคก์ารตั้งไวไ้ด ้ ประสิทธิภาพ (Efficiency)  

หมายถึง การเปรียบเทียบทรัพยากรท่ีใช้ไปกบัผลท่ีไดรั้บจากการทาํงานว่าดีข้ึนอยา่งไรแค่ไหนใน

ขณะท่ีกาํลงัทาํงานตามเป้าหมายขององคก์าร 
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 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ ประสิทธิผล หมายถึง การกระทาํท่ีไดส้ามารถ

บรรลุสําเร็จตามเป้าหมาย (Goal) หรือวตัถุประสงค์ (Objective) ท่ีกาํหนดซ่ึงสามารถมองไดใ้น

หลายมิติข้ึนอยูก่บับุคคลหรือองคก์รนั้นเป็นแบบใด 

 

 2.1.2  ระดับมุมมองของการศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 

การศึกษาประสิทธิผลนั้นให้ความสนใจ 3 ระดบั คือ ระดบับุคคล  ระดบักลุ่ม  และ

ระดบัองคก์าร  ก๊ิปสัน และคณะ (Gibson et al., 1997 : 13) ดงัน้ี 

 

1)  ประสิทธิผลของบุคคล (Individual Effectiveness)  ประสิทธิผลระดบัน้ีเนน้ท่ีผลการ

ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีงานของพนกังานหรือสมาชิกองคก์าร   ซ่ึงหนา้ท่ีงานท่ีถูกปฏิบติัเป็นส่วนหน่ึง

ของงานหรือตาํแหน่งในองค์การ  ผูจ้ ัดการโดยมาจากประเมินประสิทธิผลของบุคคลโดยใช้

กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีจะตดัสินใจเพิ่มเงินเดือน  การเล่ือนชั้น  และรางวลัอ่ืนๆ 

ตามระบบขององคก์าร 

 

2)  ประสิทธิผลของกลุ่ม (Group Effectiveness) ประสิทธิผลของกลุ่มเป็นผลรวมของ

การช่วยเหลือสนบัสนุนของสมาชิกในกลุ่มทั้งหมด  โดยท่ีประสิทธิผลของกลุ่มเป็นมากกวา่ผลรวม

ของการช่วยเหลือสนบัสนุนของแต่ละบุคคลในสายพาน  แต่ประสิทธิผลขององค์การเป็นมากกว่า

ผลรวมของการช่วยเหลือ  สนบัสนุนของแต่ละบุคคลในงานประเภทระบบสายพานท่ีผลิตสินคา้

หรือบริการท่ีรวมการปฏิบติังานของแต่ละคน  อธิบายไดใ้นรูปของพลงัร่วม (Synergy)  ท่ีแสดงถึง 

การรวมตวักนัของการร่วมมือร่วมใจช่วยเหลือกันของบุคคลท่ีลกัษณะเกินกว่า  การรวมตวักัน

ธรรมดา 

 

3)  ประสิทธิผลขององคก์าร (Organizational Effectiveness)  องคก์ารประกอบไปดว้ย

บุคคลและกลุ่ม ดงันั้น ประสิทธิผลขององคก์ารจะประกอบดว้ยประสิทธิผลของบุคคลและกลุ่ม  แต่

ประสิทธิผลขององค์การเป็นมากกว่าผลรวมของประสิทธิผลของบุคคลและกลุ่ม  ซ่ึงกระทาํของ

พลงัร่วม (Synergistic Effects)  ทาํให้องคก์ารมีประสิทธิผลท่ีมีระดบัสูงกวา่ผลรวมจากส่วนต่างๆ 

ธรรมดา 
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 Moorhead และ Griffin (2001 อา้งถึงใน รมิดา เสนโสพิศ, 2550: 28-29)   ไดแ้บ่งการ

จดัการกับประสิทธิผลขององค์การ ออกเป็น 3 ระดบั คือ ประสิทธิผลระดบับุคคล ประสิทธิผล

ระดบักลุ่มและประสิทธิผลระดบัองคก์าร ดงัน้ี 

 

 1)  ประสิทธิผลในการทาํงานของบุคคลมีความแตกต่างกนั และให้ความสนใจในเร่ือง

พฤติกรรมในการจดัการ ซ่ึงเป็นไปไดท้ั้งทางตรงและทางออ้ม ตามทฤษฎีแบบอยา่งดงัน้ี 

 

 1.1) ผลิตภาพของแต่ละบุคคล (Productivity) หมายถึง พฤติกรรมการทาํงานของ

บุคคล ท่ีมีผลกระทบต่ออาํนาจในการผลิต ความสามารถในการผลิตของบุคคลสามารถวดัไดจ้าก

ผลิตภณัฑ ์(Products) หรือบริการท่ีเขาไดรั้บมอบหมายจากองคก์าร 

 

 1.2) ผลการปฏิบติังาน (Performance) หมายถึง พฤติกรรมท่ีเจา้หน้าท่ีปฏิบติัขณะ

ทาํงานในองค์การ หรือปฏิบติังานตามท่ีองคก์ารมอบหมายดว้ยความเต็มใจ การวดัการปฏิบติังาน 

โดยมองภาพรวมอยา่งกวา้ง ๆ ทั้งทางดา้น พฤติกรรมและความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนในการทาํงาน 

 

 1.3) การขาดงาน (Absenteeism) หมายถึง การไม่ปรากฏตวัของบุคลากรในขณะ

เวลาท่ีเข้าต้องปฏิบติังาน ท่ีขาดหายไป ชั่วคราว หรือนาน ๆ บางคร้ังการเห็นผูค้นขาดงานและ

พยายามสร้างคาํแก้ตวัเพื่อท่ีจะขาดงาน หรือในบางคร้ังก็ใช้การโทรมาบอกว่าป่วยเพื่อท่ีจะไดพ้กั

เพิ่มข้ึนอีกวนัหน่ึง 

 

 1.4) การตั้งใจจะลาออก (Turnover) หมายถึง ความคิดท่ีจะตั้งใจจะลาออกไปจาก

องคก์ารโดยไม่กลบัมาทาํงานต่อไปอีก หากบุคคลผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานท่ีดี องคก์ารจะตอ้งเสียค่า

ฝึกอบรมเป็นจาํนวนมาก สาํหรับการจา้งบุคคลใหม่มารับหนา้ท่ีต่อไป 

 

 1.5) ทศันคติของบุคคล (Individual Attitudes) หมายถึง ความคิดเห็นและเป็นตวั

แปรท่ีก่อให้เกิดประสิทธิผลของแต่ละบุคคล ท่ีมีผลกระทบต่อระดบัความพึงพอใจในงาน หรือไม่

พึงพอใจในงาน ความผูกพนัในองค์การ และมีผลต่อการมีส่วนท่ีจะเขา้มาเก่ียวพนักบัองค์การส่ิง

เหล่าน้ีเป็นบทบาทท่ีสาํคญัของพฤติกรรมองคก์าร 
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 1.6) ความเครียด (Stress) หมายถึง พฤติกรรม หรือความรู้สึกท่ีบุคคลสนองตอบต่อ

ส่ิงเร้าทั้งดา้นจิตใจกายภาพและเป็นปัจจยัท่ีสําคญัต่อประสิทธิผลขององค์การ ภาวะความเครียดท่ี

เพิ่มข้ึนนั้นทาํใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงทั้งทางดา้นพฤติกรรมองคก์ารและปฏิบติังาน 

 

 2) ประสิทธิผลของกลุ่มทีม มีองคป์ระกอบของกลุ่ม ประสิทธิผลของแต่ละบุคคลบาง

ตวัเกิดผลลพัธ์ท่ีแตกต่างกนัอยา่งส้ินเชิงกบัประสิทธิผลของกลุ่ม ตวัอยา่งเช่น องคก์ารไดก้าํหนดให้

บุคลากรทาํงานกนัเป็นทีม ร่วมกนัสร้างผลงาน และผลการปฏิบติังานคือประสิทธิผลท่ีสําคญั อีกส่ิง

ท่ีจะลืมเสียไม่ได ้ถึงแมว้า่ประชากรทั้งหมดในกลุ่มทศันคติเก่ียวกบังานท่ีเหมือนกนัโดยในส่วนของ

ทศันคติ ซ่ึงเป็นธรรมชาติของแต่ละบุคคล อยา่งไรก็ดีประสิทธิผลของบุคคลก็ต่างจากประสิทธิผล

ของกลุ่มแต่อาจมีทศันคติท่ีตรงกนัก็เป็นได ้กล่าวโดยรวมการวดัประสิทธิผลของกลุ่มหรือทีมก็ตอ้ง

มาจากผลลพัธ์ของประสิทธิผล แต่ละบุคคลไม่ใช่การยดึผลลพัธ์เป็นกลุ่ม 

 

 3) ประสิทธิผลองคก์าร ประสิทธิผลขององคก์ารคือบทสรุปของทั้งหมด ซ่ึงเราสามารถ

วดัและเปรียบเทียบผลิตภาพขององค์การ และยงัสามารถปรับแก้ทิศทางของการขาดงานและการ

ลาออก ซ่ึงผลกระทบทั้งหลายจะออกมาในรูปของประสิทธิผลองคก์าร องคก์ารจะตอ้งมีการกาํหนด

สภาวะทางการเงิน ราคา สินค้า การลงทุน การเติบโต และอ่ืน ๆ ซ่ึงเราจะต้องประเมินค่า

ความสามารถและขอบเขตให้เป็นส่วนประกอบ ท่ีน่าพึงพอใจ เสมือนวา่ นกัลงทุนตอ้งการกาํไร ผู ้

วางกฎของรัฐบาล คนงาน และสหภาพแรงงาน   

 

 จากท่ีกล่าวมาการท่ีจะทาํให้ประสิทธิผลขององค์การอยู่ในระดบัสูงจะตอ้งสร้างความ

สมดุลย ์จากประสิทธิผลทั้ง 3 ระดบั โดยคาํนึงถึง พฤติกรรม สภาพแวดล้อม และสถานการณ์ท่ี

เหมาะสม รวมทั้งตอ้งมีรูปแบบของการบริหารจดัการท่ีดี 

 

 ปีเตอร์ และ วอเตอร์แมน (Peters and Waterman,1982 อา้งถึงใน คาํพนัธ์ กอ้นคาํ, 2553: 

35)   มีแนวคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะของแบบการบริหารท่ีดี  ซ่ึงรูปแบบการบริหารท่ีดีมีอิทธิพลทาํให้

พฤติกรรมของคนในองค์การเปล่ียนไปในทางท่ีทําให้องค์การบรรลุว ัตถุประสงค์อย่างมี

ประสิทธิภาพและย ัง่ยนื  ไดแ้ก่ 

1)  บริหารนอกหอ้งทาํงานโดยเดินดูรอบๆ เพื่อสัมผสักบังานอยา่งใกลชิ้ด 

2)  เปิดโอกาสใหพ้นกังานปรึกษาหารือไดต้ลอดเวลา 

3)  เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน 

4)  มีการควบคุมอยา่งไม่เป็นทางการ 
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5)  ผูบ้ริหารใชเ้ทคนิคการจูงใจเพื่อใหพ้นกังานปฏิบติังานไดดี้ 

 

 วิเชียร  วิทยอุดม (2554: 18-20) กล่าวไวว้า่ ความมีประสิทธิผลขององคก์ารประกอบดว้ย

ความมีประสิทธิผลของบุคคลและของกลุ่มร่วมกนั มุมมองความมีประสิทธิผลขององค์การก็โดย

พิจารณาดูว่า  ความมีประสิทธิผลขององค์การนั้นมีมากกว่าผลบวกของความมีประสิทธิผลของ

บุคคลและของกลุ่มรวมกนั  องค์การนั้นจะมีผลการดาํเนินงานท่ีดีความมีประสิทธิผลขององคก์าร

เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัขององคก์ารท่ีผูจ้ดัการจะประเมินผลของบุคคลและของกลุ่มโดยประเมินจากการ

ดาํเนินงาน โดยพิจารณาดูถึงองค์ประกอบท่ีจะสามารถนาํไปเปล่ียนแปลงตวัองค์การเองไปใน

ทิศทางท่ีก่อใหเ้กิดความสาํเร็จ  องคป์ระกอบของความมีประสิทธิผลขององค ์มี 8 ประการ   เช่น   ท่ี

นาํมาใชใ้นการประเมินความมีประสิทธิผลขององคก์ารมีดงัต่อไปน้ี (ดงัตารางท่ี 2.1) 

 

ตารางท่ี 2.1  แสดงถึงองคป์ระกอบของประสิทธิผลขององคก์าร 

องคป์ระกอบของประสิทธิผลขององคก์าร 

1)  ความสามารถในการหากาํไร 1)  สามารถใชเ้ป็นเคร่ืองวดัไดห้ลายอยา่ง เช่น กาํไรจาํนวน 

มาก  เปอร์เซ็นตก์าํไรจากการขายทั้งหมดและจาํนวนเงิน 

ท่ีตอ้งจ่ายใหก้บัผูถื้อหุน้ในบริษทั 

2)  การเจริญเติบโต 2)  สามารถใชเ้ป็นเคร่ืองวดัความแตกต่างกนัไดห้ลายทาง 

เช่น กาํไรเพิ่มข้ึน  รายไดเ้พิ่มข้ึน  จาํนวนของผลผลิต 

หรือบริการเพิ่มข้ึน และการเจริญเติบโตในพื้นท่ีใหม่ 

3)  การไดม้าของทรัพยากร 3)  ความสามารถขององคก์ารในการไดท้รัพยากรมา ซ่ึงได ้

มาจากการกระทาํหนา้ท่ี  ทรัพยากรไดจ้ากทุน คน หรือ 

ขององคก์าร 

4)  ความสามารถในการปรับตวั 4)  ความสามารถขององคก์ารในการปรับตวัเขา้กบัการ 

เปล่ียนแปลงของผูผ้ลิต ผูบ้ริโภค คู่แข่งขนัและคนงาน 

ความคิดใหม่ 

 

5)  นวตักรรม 5)  ความสามารถขององคก์ารในการปรับปรุงในรูปแบบ 

ของผลิตผลใหม่  รูปแบบบริการใหม่  เทคโนโลยใีหม่ 

และระบบการจดัการใหม่ 
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ตารางท่ี 2.1  แสดงถึงองคป์ระกอบของประสิทธิผลขององคก์าร (ต่อ) 

องคป์ระกอบของประสิทธิผลขององคก์าร 

6)  ผลิตผล 6)  ประสิทธิภาพขององคก์ารในการสร้างสรรคสิ์นคา้และ 

บริการ  ใหมี้คุณภาพสูงตน้ทุนหรือค่าใชจ่้ายตํ่า 

7)  ความพอใจผูบ้ริโภค/ลูกคา้ 7)  ระดบัความพอใจของผูบ้ริโภคหรือลูกคา้กบัผลิตผลหรือ 

การท่ีถูกจดัการโดยองคก์าร 

8)  ความพอใจของลูกจ้าง/ความ

ไวว้างใจ 

8)  ระดบัความพอใจและความไวว้างใจในองคก์ารระหวา่ง 

สมาชิกดว้ยกนั 

ท่ีมา : Hugh j. Arnold and Daniel C. Feldman, 1986 : 10. 

 

จุดสาํคญัท่ีน่าสนใจและน่าสังเกตเก่ียวกบัส่วนประกอบของประสิทธิผลขององคก์ารซ่ึง

ปรากฏอยู่ในตาราง คือ องค์การใดๆ  อาจจะไม่สามารถพิจารณาตัดสินประสิทธิผลตาม

ส่วนประกอบทั้งหมดไปพร้อมๆกนัได ้ การไดม้าซ่ึงประสิทธิผลตามส่วนประกอบเพียงหน่ึงอยา่ง  

อาจจะเป็นการยากหรือเป็นไปไม่ไดเ้ลยท่ีจะแสดงว่ามีประสิทธิผล เม่ือพิจารณาถึงส่วนประกอบ

อ่ืนๆ เพียงอยา่งเดียวหรือมากกวา่ ตวัอยา่งเช่น ปฏิกิริยาของการปิดโรงงานหรือการหยุดจา้งงาน ดว้ย

ความตอ้งการเพิ่มผลกาํไรและผลผลิตอาจสร้างความไม่พึงพอใจใหก้บัลูกจา้งท่ียงัคงทาํงานอยู ่เม่ือดู

ในอีกทางหน่ึงซ่ึงองคก์ารท่ีลงทุนอยา่งมากเพื่อใหเ้กิดการเจริญเติบโตท่ีรวดเร็วและพฒันาผลิตภณัฑ์

หรือบริการใหม่ๆ เป็นท่ีดึงดูดใจ  อาจไม่ทาํให้เกิดผลกาํไรตามท่ีคาดไว ้(อย่างน้อยระยะสั้น) ได้

เท่ากนักบัองคก์ารท่ีไม่ไดป้ฏิบติัอยา่งนั้น 

 

ดงันั้นในการตดัสินวดัความมีประสิทธิผลขององคก์ารใดๆ ท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิผลนั้น  จึงไม่สามารถกล่าวไดโ้ดยอา้งถึงส่วนประกอบทั้งหมดท่ีเป็นตวัใชว้ดัประสิทธิผล 

ซ่ึงท่ีจริงแลว้การประเมินวดัประสิทธิผลการทาํงานขององคก์ารนั้นข้ึนอยู่กบัมุมมองของผูป้ระเมิน

วดั กรอบเวลาท่ีใชว้ดัและมาตรฐานท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบ  

 

1) มุมมอง (Perspective) ความแตกต่างระหวา่งบุคคลและกลุ่มทั้งภายในและภายนอก

องคก์าร อาจจะมุ่งเนน้ท่ีส่วนประกอบของการดาํเนินงานในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั  ซ่ึงผลทาํให้การ

พฒันาการประเมินความมีประสิทธิผลการทาํงานขององคก์ารแตกต่างกนั ตวัอยา่งเช่นผูถื้อหุ้นและ

นกัลงทุน  อาจจะประเมินประสิทธิผลการทาํงานขององคก์ารโดยใชเ้พียงกาํไร การเจริญเติบโต และ

ผลิตผล ผูจ้ดัการในองคก์ารเดียวกนัมีแนวโนม้ท่ีจะมุ่งไปท่ีความสามารถนาํไปใชใ้ห้เป็นประโยชน์  
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และมีการนาํส่ิงใหม่ๆ  เขา้มาในองคก์ารให้พอเหมาะพอดีกบัความพึงพอใจของผูบ้ริโภคหรือลูกคา้  

ท่ีมีต่อผลิตภณัฑ์หรือบริการท่ีไดรั้บจากองค์การ ลูกจา้งในระดบัล่างอาจจะตดัสินประสิทธิผลของ

องคก์ารในเบ้ืองตน้วา่องคก์ารปฏิบติัต่อเขาอยา่งไร และผลจากขอ้ผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารอยูใ่นระดบั

ใด  อาจไม่ถูกตอ้งนกัท่ีจะสันนิษฐานวา่การประเมินวดัประสิทธิผลขององคก์ารจากมุมมองเดียวของ

บุคคลใดเป็นหลกัเป็นเร่ืองท่ีไม่ถูก  กุญแจสําคญั คือ องค์การนั้นได้ถูกตดัสินว่าเป็นองค์การท่ีมี

ประสิทธิผลหรือไม่นั้นข้ึนอยูก่บัวา่ใครเป็นผูป้ระเมินผลนั้นเอง 

 

2) กรอบเวลา  (Time Frame)  การประเมินวดัประสิทธิผลการทาํงานขององคก์รข้ึนอยู่

กบัช่วงเวลาวดัเป็นอยา่งมากตวัอยา่งเช่น องคก์ารสามารถเพิ่มผลกาํไรในระยะสั้นถึงระยะกลาง โดย

การตดัค่าใช้จ่ายในการซ่อมบาํรุงการวิจยัและพฒันา  และอย่างอ่ืนๆในลกัษณะเดียวกนั อยา่งไรก็

ตาม เหตุการณ์เดียวกนัน้ีอาจจะทาํให้ไม่เกิดความสามารถขององคก์ารเดียวกนัน้ีการประเมินผลใช้

ช่วงเวลาระยะยาว อาจจะทาํให้สรุปไดว้่า  องค์การน้ีไม่มีผลอะไรเลยในรูปแบบของการเปล่ียนส่ิง

ใหม่ๆ ความสามารถในการปรับตัว และการหากําไรขั้ นพื้นฐาน  การประเมินผลเก่ียวกับ

ประสิทธิผลขององคก์าร ตอ้งระบุกรอบอยา่งชดัเจนในการประเมินผล 

 

 3) มาตรฐานของการเปรียบเทียบ  (Standard of Comparison)  ส่ิงสําคญัท่ีใช้ในการ

ประเมินประสิทธิผลองคก์าร คือ การกาํหนดวา่อะไรเป็นเกณฑท่ี์ใชว้ดัประเมินผลมาตรฐาน  ในการ

วดัควรจะมีความเช่ือถืออนัเป็นท่ีคนในองค์การสามารถยอมรับได ้ โดยสมาชิกในองค์การรู้สึกมี

มาตรฐานท่ียุติธรรมและมีความแน่นอนต่อการทาํงานของพวกเขา ความมีประสิทธิผลขององคก์าร

ต่างๆ ก็ตอ้งข้ึนอยูก่บัองค์ประกอบท่ีอยู่ภายใตพ้ื้นฐานท่ีองคก์ารนั้นๆใช้ประเมินผลอยู่มีมาตรฐาน

การเปรียบเทียบอยูส่ามอยา่งท่ีใชก้นัทัว่ไปในการประเมิน  วดัประสิทธิผลขององคก์าร 

 

3.1) มาตรฐานแรก   เป็นความสามารถในการปฏิบติังานขององค์การอ่ืนๆท่ีทาํการ

ผลิตผลิตภัณฑ์ หรือ เสนอบริการท่ีเหมือนๆกันตัวอย่างเช่น ถ้าเปรียบเทียบองค์การทั่วๆไป 

คอมพิวเตอร์ยี่ห้อแอปเปิลเป็นท่ีรู้กันว่ามีประสิทธิผลด้านการเสริมสร้างส่ิงใหม่ๆข้ึนมา แต่

ประสิทธิผลยี่ห้อคอมพิวเตอร์ของแอปเปิลน้ีจะเป็นการช้ีว่ามีความเปล่ียนแปลงมากกวา่ยี่ห้อ ไอบี

เอม,ฮิวเลตตแ์พค็การ์ด ในขนาดท่ีเท่าๆกนั และรวมทั้งคู่แข่งระดบัสุดยอดอ่ืนๆ อีก 

 

3.2) มาตรฐานธรรมดาอย่างท่ีสอง สําหรับการประเมินวดัประสิทธิผลเป็นการวดั

ระดับความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีผ่านมาขององค์การ การเจริญเติบโตท่ีรวดเร็วของ

อุตสาหกรรมคอมพิวเตอร์ บริษัทหน่ึงมีอัตราเติมโต 20% ใน1 ปี อาจจะไม่มีประสิทธิผล  ถ้า
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ตลอดเวลาท่ีผ่านมา 5 ปี  ขนาดของการเติบโตอยู่ท่ี 50% ในอุตสาหกรรมท่ีกาํลังถดถอย เช่น 

อุตสาหกรรมเหล็กกล้าบริษทัท่ีหดตวัตลอดระยะเวลาหลายปี อาจถูกตดัสินว่ามีประสิทธิผลเป็น

ยิง่ยวด ถา้ปริมาณขายเติบโตข้ึน 5% ในปีต่อมา 

 

3.3) มาตรฐานสุดทา้ย ประสิทธิผลขององคก์ารจะถูกตดัสินในรูปแบบความสามารถใน

การปฏิบัติงานท่ีบริษัทได้คาดหมายหรือวางแผนท่ีจะให้สําเร็จล่วงหน้า คือระดับท่ีองค์การ

คาดการณ์วา่จะใหบ้รรลุผลองคก์ารท่ีกาํหนดเป้าหมายกาํไรไวท่ี้การเพิ่มข้ึน 5% ซ่ึงจะมีประสิทธิผล

มากกวา่ถา้พวกเขาไดรั้บกาํไรเพิ่มข้ึน 7% ในขณะท่ีองคก์ารหน่ึงท่ีกาํหนดเป้าหมายกาํไรไวท่ี้ 15% 

แต่กลบัไดก้าํไรในระดบัเท่ากนัคือ 7% ก็คือองคก์ารนั้นไม่มีประสิทธิผล 

 

การวดัมาตรฐานความมุ่งเนน้ท่ีลกัษณะของการดาํเนินงานในหน้าท่ีหรือตาํแหน่งนั้นๆ  

หรือดูผลท่ีไดจ้ากผูด้าํเนินงานในตาํแหน่งนั้น ตวัอยา่งเช่น งานขายของอาจดูไดจ้ากการรับโทรศพัท์

ก่ีคร้ัง(มีลูกคา้ติดต่อเขา้มาก่ีคร้ัง)ความเร็วของขั้นตอนการทาํงาน ฯลฯ มาตรฐานทุกชนิดจะเก่ียวกบั

พฤติกรรมการทาํงานของพนกังานในองคก์าร มาตรฐานนั้นเนน้อยูท่ี่ผลงานของพนกังานและอาจจะ

รวมไปถึงปริมาณของสินค้าท่ีขายในองค์การนั้น หรือว่าจาํนวนลูกค้าใหม่ๆ หรือว่ายอดขายท่ี

เพิ่มข้ึนเป็นเปอร์เซ็นต์เป็นตน้ การประเมินวดัผลจะไม่เก่ียวขอ้งกบักระบวนการท่ีทาํให้เกิดผลดงั

กล่าวคือ จะดาํเนินการอยา่งไรก็ได ้ขอใหไ้ดผ้ลออกมาตามท่ีตอ้งการ 

 

 2.1.3  ตัวบ่งช้ีประสิทธิผลขององค์การ  

 

 วิเชียร  วิทยอุดม (2554: 22-23) กล่าวไวว้่า มีปัจจยัจาํนวนมากท่ีมีอิทธิพลต่อระดบั

ประสิทธิผลขององคก์ารดงัรูปภาพท่ี 2.1 สรุป บางส่วนของปัจจยัโดยแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มประเภท

หลกั คือ ลกัษณะส่ิงแวดล้อม ลกัษณะองค์การ ลักษณะของสมาชิกในองค์การ นโยบายและวิธี

จดัการ 

 

1) ส่ิงแวดล้อมภายนอกมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการดาํเนินงานภายในของ

องคก์ารส่ิงแวดลอ้มภายนอกท่ีองคก์ารตอ้งเผชิญหนา้อาจจะผนัแปรในเร่ืองท่ีจะสามารถคาดเดาได้

หรือไม่อยา่งไร ตวัอยา่งเช่น เราจะมัน่ใจไดอ้ยา่งไรวา่องคก์ารสามารถจดัหาวตัถุดิบไดค้วามแน่นอน

หรือไม่แน่นอนท่ีองค์การจะถูกงดการส่งมอบวตัถุดิบ ส่ิงแวดลอ้มนั้นมีความยุ่งยากสลบัซับซ้อน 

อยา่งไร ตวัอย่างเช่น ความแตกต่างของกลุ่มหลายๆ กลุ่ม ผูผ้ลิตหลายราย และหน่อยงานราชการท่ี

ตอ้งติดต่อดว้ย และ ส่ิงแวดลอ้มภายนอกนั้นเป็นปฏิปักษต่์อองคก์ารอย่างไร ตวัอยา่งเช่น แนวโน้ม
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ของประชาชนท่ีมีทศันคติต่อองค์การท่ีตนตอ้งการให้มี เช่นโรงพยาบาล หรือไม่ตอ้งการให้มีเช่น 

โรงงานผลิตแก๊ส 

 

2) ประสิทธิผลขององคก์ารจึงอยูภ่ายใตอิ้ทธิพลของลกัษณะการขององคก์ารเองดว้ย 

องค์การนั้นไดถู้กจดัโครงสร้างแบ่งเป็นแผนกงานต่างๆไวไ้ดอ้ย่างเหมาะสมหรือไม่และกิจกรรม

ต่างๆของแผนกงานได้มีการประสานงานกนัอย่างพอดีหรือไม่ องค์การได้ใช้เทคโนโลยีอย่างมี

ประสิทธิผลหรือไม่ และโครงสร้างไดส้ะทอ้นถึงความตอ้งการท่ีมีอยูแ่ลว้ในเทคโนโลยีหรือไม่ การ

วางรูปแบบขององคก์ารนั้นเหมาะสมกบัขนาดองคก์ารหรือไม่ และ ไดรั้บการวางรูปแบบให้พฒันา

ไดอ้ยา่งเหมาะสาํแก่การเจริญเติบโตขององคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลาหรือไม่ 

 

3) ลกัษณะเฉพาะของสมาชิกในองค์การก็มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ

เช่นกัน พวกลูกจ้างมีทกัษะและความสามารถเพื่อให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบติังานหรือไม่ 

เป้าหมายของลูกจา้งสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ารหรือไม่พวกลูกจา้งไดรั้บแรงจูงใจให้ทาํงาน

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและมีความผกูพนักบัองคก์ารนั้นหรือไม่  ทศันคติและความรู้สึกต่อคุณค่าของ

พวกลูกจา้งนั้นมีส่วนช่วยส่งเสริมหรือขดัขวางการทาํใหเ้กิดประสิทธิผลขององคก์ารได ้

 

4) นโยบายและวิธีการจดัการท่ีองค์การนาํมาใชภ้ายในองค์การ  เป็นกุญแจสําคญัท่ี

เป็นผลกระทบต่อประสิทธิผลขององคก์าร  วธีิการท่ีผูจ้ดัการจะพฒันากลยทุธ์และคิดรูปแบบเทคนิค

ท่ีจะให้  และการควบคุมลูกจ้างนั้น  มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การเช่นเดียวกันกับการ

ติดต่อส่ือสาร  และความเป็นผูน้าํของผูจ้ดัการท่ีใชร่้วมกบัวิธีการตดัสินใจ  ซ่ึงเป็นตวัช้ีวดัท่ีสําคญัท่ี

ทาํใหเ้กิดประสิทธิผลขององคก์าร 
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รูปท่ี 2.1   แสดงถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององคก์าร 

                                  ท่ีมา : Hugh j. Arnold and Daniel C. Feldman, 1986 : 13. 

 

 

      ลกัษณะส่ิงแวดลอ้ม 

1) การพยากรณ์ 

2) ความซบัซอ้น 

3) ความเป็นปรปักษ ์

            ลกัษณะองคก์าร 

1) โครงการ 

2) เทคโนโลย ี

3) ขนาด 

4) อาย ุ

     นโยบายและวธีิการจดัการ 

1) กลยทุธ์ 

2) รางวลั 

3) การควบคุม 

4) การติดต่อส่ือสาร 

5) ความเป็นผูน้าํ 

6) การตดัสินใจ 

             ลกัษณะของลูกจา้ง 

1) จุดมุ่งหมาย 

2) ความเช่ียวชาญหรือทกัษะ 

3) แรงจูงใจ 

4) ทศันคติ 

5) ค่านิยม 

 

      ประสิทธิผล 

      ขององคก์าร 
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 2.1.4 การประเมินผลในการปฏิบัติงานขององค์การ  

 

การประเมินประสิทธิผลในการปฏิบติังาน  การประเมินประสิทธิผลในการปฏิบติังานเป็น

การวดัผลของการทาํงาน (สิริรัตน์ สวยสม, 2546 : 18 อา้งถึงในภทัธีรา  กมลรัตนเวช, 2549 : 12) 

หมายถึง การดาํเนินการใดๆ ก็ตามท่ีจะให้เกิดประสิทธิผลเต็มท่ี 100% ตามเป้าหมายท่ีตั้งไวน้ั้น

เป็นไปไดย้าก  แต่อยา่งไรก็ตามการประเมินประสิทธิผล  สามารถมองได ้2 แง่ คือ 

 

1)  ในแง่ประสิทธิผลสมบูรณ์ คือ การทาํงานนั้นตอ้งให้ผลออกมา 100% แต่ในความ

เป็นจริงประสิทธิผลยอ่มไม่เกิดข้ึน 

 

2)  ในแง่ประสิทธิผลสัมพทัธ์ (Relative Efficiency)  เป็นการศึกษาประสิทธิผลในแง่

เปรียบเทียบ เช่น การเปรียบเทียบกับองค์การท่ีปฏิบติังานอย่างเดียวกันหรือคล้ายคลึงกัน การ

เปรียบเทียบผลงานของตนในอดีต  การเปรียบเทียบศกัยภาพ  ความรู้  และขีดความสามารถของ

ตนเองแต่ละช่วงเวลา  โดยพิจารณาว่าทาํงานไดเ้ต็มท่ีขีดความสามารถหรือไม่  การเปรียบเทียบ

ความรวดเร็วในการปฏิบติังาน  การเปรียบเทียบคุณภาพของงาน  การเปรียบเทียบความพึงพอใจ

ของผูรั้บบริการ 

 

 ความสาํคญัของการประเมินประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ความพร้อมและความสามารถ

ของแต่ละบุคคลในการปฏิบติังานให้สําเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวเ้ป็นตวัช้ีวดัประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงาน  ซ่ึงหากได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยกระบวนการท่ีถูกต้องแล้ว  ย่อม

ก่อใหเ้กิดประโยชน์กบัฝ่ายต่างๆ ดงัน้ี 

 

 1)  ประโยชน์ต่อองคก์าร 

1.1)  เป็นประโยชน์ในการพฒันาบุคลากร  ผลการประเมินจะช้ีให้เห็นถึง

จุดอ่อนและความตอ้งการในการฝึกอบรมของพนกังานและส่วนรวม  ทาํให้สามารถปรับปรุงการ

ทาํงานเพื่อผลงานดีข้ึนกวา่เดิม  และมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ต่อไป 

 

1.2)   ผลการประเมินจะเป็นขอ้มูลสําหรับการวางแผนกาํลงัคนขององค์การ 

กล่าวคือ การพิจารณาทบทวนผลการทาํงานทาํให้ทราบจุดอ่อน จุดแข็ง ความสามารถของพนกังาน  

ซ่ึงใชเ้ป็นขอ้มูลอา้งอิงในการตดัสินใจเล่ือนขั้น  และโยกยา้ยตาํแหน่ง 
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1.3)  เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาและความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน  เพราะ

ประเมินทาํให้ทราบถึงศกัยภาพ  ความสามารถ  จุดเด่นและจุดดอ้ยของพนกังานแต่ละคน  ซ่ึงเป็น

ประโยชน์ในการเลือกใชค้นใหเ้หมาะสมกบัความสามารถ 

 

1.4)  ประโยชน์ด้านการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน  กล่าวคือ  ใช้ผลการ

ประเมินการปฏิบติังานเป็นหลกัในการพิจารณาปรับเพิ่มค่าจา้งและเงินเดือนของพนกังาน 

 

2)  ประโยชน์ต่อพนกังาน 

 

 2.1) ทําให้พนักงานทราบว่าตนเองมีจุดเด่น  จุดด้อยอะไรบ้าง  เพื่อ

ดาํเนินการปรับปรุงประสิทธิผลการทาํงานของตนใหดี้ยิง่ข้ึน 

 

 2.2) เป็นเคร่ืองจูงใจให้พนักงานในองค์การทาํงานด้วยความอุตสาหะเต็ม

กาํลงัความรู้  ความสามารถ  เพราะมัน่ใจการประเมินผลการทาํงาน 

 

ปัจจยัท่ีมีผลใหก้ารทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ  การทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิด

ความสุขระหว่างผูร่้วมงานและตวัเอง จาํเป็นตอ้งใช้แนวทางและวิธีการในการปฏิบติังาน ซ่ึง

สามารถสรุปเป็นแนวปฏิบติัได ้ (พรทิพย ์ เยน็จะบก  และ กมลรัฐ  อินทรทศัน์,2549)  คือ 

 

1)  การทาํตวัให้เป็นคนงานท่ีดี ในการทาํงานนั้นเราจะตอ้งรู้จกัหนา้ท่ีและมีความ

รับผิดชอบ ขยนั และขวนขวายแสวงหาความรู้อยูเ่สมอ ทาํตวัให้เป็นท่ีรักของผูบ้งัคบับญัชาและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

2)  การรักษามารยาทและระเบียบในท่ีทาํงาน การปฏิบติังานโดยยึดถือระเบียบ 

เคารพกติกามารยาทจะช่วยให้สามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งราบร่ืน และทาํให้การทาํงานเกิด

ประสิทธิภาพ 

3)  การสร้างบรรยากาศสดใสในท่ีทาํงาน การช่วยกนัสร้างบรรยากาศท่ีสดใส เอ้ือ

อาทร สามคัคีในท่ีทาํงาน จะช่วยทาํให้เกิดรอยยิม้ในท่ีทาํงาน ทาํให้เกิดความสุขและประสิทธิภาพ

ในการทาํงาน 
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4)  การสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ทั้งใน

ระดบัผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะช่วยใหก้ารทาํงานเป็นไปอยา่งราบร่ืนเกิดการส่ือสารท่ีมี

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

แนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงาน   การปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร  เป็นผลจาก

องค์ประกอบหลายประการ  ทั้งองค์ประกอบภายนอกตวับุคคล   ไดแ้ก่  ส่ิงแวดลอ้ม  ซ่ึงอาจเป็น

บุคคล  ส่ิงของเหตุการณ์ต่างๆ  และองคป์ระกอบภายในตวับุคคล  องคป์ระกอบทั้งสองน้ีจะมีผลต่อ

การปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ร (เทพพนม  เมืองแมน และ สวงิ  สุวรรณ,2540) 

 

สมยศ  นาวีการ (2522)  ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรไว้

ดงัน้ี 

 

1)  ปัจจยัดา้นสถานการณ์   

 

1.1)  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  โดยผูบ้ริหารจะตอ้งมีปัจจยัโดยตรงต่อปัจจยั

เหล่าน้ี 

1.2)  อุปกรณ์  และวตัถุดิบท่ีใชใ้นการดาํเนินงาน  รวมทั้งผูป้ฏิบติังานดว้ย 

 

2) การรับรู้ทางดา้นบทบาท  หมายถึง  แนวทางท่ีบุคคลใหค้วามหมายของเขา  ประเภท

ของเขา  กาํลงัความพยายามท่ีเขาเช่ือวา่มีความสาํคญัต่อผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 

3) ความสามารถและทกัษะ  โดยท่ีความสามารถเป็นลกัษณะของบุคคล  และทกัษะ

หมายถึงระดบัความเช่ียวชาญในงานเฉพาะอยา่ง  ความสามารถจะมีความสัมพนัธ์กบัทกัษะบุคคลท่ี

มีความสามารถ (Ability)  ซ่ึงเป็นตวักาํหนดท่ีสําคญัต่อพฤติกรรม  โดยแรงจูงใจข้ึนอยู่กบัความ

ตอ้งการของบุคคล  และความตอ้งการเป็นผลของสภาพทางร่างกายและสภาพของสังคมท่ีบุคคล

อาศยัอยู ่ ส่วนความสามารถเป็นผลมาจากส่ิง 3  ประการ  คือ  ประสบการณ์การศึกษาและฝึกอบรม  

อย่างไรก็ตามคนเราไม่สามารถทาํงานโดยได้เหนือความสามารถของตน  ดังนั้ นถ้าผู ้ใดรู้จัก

ความสามารถของตนเอง  ก็จะทาํงานไดผ้ลดี 

 

  

 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



23 

 

2.1.5 การประเมินผลการปฏิบัติงานของกองทพับก 

  

การประเมินผลการปฏิบติังานของกองทพับก  ในการประเมินผลการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการและลูกจา้งประจาํของกองทพับก กองทพับกไดก้าํหนดให้มี ระเบียบกองทพับก ว่าดว้ย 

การประเมินค่าการปฏิบติังานขา้ราชการและลูกจา้งประจาํของกองทพับก ทั้งน้ี เพื่อให้มีการประเมิน

ค่าการปฏิบติังานขา้ราชการและลูกจา้งประจาํของกองทพับกเป็นไปอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม  

สามารถนําข้อมูลมาใช้ประโยชน์ในการบริหารงานกําลังพลได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดแก่กองทพับก  มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

 1)  ความมุ่งหมายของการประเมินค่าการปฏิบติังานของขา้ราชการและลูกจา้งประจาํ 

 

1.1) ใชเ้ป็นขอ้พิจารณาในการบริหารงานกาํลงัพล 

1.2) ใชเ้ป็นขอ้มูลในการพิจารณาบาํเหน็จประจาํปี 

1.3) ใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันาบุคลากร 

1.4) การประเมินค่าความเหมาะสมการปฏิบติังานขา้ราชการและลูกจา้งประจาํ

ในตาํแหน่งต่างๆ 

1.5) ให้ผูบ้งัคบับญัชาไดท้ราบถึงคุณค่าของขา้ราชการ  และลูกจา้งประจาํใน

บงัคบับญัชา 

1.6) ประเมินค่าการปฏิบติังานขา้ราชการและลูกจา้งประจาํ  ตามหว้งระยะเวลา 

 

     2) ในการประเมินผลการปฏิบติังานตามระเบียบดงักล่าวนั้น มีการปฏิบติัในการ

ประเมิน ดงัน้ี 

 

2.1) ผูป้ระเมิน หมายถึง  ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงและคณะกรรมการท่ีไดรั้บการ

แต่งตั้ง  รวมจาํนวน 3  คน 

2.2) กรรมการ คนท่ี  1  หมายถึงผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงหรือผูก้าํกบัดูแลผูรั้บ

การประเมินโดยใกลชิ้ด 

2.3) กรรมการ คนท่ี  2  และ 3  หมายถึง  นายทหารสัญญาบตัร นายทหาร

ประทวน  ขา้ราชการกลาโหมพลเรือน  พลอาสาสมคัร  หรือลูกจา้งประจาํ  ท่ีมีชั้นยศหรือระดบั    

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



24 

ไม่ตํ่ากวา่ผูรั้บการประเมิน  ซ่ึงไดรั้บเลือกโดยวิธีการสุ่มตวัอยา่ง  ให้ทาํหนา้ท่ีเป็นผูป้ระเมินร่วมกบั

ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง 

2.4)  ผูรั้บการประเมิน  หมายถึง  นายทหารสัญญาบตัร  ชั้นยศ ตั้งแต่  ร้อยตรี  

ถึงพลตรี  นายทหารประทวน  ขา้ราชการกลาโหมพลเรือน  พลอาสาสมคัร (เงินเดือนระดบั พ.2)  

และลูกจา้งประจาํทุกคน  ยกเวน้ 

 

   2.4.1)  ผูท่ี้อยูต่าํแหน่งประจาํหน่วยเพื่อรอเกษียณอายรุาชการ 

2.4.2)  ผูท่ี้ถูกสั่งพกัราชการ  หรือสาํรองราชการ 

   2.4.3)  ผูท่ี้ไปรับราชการหรือศึกษาในต่างประเทศ  หรือ โอน ยา้ย  

บรรจุเขา้รับราชการในกองทพับกท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติัราชการน้อยกวา่ 1 เดือน  ในวงรอบการ

ประเมิน 

 

3)  วงรอบการประเมิน  หมายถึง  ห้วงเวลาท่ีจะตอ้งทาํการประเมินค่าการปฏิบติังาน

ขา้ราชการและลูกจา้งประจาํ  ปีละ  2  คร้ัง  ดงัน้ี 

 

3.1)  คร้ังท่ี 1 ตั้งแต่  1 ตุลาคม – 31 มีนาคม  ของปีถดัไป 

3.2)  คร้ังท่ี 2 ตั้งแต่  1 เมษายน – 30 กนัยายน  ของปีเดียวกนั 

 

4)  ผลการปฏิบติังาน   หมายถึง  ผลท่ีไดรั้บจากการปฏิบติั  ซ่ึงพิจารณาจากปริมาณ  

คุณค่า  ความถูกตอ้ง  และความสมบูรณ์ของงาน  เปรียบเทียบกบัระยะเวลา  และทรัพยากรท่ีใช ้ วา่

อยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับไดห้รือไม่  และเหมาะสมกบัตาํแหน่งหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายเพียงใด  โดย

กาํหนดใหค้่านํ้าหนกัให ้ ร้อยละ 30  ของการประเมินค่าการปฏิบติังานทั้งหมด 

 

5)  ระบบการประเมิน 

 

 5.1)  ใหทุ้กหน่วยในกองทพับก  ประเมินค่าการปฏิบติังานของขา้ราชการและ

ลูกจา้งประจาํของหน่วย  ทั้งผูท่ี้สังกดัในหน่วย  และผูท่ี้ช่วยราชการหรือประจาํหน่วย  แลว้แปรผล

เป็นร้อยละ  แจง้ผล  รายงานผลให้หน่วยท่ีเก่ียวขอ้ง  และใชผ้ลการประเมินค่าการปฏิบติังานเองให้

เป็นไปตามความมุ่งหมาย   

 5.2)  กรมสารบรรณทหารบก  เม่ือไดรั้บผลการประเมินค่าการปฏิบติังานของ

นายทหารสัญญาบตัร และข้าราชการกลาโหมพลเรือนระดับสัญญาบตัร จากหน่วยต่างๆ แล้ว       
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ให้สรุปผลการดาํเนินกิจกรรมวิธีจดัคะแนนของแต่ละกลุ่มชั้นยศ  ได้แก่ กลุ่ม ร้อยตรี – ร้อยเอก,  

กลุ่มพนัตรี – พนัโท,  กลุ่มพนัเอก – พนัเอก(เงินเดือนระดบั น.5)  และกลุ่มนายพล  แลว้รายงานผล

ใหก้บัผูบ้ญัชาการทหารบก  ผา่นกรมกาํลงัพลทหารบกทราบ  โดยคร้ังท่ี 1  ภายในวนัท่ี 15 เมษายน  

และคร้ังท่ี 2  ภายในวนัท่ี 15 ตุลาคม  ของทุกปี 

  

สาํหรับกลุ่มคะแนนแบ่งออกเป็น 5 เกณฑ ์ ดงัน้ี 

 1)  คะแนนร้อยละ 90 ข้ึนไป อยูใ่นเกณฑ ์ดีเด่น 

 2)  คะแนนร้อยละ 80 – 89 อยูใ่นเกณฑ ์ดี 

 3)  คะแนนร้อยละ 60 – 79 อยูใ่นเกณฑ ์ปานกลาง 

 4)  คะแนนร้อยละ 70 – 79 อยูใ่นเกณฑ ์ควรปรับปรุง 

 5)  คะแนนตํ่ากวา่ร้อยละ 50 อยูใ่นเกณฑ ์ตอ้งปรับปรุง 

 

6)  การใชผ้ลการประเมิน 

 

6.1)  ให้ทุกหน่วยใช้ขอ้มูลตามแบบประเมินค่าการปฏิบติังาน  เป็นหลกั

พิจารณาบาํเหน็จประจาํปี  ทั้ งนายทหารสัญญาบตัร  นายทหารประทวน  ข้าราชการกลาโหม       

พลเรือน   พลอาสาสมคัร  และลูกจา้งประจาํ ทั้งน้ีผลการพิจารณาบาํเหน็จตอ้งสอดคลอ้งกบัผลการ

ประเมินค่า 

6.2)  ใหทุ้กหน่วยใชข้อ้มูลตามแบบประเมินค่าการปฏิบติังาน  เป็นหลกัในการ

บริหารงานกาํลังพล ทั้งนายทหารสัญญาบตัร นายทหารประทวน ข้าราชการกลาโหมพลเรือน      

พลอาสาสมคัร  และลูกจา้งประจาํ 

 

7)  ผลการปฏิบติังาน 

 

7.1)  ปริมาณผลงาน  ความสามารถสร้างผลงานเปรียบเทียบกบัเป้าหมาย  

ขอ้ตกลง  หรือมาตรฐานท่ีกาํหนด 

7.2)  คุณภาพของผลงาน  การมีผลงานท่ีถูกตอ้งตามระเบียบและวิธีการปฏิบติั

โดยครบถว้นสมบูรณ์ประณีต  และเช่ือถือได ้

7.3)  ความทนัเวลา  การปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเวลาท่ีกาํหนด 
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7.4)  การประหยดัหรือความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร  ความสามารถในการ

บริหารทรัพยากรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดโดยเปรียบเทียบระหวา่งทรัพยากรท่ีใชก้บัผลผลิตของ

งาน 

7.5)  ผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีปฏิบติัได ้  การมีผลงานตรงตามเป้าหมายและ

สอดคล้องตรงกับภารกิจโดยเปรียบเทียบจากผลผลิตหรือผลลพัธ์ของผลงานกับเป้าหมายหรือ

วตัถุประสงคข์องงาน 

 

2.2 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏบัิติงาน 

 

2.2.1  ความหมายของความพงึพอใจต่อการปฏิบัติงาน 

 

พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2542  : 775) ไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจ หมายถึง 

พอใจ ชอบใจ  พฤติกรรมเก่ียวกบัความพึงพอใจของมนุษยคื์อความพยายามท่ีจะขจดัความตึงเครียด 

หรือ ความกระวนกระวาย หรือภาวะไม่ไดดุ้ลยภาพในร่างกาย ซ่ึงเม่ือมนุษยส์ามารถขจดัส่ิงต่าง ๆ 

ดงักล่าว ไดแ้ลว้ มนุษยย์อ่มไดรั้บความพึงพอใจในส่ิงท่ีตนตอ้งการ  

 

อุทยัพรรณ สุดใจ (2545 : 7) ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติของบุคคลท่ีมี

ต่อ ส่ิงใดส่ิงหน่ึงโดยอาจจะเป็นไปในเชิงประเมินค่า ว่าความรู้สึกหรือทศันคติต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดนั้น

เป็นไปในทางบวกหรือทางลบ 

 

สุพล ธนูรักษ ์(2540 : 27) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึก ความคิดเห็นใน

ลกัษณะเชิงบวกของบุคคลเม่ือไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการหรือไดรั้บส่ิงตอบแทนท่ีคาดหวงัไว ้

 

สุภาลกัษณ์ ชยัอนนัต ์(2540 : 17) ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจไวว้า่ ความพึงพอใจ

เป็นความรู้สึกส่วนตวัท่ีรู้สึกเป็นสุขหรือยนิดีท่ีไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในส่ิงท่ีขาดหายไป 

หรือส่ิงท่ีทาํให้เกิดความไม่สมดุล ความพึงพอใจเป็นส่ิงท่ีกาํหนดพฤติกรรมท่ีจะแสดงออกของ

บุคคล ซ่ึงมีผลต่อการเลือกท่ีจะปฏิบติัในกิจกรรมใดๆ นั้น 

 

อรรถพร ภมรมานพ (2540 : 29) ไดส้รุปวา่   ความพึงพอใจ หมายถึง ทศันคติ หรือ ระดบั

ความพึงพอใจของบุคคลต่อกิจกรรมต่างๆ ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงประสิทธิภาพของกิจกรรมนั้นๆ โดย

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



27 

เกิดจากพื้นฐานของการรับรู้ ค่านิยมและประสบการณ์ท่ีแต่ละบุคคลไดรั้บ ระดบัของความพึงพอใจ

จะเกิดข้ึนเม่ือกิจกรรมนั้นๆ สามารถตอบสนองความตอ้งการแก่บุคคลนั้นได ้ 

 

สายจิตร สุขสงวน (2546 : 14) ไดส้รุปวา่  ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิง

หน่ึง  ซ่ึงเป็นไปไดท้ั้งทางบวกและทางลบ แต่ถา้เม่ือใดท่ีส่ิงนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการ

หรือทาํให้บรรลุจุดมุ่งหมายได้ ก็จะเกิดความรู้สึกทางบวกแต่ในทางตรงกันขา้ม  ถ้าส่ิงใดสร้าง

ความรู้สึกผดิหวงัไม่บรรลุจุดมุ่งหมาย ก็จะทาํใหเ้กิดความรู้สึกทางลบเป็นความรู้สึกไม่พึงพอใจ 

จากความหมายท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกหรือ ทศันคติ ของ

บุคคลท่ีมีต่อส่ิงต่างๆ สภาพแวดลอ้ม หรือกิจกรรม ซ่ึงสามารถเป็นไปไดท้ั้งในทางบวกและทางลบ 

อย่างไรก็ตามความพึงพอใจของแต่ละบุคคลสามารถเปล่ียนแปลงได้ ตามระยะเวลา และ

สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 

 

อารี  เพชรผดุ (2548)  กล่าววา่  ความพึงพอใจนั้นเก่ียวขอ้งกบัความคิดเห็นท่ีคนงานมีต่อ

งานและต่อนายจา้ง เป็นอารมณ์ ความรู้สึกท่ีเกิดจากประสบการณ์ การทาํงานของบุคคล ความ      

พึงพอใจในงานมีผลมาจากงานนั้ นทําให้ความต้องการ ทั้ งทางร่างกาย และจิตใจได้รับการ

ตอบสนอง แต่ ถา้เกิดความแตกต่างกนัระหวา่งงานท่ีนายจา้งเสนอใหก้บัความคาดหวงัของลูกจา้งจะ

นาํไปสู่ความพอใจและไม่พอใจในงานนั้นได ้

 

Luthan   (อา้งถึงในเอกชยั   ก่ีสุขพนัธ์,2544)  ให้ความหมายของความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานไวว้่า เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกับความรู้สึกหรือทศันคติท่ีมีต่องานท่ีเขาปฏิบติัว่ามีมากน้อย

เพียงใด และถา้พบวา่ดีก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน แต่ถา้หากพบวา่ไม่ดี ก็จะเกิดความ

ไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 

จากความหมายของความพึงพอใจในการปฎิบติังาน สรุปได้ว่า เป็นความรู้สึกหรือ

ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่องาน ท่ีบุคคลนั้นทาํว่ามีมากน้อยเพียงใด ถ้าหากพบว่าดี ก็จะเกิดความ      

พึงพอใจในการปฏิบติังาน หากพบวา่ไม่ดี ก็จะเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 

2.2.2  องค์ประกอบทีท่าํให้เกดิความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

 

องคป์ระกอบหรือปัจจยัในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งคาํนึงและกาํหนดข้ึนให้

เหมาะสม  ไม่ว่าผูบ้ริหารจะเลือกใช้ทฤษฎีท่ีเน้นในการจูงใจหรือทฤษฎีท่ีเน้นกระบวนการในการ 
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จูงใจเพื่อเสริมสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ทั้ งน้ีเพื่อให้การบริหารหน่วยงานบุคคล

สามารถใช้เป็นส่ิงจูงใจในการทาํงานและใช้เสริมสร้างความพึงพอใจได้  ซ่ึงสมพงศ์  เกษมสิน 

(2517 : 320-321)  ไดแ้บ่งประเภทของส่ิงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท  คือ 

1) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน  มีลักษณะท่ีเห็นได้ง่ายและมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของ

พนกังาน  ซ่ึงส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงินยงัจาํแนกออกเป็น 2 ชนิด  คือ  1)  ส่ิงจูงใจทางตรง  เป็นส่ิงจูงใจท่ีมี

ผลโดยตรงต่อผลผลิตของการปฏิบติังาน  เช่น  การจ่ายค่าจา้งให้สูงข้ึนในกรณีท่ีผลการปฏิบติังาน

ไดสู้งกวา่ระดบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้ ตามแนวคิดท่ีวา่  Pay for Plus Performance  และชนิดท่ี 2 คือ  

ส่ิงจูงใจทางออ้ม  เป็นส่ิงจูงใจท่ีมีผลในทางสนบัสนุนหรือส่งเสริมให้พนกังานมีกาํลงัใจรักงานมาก

ข้ึน  เช่น  การจ่ายบาํเหน็จบาํนาญ  และค่ารักษาพยาบาลเม่ือเจ็บป่วย  เป็นตน้  ลกัษณะน้ีเป็นการให้

ผลประโยชน์ทางออ้มชนิดเก้ือกลู 

 

2) ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน  ส่วนใหญ่เป็นเร่ืองการตอบสนองความตอ้งการทางจิตใจ  เช่น  

การยกย่อง  ชมเชย  การยอมรับว่าบุคคลนั้นเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ  โอกาสก้าวหน้าในการ

ปฏิบติังานท่ีเท่าเทียมกนั  และความมัน่คงในการงาน  เป็นตน้  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัชาร์ลส์  อาร์มิลตนั  

ได้กล่าวว่า  องค์ประกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานประกอบด้วย  ลักษณะงาน  

เงินเดือน  การเล่ือนตาํแหน่งการงาน  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  ผลประโยชน์  สภาพการทาํงาน  

การนิเทศงาน  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  การบริหารงาน  ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงจูงใจท่ีสําคญั

สาํหรับบุคคลท่ีปฏิบติังาน 

 

Harrell (1958)  กล่าวถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานวา่มี 3 ปัจจยั คือ 

 

1) ปัจจยัทางดา้นบุคคล  ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ อายกุารทาํงาน  เชาวน์ปัญญา  ระดบัการศึกษา

และบุคลิกภาพ 

2) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบังาน  ไดแ้ก่  ประเภทของงานท่ีตอ้งปฏิบติั  ทกัษะท่ีจาํเป็นตอ้งใชใ้น

การทาํงาน  สถานภาพของตาํแหน่งงาน  สภาพทางภูมิศาสตร์ในการทาํงาน  ขนาดของโรงงาน 

3) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการจดัการ  ไดแ้ก่  ความมัน่คงปลอดภยั  โอกาสความกา้วหนา้ในงาน  

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนๆ สภาพการทํางาน  คุณภาพในการบังคับบัญชา  วิธีการ

ติดต่อส่ือสารในหน่วยงานหรือองคก์ร   

 

 กมล  ชูทรัพย ์ และ เสถียร  เหลืองอร่าม (2516)  ไดก้ล่าวถึง  ปัจจยัท่ีทาํให้บุคคลเกิดความ

พึงพอใจในงาน  ประกอบดว้ย 
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 1) ค่าจา้งแรงงาน 

 2) ลกัษณะงานท่ีทาํ 

 3) เพื่อนร่วมงาน 

 4) หวัหนา้งานและฝ่ายจดัการ  ผูบ้งัคบับญัชาหรือนายจา้ง 

 5) ความมัน่คงในงาน 

 6) โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 7) ความเป็นประชาธิปไตยหรือการมีส่วนร่วมในงาน 

 8) ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน 

 9) ความเป็นระเบียบในการทาํงาน 

 

Gilmer (1970)  กล่าววา่  องคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานมี 10 ประการ คือ 

 1) ความมัน่คงปลอดภยั 

 2) โอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 3) สภาพท่ีทาํงานและการจดัการ 

 4) ค่าจา้งหรือรายได ้

 5) ลกัษณะท่ีแทจ้ริงของงานท่ีทาํ 

 6) การควบคุมดูแลหรือผูบ้งัคบับญัชา 

 7) ลกัษณะทางสังคม 

 8) การติดต่อส่ือสาร 

 9) สภาพการทาํงาน 

 10) ผลประโยชน์ตอบแทน 

 

ประพนัธ์ สุทธาวาส (2522 : 145) ไดเ้สนอว่า ความพึงพอใจในงานมีผลมาจากปัจจยั

เก่ียวกบังาน ลกัษณะของแต่ละบุคคลและความสัมพนัธ์ภายในกลุ่มท่ีทาํงานร่วมกนั ตวักาํหนดความ

พึงพอใจในงานแต่ละงานอาจไม่เหมือนกนั แต่โดยทัว่ไปแลว้ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ

หรือไม่พึงพอใจของผูป้ฏิบติังานมกัเป็นส่ิงหน่ึงส่ิงใดดงัต่อไปน้ี 

1)  ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการปฏิบติังาน โอกาสกา้วหนา้ในงาน ความ

น่าสนใจของงาน เน้ือหาเฉพาะของงาน และความยากง่ายของงาน 

2)  หวัหนา้งานและการบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ ลกัษณะความดึงดูดและน่าไวใ้จของหวัหนา้

งาน ลกัษณะการบงัคบับญัชาและการนิเทศงาน 

3)  สภาพการทาํงานและชัว่โมงการทาํงาน ตลอดจนสภาพแวดลอ้มในองคก์าร 
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4)  ค่าตอบแทนและผลตอบแทนอ่ืนๆ 

5)  การส่ือสารและการปฏิสัมพนัธ์ในการทาํงาน 

 

2.2.3  ทฤษฎสีองปัจจัยของ เฟรเดอริค เฮอร์ซเบอร์ก (The Motivation Hygiene Theory) 

 

 ในปี ค.ศ.1959  เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959:60-63) ไดน้าํแนวความคิดในเร่ืองความ

ตอ้งการ มาศึกษาคน้ควา้วิจยัในเร่ืองการจูงใจให้คนทาํงานของบุคคล  โดย  เฮอร์ซเบอร์ก พยายาม

จะหาคาํตอบว่าคนทัว่ๆ ไปมีความตอ้งการอะไรในงานที่เขาทาํและรับผิดชอบ คาํตอบก็คือ  

บุคคลตอ้งการความสุขจากการทาํงาน  และศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึกนึกคิดของคนใน

องคก์าร  วา่มีผลต่อการปฏิบติังานของเขาหรือไม่ 

 

 เฟรเดอริค  เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) และหัวหน้าภาควิชาจิตวิทยาแห่ง

มหาวิทยาลยั   เวสเทิร์น  รีเสิร์ฟ  (Western  Reserve  University)  ประเทศสหรัฐอเมริกา   และคณะได้

พิมพร์ายงาน  ผลการวิจยั  เร่ือง  “การจูงใจในการทาํงาน”  (The  Motivation  to  Work)  เผยแพร่

เม่ือปี ค.ศ.1959  เพื่อเสนอทฤษฎีจูงใจ – คํ้าจุน  หรือเรียกวา่  ทฤษฎีองคป์ระกอบคู่ (Dual – Factor 

Theory) หรือทฤษฎีสององคป์ระกอบ  (Two – Factor  Theory) 

 

 ในการศึกษาคน้ควา้ เฮอร์ซเบอร์ก  และคณะไดเ้ร่ิมศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมของ

มนุษยโ์ดยการสัมภาษณ์วศิวกรและนกับญัชีประมาณ 200 คนจากโรงงาน 9 แห่งในเมืองพิตสเบอร์ก  

(Pitsbungh)  มีจุดประสงคท่ี์จะหาคาํตอบวา่ปัจจยัอะไรเป็นส่ิงท่ีทาํให ้ผูถู้กสัมภาษณ์มีความพึงพอใจ  

หรือไม่มีความพึงพอใจในภาวะของการทาํงานผลปรากฏวา่มีปัจจยัหลายอยา่ง  ท่ีมีผลต่อการทาํงาน

ของคนงาน  ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ี  สามารถจดัเป็น  2  กลุ่ม  คือ  ปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจในการ

ทาํงานและปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงานเรียกว่า  ทฤษฎีสององค์ประกอบเป็น

สาเหตุทาํใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในลกัษณะสัมพนัธ์กบังานนั้นโดยตรงเรียกวา่ “องคป์ระกอบคํ้า

จุน”  โดยมีรายละเอียด  พอสรุปไดด้งัน้ี  (Herzberg, 1959 : 44–49, 113 -115) 

 1) ปัจจยัจูงใจ  (Motivational Factors) เป็นความพึงพอใจ (Satisfies) เป็นปัจจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานท่ีปฏิบติั  เป็นตวักระตุน้ให้เกิดความพึง

พอใจในการปฏิบติังาน  ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  และเป็นองคป์ระกอบท่ีสนองความตอ้งการภายใน

ของบุคคลไดด้ว้ย  ไดแ้ก่ 

 1.1)  ความสําเร็จในการทาํงาน  (Achievement)  หมายถึงการท่ีบุคคลสามารถ

ทาํงานไดลุ้ล่วง  และประสบความสาํเร็จอยา่งมีหลกัฐานยนืยนั  ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
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การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมใน

ผลสาํเร็จของงานนั้น  

 1.2)  การได้รับการยอมรับนบัถือ (Recognition) เป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการ

นบัถือ    ตนเองและการได้รับการยกย่องนับถือจากผูอ่ื้น เป็นความตอ้งการความ สําเร็จ ความมี

เกียรติศกัด์ิศรี  ความยอมรับในความมีช่ือเสียง  เป็นตน้ 

1.3) ลกัษณะงาน  (Work Itself) หมายถึง  ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีต่องานท่ีทาํ  โดย

งานนั้นสามารถแบ่งออกเป็นงานท่ีทาํประจาํ  หรืองานท่ีตอ้งการมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ  เป็น

งานท่ีตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรค ์ และเป็นงานท่ีไม่ง่ายหรือยากเกินไป 

 1.4) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  หมายถึง  การท่ีบุคคลมีความรับผิดชอบ

ตาม บทบาทหนา้ท่ี  ท่ีทาํใหบุ้คคลนั้นเกิดความพึงพอใจ  หรือการไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงาน

ใหม่  ซ่ึงบุคคลมีความพอใจกบัความสาํเร็จของเขาตามนโยบาย และการบริหารงานของหน่วยงาน 

                    1.5) ความก้าวหน้าในตาํแหน่งงาน (Advancement) หมายถึง  การท่ีบุคคลมีการ

เปล่ียนแปลง ตาํแหน่งหนา้ท่ีอยา่งแทจ้ริง  กรณีบุคคลยา้ยตาํแหน่งจากแผนกหน่ึงไปอีกแผนกหน่ึง

ของหน่วยงาน  โดยไม่มีการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งงาน  แต่เป็นเพียงการเพิ่มโอกาสให้มีความ

รับผดิชอบต่องานเพิ่มมากข้ึนเท่านั้น  แต่ไม่ใช่เป็นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงานท่ีแทจ้ริง 

 1.6) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  (Possibility of Growth)  หมายถึง  

การท่ีบุคคลมีการเปล่ียนแปลงตาํแหน่งหนา้ท่ีภายในหน่วยงานแลว้ยงัหมายถึงการท่ีบุคคลไดรั้บการ

พฒันาทกัษะ  (Skill)  หรือวิชาชีพ  (Professional)  เพื่อเป็นการเพิ่มพูนทกัษะท่ีจะเอ้ืออาํนวยต่อ

วชิาชีพของเขา 

 2) ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors)  เป็นปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors)  หมายถึง

ปัจจยัคํ้ าจุนให้แรงจูงใจในการทาํงานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะท่ีไม่

สอดคลอ้งกบักลุ่มบุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึนและปัจจยัน้ีจะเป็น

ปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคล ไดแ้ก่ 

 2.1)  เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือน หรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึน เป็นไป

ตามท่ีคาดหมายหรือไม่  อันจะส่งผลถึงความพึงพอใจ  หรือความไม่พึงพอใจของบุคคลใน

หน่วยงาน 

 2.2)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal Relations)  หมายถึง  การติดต่อ

พบปะกนัท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดี  สามารถทาํงานร่วมกนัมีการยอมรับนบัถือต่อกนั  โดยแบ่ง

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลเป็น 3  ประเภท  คือ 

 2.2.1) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relation superior) 

 2.2.2) ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relation – Supervisor) 
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 2.2.3) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation – Seers)  

 2.3) สถานะของอาชีพ  (Status)  หมายถึง  ลกัษณะของอาชีพท่ีบุคคลนั้นทาํงานอยู ่ 

ซ่ึง  ทาํให้บุคคลเกิดความรู้สึกต่องานว่า  อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม  มีเกียรติศกัด์ิศรี  

เช่นการมีเลขานุการในการท่ีตนเองรับตาํแหน่งใหม่ 

 2.4) นโยบายและการบริหารงานหน่วยงาน (Company Policy and Administration)  

หมายถึง  การจดัการ  และการบริหารงานของหน่วยงาน  โดยเก่ียวขอ้งกนั  2  ลกัษณะ 

 2.4.1)  เก่ียวขอ้งกบัการจดัระบบการส่ือสาร  และการจดัการของหน่วยงาน  ท่ีมี

หรือไม่มีประสิทธิภาพ 

 2.4.2)  เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะทั้งมวลท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานวา่มีผลต่อความสําเร็จ  

หรือลม้เหลวของนโยบายของหน่วยงาน 

 2.5)  สภาพการทาํงาน (Working Condition) ได้แก่สภาพทัว่ๆ ไปของสถานท่ี

ทาํงาน  พื้นท่ีท่ีทาํงานมีความสะดวกสบายไม่แออดั  ปริมาณของงานท่ีทาํหรือ  ส่ิงอาํนวยความ

สะดวกในการทาํงาน  เช่น  ปริมาณแสงสวา่ง  เสียง  รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ  เช่น  อุปกรณ์  

หรือเคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้างๆ  

 2.6) ความเป็นอยูส่่วนตวั  (Factors  in  Personal  Life)  หมายถึง  สถานการณ์ของ

งาน  ท่ีมีผลกระทบต่อความเป็นอยูส่่วนตวัของบุคคล  ซ่ึงเป็นผลให้เกิดความรู้สึกอยา่งใดอยา่งหน่ึง

ต่องานของเขา เช่น ถา้หน่วยงานตอ้งการยา้ยบุคคล ไปสถานท่ีทาํงานใหม่ ซ่ึงอาจจะไกล และทาํให้

ครอบครัวลาํบาก อาจก่อใหเ้กิดการไม่มีความสุขในครอบครัวของคนนั้น 

 2.7) ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ

หน่วยงานวา่มีความมัน่คงหรือไม่มัน่คงเพียงใด เช่นระยะเวลาของงานความมัน่คงหรือไม่มัน่คงของ

หน่วยงาน 

 2.8) วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความรู้ 

ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการทาํงาน หรือความไร้ประสิทธิภาพ ความยุติธรรม หรือความ

ลาํเอียงของผูบ้ริหารความตั้งใจ หรือความไม่ตั้งใจ ในการมอบหมายบทบาทความรับผิดชอบต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

เฮอร์ซเบอร์ก  ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ  จะตอ้งมีค่าเป็นบวกเท่านั้นจึง

จะทาํใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  หากมีค่าเป็นลบจะทาํให้บุคคลไม่พึงพอใจในงาน

นั้น  สาํหรับปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีค่าเป็นบวก  ก็ไม่ใช่วา่บุคคลนั้นจะมีความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังาน

เพราะปัจจยัคํ้าจุนน้ีไม่ใช่หนา้ท่ีบาํรุงรักษา  แต่มีหนา้ท่ีป้องกนัมิให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจใน

การปฏิบติังาน สรุปแลว้ทั้งสององคป์ระกอบจะมีค่าในทางบวก     
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2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัสภาพแวดล้อมขององค์กร 

 

2.3.1  ความหมายของสภาพแวดล้อมขององค์กร 

 

สภาพแวดล้อมขององค์กร (Organization Environment) หมายถึง แรงกดดนัต่างๆท่ี

ส่งผลกระทบต่อการบริหารจดัการงานขององคก์ร ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

 

 1)  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร (External Environment) เป็นแรงกดดนัภายนอก

องคก์รท่ีส่งผลถึงศกัยภาพของการบริหารจดัการองคก์รและความสามารถในการบรรลุเป้าหมายของ

องคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย 

1.1)  สภาพแวดลอ้มทัว่ไป ไดแ้ก่ แรงกดดนัทางการเมืองและกฎหมาย แรงกดดนั

ทางเศรษฐกิจ แรงกดดนัทางเทคโนโลยี แรงกดดันทางสังคมและวฒันธรรมและแรงกดดนัจาก

ต่างประเทศ เป็นตน้ 

1.2)  สภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวกบังาน (Task Environment) ซ่ึงมีผลกระทบโดยตรงต่อ

องค์กร ซ่ึงประกอบด้วยลูกค้าและผูใ้ช้บริการ คู่แข่งขัน ผูส่้งวตัถุดิบหรือผูข้ายปัจจยัการผลิต 

ตลาดแรงงาน เจา้หนา้ท่ีของรัฐและผูร่้วมลงทุน 

2) สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร (Internal Environment) เป็นแรงกดดนัภายในองคก์ร

ซ่ึงมีอิทธิพลต่อองค์กรและการทาํงานขององค์กร ซ่ึงประกอบด้วย เจา้ของกิจการและผูถื้อหุ้น 

คณะกรรมการบริหาร พนักงาน วฒันธรรมองค์กร หน้าท่ีงานต่างๆขององค์กร ระบบการบริหาร

จดัการและโครงสร้างขององคก์ร 

 

2.3.2  สภาพแวดล้อมทีม่ีอทิธิพลต่อองค์กร 

 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2545:85) กล่าวว่ามีโครงร่าง 2 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อ

สภาพแวดลอ้มขององคก์ร ดงัน้ี 

 

1) ความไม่แน่นอนจากสภาพแวดล้อม (Environment Uncertainty) เป็นการวดัการ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมและความสับสนของสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อองค์กร ทุก

องค์กรจะเผชิญกบัความไม่แน่นอนของสภาพแวดลอ้ม ถา้องค์กรปราศจากขอ้มูลจะทาํให้องค์กร
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ประสบปัญหาและอุปสรรคต่างๆ เพราะไม่สามารถวางแผนหรือปรับกลยุทธ์ให้ฟันฝ่าอุปสรรค

ต่างๆไปได ้ความไม่แน่นอนของสภาพแวดลอ้มจะแตกต่างกนัในแต่ละองคก์ร ความไม่แน่นอนจาก

สภาพแวดล้อมจึงเป็นสภาพท่ีผูบ้ริหารไม่มีขอ้มูลเพียงพอเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมท่ีจะเขา้ใจและ

พยากรณ์อนาคตได้ ความไม่แน่นอนเกิดข้ึนจากปัจจัย 2 ประการ คือ ความซับซ้อนของ

สภาพแวดลอ้มและการเปล่ียนแปลงท่ีไม่สมํ่าเสมอหรือการเคล่ือนไหว 

2) ปฏิกิริยาของสภาพแวดล้อม (Environment Interaction) เป็นการวิเคราะห์ถึง

สภาพแวดลอ้มต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลและมีปฏิกิริยาระหวา่งกนั ผูบ้ริหารจะมีปฏิกิริยากบัสภาพแวดลอ้ม

เพื่อให้ได้รับทรัพยากรซ่ึงเป็นปัจจยันาํเขา้ในกระบวนการแปรสภาพและจาํหน่ายผลผลิต  เม่ือ

วเิคราะห์ปฏิกิริยาระหวา่งกนัขององคก์รกบัสภาพแวดลอ้ม ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณา 2 ลกัษณะ คือ 

2.1)  การจดัหาทรัพยากร (Environmental Munificence) หมายถึง รับของทรัพยากร

ท่ีสามารถจดัหาได้และระดับของความเจริญเติบโตท่ีมีอยู่และความคงทนท่ีสภาพแวดล้อมของ

องค์กรสามารถให้การสนบัสนุนได ้เม่ือทรัพยากรเกิดการขาดแคลนองค์กรจะตอ้งมีนวตักรรมใน

การใชท้รัพยากรและอาจตอ้งใชร่้วมกนัในองคก์รอ่ืนเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงทรัพยากร 

2.2)  การพึ่งพาอาศยัทรัพยากร (Resource Dependence)  หมายถึง การท่ีองคก์รตอ้ง

อาศยัทรัพยากรจากสภาพแวดล้อมภายนอก เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมเป็น

อุปสรรคต่อการใช้ทรัพยากร เช่น เกิดการขาดแคลนทรัพยากร ผูบ้ริหารพยายามใชท้รัพยากรอยา่ง

ประหยดัและใชท้รัพยากรอ่ืนแทน 

 

2.3.3  การตอบสนองต่อสภาพแวดล้อม 

 

ในการบริหารจดัการเก่ียวกบัผลกระทบของสภาพแวดล้อม ผูบ้ริหารจะตอ้งรวบรวม

ข้อมูลเก่ียวกับสภาพแวดล้อมและพิจารณาว่าจะตอบสนองอย่างไร ทางเลือกขององค์กรท่ีจะ

ตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้ม มี 3 วธีิ คือ  

 1)  การปรับปรุงให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม โดยการเปล่ียนแปลงตนเองให้สอดคลอ้งกบั

สภาพแวดลอ้มในขณะนั้น 

 2)  การมีอิทธิพลเหนือสภาพแวดลอ้ม โดยการออกแบบกลยุทธ์และโครงสร้างองคก์รท่ี

เหมาะสม 

 3)  การเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมขององค์กรใหม่ โดยการร่วมลงทุน การกระจาย

ธุรกิจ การขายธุรกิจ การรวมกิจการหรือการซ้ือกิจการ 

 

Likert (1976 : 73) ไดก้ล่าวถึงบรรยากาศองคก์รไวด้งัน้ี 
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 1) การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานรู้ถึงความเป็นไปภายใน

องค์กร ผูน้าํแสดงถึงความใจกวา้งท่ีจะติดต่อส่ือสารอย่างเปิดเผย เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บขอ้มูล

ข่าวสารอยา่งถูกตอ้งและเพื่อการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลดี 

 2) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการกาํหนด

เป้าหมายขององคก์ร การตดัสินใจในเร่ืองงานทุกระดบั มีข่าวสารเพียงพอในการตดัสินใจ หากการ

ตดัสินใจมีผลกระทบถึงใครแลว้ ผูน้าํจะขอความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังานคนนั้น 

 3) การคาํนึงถึงผูป้ฏิบติังาน หมายถึง องคก์รเอาใจใส่จดัสวสัดิการ ปรับปรุงสภาพ การ

ทาํงานใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกพึงพอใจในการทาํงาน 

 4) อํานาจและอิทธิพลในองค์กร หมายถึง อํานาจและอิทธิพลทั้ งของผู ้นําและ

ผูป้ฏิบติังานเอง 

 5) เทคนิคและวิทยาการท่ีใช้ในองค์กร หมายถึง เทคนิคท่ีใชใ้นองค์กรมีการปรับปรุง

อยา่งรวดเร็วไปตามสภาพแวดลอ้ม 

 6) แรงจูงใจ บรรยากาศท่ีดีจะตอ้งมีลกัษณะการยอมรับความแตกต่างและความขดัแยง้

ในองค์กร พร้อมจะสนบัสนุนให้ผูป้ฏิบติังานขยนัขนัแข็งทาํงานหนกัเพื่อเล่ือนตาํแหน่ง เพื่ออตัรา

ค่าจา้ง และเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน 

 

 นงเยาว ์แกว้มรกต (2542 : 15 – 16) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ร เป็น 6 ดา้น 

คือ 

 1) โครงสร้างองคก์ร หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อลกัษณะโครงสร้างองค์กร 

เช่น การแบ่งหน่วยงาน ความชดัเจนในสายการบงัคบับญัชา เป้าหมายองค์กร รวมทั้งรูปแบบของ

การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 

 2) นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร หมายถึง การรับรู้ของพนกังานต่อ

ปรัชญาและแนวทางในการจดัการทรัพยากรบุคคลทั้งหมดขององคก์ร 

 3) ลกัษณะงาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อภาระหนา้ท่ี ความรับผิดชอบใน

งานความยากง่ายและความทา้ทายของงาน 

 4) การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อลกัษณะการ

บริหารและการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา 

 5) สัมพนัธ์ภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความสัมพนัธ์

ภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 

 6) ค่าตอบแทน หมายถึง การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อเงินเดือนหรือผลตอบแทนต่างๆ 

ท่ีไดรั้บจากองคก์ร 
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จุฑารัตน์ สุคนัธรัตน์ (2541 : 18) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์รเป็น 5 ดา้น 

ดงัน้ี 

1) โครงสร้างองค์กร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อเป้าหมาย เทคโนโลยีของ

องคก์ร ลกัษณะการแบ่งสายบงัคบับญัชา กฎระเบียบต่างๆ 

2) ลกัษณะงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อภาระหน้าท่ี ความรับผิดชอบใน

งาน ความยากง่ายและความทา้ทายของงาน 

3) การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อลกัษณะการ

บริหาร และการตัดสินใจของผูบ้งัคบับญัชา การให้การสนับสนุนไวใ้จ การให้รางวลัและการ

ลงโทษของผูบ้งัคบับญัชา 

4) สัมพนัธ์ภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อความสัมพนัธ์

ภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา และความร่วมมือและช่วยเหลือกนัในการทาํงาน 

5) ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อเงินเดือนหรือ

ผลตอบแทนต่างๆ ท่ีไดรั้บการจดัสวสัดิการท่ีอาํนวยความสะดวกใหผู้ป้ฏิบติังาน เช่น ท่ีพกั รถรับส่ง 

และสิทธิในการลาประเภทต่างๆ  

 

Jerome (อา้งถึงในนฤดล มีเพียร, 2541 : 22) ประธานของสถาบนัการทาํงานในอเมริกา

ไดก้าํหนดเกณฑ ์7 ประการในการทาํงาน ดงัน้ี 

1) รายได ้(Pay) คุณภาพชีวิตการทาํงานในส่วนของรายไดจ้ะอยูบ่นพื้นฐานของความ

ยติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบทั้งภายในและภายนอกองคก์าร Jerome เช่ือวา่แรงจูงใจท่ีเกิดจากรายไดจ้ะ

เป็นเคร่ืองล่อในการทาํงานท่ีมีความสาํคญั และมีความหมายมากต่อพนกังาน 

2) ผลประโยชน์ของพนกังาน (Employee Benefits) คน (โดยเฉพาะในสหรัฐอเมริกา) 

มีความคาดหวงัในการไดรั้บสิทธิประโยชน์สูงข้ึน ซ่ึงการไดรั้บสิทธิประโยชน์ในหลาย ๆ องคก์าร

ได้กลายเป็นข้อต่อรองระหว่างฝ่ายพนักงานและฝ่ายบริหาร เน่ืองจากฝ่ายบริหารต้องการท่ีจะ

ควบคุมรายจ่ายและฝ่ายพนกังานก็ตอ้งการผลประโยชน์เพิ่มข้ึน 

3) ความมัน่คงในการทาํงาน (Job Security) พนกังานทุกคนต่างตอ้งการทาํงานท่ีมี

ความมัน่คง การมีคุณภาพชีวิตการทาํงานในส่วนของความมัน่คงในการทาํงานตอ้งอาศยัการวาง

แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผล การเก็บรวบรวมขอ้มูลของพนกังานตอ้งมีระบบท่ีดี

และทนัสมยั 

4) ทางเลือกในการทาํงาน (Alternative Work Schedules) การให้พนกังานมีทางเลือก

ในเวลาการทาํงานท่ีสะดวกต่อตวัพนักงาน ได้แก่ การให้เขา้งานและเลิกงานในเวลาท่ีพนักงาน
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ตอ้งการ การจา้งพนกังานชัว่คราว การให้ทาํงานส่ีวนัต่อสัปดาห์ เป็นตน้ ทั้งน้ี เพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการของพนกังานไดสู้งสุด 

5) ความเครียดจากการทาํงาน (Occupational Stress) ความเครียดท่ีเกิดจากการ

ประกอบอาชีพเป็นแง่มุมใหม่ท่ีมีความสําคญัของคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพจิต 

พนักงานท่ีได้รับผลกระทบจากความเครียด และความไม่สะดวกสบายจากการทาํงาน จะทาํให้

คุณภาพชีวติการทาํงานลดลง 

6) การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Worker Participation) พนักงานส่วนใหญ่ต่างมี

ความรู้สึกวา่ตนเองมีสิทธิในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผลต่อการทาํงาน ซ่ึงค่านิยมน้ีนบัวนั

จะไดรั้บความนิยมเพิ่มมากข้ึน และยงัเป็นผลดีต่อองคก์าร 

7) ระบอบประชาธิปไตยในการทาํงาน (Democracy in the Workplace) แนวโนม้ของ

ความตอ้งการของพนกังานในการนาํระบบประชาธิปไตยเขา้มาในสถานท่ีทาํงานมีสูงข้ึน Jerome 

เสนอแนะให้ผูน้าํในแต่ละองคก์ารจะตอ้งรับฟังความตอ้งการความคิดเห็นของพนกังานในองคก์าร 

ผูน้าํท่ีมีลกัษณะเป็นผูน้าํแบบประชาธิปไตยจะมีผลต่อการส่งเสริมคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 

 Dubrin (1984) ไดแ้บ่งบรรยากาศองคก์ารไว ้7 มิติ ดงัน้ี 

1) มิติความมีอิสระส่วนบุคคล หมายถึง ระดบัความเป็นอิสระในการตดัสินใจหรือการ

ใชอ้าํนาจอยา่งอิสระของพนกังาน 

2) มิติโครงสร้าง หมายถึง ระดบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการกาํหนดวตัถุประสงค ์วิธีการทาํงาน 

งานท่ีถูกกาํหนด ตลอดจนการติดต่อส่ือสารถึงบุคคลต่างๆในองคก์ารของผูบ้ริหาร ซ่ึงขั้นตอนต่างๆ

จะถูกกาํหนดในรูปแบบของตาํแหน่งหนา้ท่ีในการทาํงาน 

3) มิติมุ่งรางวลั หมายถึง ระดบัของการส่งเสริมการให้รางวลั มุ่งท่ีประสิทธิภาพของ

ผลงาน โดยจะพิจารณาจากผูบ้ริหารในองคก์าร องคก์ารจะมีส่วนให้พนกังานมีลกัษณะมุ่งรางวลัสูง  

เพื่อผลผลิตขององคก์าร ซ่ึงจะส่งผลถึงบรรยากาศขององคก์าร 

4) มิติของความอบอุ่นและการสนบัสนุน หมายถึง ระดบัของการช่วยเหลือซ่ึงกนัและ

กนั การสนบัสนุนทางดา้นอารมณ์ ก่อใหเ้กิดความไวว้างใจกนั นาํไปสู่ความพึงพอใจ การสนบัสนุน

ซ่ึงกนัและกนัจะเกิดในทุกระดบั คือจากผูบ้ริหาร สมาชิกคนอ่ืนๆในองคก์ารรวมทั้งจากตนเอง 

5) มิติความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา หมายถึง ระดับการปรับตัวให้เข้ากับ

สภาพแวดลอ้มในองคก์าร และระบบการบริหารงานของผูบ้ริหาร มีการส่งเสริมให้สมาชิกมีโอกาส

พฒันาและมีความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
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6) มิติการรับรู้ต่อความเส่ียง หมายถึง ระดบัการรับรู้ถึงความเส่ียงในการทาํงาน โดย

ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ปฏิบัติงานได้อย่างอิสระ สามารถพฒันาส่ิงใหม่ๆ โดยปราศจากความ

หวาดกลวัต่อความเส่ียง ท่ีจะถูกตอบโต ้หรือการถูกลงโทษใดๆ 

7) มิติควบคุม หมายถึง ระดบัการควบคุมต่างๆ ของพฤติกรรมต่างๆ ของสมาชิกใน

องคก์าร ลกัษณะขององคก์ารท่ีเป็นระบบราชการ จะมีการควบคุมมาก จะมีลกัษณะขององคก์ารท่ีมี

ความเขม้งวด ซ่ึงแตกต่างจากลกัษณะขององค์การท่ีไม่มีความเขม้งวด คือจะให้สมาชิกในองค์การ

ควบคุมตนเอง มีการตรวจสอบพฤติกรรมตนเอง 

 

นอกจากน้ี Dubrin ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารไว ้6 ปัจจยัคือ 

1) ภาวะทางเศรษฐกิจ ในภาวะเศรษฐกิจท่ีมีความมัน่คงสูง โครงการท่ีมีความเส่ียงสูง

อาจได้รับการยอมรับ หากในภาวะเศรษฐกิจตกตํ่า ความระมัดระวงัเข้ามาแทนท่ีความเช่ือมั่น

ดงักล่าว 

2) รูปแบบของความเป็นผูน้ํา ทศันคติ และวิธีการบริหารท่ีใช้กับผูใ้ต้บงัคบับญัชา 

เน่ืองจากแนวทางในการบริหารและการปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงจะถูกปฏิบติัตามจาก

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้ริหารในระดบัรองลงมา เพราะถือเป็นแนวปฏิบติัท่ีถูกตอ้งขององคก์าร 

3) นโยบายขององค์การ มีผลต่อการรับรู้ของสมาชิกในองค์การ การสร้างความรู้สึก

ประทบัใจ เช่น องคก์ารท่ีมีนโยบายการใชบุ้คคลภายนอกดาํรงตาํแหน่งระดบัสูง จะมีบรรยากาศการ

แข่งขนัในองคก์ารตํ่า 

4) ค่านิยมของบุคคลในองคก์าร ค่านิยมในองคก์ารจะมีผลกระทบต่อบุคคลในองคก์าร 

องค์การท่ีมีค่านิยมสูงทางดา้นสวสัดิการ จะทาํให้บรรยากาศอบอุ่น เป็นมิตรมากกว่าองค์การท่ีมี

ค่านิยมดา้นการมุ่งเนน้ผลงาน เพราะจะสร้างความพึงพอใจใหส้มาชิกในองคก์ารไดม้ากกวา่ 

5) โครงสร้างองค์การ องค์การท่ีมีการกาํหนดโครงสร้างไวอ้ย่างเป็นทางการและให้

ความสาํคญักบัระเบียบและวธีิปฏิบติัจะทาํให้ไม่เกิดความคล่องตวัในการทาํงาน ขาดความเป็นมิตร

และอบอุ่นต่างจากโครงสร้างท่ีไม่เป็นทางการ ยึดถือโครงสร้างนอ้ย จะทาํให้เกิดความคล่องตวัใน

การทาํงาน 

6) คุณลกัษณะของสมาชิก บรรยากาศองคก์าร ไดรั้บอิทธิพลจากคุณลกัษณะของบุคคล

ภายในองคก์าร เช่น อายโุดยเฉล่ียของสมาชิกในองคก์าร หรือการแต่งงานของสมาชิกในองคก์าร 

 

Snow (2002) ร่วมกบั Hay Group ไดพ้ฒันาแนวคิดบรรยากาศองคก์ารของ Litwin and 

Stringer  (1968) ใหค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารไวว้า่ คือ การรับรู้หรือรู้สึกถึงส่ิงแวดลอ้มท่ีมี

ส่วนร่วมในการทาํงาน หรือคือบรรยากาศในสถานท่ีทาํงานท่ีประกอบไปด้วยการผสมผสาน
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ระหวา่งบรรทดัฐาน คุณค่า ความคาดหวงั นโยบาย และแนวทางการทาํงานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

ของบุคคลและกลุ่ม และเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมใหส้ามารถทาํงานเป็นทีมได ้ประกอบดว้ย  6 มิติ ดงัน้ี 

1) ความยดืหยุน่ (Flexibility) หมายถึง การรับรู้ หรือความรู้สึกของบุคลากรวา่องคก์าร

มีความยืดหยุ่นเก่ียวกบักฎ ระเบียบต่างๆ  แนวทาง นโยบาย และขอ้ปฏิบติัท่ีไม่จาํเป็น ซ่ึงไม่ส่งผล

รบกวนต่อการทาํงานให้ประสบความสําเร็จ และมีการสนบัสนุนความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่และ

ลดสายการบงัคบับญัชาใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุด 

2) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้ว่าได้รับความ

ไวว้างใจและไดรั้บมอบหมายอาํนาจในการปฏิบติังาน ท่ีบุคลากรสามารถดาํเนินการไปไดโ้ดยไม่

ตอ้งไดรั้บการตรวจสอบจากผูบ้งัคบับญัชา และรับรู้ถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดจากงานในความรับผิดชอบของ

ตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3) มาตรฐาน (Standards) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรเก่ียวกบัการพฒันาปรับปรุง

การปฏิบติังานใหดี้ท่ีสุด รู้สึกวา่เป็นความทา้ทายแต่สามารถทาํใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

4) ระบบรางวลั (Rewards) หมายถึง การท่ีบุคลากรวา่ พวกเขาจะไดรั้บการยอมรับและ

ไดรั้บรางวลัเม่ือปฏิบติังานไดดี้ และเหมาะสมกบัระดบัของผลงานท่ีปฏิบติั 

5) ความโปร่งใส (Clarity) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรเก่ียวกบั นโยบาย และ

แนวทางการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

6) ความยึดมัน่ในทีม (Team Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรถึงความ

ภาคภูมิใจในการเป็นเจา้ขององคก์าร มีความไวว้างใจกนัในการทาํงาน และมีความซ่ือสัตยจ์งรักภกัดี

ต่อองคก์าร 

 

สรุปไดว้่าบรรยากาศองค์กร หมายถึง ลกัษณะของสภาพต่างๆ ขององค์กรตามการรับรู้

ของบุคคลและความคาดหวงัวา่จะเป็นเช่นนั้น โดยจะเป็นตวักาํหนดรูปแบบความพอใจท่ีสมาชิกมี

ต่อสมาชิกมีต่อองค์กรและมีลกัษณะเฉพาะตวัหรือเป็นเอกลกัษณะของแต่ละองค์กร ซ่ึงมีผลต่อ

พฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ร 

 

2.4 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการมส่ีวนร่วมในองค์กร 

 

2.4.1  ความหมายของการมีส่วนร่วม 
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ยุวฒัน์  วุฒิเมธี (2534 : 67)  กล่าวว่า  การมีส่วนร่วม  หมายถึง  การเปิดโอกาสให้

ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการคิดริเร่ิม  การพิจารณาตดัสินใจ  การร่วมปฏิบติั  และการร่วม

รับผดิชอบในเร่ืองต่างๆ อนัมีผลกระทบมาถึงประชาชนเอง 

 

บุญเทียม  องัสวสัด์ิ (2542 : 18)  กล่าววา่  การมีส่วนร่วม  หมายถึง  การเปิดโอกาสให้

ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการปฏิบติักิจกรรมโดยเร่ิมตั้งแต่การสํารวจสภาพปัจจุบนั  

ปัญหา  การกําหนดความต้องการ  การตัดสินใจ  และการปฏิบัติตลอดจนการติดตามผลการ

ดาํเนินงานนั้นๆ ดว้ย 

 

อุทยั  บุญประเสริฐ (2542 : บทคดัย่อ)  กล่าวว่า  หลกัการมีส่วนร่วม (Participation)  

หมายถึง  การเปิดโอกาสใหผู้มี้ส่วนเก่ียวขอ้งและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียไดมี้ส่วนร่วมในการบริหารการ

ตดัสินใจ  และร่วมจดัการศึกษา  ทั้งครู  ผูป้กครอง  ตวัแทนชุมชน  ตวัแทนศิษยเ์ก่า  และตวัแทน

นกัเรียน  การท่ีบุคคลมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาจะเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของและจะรับผิดชอบ

ในการจดัการศึกษามากข้ึน 

สมยศ นาวีการ (2545 : 1) ไดใ้ห้ความหมายการบริหารแบบมีส่วนร่วม คือกระบวนการ

ของการให้ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา มีส่วนเก่ียวขอ้งในกระบวนการตดัสินใจเน้นการมีส่วนเก่ียวขอ้ง

อยา่งแข็งขนัของบุคคลใช้ความคิดสร้างสรรคแ์ละความเช่ียวชาญของพวกเขาในการแกปั้ญหาของ

การบริหาร ท่ีสําคญัอยูบ่นพื้นฐานของแนวความคิดของการแบ่งอาํนาจ หนา้ท่ี ท่ีถือวา่ผูบ้ริหารแบ่ง

อาํนาจหนา้ท่ีการบริหารของพวกเขาใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ประการสุดทา้ยตอ้งการให้ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบั

บญัชามีส่วนเก่ียวขอ้งอยา่งแทจ้ริงในกระบวนการตดัสินใจท่ีสําคญัขององคก์ารไม่ใช่เพียงแต่สัมผสั

ปัญหาหรือแสดงความห่วงใย จึงพิจารณาถึงรายละเอียดของลกัษณะเหล่าน้ีแต่ละอยา่ง 

 

ธเนศ ขาํเกิด (2545 : 149) กล่าวถึงการมีส่วนร่วม และการร่วมคิดร่วมทาํ ตามแนวทาง

การบริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน คือ การเปิดโอกาสให้ผูเ้ก่ียวขอ้งและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมีส่วน

ร่วมในการบริหารตดัสินใจ และร่วมจดัการศึกษา ทั้งครู ผูป้กครอง ตวัแทนชุมชน ตวัแทนศิษยเ์ก่า 

และตวัแทนนกัเรียน เพราะการท่ีบุคคลมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาและก่อให้เกิดความรู้สึกเป็น

เจา้ของ และจะรับผดิชอบในการจดัการศึกษาใหมี้คุณภาพมากข้ึน 

 

ปรัชญา เวสารัชช์ (2528 : 227) ไดก้ล่าวถึง แนวคิดเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมวา่จะตอ้งมีข้ึน

โดยตลอดตั้งแต่ขั้นการร่วม วางแผนโครงการ การร่วมมือ การใชย้ทุธศาสตร์เพื่อระดมกาํลงั 
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ความคิด จิตใจ การเสียสละ กาํลงั แรงงาน วสัดุ กาํลงัเงิน หรือทรัพยากรใดท่ีมีอยู่ทาํให้เกิดพลงั

ทางการบริหาร โดยมีความเช่ืออนัเป็นหน่ึงอนัเดียวกนัในเร่ืองของเป้าหมายของกิจกรรมท่ีปฏิบติั 

การร่วมมือกนัจึงจะเกิดข้ึนอยา่งแทจ้ริง 

 

ปรีชา  เป่ียมพงศส์านต ์(2538 : 158-159)  ไดใ้ห้ความหมายของสิทธิท่ีจะมีส่วนร่วมไว้

วา่  การท่ีมวลชนมีโอกาสเขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาหลายระดบั  โดยเฉพาะอยา่งยิง่ 

 

1) การมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ  เพื่อกาํหนดยุทธศาสตร์การพฒันา  และ

เป้าหมายสูงสุดของสังคม รวมทั้งมีโอกาสท่ีจะกาํหนดการจดัสรรทรัพยากรเพื่อบรรลุเป้าหมาย

ดงักล่าว 

2) การมีส่วนร่วมในการกําหนดแผนงานดําเนินงานโครงการพัฒนาและการ

ประเมินผล  เราจะตอ้งถือวา่ การมีส่วนร่วมเป็นส่วนสําคญัในการพฒันาไปในแนวทางท่ีจะสนอง

ความตอ้งการพื้นฐานของประชาชน  เม่ือมองในแง่น้ีแลว้  การมีส่วนร่วมมีความหมายอย่างยิ่งใน

การท่ีจะก่อใหเ้กิดผลหลายทางดว้ยกนั  คือ 

2.1) มีบทบาทสาํคญัในการกาํหนดความตอ้งการพื้นฐานของสังคม 

2.2) กระตุน้ใหมี้การจดัสรรทรัพยากรเพื่อสนองความตอ้งการดงักล่าว 

2.3) ปรับปรุงการกระจายสินคา้และบริการไปสู่กลุ่มชนอยา่งกวา้งขวาง 

2.4) สร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชน ท่ีตอ้งการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมี

ความหมายต่อชุมชน 

 

สรุปความหมายการมีส่วนร่วมไดว้า่  หมายถึง  การเปิดโอกาสให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งมีส่วน

ร่วมในการทาํงาน  ตั้งแต่การร่วมคิด ร่วมตดัสินใจ  ร่วมปฏิบติังาน  และร่วมรับผิดชอบในเร่ือง

ต่างๆ ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดขอ้ผกูมดัหรือผกูพนัส่ิงท่ีตกลงใจร่วมกนั 

 

2.4.2  ข้ันตอนของการมีส่วนร่วม 

 

Cohen and Uphoff  (อา้งถึงในพงศธ์วชั ววิงัสู 2546 : 18)  ไดแ้บ่งการมีส่วนร่วมออกเป็น 

4 แบบ ดงัน้ี 
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1) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision Making)  เป็นกระบวนการกาํหนดความ

ตอ้งการและจดัลาํดบัความสําคญั การเลือกนโยบายและประชากรท่ีเก่ียวขอ้ง การตดัสินใจในช่วง

เร่ิมตน้ การตดัสินใจในช่วงดาํเนินการวางแผน และการตดัสินใจในช่วยปฏิบติัตามแผนท่ีวางไว้

ประกอบไปดว้ย 3 ขั้นตอน  คือ  ริเร่ิมตดัสินใจ  ดาํเนินการตดัสินใจ  และตดัสินใจปฏิบติัการ  

2) การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ (Implementation)  เป็นการมีส่วนร่วมในการ

สนบัสนุนดา้นทรัพยากร  การบริหาร  และการประสานขอความร่วมมือ 

3) การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ (Benefits)  เป็นการมองถึงความสําคัญของ

ผลประโยชน์ และตอ้งพิจารณาถึงการกระจายผลประโยชน์ภายในกลุ่ม ซ่ึงผลประโยชน์รวมถึง

ผลประโยชน์ทางบวกและผลประโยชน์ทางลบท่ีบุคคลตอ้งร่วมกนัรับผดิชอบ 

4) การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation)  ซ่ึงเป็นส่ิงสําคญัท่ีจะตอ้งสังเกตใน

ส่วนของความเห็น (Views) ความชอบ (Preferences) และความคาดหวงั (Expectations) จะมีอิทธิพล

สามารถแปรเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลในกลุ่มต่าง ๆ ได ้

 

กรรณิกา ชมดี (อา้งถึงในสัญชยั  สูติพนัธ์วิหาร, 2539: 15)  ไดส้รุปกิจกรรมท่ีแสดงถึง

การมีส่วนร่วมไวด้งัน้ี 

1) การมีส่วนร่วมประชุม (Attendance at Meeting) 

2) การมีส่วนร่วมออกเงิน (Financial Contribution) 

3) การมีส่วนร่วมเป็นกรรมการ (Membership on Committees) 

4) การมีส่วนร่วมเป็นผูน้าํ (Position of Leadership) 

5) การมีส่วนร่วมสัมภาษณ์ (Interviewer) 

6) การมีส่วนร่วมเป็นผูช้กัชวน (Solicitor) 

7) การมีส่วนร่วมเป็นผูบ้ริโภค (Customers) 

8) การมีส่วนร่วมเป็นผูริ้เร่ิมหรือผูเ้ร่ิมการ (Entrepreneurs) 

9) การมีส่วนร่วมเป็นผูใ้ชแ้รงงาน (Employers) 

10) การมีส่วนร่วมออกวสัดุอุปกรณ์ (Material Contribution) 

 

2.4.3  รูปแบบของการมีส่วนร่วม 

 

องคก์ารอนามยัโลก (World Health Organization:WHO; อา้งถึงในดิเรก สายศิริวิทย,์ 

2545 : 33)  ไดเ้สนอรูปแบบการมีส่วนร่วมในการบริหารท่ีถือวา่เป็นรูปแบบท่ีแทจ้ริงนั้น  จะตอ้ง

ประกอบดว้ยกระบวนการ 4 ขั้นตอน  ไดแ้ก่ 1) การวางแผน (Planning)  ประชาชนจะตอ้งมีส่วน
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ร่วมในการวิเคราะห์ปัญหา  จดัลาํดบัความสําคญั  ตั้งเป้าหมาย  กาํหนดการใช้ทรัพยากร  กาํหนด

วิธีการติดตามและประเมินผล  และประการสําคัญคือการตัดสินใจ 2) การดําเนินกิจกรรม 

(Implementation)  ประชาชนต้องมีส่วนร่วมในการจดัการและบริหารการใช้ทรัพยากร มีความ

รับผิดชอบในการจดัสรร  ควบคุมทางการเงินและการบริหาร 3) การใช้ประโยชน์ (Obtaining 

Benefit)  ประชาชนตอ้งไดรั้บการแจกจ่ายผลประโยชน์จากชุมชนในพื้นฐานท่ีเท่ากนั  ซ่ึงอาจจะเป็น

ประโยชน์ส่วนตวัในสังคมหรือวตัถุก็ได ้

 

ชูชาติ  พ่วงสมจิตร์ (อา้งถึงใน อุทยั  บุญประเสริฐ, 2542 : 115-116)  ไดจ้าํแนกขั้นตอน

ในการมีส่วนร่วมออกเป็น 4 ขั้นตอน  ดงัน้ี  

 

1) การมีส่วนร่วมในขั้นริเร่ิมโครงการ  เป็นขั้นท่ีประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการคน้

ปัญหาและสาเหตุของปัญหาภายในชุมชน  ตลอดจนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  กาํหนดความ

ตอ้งการของชุมชน  และมีส่วนร่วมในการจดัลาํดบัความสาํคญัของความตอ้งการนั้นๆ 

2) การมีส่วนร่วมในการวางแผน  เป็นขั้นท่ีประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการกาํหนด

นโยบายและวตัถุประสงค ์ วิธีการและแนวทางในการดาํเนินงาน  ทรัพยากรและแหล่งทรัพยากรท่ี

จะใชใ้นโครงการ 

3) มีส่วนร่วมในขั้นดาํเนินโครงการ  เป็นขั้นท่ีประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการทาํ

ประโยชน์ให้แก่โครงการโดยการร่วมช่วยเหลือดา้นทุนทรัพย ์ วสัดุอุปกรณ์และแรงงาน  หรือโดย

การบริหารงานและประสานงาน  ตลอดจนการดาํเนินงานขอความช่วยเหลือจากภายนอก เป็นตน้ 

4) การมีส่วนร่วมในขั้นประเมินโครงการ เป็นขั้นท่ีประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการ

ประเมินวา่  โครงการท่ีดาํเนินนั้นบรรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวห้รือไม่  การประเมินผลน้ีอาจเป็น

การประเมินผลยอ่ย (Formative Evaluation)  ซ่ึงเป็นการประเมินผลความกา้วหนา้ของโครงการท่ี

กระทาํกนัเป็นระยะๆ หรือการประเมินผลรวม (Summation Evaluation)  ซ่ึงเป็นการประเมินผล

สรุปรวบยอดของโครงการทั้งหมด 

 

สรุปรูปแบบของการมีส่วนร่วมไดว้า่  เป็นกระบวนการ 4 ขั้นตอน  ประกอบดว้ย  การ

วางแผน  การดาํเนินกิจกรรม  การประเมินผล  และการปรับปรุงแกไ้ข  ประชาชนท่ีเขา้มามีส่วนร่วม

ตอ้งประเมินแลว้วา่โครงการท่ีจดัทาํข้ึนตอ้งบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีกาํหนดไว ้

 

นิรันดร์  จงวฒิุเวศย ์(2527)  ไดจ้าํแนกรูปแบบของการมีส่วนร่วมตามลกัษณะของการมี

ส่วนร่วม ดงัน้ี 
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1) การท่ีประชาชนมีส่วนร่วมโดยตรง (Direct Participation)  โดยผา่นองคก์รจดัตั้งของ

ประชาชน (inclusive organization)  เช่น  การร่วมกลุ่มเยาวชนกลุ่มต่างๆ 

2) การท่ีประชาชนมีส่วนร่วมทางออ้ม (Indirect Participation)  โดยผา่นองคก์รผูแ้ทน

ของประชาชน (Representative Organization)  เช่น  กรรมการของกลุ่ม  หรือชุมชนกรรมการกลุ่ม

เล้ียงไหม  กรรมกรหมู่บา้น 

                 3)  การท่ีประชาชนมีส่วนร่วมโดยการเปิดโอกาสให้ (Open Participation) โดยผ่าน

องค์กรท่ีไม่ใช่ผูแ้ทนของประชาชน (Non-Representative Organization)  เช่น  สถาบนั  หรือ

หน่วยงานท่ีเชิญชวนหรือเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วมเม่ือไรก็ไดทุ้กเวลา 

 

2.4.4  ความสําคัญของการมีส่วนร่วม 

 

Romos and Fletcher (1982 อา้งถึงใน สาคร  คุณช่ืน 2543 : 25)  กล่าววา่ความสําคญัของ

การมีส่วนร่วมของประชาชน คือ 

1) เป็นเคร่ืองช้ีวา่ การตดัสินใจของรัฐบาลมาจากความตอ้งการของประชาชน 

2) เพิ่มความรับผิดชอบและเพิ่มความสามารถในการตรวจสอบได้ของรัฐท่ีมีต่อ

ประชาชน 

3) ช่วยในการสร้างแผนต่าง ๆ ท่ีดีกวา่เดิม 

4) เพิ่มความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

5) สร้างการสนบัสนุนใหแ้ก่หน่วยวางแผน 

 

ทรงสิทธ์ิ  ยืนชีวิต (2543 : 9) กล่าวถึงความสําคญัของการมีส่วนร่วม โดยใชก้ารบริหาร

แบบมีส่วนร่วม คือ PM (Participative Management) วา่มีประโยชน์ดงัน้ี 

1) การตัดสินใจท่ีดีกว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม ช่วยปรับปรุงคุณภาพของการ

ตดัสินใจในองค์กรให้ดีข้ึน การแก้ปัญหาด้วยกลุ่มทาํให้วิเคราะห์ปัญหา และการสร้างทางเลือก

แกปั้ญหาไดดี้กวา่ ความคิดสร้างสรรคใ์นกระบวนการตดัสินใจมีมากข้ึน ความผกูพนัของพนกังาน

ต่อการปฏิบติัตามการตัดสินใจมีมากกว่า เพราะว่าพวกเขามีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการ

ตดัสินใจ  

2) ประสิทธิภาพการทาํงานดีข้ึน  การบริหารแบบมีส่วนร่วม ทาํให้ประสิทธิภาพใน

การทาํงานดีข้ึน การตดัสินใจท่ีดีทาํใหป้ระสิทธิภาพการทาํงานสูงข้ึน 

3) กาํลงัใจและความพอใจในงานมีมากข้ึน การตดัสินใจและประสิทธิภาพการทาํงานท่ี

สูงข้ึน เกิดจากการมีส่วนร่วมทาํใหก้าํลงัใจและความพอใจในงานท่ีทาํของพนกังานสูงข้ึน 
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4) การออกจากงาน  การขาดงานและความเฉ่ือยชานอ้ยลง  การบริหารแบบมีส่วนร่วม

ลดความเฉ่ือยชา การขาดงาน และการออกจากงานให้น้อยลง เน่ืองจากพนกังานรู้สึกว่าไดรั้บการ

ยอมรับ มีความผกูพนัต่องาน และมีความพอใจในงานมากข้ึน 

5) การติดต่อส่ือสารและการยุติความขดัแยง้ดีกว่า องค์กรทุกแห่งย่อมมีความขดัแยง้ 

ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีดี ถา้หากวา่ความขดัแยง้นั้นถูกจดัการอยา่งถูกตอ้ง  การบริหารแบบมีส่วนร่วม

ช่วยใหมี้การติดต่อส่ือสารในการยติุความขดัแยง้อยา่งเปิดเผยได ้ความขดัแยง้ถูกยติุภายในกรอบของ

การมีส่วนร่วม 

 

2.5 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการความเครียด 

 

2.5.1  ความหมายของความเครียด 

 

ความเครียด (Stress) มาจากรากศพัท์ภาษาละตินว่า Stringers หมายถึง ทาํให้แน่นข้ึน

หรือหมายถึง ความทุกขท์รมานเจ็บปวด ความกดดนั ความบีบบงัคบั หรือหมายถึง สภาพท่ีร่างกาย

หรือจิตใจของปัจเจกบุคคลท่ีมีความพยายามอยา่งแรงกลา้ท่ีจะทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง (Hinkle, 1973 : 31)  

 

ความเครียด (Stress)  ตามความหมายในพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถานพ.ศ.2545  

หมายถึง   อาการท่ีสมองไม่ไดผ้่อนคลาย  เพราะคร่ําเคร่งอยูก่บังานจนเกินไปหรือลกัษณะอาการท่ี

จิตใจมีอารมณ์บางอยา่งมากดดนัความรู้สึกอยา่งรุนแรง 

 

กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2541 : 9) ไดใ้ห้ความหมายของความเครียดว่า

เป็นภาวะทางอารมณ์หรือความรู้สึกที่เกิดข้ึนเมื่อเผชิญกบัปัญหาต่างๆ ที่ทาํให้รู้สึกไม่สบายใจ  

คบัขอ้งใจ หรือถูกบีบบงัคบั กดดนัจิตใจ จนทาํให้เกิดความทุกข์ใจ สับสน โกรธ หรือเสียใจ 

 

สุวนีย ์  ตนัติพฒันานนัท ์(2522) ไดใ้ห้ความหมายของความเครียดไว ้2 ความหมายคือ 

ภาวะทางอารมณ์ท่ีป่ันป่วนหรืออารมณ์ท่ีไม่สมดุลท่ีบุคคลประสบ และอีกความหมายหน่ึงคือ ส่ิง

กระตุน้ที่คุกคามต่อสวสัดิภาพทางกายและบุคคลก่อให้เกิดความไม่สบายใจ เป็นเหตุให้

พฤติกรรมแปรปรวนในท่ีสุด 
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ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน  และเพญ็แข  ประจนปัจจนึก (2524 : 6) ไดศ้ึกษาความเครียด

ในรูปของอาการทางใจ  ไดแ้ก่  ความวิตกกงัวล  ความหวาดกลวัจนเกินเหตุ  ส่วนอาการทาง

สรีระได้แก่ ปวดศีรษะ  เป็นไข ้ เบ่ืออาหาร  อ่อนเพลีย อนัเป็นสาเหตุจากความเครียดท่ีสะสมมา 

 

Robbins (2000 : 563) กล่าวว่า ความเครียด หมายถึง ผลของความกดดนัท่ีเกิดข้ึนเม่ือ

บุคคลไม่สามารถทาํตามความต้องการของตนเอง  การท่ีบุคคลต้องเผชิญกับการสูญเสียส่ิงท่ี

ปรารถนา บุคคลสูญเสียโอกาสในการกระทาํบางส่ิงบางอย่างและบุคคลคิดว่าส่ิงท่ีตนสูญเสียหรือ

ความปรารถนานั้นคือส่ิงท่ีมีคุณค่าและมีความสาํคญัต่อตนเอง 

 

Moorhead and Griffin (2001 : 226) กล่าววา่ความเครียด หมายถึง การตอบสนองส่ิงท่ีมา

กระตุน้ทั้งทางร่างกายและจิตใจ การตอบสนองจะเป็นไปในรูปแบบใดข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของ

แต่ละบุคคล ความเครียดจะเกิดข้ึนหากบุคคลนั้นไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการและไม่สามารถ

ปรับสภาพร่างกายและจิตใจได ้

 

Powell (1983 : 63) กล่าววา่ ความเครียด หมายถึง เหตุการณ์ใดๆท่ีเขา้มากระทบความ

สมดุลของร่างกายและอารมณ์ จนทาํให้เกิดปฏิกิริยาตอบสนองอนัไม่น่าพึงพอใจ ซ่ึงอาจเป็นความ

วติกกงัวลหรือความไม่สบายทางดา้นร่างกาย 

 

Famer et al. (1984 : 14) กล่าววา่ ความเครียดเป็นระดบัความวิตกกงัวลท่ีบุคคลรับรู้  อนั

เน่ืองมาจากภาวะต่างๆ ซ่ึงในสภาวการณ์เดียวกนัน้ีจะทาํใหบุ้คคลมีความเครียดแตกต่างกนั  

 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ความเครียด หมายถึง ปฏิกิริยา อาการ ภาวะทางอารมณ์ 

หรือความรู้สึกที่เกิดข้ึน เมื่อบุคคลตอ้งเผชิญกบัเหตุการณ์ใดๆ ที่เขา้มากระทบ ซ่ึงทาํให้เกิดการ

เสียสมดุลทั้งทางร่างกายและดา้นจิตใจ 

 

2.5.2  ชนิดและประเภทของความเครียด 

 

 ลกัขณา สรีวฒัน์ (2544:160) กล่าวไวว้า่ ความเครียดมีหลายชนิดข้ึนอยูก่บัว่าจะจาํแนก

โดยใชเ้กณฑใ์ด และไดแ้บ่งความเครียดออกเป็น 4 ประเภทโดยใชเ้กณฑใ์นการจาํแนก ดงัน้ี 
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1) จาํแนกตามผลท่ีเกิดข้ึน แบ่งออกเป็น ความเครียดท่ีไม่ดี (Negative Stress) เป็น

ความเครียดท่ีก่อใหเ้กิดความทุกข ์เช่น ถูกใหอ้อกจากงานหรือหยา่ร้าง และความเครียดท่ีดี (Positive 

Stress) เป็นความเครียดท่ีก่อใหเ้กิดความสุข เช่น ไดรั้บผลสําเร็จในหนา้ท่ีการงาน ไดเ้ขา้พิธีแต่งงาน

ซ่ึงอาจทาํใหต่ื้นเตน้จนก่อใหเ้กิดความเครียดได ้

 

2) จาํแนกตามสาเหตุท่ีเกิด แบ่งออกไดด้งัน้ี 

2.1)  ความเครียดจากเวลา (Time Stress) เป็นความเครียดท่ีเกิดจากการมีเวลาไม่

เพียงพอในการท่ีจะทาํงานไดส้าํเร็จ 

2.2)  ความเครียดจากสถานการณ์ (Situation Stress) เป็นความเครียดท่ีเป็นผลมาจาก

บุคคลท่ีอยูใ่นสถานการณ์ท่ีถูกคุกคามทางจิตวทิยา ซ่ึงไม่สามารถควบคุมหรือแกไ้ขได ้

2.3)  ความเครียดจากการคาดการณ์ล่วงหนา้ (Anticipatory Stress) เป็นความทุกขใ์จ

หรือกงัวลกบัเหตุการณ์ท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึน ซ่ึงเหตุการณ์นั้นๆอาจจะเกิดหรือไม่เกิดข้ึนก็ได ้

2.4)  ความเครียดจากการเผชิญหน้า (Encounter Stress) เป็นความทุกข์ใจท่ีตอ้ง

ติดต่อกบับุคคลท่ีไม่ชอบหรือเขา้กนัไม่ไดห้รือเป็นความเครียดท่ีเกิดข้ึนกบัการท่ีตอ้งเผชิญหนา้หรือ

ตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลท่ีมีพฤติกรรมท่ีไม่พึงปรารถนา 

 

 3) จาํแนกตามแหล่งท่ีเกิด แบ่งออกไดด้งัน้ี 

3.1)  ความเครียดท่ีเกิดจากร่างกาย (Physical Stress) เป็นสภาพท่ีร่างกายเกิดภยั

คุกคาม เช่น การมีโรคประจาํตวั การเกิดอุบติัเหตุต่างๆ การเปล่ียนแปลงของร่างกายท่ีเกิดไปตามวยั 

เช่น จากเด็กเขา้สู่วยัรุ่น  การเขา้สู่วยัหมดประจาํเดือน การเปล่ียนแปลงเขา้สู่วยัชรา เป็นตน้ 

3.2)  ความเครียดท่ีเกิดจากสภาพจิตใจ (Phychological Stress) เป็นสภาพการณ์ท่ี

กระทบหรือคุกคามอนัเน่ืองมาจากความคิดของตนเอง ซ่ึงเกิดจากการคิดวนเวียนอยูก่บัเร่ืองเดิมๆท่ี

ทาํใหทุ้กขใ์จหรืออาจเกิดจากการไดรั้บขอ้มูลจากบุคคลอ่ืน เช่น ไดรั้บฟังเร่ืองสะเทือนใจจากคาํบอก

เล่าของบุคคลอ่ืน เป็นตน้ 

 

4) จาํแนกตามความสามารถในการป้องกนัความเครียด แบ่งออกไดด้งัน้ี 

4.1)  ความเครียดท่ีสามารถหลีกเล่ียงได ้(Avoid Stress) เช่น ไม่ชอบอากาศร้อนใน

เวลานอนหลบั ซ่ึงสามารถหลีกเล่ียงไดโ้ดยการติดตั้งเคร่ืองปรับอากาศในหอ้งนอน เป็นตน้ 

4.2)  ความเครียดท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้(Unavoidable Stress) เช่น ความเครียด

จากความเจบ็ป่วย ความเครียดจากการทาํงาน เป็นตน้ 
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 นอกจากน้ี Miller & Keane (1972 : 915-916)  ก็ไดแ้บ่งความเครียดตามท่ีเกิดเป็น 2 ชนิด  

ดังน้ี  คือ  ชนิดแรก  เป็นความเครียดทางร่างกาย    แบ่งตามปฏิกิริยาการตอบสนองได้เป็น    

ความเครียดชนิดฉบัพลนัเป็นส่ิงท่ีคุกคามชีวิตท่ีเกิดข้ึนทนัทีทนัใด  เช่น  การได้รับความเจ็บปวด  

การเกิดอุบติัเหตุหรือการตกอยู่ในสถานการณ์ท่ีน่ากลวั เป็นตน้และชนิดท่ีสอง   เป็นความเครียด

ทางดา้นจิตใจจะเป็นการตอบสนองของร่างกายอย่างเฉียบพลนั  เมื่อคิดว่าจะมีอนัตรายเกิดข้ึน  

หรือจะตอ้งเผชิญกบัเหตุการณ์ท่ีเลวร้าย  ทาํให้กล้ามเน้ือหัวใจเต้นแรงและเร็วเป็นต้น 

 

 ส่วน  Luthans   (1992 : 399)  ไดแ้บ่งความเครียดออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี  คือ  ประเภท

แรก  เรียกวา่  Eustress  เป็นความเครียดที่เกิดข้ึนจากส่ิงที่ดี ซ่ึงเป็นความเครียดในทางบวก เช่น 

การได้เล่ือนตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึน เป็นตน้  ส่วนประเภทท่ีสอง เรียกวา่  Distress เป็นความเครียดท่ี

เกิดข้ึนเน่ืองจากความทุกข ์ ซ่ึงเป็นความเครียดท่ีไม่น่าพอใจและก่อให้เกิดความไม่สบายใจ  เช่น  การ

ถูกตาํหนิจากหวัหนา้  การเขา้กนัไม่ไดก้บัเพื่อนร่วมงาน  หรือการเกิดความเจบ็ป่วย  เป็นตน้ 

 

2.5.3  ระดับของความเครียด 

 

ความเครียดท่ีเกิดข้ึนในแต่ละบุคคล  แมว้า่จะมีสาเหตุเดียวกนัก็ตามแต่ระดบัความเครียด

ของบุคคลจะแตกต่างกนัไป  และมีความรุนแรงท่ีไม่เท่ากนั  ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัการรับรู้พื้นฐานทางดา้น

จิตใจ  อารมณ์  บุคลิกภาพ  และความสามารถในการปรับตวัของบุคคล นอกจากน้ียงัข้ึนอยูก่บัความ

มากนอ้ยของส่ิงท่ีมากระตุน้ 

 

Frain and Valiga  (อา้งถึงใน  เพญ็นภา  อนุชิตวงศ,์ 2540 : 23-24)  กล่าววา่ระดบัของ

ความเครียดท่ีแตกต่างกนั  ยอ่มส่งผลกระทบต่อร่างกายและจิตใจท่ีแตกต่างกนัไปดว้ย  กล่าวคือ   

    

ระดบั 1   เป็นความเครียดท่ีเกิดข้ึนตามปกติในชีวิตประจาํวนั  ความเครียดในระดบัน้ีทาํ

ใหค้นสามารถปรับตวัไดโ้ดยอตัโนมติั  และใชพ้ลงังานในการปรับตวันอ้ยท่ีสุด  เช่น  การมีชีวิตท่ีเร่ง

รีบในการเดินทางในสภาวะท่ีการจราจรติดขดั  ซ่ึงความเครียดในระดบัน้ีมีนอ้ยมากและสามารถหมด

ไปในระยะเวลาอนัสั้น  ไม่คุกคามการดาํเนินชีวติ 

ระดบั 2  เป็นความเครียดท่ีในระดบัตํ่าท่ีเกิดข้ึนในชีวิตประจาํวนั   แต่เกิดข้ึนเน่ืองจากมี

ส่ิงคุกคาม เช่น การสัมภาษณ์เพื่อเขา้ทาํงานหรือเขา้ศึกษาต่อ  ความเครียดระดบัน้ีจะเป็นแรงผลกัดนั

ให้คนทาํงานได้ดีข้ึน  ไม่เกียจคร้าน น่ิงดูดาย  ความเครียดระดับน้ีมีน้อยและสามารถส้ินสุดใน

ระยะเวลาเพียงนาที  หรือชัว่โมงเท่านั้น 
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ระดบั 3 ความเครียดระดบัปานกลางเป็นความเครียดที่เกิดข้ึนแลว้ไม่สามารถปรับตวั

ไดใ้นระยะเวลาสั้ นๆ  เช่น  การเขา้ทาํงานใหม่ การทาํงานหนกั  การเจ็บป่วยรุนแรง ความเครียด

ระดบัน้ี  อาจมีผลกระทบต่อการทาํงาน เช่น กินมากกว่าปกติ  นอนไม่หลบั ติดเหลา้ติดยาและไม่

สามารถหมดส้ินไปในระยะอนัสั้ น  ตอ้งใช้เวลาพอสมควร 

 

ระดบั 4  ความเครียดระดบัสูง  อาจทาํให้เกิดการกระทาํกา้วร้าว  ถึงบา้ดีเดือดหรือ

ซึมเศร้าหรือถึงกบัวิกลจริตไม่สามารถควบคุมตวัเองได ้ อาจส่งผลทาํให้ขาดสมาธิในการทาํงาน  

ไม่สนใจครอบครัว  เกิดการขาดงาน ความเครียดในระดบัน้ีจะเกิดข้ึนเป็นสัปดาห์  เป็นเดือน  

หรือเป็นปีก็ได ้

 

นอกจากน้ี ชูทิตย ์ ปานปรีชา (2531 : 483)  ไดแ้บ่งความรุนแรงของความเครียดไว้

เป็น 3 ระดบั คือ  

 

ระดบัแรก  เป็นความเครียดทางจิตใจที่ยงัมีน้อยๆ ซ่ึงไม่ส่งผลกระทบต่อการดาํเนิน

ชีวิต เพราะอาจเป็นความเคยชิน  

 

ระดบัท่ีสอง  เป็นภาวะของจิตใจท่ีมีความเครียดอยู่ปานกลาง เป็นระยะที่ร่างกายและ

จิตใจต่อสู้กบัความเครียดที่มีอยู่นั้น  และแสดงออกให้เห็นโดยมีการเปล่ียนแปลงทางสรีระของ

ร่างกาย  ความคิด อารมณ์  พฤติกรรมและการดาํเนินชีวิต  ซ่ึงความเครียดท่ีเร่ิมมีในระดบัน้ี  ตอ้ง

เร่งหาสาเหตุและขจดัสาเหตุของความเครียดเหล่านั้น หรือผอ่นคลายลงโดยเร็ว  การเปล่ียนแปลง

ดงักล่าวจะค่อย ๆ กลบัคืนเขา้สู่สภาวะปกติ 

 

ระดบัท่ีสาม  เป็นเร่ืองของภาวะของจิตใจท่ีมีความเครียดรุนแรงหรือท่ีเรียกวา่เครียดมาก  

ร่างกายและจิตใจพ่ายแพต่้อความเครียด  มีการเปล่ียนแปลงทางร่างกายและจิตใจให้เห็นเด่นชดั  มี

พยาธิสภาพหรือป่วยเป็นโรคข้ึน  ทาํให้การดาํเนินชีวิตเสียไป  การตดัสินใจผิดพลาด  ซ่ึงในระยะน้ี

ตอ้งไดรั้บการดูแล  ช่วยเหลือ และรักษาตวั  แมส้าเหตุทาํให้เกิดความเครียดหมดไป  หรือรู้จกัวิธี

ผ่อนคลายความเครียดด้วยตนเอง  ก็ยงัไม่สามารถจะทาํให้ความเครียดหมดไปได้โดยง่าย การ

ช่วยเหลือตนเองเพียงอยา่งเดียวไม่เพียงพอตอ้งมีผูอ่ื้นเขา้มาใหก้ารช่วยเหลือดว้ย 
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2.5.4  สาเหตุและผลของความเครียดในการทาํงาน 

 

 ก่อนท่ีจะกล่าวถึงสาเหตุและผลของความเครียดในการทาํงาน ควรทราบถึงความหมาย

ของความเครียดในการทาํงานก่อน ซ่ึงมีผูรู้้และนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายและคาํจาํกดั

ความของความเครียดในการทาํงานไว ้ดงัน้ี 

 

 ความหมายของความเครียดในการทาํงาน 

 

 Ross and Altmaier (1994 : 12) ไดอ้ธิบายถึงความหมายของความเครียดในการทาํงานไว้

วา่ ความเครียดในการทาํงานเป็นปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งงานกบัพนกังาน โดยปริมาณงานนั้นมีมากกวา่

ความสามารถของพนกังานท่ีจะทาํได ้ซ่ึงจะส่งผลใหพ้นกังานไดรั้บความเครียดมากข้ึน 

 

 Cooper and Marshall (1976 : 11) ให้คาํจาํกดัความของความเครียดในการทาํงานไวว้า่ 

ความเครียดในการทาํงานเป็นความรู้สึกอนัเกิดข้ึนเน่ืองมาจากปัจจยัทางดา้นสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่  

ปริมาณงานท่ีมากเกินไป ความสับสนและความขดัแยง้ในบทบาท สภาวะการทาํงานท่ีไม่ดี ภาระ

งานท่ีตอ้งรับผิดชอบสูงและความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืนไม่ดี ซ่ึงปัจจยัต่างๆท่ีกล่าวมาน้ีจะทาํให้

บุคคลเกิดความกดดนั มีผลทาํให้เกิดความเจ็บป่วยทางร่างกายและความเจ็บป่วยทางสภาพจิตใจ

ตามมา 

 

 อาภรณ์ ภู่วิทยาพนัธ์ (2542 : 16) กล่าววา่ ความเครียดในการทาํงาน หมายถึง สภาวะท่ี

บุคคลรับรู้หรือประเมินปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน เช่น ปริมาณงาน บทบาทหน้าท่ีและ

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน เป็นตน้ ท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อสภาพร่างกาย จิตใจและประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของบุคคลนั้นทั้งในทางบวกและทางลบ 

 

 คีรีมาส อเต็นตา้ (2542 : 11) ไดใ้ห้ความหมายของความเครียดในการทาํงานไวว้า่ เป็น

ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างงานกบับุคคลท่ีไม่สัมพนัธ์ ไม่สมดุลหรือไม่สอดคลอ้งกนัซ่ึงจะทาํให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงทางกายและจิตใจในตวับุคคลนั้น 

 กล่าวโดยสรุปความเครียดในการทาํงาน หมายถึง สภาวะท่ีปริมาณงานและความพร้อม

หรือความสามารถของบุคคลหรือผูป้ฏิบติังานไม่สมดุลกนั ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความกดดนัและไม่
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พึงพอใจจนอาจทาํให้เกิดความเจ็บป่วยหรือความไม่สบายของร่างกายและ/ หรือจิตใจ ซ่ึงก่อให้เกิด

ผลเสียในการปฏิบติังานหรือทาํใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานลดนอ้ยลง 

 

 สาเหตุของความเครียดในการทาํงาน 

 

ชูทิตย ์ปานปรีชา (2534 : 486-488) กล่าวถึงสาเหตุของความเครียดไว ้2 สาเหตุ ดงัน้ี 

1) สาเหตุภายใน หมายถึง ความเครียดท่ีเกิดจากสาเหตุหรือปัจจยัต่างๆท่ีมาจากตวัคน 

สามารถแยกสาเหตุในตวัคนไดเ้ป็น 2 ชนิด คือ  

 

1.1) เน่ืองจากร่างกายและจิตใจเป็นส่ิงท่ีแยกออกจากกนัไม่ได ้ดงันั้นเม่ือร่างกาย

เครียดจึงทาํใหจิ้ตใจเกิดความเครียดไปดว้ย ภาวะต่างๆท่ีเป็นสาเหตุของความเครียด ไดแ้ก่ 

1.1.1) ความเม่ือยลา้ทางร่างกายเป็นสภาพทางร่างกายท่ีเกิดจากไม่สมบูรณ์

แขง็แรง หรือไดผ้า่นการทาํงานท่ีหนกัและนาน 

1.1.2) ร่างกายไดรั้บการพกัผอ่นท่ีไม่เพียงพอ ซ่ึงเกิดจากสภาพของร่างกายท่ี

ตรากตรําทาํงานติดต่อกนันาน 

1.1.3) การรับประทานอาหารไม่เพียงพอ ไม่ถูกสุขลกัษณะ ทาํให้ร่างกายหิว

โหยและขาดส่วนประกอบท่ีสาํคญัในการใหพ้ลงังานแก่ร่างกายทาํใหร่้างกายอ่อนเพลีย 

1.1.4) ความเจ็บป่วยทางร่างกาย เช่น การมีโรคประจาํตวั ได้รับการผ่าตดั

ใหม่ๆทาํใหไ้ม่อยากอาหาร หรือทาํให้เน้ือเยื่อของอวยัวะถูกทาํลายหรือทาํงานไดไ้ม่ดี เป็นผลทาํให้

ร่างกายอ่อนเพลีย 

1.1.5) ภาวะท่ีร่างกายเกิดจากการติดสุราหรือยาเสพติด สุราและยาเสพติดไป

กดประสาท ทาํใหร่้างกายตอ้งใชพ้ลงังานมาก เป็นผลใหร่้างกายอ่อนเพลียและอ่อนแอมากข้ึน 

 

1.2) สาเหตุมาจากดา้นจิตใจ สภาพทางจิตใจบางอยา่งสามารถก่อใหเ้กิดความเครียด

ได ้คือ 

1.2.1) อารมณ์ไม่ดีทุกชนิด ไดแ้ก่ ความกลวั ความวิตกกงัวล ความโกรธ ความ

เศร้า ซ่ึงอารมณ์ดังกล่าวก่อให้เกิดความทุกข์ใจ ไม่สบายใจ โดยเฉพาะความเศร้าจะทาํให้เกิด

ความรู้สึกส้ินหวงั ซ่ึงความรู้สึกเช่นน้ีจะทาํใหเ้กิดความเครียด 

1.2.2) ความคบัขอ้งใจ เป็นภาวะทางจิตใจเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการถูกขดัขวาง

ทาํให้มีปัญหาท่ีตอ้งเผชิญ จึงเกิดความรู้สึกไม่พอใจ โกรธ วิตกกงัวล จิตใจเหมือนถูกบงัคบัให้เกิด

ความเครียดข้ึนมา 
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1.2.3) บุคลิกภาพบางประเภททาํให้เกิดความเครียด ไดแ้ก่  (ก) เป็นคนจริงจงั

กบัชีวิต (Perfectionist) ทาํอะไรตอ้งทาํให้สมบูรณ์แบบ เจา้ระเบียบ เป็นคนตรง มีมาตรฐานในการ

ดาํเนินชีวิตสูง ความสามารถในการทาํงานเหนือกวา่ผูอ่ื้น ทาํให้ตลอดชีวิตตอ้งทาํงานหนกัทุกอยา่ง

ดว้ยตวัของตวัเองจึงเกิดความเครียดไดง่้าย  (ข) เป็นคนใจร้อน รุนแรง กา้วร้าวควบคุมอารมณ์ไม่อยู ่

คนประเภทน้ี อารมณ์เปล่ียนแปลงได้มาก มีการเปล่ียนแปลงทางสรีรวิทยาด้วย ทาํให้เกิด

ความเครียด  (ค) เป็นคนตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้น คนประเภทน้ีขาดความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความรู้สึกว่า

ตนเองไม่เก่ง ไม่กลา้ตดัสินใจ ไม่กลา้ทาํอะไรดว้ยตนเอง 

 

 2) สาเหตุภายนอก หมายถึง ปัจจยัภายนอกตวับุคคลท่ีเป็นสาเหตุให้เกิดความเครียด 

ไดแ้ก่ 

 2.1)  สูญเสียส่ิงรัก ไดแ้ก่ การสูญเสียคนรัก ของรัก ทรัพยสิ์น หนา้ท่ีการงาน การตก

งาน หรือถูกทาํใหอ้อกจากงาน ถูกลดตาํแหน่ง ถูกยา้ยงานหรือลม้ละลาย เป็นตน้ 

 2.2) การเปล่ียนแปลงในชีวิต พบวา่ในระยะหวัเล้ียวหวัต่อของชีวิตทุกคนจะมีจิตใจ

ท่ีแปรปรวน(Psychological) ทาํให้เกิดความเครียดไม่มากก็นอ้ย ระยะหวัเล้ียวหวัต่อของชีวิต ไดแ้ก่ 

เขา้โรงเรียนคร้ังแรก การมีบุตรคนแรก วยัหมดประจาํเดือน ตลอดจนการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้ม

ทาํใหต้อ้งปรับตวั ก็เป็นสาเหตุของความเครียดชนิดหน่ึง การเปล่ียนแปลงกะทนัหนั โดยไม่คาดคิด 

หรือไม่ไดเ้ตรียมตวัไวก่้อน เช่น การยา้ยโรงเรียน ยา้ยงาน ยา้ยท่ีอยู ่หรือการอพยพยา้ยถ่ิน เป็นตน้ 

 2.3)  ภยัอนัตรายท่ีคุกคามชีวติและทรัพยสิ์น ไม่วา่จะเป็นภยัท่ีเกิดจากมนุษยห์รือภยั

ท่ีเกิดข้ึนจากธรรมชาติ เช่น อยูใ่นถ่ินท่ีท่ีมีผูร้้ายชุกชุม ถูกขู่จะทาํร้ายร่างกาย อยูใ่นสนามรบ นํ้าท่วม

และไฟไหม ้ภาวะดงักล่าวทาํให้เกิดความกดดนั บีบคั้นจิตใจอย่างรุนแรงจึงเป็นสาเหตุท่ีทาํให้เกิด

ความเครียด 

 2.4)  การทาํงานท่ีทาํให้เกิดความเครียด เช่น การทาํงานท่ีเส่ียงอนัตราย ขาดความ

ปลอดภยัในท่ีทาํงาน การทาํงานท่ีไม่พึงพอใจหรือมองไม่เห็นความสาํคญัของงานท่ีทาํอยู ่

 2.5)  ภาวะเศรษฐกิจท่ีตกตํ่า ภาวะความยากจน การเป็นหน้ีสิน ซ่ึงทาํให้ภาวะการ

เจริญเติบโตของร่างกายไม่สมบูรณ์ ขาดอาหาร เรียนไม่เต็มท่ีอยูใ่นชุมชนแออดั ไม่มีความปลอดภยั

ในชีวติและทรัพยสิ์นทาํใหเ้กิดความวติกกงัวล หวาดกลวั คิดมาก จึงทาํใหเ้กิดความเครียดได ้

 2.6)  สภาพของสังคมเมือง ซ่ึงเกิดจากการมีคนหลัง่ไหลเขา้มาทาํงานในเมืองมาก

ข้ึนเร่ือยๆ จึงตอ้งใชชี้วติอยา่งแออดัยดัเยยีด ชีวติตอ้งแข่งขนั ชิงดีชิงเด่น การเดินทางไปไหนมาไหน

ไม่สะดวกเพราะการจราจรติดขดั ชีวิตครอบครัวไม่อบอุ่น ต่างคนต่างอยู่ ขาดอากาศบริสุทธ์ิ ซ่ึง

สภาพท่ีเกิดข้ึนดงักล่าวลว้นส่งผลใหเ้กิดความเครียด 
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 นอกจากน้ี  Brown  และ Moberg  (1980 : 170-175)  ไดก้ล่าวถึงสาเหตุท่ีก่อให้เกิด

ความเครียดในการทาํงาน  ตวัอยา่งเช่น  ความเครียดในการทาํงานเกิดจากงานท่ียากเกินไป  งานท่ี

คลุมเครือไม่ชดัเจนงานท่ีหนกัเกินไปซ่ึงมีปริมาณงานท่ีตอ้งปฏิบติัมากเกินไป  และไม่สามารถทาํให้

เสร็จไดใ้นเวลาท่ีตอ้งการ  และปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  ไดแ้ก่ 

 1) ปัจจยัเก่ียวกบับทบาท  ตวัอยา่งเช่น  บทบาทท่ีคลุมเครือ  หมายถึง การท่ีบุคคล

ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องงานบทบาทความคาดหวงัเก่ียวกบังานของผูร่้วมงาน  

และเก่ียวขอ้งกบัขอบเขตความรับผดิชอบของงานท่ีไม่ชดัเจน  หรือบทบาทท่ีขดัแยง้  หมายถึงการท่ี

บทบาทหน้าท่ีของแต่ละบุคคลในองค์การถูกกําหนดข้ึนอย่างสับสนเก่ียวกับงานท่ีต้องกระทาํ

หรือไม่กระทาํ  บทบาทท่ีขัดแยง้พบเสมอเม่ืองานถูกกาํหนดโดยกลุ่มคนสองคน  ซ่ึงต้องการ

พฤติกรรมท่ีแตกต่างหรือคาดหวงัหน้าท่ีต่างกนั  หรืออ่ืน ๆ เช่น  ความเครียดมีความเก่ียวกบัการ

ไม่ไดรั้บการยอมรับ  การขาดความช่วยเหลือจากผูอ่ื้นการไม่มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  การท่ีตอ้ง

ทาํใหไ้ดม้าตรฐาน 

 2) ปัจจยัทางส่ิงแวดลอ้มทางสังคม  เช่น สัมพนัธภาพในหน่วยงาน  สัมพนัธภาพ

ระหวา่งผูบ้ริหาร  ผูป้ฏิบติังานและผูร่้วมงานเป็นสาเหตุของความเครียดประการหน่ึงสัมพนัธภาพท่ี

ไม่ค่อยดีจะทาํให้ความไวว้างใจตํ่าและขาดความช่วยเหลือเก้ือกูลกัน  มีความขัดแย้งเกิดข้ึน  

นอกจากน้ียงัมีสาเหตุจากการท่ีตอ้งอยู่กบัผูอ่ื้นกบัผูค้นตลอดเวลา  และการขาดความเป็นส่วนตวั 

ไดแ้ก่  ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพท่ีทาํให้เกิดความเครียดในการทาํงาน ไดแ้ก่ เสียง อุณหภูมิ  ท่ีร้อน

หรือเยน็เกินไป  และสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เหมาะสม  รวมทั้งปัจจยัเก่ียวกบับุคคล  เช่น ชีวิตส่วนตวัท่ี

ทาํให้เกิดความเครียดและนาํไปสู่ความเครียดในการทาํงานในระดบัสูง เช่น การสูญเสียสามีหรือ

ภรรยา  หรือสมาชิกในครอบครัว การหยา่ร้างการแยกกนัอยูร่ะหวา่งคู่สมรส  ความเจบ็ป่วย  เป็นตน้ 

 3) ระบบการใหร้างวลั  การประเมินผลในการปฏิบติังานก่อให้เกิดความเครียดข้ึน

ได ้ ซ่ึงเป็นผลจากการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั  กล่าวคือ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวขอ้งกบัการให้รางวลั

แก่บุคคล  โดยผลของการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัและความคาดหวงัจะให้เกิดความเครียดมากข้ึน เช่น 

ลูกนอ้งคิดวา่หวัหนา้ประเมินผลการปฏิบติังานไม่ยติุธรรมหรือไม่เห็นความดีของลูกนอ้ง เป็นตน้ 

 

 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ี  Dubrin (1988:88-91)  ไดอ้ธิบายสาเหตุของความเครียดในการ

ทาํงานไว ้5 ประการ ดงัน้ีคือ 

 1)  ความรู้สึกคบัขอ้งใจจากความทะเยอทะยานคนส่วนใหญ่รู้สึกคบัข้องใจและ

เครียด  เพราะวา่คนเหล่าน้ีลม้เหลวหรือไม่ประสบความสําเร็จในเป้าหมายการทาํงานของตนเองซ่ึง

ปัญหาน้ีจะเกิดข้ึนโดยเฉพาะกบัผูจ้ดัการระดบักลางอนัเป็นบุคคลท่ีองคก์ารจะกา้วข้ึนไปสู่ตาํแหน่ง
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สูงขององค์การ  ดังนั้ น  การตั้ งเป้าหมายท่ีเป็นไปได้จะช่วยป้องกันความเครียดท่ีเกิดข้ึนจาก

ความรู้สึกคบัขอ้งใจจากความทะเยอทะยานของตนเอง 

 2)  ปริมาณงานท่ีมากหรือน้อยเกินไป กล่าวคือ การทาํงานท่ีหนกัเกินไปหรือน้อย

เกินไปสามารถก่อให้เกิดความเครียดในการทาํงานได้  ทั้ งน้ีการทํางานหนักเกินไปสามารถ

ก่อใหเ้กิดความเครียดได ้2 ทาง  คือ  ทาํใหเ้กิดความเบ่ือหน่ายและโกรธง่าย และทาํให้เป็นคนทาํงาน

ล่าชา้ 

 3)  การสั่งการท่ีสับสนและความตอ้งการท่ีขดัแยง้  พนกังานส่วนใหญ่จะไดรั้บความ

ขดัแยง้กนัจากหวัหนา้ 2 คน หรือมากกวา่นั้น  ซ่ึงโดยปกติพนกังานจะพยายามแกไ้ขปัญหานั้น และ

ถา้ไม่สามารถแกไ้ขปัญหาได ้ เขาก็จะเกิดความเครียด 

 4)  สภาพแวดล้อมในการทาํงานท่ีมีสะดวกสบาย ลักษณะทางด้านกายภาพท่ี

เก่ียวขอ้งกบังานก็สามารถทาํให้เกิดความเครียดไดเ้ช่นเดียวกบัลกัษณะทางดา้นจิตวิทยา  ลกัษณะ

ทางดา้นกายภาพท่ีมีสะดวกสบายนั้น  ไดแ้ก่อุณหภูมิท่ีสูงหรือตํ่าเกินไป มีควนัหรือฝุ่ นละอองท่ีเป็น

พิษ  และความอนัตรายของสภาพแวดลอ้ม 

  5)  ความเครียดจากคอมพิวเตอร์ เป็นปฏิกิริยาดา้นลบในระดบัมาก  ท่ีมีสาเหตุจาก

การทาํงานอยูห่นา้จอคอมพิวเตอร์เป็นเวลานานเกินไป 

 

 ความเครียด (Stress) และความวิตกกังวล (Anxiety) เป็นกระบวนการทางจิตท่ี

ใกลเ้คียงกนัมากซ่ึงบางคร้ังสามารถใชแ้ทนกนัได ้จึงมีหลายงานวิจยัท่ีศึกษาถึงเร่ืองความเครียดและ

มีการประมวลเอกสารไปถึงเร่ืองความวิตกกงัวลดว้ย  เช่นงานวิจยั ของ Pruessne และคณะ  (1999)  

เร่ือง  “Burnout,  Perceived  Stress,  and  Cortisol  Responses  to  Awakening”  ไดศึ้กษากลุ่ม

ตวัอย่างจาํนวน 66 คน ท่ีมีอายุเฉล่ีย  37-47 ปี  ผลการวิจยัพบว่า  ยิ่งมีลกัษณะจิตมอดไหมสู้งยิ่งมี

ระดบัฮอร์โมน   Cortisol  ซ่ึงฮอร์โมนท่ีช่วยใหร่้างกายต่ืนตวัและแขง็แรงมีปริมาณท่ีนอ้ยลง 

 

 ดงันั้นในการทาํงานร่วมกนั  ผูบ้ริหารคงตอ้งศึกษาถึงปัญหาต่างๆ อนัเน่ืองมาจาก

คนเป็นต้นเหตุเพื่อให้การพฒันาองค์กรเป็นไปได้ด้วยดี  เช่น การศึกษาเก่ียวกับจิตใจของคนท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการทาํงานในมิติต่างๆ อยา่งเช่น  Robbins, S.P.  (2000) ไดอ้ธิบายวา่ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุ

ให้เกิดความเครียด ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ีมีส่วนสําคญัต่อการแสดงออก

ของความเครียด ซ่ึงไดแ้ก่  ปัจจยัทางดา้นส่ิงแวดลอ้ม  ปัจจยัทางดา้นองคก์ร   ปัจจยัส่วนบุคคล  และ

ความแตกต่างของแต่ละบุคคล  ดงัรูปท่ี 2.2 
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  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความเครียด                        ผลของความเครียด 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 2.2 ปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุใหเ้กิดความเครียด 

ท่ีมา : Robbins, 2000:565 

 

 นอกจากท่ีกล่าวมายงัพบวา่มีปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุให้เกิดความเครียดอีกหลายปัจจยั ดงัน้ี 

(Robbins, 2000)  

 

 1) การยอมรับ การยอมรับความเครียดทาํให้พนกังานแสดงพฤติกรรมการตอบสนอง

ต่อความเครียดในทางบวก ตวัอยา่งเช่น บุคคลกลวัวา่ตนเองกาํลงัจะตกงานเพราะวา่บริษทัมีนโยบาย

ท่ีจะปลดพนกังานออก ความกลวัดงักล่าวจะทาํใหเ้ครียด เพื่อลดความเครียดลง บุคคลนั้นจะยอมรับ

วา่นัน่เป็นโอกาสท่ีดีท่ีเขาจะไดเ้ร่ิมประกอบธุรกิจส่วนตวั หรือไดเ้ร่ิมตน้กบังานหรือประสบการณ์

ใหม่ๆ 

 2) ประสบการณ์ในงาน พบวา่บุคคลท่ีถูกสับเปล่ียนงานท่ีทาํบ่อยๆจะมีความเครียดสูง 

เน่ืองจากจะไม่มีความชาํนาญในงานใดงานหน่ึง ตอ้งเรียนรู้และปรับตวัตลอดเวลา แต่สําหรับบุคคล

ปัจจยัทางด้านส่ิงแวดล้อม 

1 .  ค ว า ม ไ ม่ แ น่ น อ น ท า ง

เศรษฐกิจ 

ปัจจยัทางด้านองค์กร 

1. งาน 

2. บทบาทท่ีทาํ 

3. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

4. โครงสร้างองคก์ร 

5. หวัหนา้งาน 

ปัจจยัทางส่วนบุคคล 

1. ปัญหาครอบครัว 

2. ปัญหาทางดา้นเศรษฐกิจ 

ความแตกต่างของแต่ละ

บุคคล 

1. การยอมรับ 

2. ประสบการณ์ในงาน 

3. การสนบัสนุนทางสงัคม 

ประสบการณ์ในการเผชิญ 

ทางร่างกาย 

1. ปวดศีรษะ 

2. โรคความดนัโลหิตสูง 

3. โรคหวัใจ 

ทางพฤตกิรรม 

1. ผลงาน 

2. ขาดงาน 

3. เปล่ียนงาน 

ทางจติใจ 

1. วติกกงัวล 

2. รู้สึกกดดนั 

3. ความพึงพอใจในงาน 
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ท่ีชอบพฒันาตนเองแลว้ การถูกสับเปล่ียนงานท่ีทาํบ่อยๆ คือ การฝึกฝนทกัษะท่ีหลากหลายทาํให้มี

ประสบการณ์มากข้ึนอนัจะเป็นกลไกป้องกนัความเครียดได ้

 3) การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือ

ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะสามารถลดความเครียดหรือช่วยบรรเทาความเครียดท่ี

เกิดข้ึนลง 

 4) การควบคุมตนเอง เป็นลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 แบบ คือ

แบบแรกมีความเช่ือว่าตนเองสามารถควบคุมส่ิงต่างๆได้ และแบบท่ีสอง มีความเช่ือว่าส่ิงต่างๆ

รอบตวัมีอิทธิพลต่อชีวิตของตนเอง ซ่ึงบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบท่ีหน่ึงจะมีความเครียดน้อยกว่า 

เน่ืองจาก เม่ือบุคคลเผชิญกบัเหตุการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียดเหมือนๆกนั บุคคลท่ีเช่ือว่าตนเอง

สามารถควบคุมส่ิงต่างๆท่ีเกิดข้ึนได ้บุคคลประเภทน้ีจะแสดงการกระทาํเพื่อควบคุมเหตุการณ์ต่างๆ

ท่ีจะเกิดข้ึนให้ผลลพัธ์ออกมาตามท่ีตนเองตอ้งการ ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคคลมีความเช่ือว่าส่ิง

ต่างๆรอบตวัมีอิทธิพลต่อชีวิตตนเองจะเป็นฝ่ายถูกกระทาํและยอมรับผลท่ีเกิดข้ึน ตลอดจนรู้สึกว่า

ไม่สามารถช่วยเหลืออะไรได ้

 5) ลกัษณะท่ีไม่เป็นมิตร บุคคลบางคนมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบไม่ค่อยเป็นมิตรและ

โกรธง่าย ลักษณะพิเศษของบุคคลเหล่าน้ีจะแสดงอาการหงุดหงิดและไม่ไวว้างใจผูอ่ื้น บุคคล

ดงักล่าวนอกจากจะมีความเครียดแลว้ยงัมีความเส่ียงท่ีจะเป็นโรคหวัใจ 

 

 ส่วน Hellriegel, Sloocum and Woodman (1998 : 202) ไดอ้ธิบายถึงสาเหตุของ

ความเครียดในการทาํงานวา่ประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี 

 1) ปริมาณงานท่ีมาก (Workload) บุคคลส่วนใหญ่มีงานท่ีต้องกระทําให้สําเร็จ 

ในขณะท่ีเวลางานไม่เพียงพอ จึงเป็นสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดความเครียดสูง 

 2) เง่ือนไขหรือสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงาน (Job Conditions) บุคคลท่ีไม่สามารถ

ควบคุมตนเองไม่ใหถู้กรบกวนจากสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดข้ึน อนัไดแ้ก่ อุณหภูมิท่ีเปล่ียนแปลง เสียงท่ี

ดงัเกินไป แสงสว่างท่ีไม่เหมาะสมหรือแมแ้ต่ปัญหาในการส่ือสารและการส่งต่อขอ้มูลการทาํงาน

ระหว่างพนักงาน หากปล่อยให้ปัญหาดังกล่าวเกิดข้ึนเป็นเวลานานจะส่งผลให้บุคคลนั้ นเกิด

ความเครียด 

 3) ความขดัแยง้ในบทบาทและบทบาทท่ีคลุมเครือ (Role Conflict and Ambiguity) 

ความขดัแยง้ในบทบาทเกิดจากการท่ีบทบาทหนา้ท่ีของแต่ละบุคคลในองค์กรถูกกาํหนดข้ึนอย่าง

สับสนเก่ียวกับภาระงานท่ีตอ้งกระทาํ ซ่ึงบทบาทท่ีคลุมเครือเกิดจากการท่ีบุคคลไม่ได้รับความ

ชดัเจนหรือการอธิบายหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงความขดัแยง้ดงักล่าว

มีส่วนสาํคญัท่ีจะก่อใหเ้กิดความเครียดในการทาํงาน 
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 4) การพฒันาการทาํงานในด้านวิชาชีพ (Career Development) สาเหตุหลักของ

ความเครียดในการทํางานจะเก่ียวข้องกับการวางแผนและการพัฒนาในด้านวิชาชีพ ได้แก่ 

ความกา้วหนา้ การสับเปล่ียนโยกยา้ย การมีโอกาสในการพฒันาตนเองและความมัน่คงในอาชีพ เช่น 

การไดรั้บการสนบัสนุนให้เกิดความกา้วหน้าในตาํแหน่งอยา่งมากหรือการไม่ไดรั้บการสนบัสนุน

ใหเ้กิดความกา้วหนา้ในตาํแหน่งสามารถทาํใหพ้นกังานเกิดความเครียดได ้

 5) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relations) บุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีดี

กบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นบุคคลท่ีองคก์รปรารถนาเพราะสามารถ

ช่วยเหลือผู ้อ่ืนและองค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้ หากสัมพันธภาพระหว่างบุคคลไม่ดีจะเกิด

ความเครียดทางใจและจะรู้สึกวา่ตนเองถูกคุกคามเก่ียวกบัเร่ืองงานและความสุขของตนเอง 

 6) พฤติกรรมกา้วร้าว (Aggressive Behavior) รูปแบบการต่อตา้นท่ีเกิดข้ึนในสถานท่ี

ทาํงานอาจก่อให้เกิดความเครียดได้ เช่น การประทว้งหยุดงาน การไม่เท่าเทียมกนัในเร่ืองเพศท่ี

สถานท่ีทาํงานบางแห่งกาํหนดไวใ้ห้เฉพาะเพศชายดาํรงตาํแหน่งในระดบัสูงอาจจะส่งผลให้เพศ

หญิงรู้สึกถึงความไม่เท่าเทียมกนัจนทาํใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีกา้วร้าวต่อกนั 

 7) ความขดัแยง้ระหว่างงานกบับทบาทอ่ืนๆ (Conflict Between Work and other 

Roles) บุคคลมีบทบาทในการดาํรงชีวิตในหลายบทบาท ซ่ึงบทบาทท่ีไดรั้บอาจมีความแตกต่างกนั

ซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีทาํให้เกิดความเครียดได ้นอกจากน้ีแต่ละบุคคลอาจมีความตอ้งการและมีเป้าหมาย

ในชีวิตท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงความตอ้งการและเป้าหมายของชีวิตอาจจะขดัแยง้กบัความตอ้งการและ

เป้าหมายในอาชีพการงานได ้อนัเป็นส่วนท่ีสนบัสนุนและส่งเสริมใหเ้กิดความเครียดได ้

 

 อมรากุล อินโอชานนท ์(2532 : 12) ไดส้รุปสาเหตุของความเครียดในการทาํงานไว ้6 

ประการ คือ 

 1) สาเหตุท่ีเกิดจากลกัษณะงาน เช่น งานท่ีหนกัเกินไป งานท่ีตอ้งรับผิดชอบหลายๆ

อยา่งหรือการทาํงานท่ีมีความเร่งด่วนจนเกินไป 

 2) สาเหตุเก่ียวกบัความรับผิดชอบในหน่วยงาน เช่น การรับผิดชอบต่อบุคคลหรือ

กลุ่มคนหลายๆกลุ่มท่ีมีความคิดหลากหลาย มีบุคลิกภาพและสภาวะอารมณ์ท่ีแตกต่างกนัทาํให้ยาก

ต่อการควบคุม 

 3) สาเหตุเก่ียวกบัสภาพความขดัแยง้ระหวา่งความตอ้งการของผูท้าํงานกบัหน่วยงาน 

เช่น ความตอ้งการของหน่วยงานขดัแยง้กบัความตอ้งการของพนกังานหรือขดัแยง้กบัความตอ้งการ

ของครอบครัว 
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 4) สาเหตุเก่ียวกบัโครงสร้างของหน่วยงานและบรรยากาศของหน่วยงาน เช่น การ

ไม่ใหค้าํปรึกษาหรือไม่มีการช่วยเหลือกนัในท่ีทาํงาน การแข่งขนัชิงดีชิงเด่นกนั การมีกฎระเบียบท่ี

เขม้งวดไม่มีความยดืหยุน่ หรือสถานท่ีทาํงานไม่สะดวกต่อการเดินทาง เป็นตน้ 

 5) สาเหตุเก่ียวกบัความก้าวหน้าในตาํแหน่งงาน เช่น ไม่มีความมัน่คงในตาํแหน่ง

หนา้ท่ี ไม่มีความกา้วหนา้ทางวชิาชีพ 

 6) สาเหตุเก่ียวกบัสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน เช่น สัมพนัธภาพไม่ดีกบั

ผูบ้งัคบับญัชา ทาํให้ผูบ้งัคบับญัชามีอคติ ขาดการประสานงานติดต่อท่ีดีและเกิดการไม่ยอมรับใน

ผลงาน 

 

2.5.5  ผลของความเครียดในทีท่าํงาน 

 

 อุบลพรรณ เอ่ียมโภคลาภ (2543 : 3-30) ไดก้ล่าวถึงผลของความเครียดและปฏิกิริยา

ตอบสนองของความเครียดไวด้งัต่อไปน้ี 

 

 ระดบัของความเครียดท่ีแตกต่างกนัจะส่งผลกระทบต่อร่างกายและจิตใจท่ีแตกต่างกนั 

ดงัน้ี 

 1) ถา้เป็นความเครียดระดบัตํ่าจะเป็นแรงผลกัดนัใหมี้ความตั้งใจทาํงานมากยิง่ข้ึน 

 2) ถา้เป็นความเครียดระดบัปานกลางอาจมีผลกระทบต่อการทาํงาน เช่น กินมากกว่า

ปกติ นอนไม่หลบั ติดสุรา เป็นตน้ 

 3) ถา้เป็นความเครียดระดบัรุนแรงอาจทาํใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีกา้วร้าวหรือซึมเศร้า 

 4) ถ้าเป็นความเครียดระยะยาวก็อาจทาํให้เกิดโรคทางกายได้ เช่น โรคกระเพาะ 

โรคหวัใจ แก่เร็ว เป็นตน้ 

 

 ความเครียดทาํใหเ้กิดปฏิกิริยาตอบสนอง ดงัต่อไปน้ี 

 1) ปฏิกิริยาตอบสนองทางดา้นร่างกาย ไดแ้ก่ 

 

 1.1) ระบบหมุนเวียนโลหิตและระบบหัวใจเช่น มีภาวะความดนัโลหิตสูง ระดบั

นํ้ าตาลในเลือดสูง หวัใจมีการสูบฉีดโลหิตเร็วและแรงข้ึนจนอาจทาํให้เกิดโรคกลา้มเน้ือหัวใจตาย 

(Myocardial Infraction) 

 1.2) ระบบทางเดินอาหาร ไดแ้ก่ การเกิดโรคกระเพาะอาหาร แผลในลาํไส้ คล่ืนไส้ 

อาเจียน ระบบการยอ่ยอาหารไม่ดี เป็นตน้ 
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 1.3) ระบบหายใจ ทาํใหเ้กิดการถ่ายเทอากาศในปอดมากเกินไป (Hyperventilation) 

หรืออาจเกิดโรคหอบหืด (Asthma) 

 1.4)  ระบบกลา้มเน้ือ ทาํใหมี้การตึงตวัของกลา้มเน้ือเพิ่มมากข้ึน 

 1.5) ระบบขบัถ่ายปัสสาวะ ทาํให้ปัสสาวะบ่อย เน่ืองจากมีการบีบรัดตวัของ

กลา้มเน้ือเรียบในกระเพาะปัสสาวะ 

 1.6) ระบบผวิหนงั ทาํใหเ้กิดลมพิษเร้ือรัง เหง่ืออกง่าย เป็นตน้ 

 

 2) ปฏิกิริยาตอบสนองดา้นจิตใจท่ีมีต่อความเครียด มีดงัน้ี 

 2.1) พฤติกรรมหรือบุคลิกภาพเปล่ียนแปลงไปจากเดิม เช่น มีพฤติกรรมกา้วร้าว 

แยกตวั เฉ่ือยชา มีอารมณ์แปรปรวน เป็นตน้ 

 2.2) การแสดงออกทางอารมณ์ไม่เหมาะสม เช่น หงุดหงิด โกรธง่าย ร้องไห้หรือ

หวัเราะโดยไม่มีเหตุผล เป็นตน้ 

 2.3) ระดบัความรู้สึก ความจาํ ความสนใจ หรือสมาธิสั้น 

 2.4) กระบวนการทางความคิดถูกรบกวน มีความคิดสับสน ลงัเล ตดัสินใจไม่ได ้

ประสาทหลอน เป็นตน้ 

 2.5) การรับรู้ถูกรบกวน  มีความบกพร่องหรือมีการสูญเสียทางการรับรู้ของระบบ

ประสาทสัมผสั 

 2.6) สูญเสียความมัน่ใจ มีความรู้สึกไวต่อเสียงรบกวน 

 2.7) การติดต่อส่ือสารทางคาํพูดมีการเปล่ียนแปลง มีการเปล่ียนแปลงของนํ้ าเสียง

หรือความเร็วในการพดู 

 2.8) มีอาการแสดงของการเปล่ียนแปลงในภาพลกัษณ์ของตนเอง เช่น ทาํตวัเป็น

เด็ก หรือเรียกร้องความสนใจมากกวา่ปกติ 

  

จากท่ีกล่าวมาในขา้งตน้สามารถแสดงไดด้งัรูปท่ี 2.3 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 2.3  แสดงรูปแบบของการตอบสนองความเครียด 

ท่ีมา : Hans Selye, 1983: 500 

ความกดดนั ความเครียด 

ปฏิกิริยาทางจิตวทิยา 

ปฏิกิริยาทางสรีระวทิยา 
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 นอกจากน้ี Cooper., et al. (1988 : 1) ไดก้ล่าวถึงความเครียดในท่ีทาํงานว่าเป็นส่ิงท่ี

หลีกเล่ียงไม่ได ้ หากมองในแง่ของผลของความเครียดในดา้นพฤติกรรม จะพบดงัน้ี 

1) ทาํงานไม่ทนัตามกาํหนดเวลา 

2) การมาทาํงานสายบ่อยๆ 

3) การทาํงานดว้ยความประมาทเลินเล่อ 

4) ลงัเล ไม่กลา้ตดัสินใจ 

5) เขา้กบัผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชายาก 

 

 ในมุมมองของ Robbin (อา้งถึงในประพนัธ์ จนัทร์นฤกุลและคณะ. 2545 : 20) กล่าววา่

ความเครียดและประสิทธิภาพในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ในลกัษณะท่ีเป็นแบบรูปตวั U หวักลบั 

(Inverted- U Relationship) คือ ภายใตค้วามเครียดระดบัตํ่า ประสิทธิภาพในการทาํงานก็จะตํ่า เม่ือ

ความเครียดเพิ่มข้ึนถึงระดบัปานกลางจะกระตุน้ร่างกายให้เพิ่มความสามารถในการตอบสนองต่อ

ส่ิงเร้าทาํให้ประสิทธิภาพในการทาํงานดีข้ึน แต่เม่ือความเครียดเพิ่มมากข้ึนจนเกินความสามารถท่ี

จะรับไดก้็จะมีผลทาํใหป้ระสิทธิภาพในการทาํงานตกตํ่าลง 

 

 กล่าวโดยสรุปได้ว่าความเครียดในการทํางานเป็นส่ิงท่ีทุกคนจะต้องเผชิญอย่าง

หลีกเล่ียงไม่ได ้ซ่ึงอาจมีระดบัมากนอ้ยแตกต่างกนัออกไป ข้ึนอยูก่บับทบาท สถานการณ์ และปัจจยั

ท่ีมากระตุน้ 

 

2.5.6  กลยุทธ์ในการจัดการกบัความเครียด 

 

 กลยทุธ์ในการจดัการกบัความเครียดแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ 

 

  1)  กลยทุธ์ในระดบัปัจเจกบุคคล อาจทาํไดห้ลายวธีิ ดงัต่อไปน้ี 

 

1.1) การเสริมสร้างสุขภาพใหแ้ขง็แรง โดยวธีิการต่างๆ  เช่น  การรับประทานอาหาร

ท่ีมีประโยชน์ ครบ 5 หมู่  ออกกาํลงักายเป็นประจาํ นอนหลบัใหเ้พียงพอ เป็นตน้ 

   1.2)  พยายามเปล่ียนแปลงท่ีจิตใจ จะเกิดข้ึนไดจ้ากการมีหลกัธรรมหรือหลกัศาสนา

เป็นเคร่ืองยึดเหน่ียวจิตใจและการมีเพื่อนท่ีดีชกัจูงกนัไปในทิศทางท่ีดี โดยการพยายามยกระดบั

จิตใจของตนไม่ให้โกรธง่าย ไม่มองโลกในแง่ร้าย สร้างอารมณ์ขนั รู้จกัให้อภยั ไม่ทอ้ถอย พยายาม

คิดในเชิงบวกและพยายามสร้างกาํลงัใจใหต้นเอง เป็นตน้ 
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  1.3)  แกไ้ขปัญหาอยา่งถูกวธีิและมีสติในการแกปั้ญหา 

  1.4)  เปล่ียนแปลงสภาพท่ีทาํให้เครียด เช่น จดัสถานท่ีทาํงานใหม่ หาเวลาหยุด

พกัผอ่น ไปท่องเท่ียวเปล่ียนบรรยากาศ เป็นตน้ 

  1.5)  บริหารเวลา  ควรมีการมอบหมายงานและ/หรือวางแผนการทาํงาน และ

จดัลาํดบัความสาํคญัของงาน คือ งานท่ีตอ้งทาํ งานท่ีควรทาํและงานท่ีถา้จะทาํก็ดีคือมีเวลาจึงทาํ 

  1.6) ใช้เคร่ืองมือต่างๆ เพื่อผ่อนคลายความเครียด เช่น ใช้วิธีการทาํสมาธิเบ้ืองตน้ 

เล่นโยคะ ทาํงานศิลปะ ฟังเพลง เป็นตน้ 

  1.7)  การสนบัสนุนทางสังคม คือการเขา้รวมกลุ่มหรือการร่วมชมรมท่ีน่าสนใจเพื่อ

ร่วมทาํกิจกรรมต่างๆ หรือกิจกรรมทางสังคมท่ีเป็นประโยชน์และทาํใหเ้ราสนุกสนาน 

 

 2) กลยุทธ์ในระดบัองค์กร องค์กรจะมีบทบาทในการลดความเครียดของพนกังานได ้

ในแนวทางต่างๆ ดงัน้ี 

 2.1) การกําหนดเป้าหมายและให้ข้อมูลยอ้นกลับ เน่ืองจากพนักงานอาจมี

ความเครียดเกิดข้ึนเน่ืองจากงานท่ีทาํไม่มีเป้าหมายท่ีชัดเจนและไม่ทราบผลการปฏิบติังานของ

ตนเองวา่เป็นอยา่งไร ดงันั้นผูบ้ริหารอาจใชแ้นวคิดของการบริหารงานตามเป้าหมาย (MBO) เพื่อให้

พนกังานมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายและสามารถประเมินผลงานของตนเองจากเป้าหมาย 

และผูบ้ริหารควรใหข้อ้มูลยอ้นกลบัจากการทาํงานแก่พนกังานในเวลาท่ีเหมาะสมดว้ย 

 2.2) การออกแบบงานใหม่ ถา้พนกังานมีความเครียดเน่ืองจากเร่ืองงาน ผูบ้ริหารก็

ควรมีการออกแบบงานให้น่าสนใจ ไม่น่าเบ่ือ มีความรับผิดชอบ มีอิสระในการทาํงาน เพื่อให้เกิด

แรงจูงใจภายในจากการทาํงาน โดยการขยายขอบเขตงานในแนวนอน การขยายขอบเขตงานใน

แนวด่ิง เป็นตน้ 

 

 2.3) ส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ร เพื่อให้พนกังาน

ไดรั้บข่าวสาร ขอ้มูล เกิดความรู้ความเขา้ใจ เกิดการยอมรับกนัมากข้ึนและเป็นการใชเ้วลาวา่งให้เกิด

ประโยชน์ รวมทั้งช่วยตอบสนองความตอ้งการทางสังคม การใหพ้นกังานมีส่วนร่วมอาจทาํไดห้ลาย

แบบ เช่น ให้มีส่วนร่วมในรูปของคณะกรรมการ ทีมงานหรือชมรมต่างๆ รวมทั้งการส่งเสริมการ

ติดต่อส่ือสารภายในองคก์รใหท้ัว่ถึง กวา้งขวางและทนัต่อเวลาดว้ย 

 2.4) การจดัโครงการ Fitness โดยการจดัอุปกรณ์  เคร่ืองมือและโปรแกรมต่างๆ

เพื่อใหพ้นกังานมีสุขภาพร่างกายท่ีแขง็แรง ซ่ึงเป็นรากฐานทาํใหจิ้ตใจมีความแขง็แรงดว้ย 
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 2.5) การจดัโครงการ Wellness จะเป็นการจดัโครงการประเภทให้ความรู้ ตลอดจน

ใหก้ารรักษาพนกังานในเร่ืองพิษและโทษของบุหร่ี เหลา้และส่ิงเสพติดต่างๆ เช่น โครงการเลิกเหลา้ 

เลิกบุหร่ี เลิกยาเสพติด เป็นตน้ 

 2.6) จดัให้มีคลินิกให้คาํแนะนาํปรึกษา เช่น กิจกรรม Counseling โดยรณรงคใ์ห้

เป็นเร่ืองปกติท่ีพนกังานจะเขา้พบและปรึกษาหารือไดแ้ละจดักิจกรรมให้ความรู้ในเร่ืองความเครียด

และการบริหารความเครียดแก่พนกังานดว้ย 

 2.7) จดักิจกรรมนันทนาการต่างๆ ให้แก่พนักงานให้เหมาะสม เช่น งานสังสรรค์

ประจาํปี การจดัทอดผา้ป่า การจดัสัมมนานอกสถานท่ี เป็นตน้ เพื่อให้ความรู้ ความสนุกสนาน 

เพลิดเพลินและการมีกิจกรรมทางสังคมร่วมกนัอยา่งเหมาะสม 

 

2.5.7  ทฤษฎคีวามเครียดของ Selye 

 

 Selye (1956:31) กล่าวไวว้่า ความเครียดเป็นการตอบสนองของบุคคลต่อตวักระตุน้   

(Stressor)  ซ่ึงการตอบสนองนั้นจะแสดงออกในลกัษณะของกลุ่มอาการที่ไม่เฉพาะเจาะจงท่ี

เรียกว่า กลุ่มอาการปรับตวัโดยทัว่ไป   (GAS: General Adaptation Syndrome)   ซ่ึงกลุ่มอาการน้ีเกิดข้ึน

เป็น 3 ระยะ คือ 

 1) ระยะเตือน (Alarm Reaction) เป็นปฏิกิริยาตอบสนองของบุคคลต่อส่ิงเร้าหรือ

ตวักระตุน้ท่ีก่อให้เกิดภาวะความเครียดในระยะแรก ปฏิกิริยาในระยะน้ีจะเกิดข้ึนเพียงระยะสั้ นๆ 

ตั้งแต่เพียงไม่ก่ีนาทีถึง 48 ชัว่โมง ข้ึนอยูก่บัความรุนแรงของตวักระตุน้ 

2) ระยะต่อตา้น (Stage of Resistance) ส่ิงมีชีวิตจะปรับตวัอยา่งเต็มท่ีต่อตวักระตุน้ให้

เกิดความเครียด และผลท่ีตามมาคืออาการจะดีข้ึนหรือหายไป ลกัษณะท่ีปรากฏในระยะน้ีจะแตกต่าง

หรือมีลักษณะตรงกันข้ามกับระยะเตือน  แต่ถ้าส่ิงมีชีวิตนั้นได้รับการกระตุ้นจากส่ิงท่ีก่อให้เกิด

ความเครียดอยู ่ส่ิงมีชีวตินั้นจะสูญเสียการปรับตวัอีกและจะเขา้สู่ระยะท่ี 3 คือระยะหมดกาํลงัใจ 

 

 3) ระยะหมดกาํลงัใจ  (Stage  of  Exhaustion)  เน่ืองจากความสามารถในการปรับตวั

ของส่ิงมีชีวิตตอ้งมีจุดจบ  ถา้ตวักระตุน้ก่อให้เกิดความเครียดอย่างรุนแรงและไม่สามารถจะขจดั

ออกไปได ้ ส่ิงมีชีวติจะเกิดการหมดกาํลงั  และอาการต่างๆท่ีเกิดข้ึนในระยะเตือนจะกลบัมาอีกและ

ถา้หากไม่ไดรั้บความช่วยเหลือหรือประคบัประคองจากภายนอกเพียงพอกลไกการปรับตวัลม้เหลว

จะทาํใหเ้กิดโรคและเสียชีวติในท่ีสุด 
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2.5.8  ทฤษฎขีอง  John Riehl 

 

ไดก้ล่าวถึงขบวนการของความเครียด  (Stress  Process)  ไวด้งัน้ีคือ เม่ือมีส่ิงเร้ามากระตุน้ให้

เกิดความเครียด  ร่างกายจะเกิดความเครียดเกิดสภาพการตอบสนองหรือเปล่ียนแปลงทางร่างกาย  

ซ่ึงเป็นผลจากเครียด  ปฏิกิริยาตอบสนองจากการปรับตวัของร่างกายต่อภาวะความเครียดอาจออกมาใน

ทางบวกหรือลบก็ได ้ ในการปรับตวัอาจมีไดห้ลายวิธี  เช่น  อาจหลีกเล่ียงหรือป้องกนั  การกระตุน้

ให้เกิดความเครียด  ในการปรับตวัของร่างกายเม่ือไดรั้บความเครียด จะทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลง

ปรับปรุงภายในร่างกาย ซ่ึงอาจทาํให้เกิดการเพิ่มหรือลดการทาํงานของร่างกายไดข้ึ้นอยู่กบัความ

รุนแรง  การประสานงานของอวยัวะต่างๆ  ของ  ร่างกาย และวิถีทางการปรับตวัของมนุษย ์ โดยได้

กาํหนดลกัษณะดชันีบ่งตวัของความเครียด  ไว ้ 6  ประการคือ 

1) ผลของความเครียด (Stress Quotient)  เป็นสัดส่วนระหว่างความเครียดเฉพาะและ

ผลรวมของความเครียด  โดยท่ีผลรวมของความเครียดเป็นความเครียดท่ีสะสมอยูจ่ากประสบการณ์

ในอดีตและยงัมีผลต่อมนุษยใ์นปัจจุบนั   เช่น ความกลวั   ความกงัวล   ความลม้เหลว   ความพิการ หรือ 

ความตา้นทานของร่างกาย  

2) สัดส่วนของความเครียดท่ีสังเกตเห็นและตามคาํบอกเล่า (Objective and Subjective) เป็น

ความสัมพนัธ์เชิงปริมาณระหวา่งความเครียดท่ีวดัไดจ้ากการสังเกตของเราเองและความเครียดท่ีไดจ้าก

คาํบอกเล่าหรือแปลความ 

3) ความรุนแรง  ความเขม้ขน้ของความเครียด  (Intensity of Stress)   เป็นการแบ่งความ

เขม้ขน้ของความเครียดออกเป็นระดบัสูง  (Severe) ปานกลาง  (Moderate)  หรือตํ่า (Mild) ถา้ความเครียด

สูงย่อมตอ้งการความช่วยเหลือด้วยการลด   ถ้ามีระดบัปานกลางหรือตํ่าย่อมตอ้งการประคบัประคอง  

การดูแลจึงข้ึนอยู่กบัความคงทนของอวยัวะนั้นๆ   ต่อความเครียด  การเตรียมพร้อมเพื่อปรับให้เขา้กบั

ความเครียด  สัดส่วนของความเครียด  และทิศทางของความเครียด 

4)  ขอบเขตของผลกระทบ  (Scope of Impact) ระยะเวลาของการเกิดส่ิงเร้าท่ีแตกต่างกนัไป 

5) ความไวในการเกิดผลกระทบ  (Speed of Impact)   ระยะเวลาของการเกิดส่ิงเร้าท่ีแตกต่าง

กนัไป 

6) ระยะเวลาท่ีเกิด  (Duration)   ย่อมให้ผลท่ีเฉพาะต่อภาวะความเครียดและการปรับตวั

ของร่างกายแลว้แต่บุคคล 

 

ในช่วงท่ีร่างกายมีการปรับตวัอนัเน่ืองมาจากความเครียด  Reihl ไดก้าํหนดดชันีขอ้ปฏิกิริยา

ของความเครียด  (Stress Reaction Index)   นาํมาประยุกต์ใช้กบัภาวะความเครียดและการปรับตวั   โดย

ปฏิกิริยาความเครียดท่ีพบได ้คือ 
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 1) การเปล่ียนแปลงทางความรู้สึก  (Affective Change)   เป็นความผิดปกติหรือความ

เปล่ียนแปลงทางดา้นทางความรู้สึก ซ่ึงจะปรับไปตามระดบัอารมณ์และความรู้สึกของมนุษย ์

 2) การเปล่ียนแปลงทางความคิด (Cognitive Change)   เป็นการเปล่ียนแปลงทางดา้นการ

รับรู้   เช่น   การเปล่ียนแปลงทางความคิด   การตดัสินใจ และความสามารถในการแกปั้ญหา   เป็นตน้ 

 3) การเปล่ียนแปลงทางจิต (Psychological Change) เป็นปฏิกิริยาต่อความเครียดท่ี

ครอบคลุมไปถึงการตอบสนอง หรืออาการแสดงออกท่ีมีต่อภาวะความเครียดทางชีววิทยาและทางจิตใจ 

 4) การเปล่ียนแปลงทางกิจกรรม   (Activity Change)   เป็นการตอบสนองของร่างกายทั้งตวั

ทาํให้พฤติกรรม 6 อย่าง ซ่ึงสามารถจะสังเกตหรือคน้หาได ้เช่น   การใช้แบบแผนของพฤติกรรม   การ

เปล่ียนแปลงกิจกรรมต่างๆ   การเปล่ียนแปลงทางดา้นการควบคุมพฤติกรรม   การเปล่ียนแปลงทางดา้น

ความไวต่อส่ิงแวดลอ้ม   พฤติกรรมซ่ึงสะทอ้นถึงการเปล่ียนแปลงทางสรีระวิทยาและพฤติกรรม

ซ่ึงแสดงถึงการรับรู้ต่อความจริงท่ีบิดเบือนไป 

 

Lazarus (1971 อา้งถึงในกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข, 2539 : 8) ไดก้ล่าวถึงสาเหตุ

ของความเครียดไว ้2 ประการใหญ่ๆ ไดแ้ก่ 

 1)  สาเหตุจากสภาพแวดล้อม (Environment)   ซ่ึงประกอบด้วยส่ิงแวดล้อมทางธรรมชาติ  

ส่ิงแวดลอ้มทางสังคม   ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน  และเหตุการณ์ต่างๆ   ในชีวิตของบุคคล  สภาพชีวิตท่ี

มีลกัษณะอยูท่่ามกลางผูค้นมากเกินไปหรือโดดเด่ียว  ร้อนจดั  เสียงดงัเกินไป  และขอ้จาํกดัท่ีทาํให้ไม่มี

ความเป็นส่วนตวั  ตลอดจนส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน  เช่น  ทาํงานหนกั  หรือ  รับผิดชอบมากเกินไป  

การมีความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีกบัผูร่้วมงาน  การเปล่ียนงาน  และสภาพงานท่ีเปิดโอกาสให้ใชค้วามสามารถ

ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  ส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเครียดแก่บุคคล 

2) สาเหตุจากองคป์ระกอบของบุคคล  (Individual)    

 

 2.1)  ทศันคติและลกัษณะประจาํตวั  (Attitude and Traits)    Powell (1990 : 13)  พบว่า

ทศันคติและลักษณะประจาํของบุคคลทีเป็นผลให้เกิดความเครียดได้ง่าย   ได้แก่   คนท่ีรีบร้อนอยู่

ตลอดเวลา เขามกัจะรีบร้อนอยูเ่สมอและพยายามทาํภารกิจต่างๆ ให้ไดม้ากท่ีสุดในเวลานอ้ยท่ีสุด   คนท่ี

มีลกัษณะแข่งขนัสูงเขาจะรู้สึกผอ่นคลายไดย้ากและรู้สึกเป็นศตัรูกบัผูอ่ื้นไดง่้าย คนท่ีมกัจะทาํส่ิงต่างๆ 

หลายๆ อยา่งในเวลาเดียวกนั คนท่ีอยากจะบรรลุเป้าหมายโดยไม่มีการวางแผนท่ีเหมาะสม   คนท่ีไม่กลา้

แสดงออก   ตลอดจนท่ีมีความคาดหวงัสูงเกินไป  ลกัษณะเหล่าน้ีเป็นสาเหตุท่ีนาํไปสู่ความคบัขอ้งใจ

และความเครียดอยา่งสูง    

 2.2)  อารมณ์  (Emotion)  การมีความรู้สึกในทางลบ  เช่น  ความรู้สึกปวดร้าวใจ  ความ

คบัขอ้งใจ ความขดัแยง้ในใจ  ความวิตกกังวล   ความรู้สึกผิด   ความไม่สมหวงัต่างๆ  การมีอารมณ์
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รุนแรงและความรู้สึกไม่เป็นสุข  เป็นสาเหตุใหเ้กิดความเครียด   และเป็นตวัการในอนัท่ีทาํให้รู้สึกเครียด

มากยิง่ข้ึน 

 2.3)  ประสบการณ์ในอดีต  ประสบการณ์ในอดีต   ได้แก่  ความทรงจําเก่ียวกับ

เหตุการณ์ต่างๆ ท่ีผ่านมาในชีวิต   การเรียนรู้จากเหตุการณ์ในอดีต   ความล้มเหลวท่ีเกิดจากการรับรู้    

เป็นตน้   เหล่าน้ีเป็นสาเหตุแห่งการรับรู้และการประเมินของบุคคลต่อส่ิงท่ีเขา้มาวา่เป็นส่ิงคุกคามอนัจะ

นาํไปสู่ภาวะของความเครียด   เราไม่สามารถแยกแยะเหตุของความเครียดท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มและ

องค์ประกอบของบุคคลออกจากกนัไดอ้ย่างเด็ดขาด   เน่ืองจากทั้ง  2 ปัจจยัต่างก็กระทาํซ่ึงกนัและกนั

และส่งผลกระทบต่อกนั   ลกัษณะต่างๆของบุคคลท่ีเป็นสาเหตุของความเครียดก็เป็นผลมาจากการสั่งสม

ของสภาพแวดล้อมมาเป็นระยะเวลายาวนานของการเรียนรู้และการดาํเนินชีวิตของบุคคล  การแยก

ดงักล่าวจึงเป็นแต่เพียงความพยายามท่ีจะอธิบายใหช้ดัเจนยิง่ข้ึนเท่านั้น 

 

Robbins (20000 : 565)   ไดก้ล่าวถึงสาเหตุของความเครียดวา่มีสาเหตุของปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี 

 

1) ปัจจยัทางส่ิงแวดลอ้ม  (Environmental   Factors)   ประกอบดว้ย  3  ปัจจยั  ไดแ้ก่  ปัจจยั

ท่ีหน่ึง  คือ  ความไม่แน่นอนทางเศรษฐกิจมีผลต่อโครงสร้างขององคก์ร   ภาวะท่ีเศรษฐกิจหดตวัมีผลให้

พนักงานมีความวิตกกังวลเก่ียวกับความไม่มัน่คงในอาชีพ   ปัจจยัท่ีสอง  คือ  ความไม่แน่นอนทาง

การเมือง  ปัจจยัน้ีไม่มีผลกระทบให้เกิดความเครียดในกลุ่มประเทศแถบอเมริกา  แต่สําหรับบางประเทศ

ท่ีมีนโยบายทางการเมืองไม่แน่นอน   ปัจจยัน้ีมีผลต่อการเกิดความเครียด   ปัจจยัท่ีสาม  คือ  เทคโนโลยี

ท่ีเปล่ียนแปลง  สามารถเป็นสาเหตุของความเครียดได ้ เช่น   หากองค์กรมีการนาํเทคโนโลยีใหม่ๆ  เขา้

มาใชท้ดแทนแรงงานเพิ่มข้ึน  พนกังานบางส่วนอาจถูกปลดออก   พนกังานท่ีเหลืออยูจ่ะเกิดความเครียด

เพราะตอ้งพยายามพฒันาตนเองให้ทนัเทคโนโลยี   นอกจากน้ีพนกังานอาจเกิดความวิตกกงัวลในความ

ไม่มัน่คงในอาชีพหากพนกังานไม่สามารถพฒันาให้ทนัเทคโนโลยีพนกังานเหล่าน้ีจะเป็นกลุ่มท่ีถูกปลด

ออกไป 

 

2) ปัจจยัทางด้านองค์กร   (Organization Factors)   สาเหตุของความเครียดท่ีมาจากปัจจยั

ทางดา้นองคก์รประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี 

2.1)  งาน หมายถึง   งานท่ีบุคคลไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ ซ่ึงประกอบดว้ยตวัเน้ือ

งาน   เง่ือนไขการทาํงาน   รูปแบบในการวางสายการผลิต   การทาํงานในห้องท่ีแคบเกินไปหรือในท่ีมี

แสงสวา่งมากเกินไปหรือนอ้ยเกินไป   ทาํใหเ้กิดความเหน่ือยลา้และเกิดความเครียดข้ึนได ้
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2.2)  บทบาทในงานท่ีทาํ  ความขดัแยง้ในบทบาทมีผลให้ความพึงพอใจในงานลดลง 

บทบาทท่ีมากเกินไปเกิดจากการท่ีพนกังานทุ่มเทในการทาํงานมากกวา่เวลาท่ีองคก์รกาํหนดไว ้  บทบาท

ท่ีคลุมเครือ เกิดจากการท่ีพนกังานไม่ไดรั้บคาํอธิบายหรือเกิดความไม่แน่ใจในส่ิงท่ีตอ้งกระทาํ 

2.3)  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  ความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีในกลุ่มพนักงานทาํให้ความ

ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัลดลง   ส่งผลให้เกิดความเครียดโดยเฉพาะอย่างยิ่งในบุคคลท่ีตอ้งการสังคม

สัมพนัธ์สูง 

2.4)  โครงสร้างขององค์กร   โดยเฉพาะโครงสร้างท่ีประกอบดว้ยระดบัชั้นหลายระดบั

จะเกิดปัญหาในเร่ืองของการตดัสินใจ   เพราะไม่มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

2.5)  หวัหนา้งาน   บุคลิกลกัษณะของหวัหนา้งานเป็นเสมือนตวัแทนท่ีจะบอกให้บุคคล

อ่ืนทราบว่า   องค์กรมีรูปแบบในการบริหารอย่างไร   เช่น   หัวหน้าบางคนท่ีมีบุคลิกลกัษณะชอบใช้

อาํนาจทาํให้กลวั  ชอบกดดนัลูกนอ้ง   ลกัษณะดงักล่าวบ่งบอกวา่หวัหนา้ในระดบัท่ีสูงข้ึนไปมีลกัษณะ

เป็นพวกชอบใชอ้าํนาจเช่นกนั 

2.6)  ช่วงชีวติขององคก์ร   องคก์รดาํเนินไปตามวฏัจกัร   ตั้งแต่เร่ิมก่อตั้งเจริญเติบโตเขา้

สู่ภาวะมัน่คงและสุดทา้ยอยู่ช่วงภาวะตกตํ่า ในแต่ละช่วงชีวิตขององค์กรปัญหาท่ีพบและความกดดนัท่ี

พนกังานไดรั้บจะแตกต่างกนั   ในช่วงท่ีเร่ิมก่อตั้งกบัช่วงภาวะท่ีตกตํ่าเป็นช่วงสําคญัท่ีทาํให้พนกังาน

เกิดความเครียดสูง 

 

 3) ปัจจยัของแต่ละบุคคล  (Individual  Factors)    นอกเหนือจากปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานยงั

มีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความเครียด   ปัจจยัดงักล่าวไดแ้ก่   ปัญหาครอบครัว   ปัญหาทางเศรษฐกิจ   

และบุคลิกภาพ 

3.1)  ปัญหาครอบครัว    จากผลการสํารวจในหลาย  ๆ  ประเทศ    แสดงให้เห็นวา่บุคคล

ไม่สามารถจดัการความสัมพนัธ์ภายในครอบครัวในเร่ืองปัญหาชีวิตคู่   ปัญหาเร่ืองบุตร   ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี

สร้างความเครียดให้เกิดข้ึนได ้   แมว้่าบุคคลเหล่านั้นจะหลีกหนีปัญหาจากท่ีบา้น    เม่ือมาถึงท่ีทาํงานก็

ไม่สามารถละทิ้งและไม่คิดถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้

3.2)  ปัญหาฐานะทางเศรษฐกิจ เกิดกับบุคคลท่ีใช้จ่ายเกินรายได้  จะทําให้เกิด

ความเครียดแก่พนกังานและผลท่ีตามมาคือ    การละความสนใจจากงานท่ีทาํและคิดหาทางเพิ่มรายได ้

3.3)  บุคลิกภาพ  จากผลการศึกษาใน 3 องค์กร  พบว่า  อาการเครียดท่ีพบในบุคคลท่ี

อาชีพเดียวกันมีความแตกต่างกนั   การคน้พบดังกล่าวทาํให้นักวิจยัสรุปความเห็นว่าความเครียดท่ี

เกิดข้ึนน่าจะมาจากปัจจยัท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล   นัน่คือ   บุคลิกภาพ 
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 ประเด็นท่ีน่าสนใจ  คือ   เม่ือมีความเครียดเกิดข้ึนกบับุคคลแลว้  ทาํไมบางคนมีอาการเครียด

มาก   บางคนมีอาการเครียดน้อย   รอบบิ้น   (Robbins, 2000)  อธิบายว่านอกจากปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุให้

เกิดความเครียดแลว้   ปัจจยัดา้นความแตกต่างของแต่ละบุคคลมีส่วนสําคญัต่อการแสดงอาการเครียดท่ี

เกิดข้ึน   ปัจจยัต่าง ๆ  เหล่าน้ี   ไดแ้ก่ 

 1) การยอมรับ การยอมรับความเครียดทาํให้พนกังานแสดงพฤติกรรมการตอบสนองต่อ

ความเครียดในทางบวก   ยกตวัอยา่งเช่น   บุคคลกลวัวา่ตนเองกาํลงัจะตกงานเพราะวา่บริษทัมีนโยบายท่ี

จะปลดพนกังานออก   ความกลวัดงักล่าวจะทาํให้เครียด    เพื่อลดความเครียดลง    บุคคลนั้นจะยอมรับ

วา่นัน่เป็นโอกาสท่ีดีท่ีเขาจะไดเ้ร่ิมตน้การมีธุรกิจส่วนตวั 

 2) ประสบการณ์ในงาน  มีหลักฐานท่ีช้ีให้เห็นว่าประสบการณ์ในงานสามารถลด

ความเครียดในการทาํงานได ้ บุคคลท่ีถูกเปล่ียนงานท่ีทาํบ่อย ๆจะมีความเครียดสูง   เน่ืองจากจะไม่มี

ความชาํนาญในงานด้านใดด้านหน่ึง   ตอ้งเรียนรู้และปรับตวัอยู่ตลอดเวลา   แต่สําหรับบุคคลท่ีชอบ

พฒันาตนเองแลว้   การเปล่ียนงานท่ีอยู่บ่อยๆ  คือ   การฝึกฝนทกัษะหลากหลายทาํให้มีประสบการณ์

มากข้ึนอนัจะเป็นกลไกป้องกนัความเครียดได ้

 3) การสนบัสนุนทางสังคม หมายถึง  ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานหรือลูกนอ้ง

กบัหวัหนา้   สามารถลดความเครียดหรือบรรเทาความเครียดท่ีเกิดข้ึนให้เบาบางลง 

 4) การควบคุมตนเอง   เป็นลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคล   แบ่งออกเป็นสองแบบ   แบบท่ี

หน่ึง  คือ   แบบท่ีมีความเช่ือวา่ตนเองสามารถควบคุมส่ิงต่าง ๆ  ได ้ (Internal  Locus  of  Control)    แบบ

ท่ีสอง  คือ   แบบท่ีมีความเช่ือวา่  ส่ิงต่าง ๆ  รอบตวัมีอิทธิพลต่อชีวิตของตวัเอง  (External  Locus  of  

Control) บุคคลท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบท่ีหน่ึงจะมีความเครียดน้อยกวา่แบบท่ีสอง   เม่ือบุคคลเผชิญ

กบัเหตุการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียดเหมือนๆกนั บุคคลท่ีเช่ือว่าตนเองสามารถควบคุมส่ิงต่างๆ  ท่ีจะ

เกิดข้ึนให้ผลลพัธ์ออกมาตามท่ีตอ้งการ   ในทางตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีมีความเช่ือวา่ส่ิงท่ีอยูร่อบๆตวัมี

อิทธิพลต่อชีวิตของตนเองจะเป็นฝ่ายถูกกระทาํและยอมรับผลท่ีเกิดข้ึนตลอดจนรู้สึกว่าไม่สามารถ

ช่วยเหลืออะไรได ้

 5)  ลกัษณะท่ีไม่เป็นมิตร  บุคคลบางคนมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบไม่ค่อยเป็นมิตรและ

โกรธง่าย   ลกัษณะพิเศษของบุคคลเหล่าน้ีจะมีอาการหงุดหงิดง่ายและไม่ไวว้างใจผูอ่ื้น  แสดงให้เป็นวา่

ไม่เป็นมิตรอยา่งเด่นชดั   บุคคลท่ีมีลกัษณะไม่เป็นมิตรนอกจากเป็นบุคคลท่ีมีความเครียดแลว้ ยงัมีความ

เส่ียงท่ีจะเป็นโรคหวัใจ 

 

 ทฤษฎีของ  Hans  Selye  (อา้งถึงในจนัทร์จิรา   ภู่ทองเกษ, 2544 : 38-40) ซ่ึงเป็นบิดา

แห่งทฤษฎีความเครียด กล่าววา่ความเครียดเป็นกลุ่มอาการท่ีร่างกายมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อภยัที่มา

คุกคาม อนัเป็นผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงภายในร่างกายเก่ียวกบัโครงสร้างเคมี  เพื่อกระตุน้การ
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คุกคามนั้นหรือหมายถึงผลกระทบทัว่ไป  (Non  Specific Effect)  ทั้งหมดท่ีเกิดแก่อินทรีย ์ เม่ือมี

ส่ิงรบกวนและส่ิงสาํคญัคือร่างกายและตอ้งมีการปรับตวั ซ่ึงการปรับตวัและการต่อสู้กบัความเครียด

ของมนุษย ์  แบ่งออกเป็น  3  ขั้นตอน 

 1) ระยะเตือน  (Stage  of  Alarm)  ระยะน้ีมนุษยจ์ะโตต้อบส่ิงท่ีมากระตุน้ทนัทีทนัใด  

ไม่มีโอกาสไดร้วบรวมจิตใจและร่างกายเขา้ดว้ยกนั  เพื่อตอบโตส่ิ้งท่ีกระตุน้นั้นระยะน้ีเป็นระยะ

สั้ น  ในขณะเดียวกนัการทาํงานของฮอร์โมนส่วนประกอบของสารเคมีและระบบประสาท  จะ

ทาํงานร่วมกนัเพื่อโตต้อบต่อส่ิงท่ีมากระตุน้  จะสังเกตได้เมื่อมนุษยต์กใจใหม่ๆ จะพบว่าชีพจร

เตน้เร็ว  มือเทา้เยน็ และรวมถึงการเปล่ียนแปลงระบบต่างๆ ในร่างกาย  เช่น การขบัถ่าย  เป็นตน้ 

 2) ระยะต่อตา้น (Stage of Resistance) ระยะน้ีมนุษยไ์ด้มีเวลาการคิดหาวิธีท่ีจะ

นาํมาใช้ในการปรับตวัเพื่อต่อสู้กบัภาวะความเครียด  การปรับตวัในระยะน้ีมีทั้งทางร่างกายและ

จิตใจ  ตลอดจนเวลาในการทบทวนที่มาของความเครียด  พฤติกรรมที่แสดงออกมาจะมากหรือ

น้อยข้ึนอยู่กบัความรุนแรงของส่ิงที่มากระตุน้ ชนิดของความรุนแรงและตวับุคคลถา้มนุษยไ์ม่

สามารถเลือกวิธีการที่จะนาํมาใช้ในการปรับตวัให้เหมาะสมและถูกวิธีแลว้การปรับตวัก็จะ

กลายเป็นโทษได ้

 3) ระยะหมดกาํลงั  (Stage of Exhaustion)  เม่ือความรุนแรงของท่ีมาของความเครียด

และชนิดของความรุนแรงมีหลายอยา่งดว้ยกนั  ซ่ึงเกิดข้ึนในเวลาเดียวกนัแลว้มนุษยก์็ไม่สามารถจะ

ปรับตวัไดอี้กต่อไป  แรงท่ีใชก้็จะหมดไปในท่ีสุดอาจถึงแก่ความตายไดถ้า้มนุษยใ์ชพ้ลงัทั้งสองเกิน

ขีดความสามารถท่ีมีจาํกดัแลว้  มนุษยย์่อมไม่สามารถท่ีจะทนอยูต่่อไปไดจ้าํเป็นตอ้งอาศยัพลงังาน

จากภายนอกเพื่อชดเชยส่วนท่ีเสียไป เพื่อใหร่้างกายทาํงานได ้

 

 

2.6 ประวตัิและความเป็นมาของกรมการทหารส่ือสาร 

 

1 0               กรมการทหารส่ือสาร(2527: 138-153) กล่าวว่า กิจกรรมส่ือสารของกองทพัไทย ใน

สมยัก่อนท่ีจะจดัหน่วยทหารส่ือสารข้ึนโดยเฉพาะนั้นการส่ือสารกองทพับกใช้เคร่ืองมือท่ีเรียกว่า 

“เคร่ืองสัญญา”โดยมีเจา้หนา้ท่ีในกรมทหารช่างเป็นผูป้ฏิบติัการใชเ้คร่ืองสัญญาท่ีวา่นั้น ส่วนหน่วย

ทหารเหล่าอ่ืนๆ ก็ตอ้งจดัทหารข้ึนสาํหรับใชเ้คร่ืองสัญญาของตนเอง ทั้งน้ีมีความเป็นมาตามท่ีทหาร

ส่ือสารในอดีตไดค้น้ควา้มาบนัทึกไวต้ามลาํดบัดงัต่อไปน้ี 
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5              พ.ศ.2467  เป็นปีท่ีถือไดว้า่มีการจดัเหล่าทหารส่ือสารข้ึนเป็นคร้ังแรก คือ ตามคาํสั่ง

สําหรับทหารบก ท่ี 37 /4863 ลงวนัท่ี 27 พฤษภาคม 2467 ไดใ้ชอ้ตัรากองโรงเรียนทหารส่ือสาร

ข้ึนอยูใ่นกรมจเรการช่างทหารบกแกค้าํวา่ พลสัญญา เป็นพลส่ือสาร คาํวา่ เคร่ืองสัญญา เป็น การ

ส่ือสารกาํหนดให้มี “ชนิดทหารส่ือสาร” และระบุให้มีสีเม็ดมะปราง เป็นสัญญาลกัษณ์ของทหาร

ส่ือสาร กองโรงเรียนทหารส่ือสาร ท่ีจดัตั้งข้ึนใหม่ไดแ้ปรสภาพมาจาก กองพนัท่ี 2 ช่างเคร่ือง

สัญญาณของกรมช่างทหารบกท่ี 1มี ร.อ.ชิต ธรรมทตั เป็นผูบ้งัคบักองและไดแ้ปรสภาพ กองร้อยท่ี 

2 ของกองพนัน้ี เป็นกองทหารส่ือสาร ข้ึนตรงต่อโรงเรียนทหารส่ือสารกองโรงเรียนทหารส่ือสาร 

เป็นหน่วยข้ึนตรงต่อ กรมจเรการช่างทหารบก ตั้งอยูท่ี่ เลขท่ี 149 ถนนพระราม 5 ตาํบลถนนนคร

ไชยศรี (สะพานแดง บางซ่ือ) อาํเภอดุสิต จงัหวดั จงัหวดัพระนคร เป็นการเร่ิมตน้กาํเนิดของเหล่า

ทหารส่ือสาร และหน่วยทหารส่ือสาร ซ่ึงไดเ้จริญวฒันาถาวรมาจนเป็นกรมการทหารส่ือสารอยูใ่น

ปัจจุบนัน้ี 

 

               พ.ศ.42491 ในเดือนสิงหาคม ไดเ้ร่ิมตั้งสถานีวิทยุกระจายเสียงทดลองข้ึน ในกรมจเรทหาร

ส่ือสาร โดยใชเ้คร่ืองส่งขนาด 250 วตัต ์เรียกช่ือสถานีวา่ จส.1 ช่ือสากล HS 1 JS ความมุ่งหมายเพื่อ

แถลงข่าวราชการกองทพับก และอบรมศีลธรรมแก่ทหาร 

 

               9พ.ศ.42493 ประเทศไทยได้จดักาํลงัพลอาสาสมคัรเขา้ร่วมการรบกบัสหประชาชาติ ใน

สงครามเกาหลี โดยจดักาํลงัเป็นกรมผสม และทหารส่ือสารไดจ้ดัเป็นหมวดทหารส่ือสาร โดยส่ง

ผลดัท่ี 1 เดินทางไปราชการ ตั้งแต่ 22 ตุลาคม 2493 และไดจ้ดัส่งไปผลดัเปล่ียนจนถึงผลดัท่ี 4 จึงมี

การเจรจาหยดุยงิ            

 

             พ.ศ.2495  กองทพับกเร่ิมได้รับความช่วยเหลือทางทหารจากสหรัฐอเมริกา มีหน่วย

ช่วยเหลือและแนะนาํ เรียกยอ่วา่ จสัแมก โดยมี พ.ท.แรนดอลล์ฟ วี.ไฟท ์เป็นหวัหนา้สายส่ือสารคน

แรก กรมจเรทหารส่ือสารเป็นหน่วยรับเคร่ืองส่ือสารจากสหรัฐอเมริกา เพื่อแจกจ่ายให้กบัหน่วยใน

โครงการของจสัแมกในกองทพับก จึงไดจ้ดัตั้งโรงเรียนทหารส่ือสารข้ึนในกรมจเรทหารส่ือสารเพื่อ

ฝึกอบรมเก่ียวกบัการใช้เคร่ืองส่ือสารท่ีได้รับใหม่ ให้แก่เจ้าหน้าท่ีส่ือสารของหน่วยต่างๆใน

กองทพับก ใน 6 สิงหาคม 2495 ไดแ้กอ้ตัราจากกรมจเรทหารส่ือสาร เป็นกรมการทหารส่ือสาร ตาม

คาํสั่งกระทรวงกลาโหม (พิเศษ) ท่ี 45/18427 ลงวนัท่ี 12 กนัยายน 2495 และมี พล.ต.หลวงกาํจดั

ปัจจามิตร (เจือ สิงหเสนีย)์ เป็นเจา้กรมการทหารส่ือสารคนแรก  
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                พ.ศ.2500  กรมการทหารส่ือสาร ไดด้าํเนินการก่อสร้างสถานีโทรทศัน์กองทพับกในพื้นท่ี

ของ กองพลทหารมา้ ถนนพหลโยธิน ตาํบลสนามเป้า อาํเภอพญาไท จงัหวดัพระนคร โดยวางศิลา

ฤกษ ์เม่ือ 24 มิถุนายน 2500 

 

                พ.ศ.25134  กองทพับกมีโครงการท่ีจะรวมหน่วยทหารส่ือสารท่ีเป็นส่วนกลาง และส่วน

การศึกษา คือ กรมการทหารส่ือสาร และหน่วยข้ึนตรง ทั้งหมดตั้งอยูใ่นพื้นท่ีเดียวกนัเพื่อให้สามารถ

ปฏิบติัภารกิจในสายงานทางเทคนิค และการส่งกาํลงับาํรุงตลอดจนการฝึกศึกษาให้มีประสิทธิภาพ

ยิ่งข้ึน และจะให้ยา้ยไปตั้ง ณ พื้นท่ีตาํบลสวนหลวง อาํเภอกระทุ่มแบน จงัหวดัสมุทรสาคร ตาม

โครงการน้ีจะไดรั้บงบประมาณทั้งส้ิน 297,287,000 บาท ในระยะเวลา 5 ปี ตั้งแต่ พ.ศ. 2513 – 2517

ในปีแรกได้ดาํเนินการก่อสร้างอาคารท่ีจาํเป็นข้ึนก่อน สําหรับพื้นท่ีกรมการทหารส่ือสารเดิม ท่ี

สะพานแดง บางซ่ือ ทางราชการดาํริจะจดัตั้งพิพิธภณัฑท์หารต่อไป 

 

4              กองบญัชาการทหารสูงสุดได้มอบโอนความรับผิดชอบในการดาํเนินการตามโครงการ 

โทรคมนาคมทหาร เพื่อเช่ือมต่อการส่ือสารระหว่างหน่วยประจําถ่ินทั่วประเทศ ด้วยระบบ

โทรคมนาคมขององค์การโทรศพัท์แห่งประเทศไทย โดยตั้งชุมสายโทรศพัท์และเคร่ืองโทรพิมพ์

ปลายทางท่ีหน่วยทหารท่ีสาํคญั เช่น กองทพัภาค มณฑลทหารบก และจงัหวดัทหารบก ซ่ึงกรมการ

ทหารส่ือสารไดม้อบให้ กองการส่ือสารเป็นหน่วยรับผิดชอบ โดยมีชุดปฏิบติัการโทรศพัท์ขนาด 

100 เลขหมาย 10 ชุด และขนาด 200 เลขหมาย 4 ชุด จดัตั้งกองร้อยทหารส่ือสารส่งกาํลงัและซ่อม

บาํรุงส่วนหนา้ กองบญัชาการช่วยรบท่ี 3 สังกดักองทพัภาคท่ี 3 จงัหวดัพิษณุโลก 

 

4               มิถุนายน 2513 สถานีโทรทศัน์กองทพับกช่อง 7 ไดย้า้ยแยกจาก สถานีโทรทศัน์กองทพับก

ช่อง 7 เดิม ไปตั้งอยูท่ี่หลงัสถานีขนส่งสายเหนือ ถนนพหลโยธิน เพื่อดาํเนินการเป็นเอกเทศ 

   พ.ศ. 2531     29 กุมภาพนัธ์ 2531 สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ได้

เสด็จพระราชดาํเนินมาทรงเปิดพระอนุสาวรีย ์พลเอกพระเจา้บรมวงศเ์ธอกรมพระกาํแพงเพชรอคัร

โยธิน ณ กรมการทหารส่ือสาร เม่ือเวลา 16.09  

 

4 25 พฤษภาคม 2531 พลเอก ชวลิต ยงใจยทุธ ผูบ้ญัชาการทหารบกเป็นประธานพิธีวางศิลา

ฤกษ ์พระอนุสาวรีย ์พลเอก พระเจา้บรมวงศเ์ธอ กรมพระกาํแพงเพชรอคัรโยธิน ณ ค่ายกาํแพงเพชร

อคัรโยธิน จงัหวดัสมุทรสาคร 
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4 แปรสภาพ กองพนัทหารส่ือสาร กองบญัชาการกองทพับก เป็น กองพนัทหารส่ือสารท่ี 

101 กรมทหารส่ือสารท่ี 1 

 

  พ.ศ.42532  23 กุมภาพนัธ์ 2532 สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ไดเ้สด็จ

พระราชดาํเนินมาทรงเปิดพระอนุสาวรีย ์พลเอกพระเจา้บรมวงศเ์ธอ กรมพระกาํแพงเพชรอคัรโยธิน

และเปิดป้ายช่ือ ค่ายกาํแพงเพชรอคัรโยธิน จงัหวดัสมุทรสาคร เม่ือเวลา 14.30 

 

4 จดัตั้ งกรมทหารส่ือสารท่ี 1 และตั้ งกองพนัทหารส่ือสารท่ี 102 สังกัดกรมการทหาร

ส่ือสารท่ี 1 

 

   พ.ศ. 2548  มีการประกาศในราชกิจจานุเบกษา  ฉบบักฤษฎีกา เล่ม 112 ตอนท่ี 18 ก วนัท่ี 

24 กุมภาพนัธ์ 2548 ให้ศูนยเ์ทคโนโลยีทางทหารเป็นหน่วยข้ึนตรง กรมการทหารส่ือสาร และปรับ

อตัราเจา้กรมการทหารส่ือสาร เป็น พลโท ตั้งแต่ 1 เมษายน 2548 

 

2.7 ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

ระพิพรรณ  ร้อยพิลา (2545)  ไดว้จิยัการศึกษาความเครียดกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของหัวหน้าการประถมศึกษาอาํเภอ เขตการศึกษา 9  ผลการศึกษาพบว่า  ประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของหวัหนา้การประถมศึกษาอาํเภอ เขตการศึกษา 9 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  

หัวหน้าการการประถมศึกษาอําเภอ เขตการศึกษา 9 ท่ีมีวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการ

ปฏิบติังานและปฏิบติังานในสํานักงานการประถมศึกษาอาํเภอท่ีมีขนาดสํานกังานแตกต่างกนัมี

ระดบัความเครียดจากการปฏิบติังานโดยรวมและรายได้ไม่แตกต่างกนั  แต่มีประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั  ความเครียดในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลใน

การปฏิบติังานโดยรวมของหวัหนา้การประถมศึกษาอาํเภอ เขตการศึกษา 9  ตวัแปรความเครียดใน

การปฏิบติังานดา้นความคาดหวงัจากบทบาทหนา้ท่ี มีอาํนาจพยากรณ์ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

โดยรวมอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  ตวัแปรความเครียดในการปฏิบติังานด้านความ

คาดหวงัจากบทบาทหนา้ท่ี และดา้นความรับผิดชอบจากการบริหาร  มีอาํนาจพยากรณ์ประสิทธิผล

ในการปฏิบติังานดา้นงานบริหารทัว่ไปอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ  .05 ตามลาํดบั  ตวั

แปรความเครียดในการปฏิบัติงานด้านความคาดหวงัจากบทบาทหน้าท่ี มีอํานาจพยากรณ์

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานงานเจา้หน้าท่ี  อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01  ไม่มีตวัแปร
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ความเครียดในการปฏิบติังานตวัแปรใดมีอาํนาจพยากรณ์ประสิทธิผลในการปฏิบติังานดา้นการเงิน

และพสัดุ  และดา้นงานนิเทศการศึกษา 

 

เพญ็นภา  ปัณฑุลกัษณ์ (2553)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีสํานักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อ

เกษตรกรรม กรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบว่า  เจา้หน้าท่ีในสํานักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อ

เกษตรกรรม  กรุงเทพมหานครท่ีมีอายุ  ระดบัการศึกษา  รายไดต่้อเดือน  และประสบการณ์ในการ

ทาํงาน  แตกต่างกนั  มีประสิทธิผลในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05  ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม และแรงจูงใจรายดา้น  ไดแ้ก่  ดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  

ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์  และด้านแรงจูงใจใฝ่อาํนาจ  มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังาน  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่า  และความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่  ดา้นลกัษณะงาน  ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง  ดา้น

เงินเดือนและสวสัดิการ  ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา  และด้าน

สภาพแวดลอ้มการทาํงาน  มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.01 ในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่า 

 

สุพจน์  โพธ์ิพงษว์วิฒัน์ (2554) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นการปฏิบติังานกบั

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอาํนวยการ โรงพยาบาลสกลนคร  ผลการศึกษา

พบว่า  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  บทบาทความรับผิดชอบ  

ความรู้ความเขา้ใจในงาน  การฝึกอบรม  การมีส่วนร่วมในกิจกรรม  และความก้าวหน้าในการ

ทาํงาน  กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร ได้แก่  ด้านการวางแผนปฏิบติังาน  ด้าน

ความสามารถในการปฏิบติังาน  ด้านผลการปฏิบติังาน  และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  

กลุ่มภารกิจอาํนวยการ โรงพยาบาลสกลนคร มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก  อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.01   

 

บุญเลิศ  แซ่โงว้ (2544)  ไดศึ้กษาประสิทธิผลในการปฏิบติังานของสํานกังานนโยบายและ

แผนส่ิงแวดลอ้ม  ผลการศึกษาพบว่า  ประสิทธิผลการปฏิบติังานของสํานกัแผนงานนโยบายและ

แผนส่ิงแวดล้อม อยู่ในระดับปานกลาง  ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลดังกล่าว  คือ  

คุณภาพของบุคลากร  ความพอเพียงของงบประมาณด้านการฝึกอบรมพฒันาบุคลากร  ความ

เหมาะสมของโครงสร้างการบริหารและวิธีการบริหาร  ประสิทธิภาพการบังคับบัญชาของ
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ผูบ้งัคบับญัชา  และความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกในหน่วยงาน  ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์  

ไดแ้ก่  ความชดัเจนของนโยบายในการฝึกอบรมพฒันาบุคลากร 

 

ยุทธนา  บุตรนาม (2553)  ไดศึ้กษาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

เจ้าหน้าท่ีราชทัณฑ์ในเรือนจาํ/ทัณฑสถานเขตกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบว่า  ระดับ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีราชทณัฑ์ท่ีปฏิบติังานในเรือนจาํ/

ทณัฑสถานเขตกรุงเทพมหานคร  ไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 80 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีราชทณัฑ์ท่ีปฏิบติังานในเรือนจาํ/

ทณัฑสถานเขตกรุงเทพมหานครแต่ละแห่งมีความแตกต่างกนั  อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05  ปัจจยัด้านการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่  ประกอบด้วย  การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  

การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  และปัจจยัดา้นบุคคล  ประกอบดว้ย  แรงจูงใจ  สมรรถนะ  และ

กระบวนทัศน์  วฒันธรรม  และค่านิยม  มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีราชทณัฑใ์นเรือนจาํ/ทณัฑสถานเขตกรุงเทพมหานคร  โดยสามารถอธิบาย

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดร้้อยละ 81.4 โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ภทัรภร  เนียมแตง (2552)  ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัเก้ือหนุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลใน

การปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี เขต 

2  ผลการศึกษาพบวา่  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัเก้ือหนุนในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัเก้ือหนุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ประกอบดว้ย  

ปัจจยัจูงใจในดา้นความสําเร็จของงานและดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  และปัจจยัเก้ือหนุนใน

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิผลการปฏิบติังานของครูใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไดร้้อยละ 75.49 (R2) = 0.754)  

 

วริศรา  จงเจริญ (2550)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของเทศบาลเมือง ในเขตจงัหวดัปทุมธานี  ผลการศึกษาพบวา่  ประสิทธิผลของการปฏิบติังานของ

เทศบาลเมืองในเขตจงัหวดัปทุมธานี  ได้แก่  ด้านโครงสร้างพื้นฐาน  ด้านสาธารณสุข  ดา้นการ

ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  ดา้นการส่งเสริมการศึกษา  ศาสนา  และวฒันธรรม  ดา้นการพฒันา

สตรี  เด็ก  เยาวชน  ผู ้สูงอายุ  ผู ้พิการ  ด้านการคุ้มครองดูแลรักษาทรัพยากรธรรมชาติและ

ส่ิงแวดลอ้ม  และดา้นบาํรุงรักษาศิลปะ  จารีต  ประเพณี  ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินอยูใ่นระดบัมาก  ปัจจยัท่ี

มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเทศบาลเมืองในเขตจงัหวดัปทุมธานี  ไดแ้ก่  

ดา้นภาวะผูน้าํ  และดา้นความเหมาะสมของแผนยทุธศาสตร์ 
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บุญเชิด  ช่ืนฤดี (2548)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานกบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน)  

ผลการศึกษาพบวา่  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานทุกพื้นท่ีปฏิบติัการ  ของบริษทั ทรู 

คอร์ปอเรชั่น จาํกัด (มหาชน) จากการประเมินของหัวหน้างาน พบว่า  มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน  ไดแ้ก่  ความพึงพอใจใน

งาน  ความพึงพอใจต่อรายได้  ทศันคติในการทาํงาน  ความก้าวหน้าในอาชีพ  การได้รับความ

ยุติธรรมในองค์กร และการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นขวญักาํลงัใจของพนกังาน และความ

มัน่คงในงาน  ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ธวชักุล  ยุคลธรรม (2552)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการตาํรวจ สถานีตาํรวจนครบางมด  กรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบวา่  ขา้ราชการตาํรวจ

สถานีนครบาลบางมด มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  ใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจ จาํแนกตามลกัษณะประชากร พบว่า  ขา้ราชการตาํรวจท่ีมีระดบั

การศึกษา  ระดบัชั้นยศ  ระยะเวลาในการรับราชการ  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั  มีความคิดเห็นใน

ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า  ด้าน

ผลตอบแทนและสวสัดิการ  ข้าราชการตาํรวจท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกัน  มีความคิดเห็น

โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

ปิติ  วลัยะเพ็ชร์ ร.น. (2548)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือ  ผลการศึกษาพบว่า  ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือ ไดแ้ก่  ดา้นสภาพการปฏิบติังาน  ดา้นความ

มัน่คงในการปฏิบติังาน  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ดา้นความ

พึงพอใจในงาน  ดา้นสวสัดิการในหน่วยงาน  ดา้นโอกาสความกา้วหนา้และดา้นความยุติธรรมใน

หน่วยงาน อยู่ในระดบัสูง  ขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารท่ีมียศทางทหาร  และมีตาํแหน่ง

หนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนั  มีปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



75 

รัชนีพร  ภกัดี (2550)  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกรรมการ

โรงเรียนในจงัหวดัพิษณุโลก  ผลการศึกษาพบว่า  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกรรมการ

โรงเรียนในจงัหวดัพิษณุโลกโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  ปัจจยัดา้นความรู้ในการปฏิบติังาน  

ทกัษะการปฏิบติังาน  เจตคติต่องานในหนา้ท่ี  และเวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์และ

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกรรมการโรงเรียนในจงัหวดัพิษณุโลกอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณของตวัแปรเกณฑ์กบัตวัแปรพยากรณ์ มีค่าเท่ากบั 

0.89 มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบัร้อยละ 79 

 

ศิริพงษ์  พุ่มพวง (2553)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการประจาํสถานีโทรคมนาคม ระบบโทรคมนาคมทหาร  ผลการศึกษาพบว่า  ขา้ราชการ

ประจาํสถานีโทรคมนาคม ระบบโทรคมนาคมทหาร  ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล  ด้านอายุ  ชั้นยศ  อายุ

ราชการ  สถานภาพสมรส  จาํนวนบุตร  รายได ้ และการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ปัจจยัความพึงพอใจ  ดน้เงินเดือนและค่าตอบแทน  ดา้นสวสัดิการและ

สิทธิกาํลงัพล  ด้านความเจริญก้าวหน้าในการทาํงาน  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน  

ปัจจยัด้านขวญักําลังใจ  ด้านลักษณะงานและความสําเร็จในการทาํงาน  ด้านการยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  และปัจจยัดา้นเทคโนโลย ี มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของกําลังประจําสถานีโทรคมนาคมทหาร  ปัจจัยความพึงพอใจ  ด้านสภาพการ

ปฏิบติังาน  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  ปัจจยัดา้นขวญักาํลงัใจ  และดา้นสภาพครอบครัว  ไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัประจาํสถานีโทรคมนาคมทหาร 

 

สิรินดา  ทวนสุวรรณ์ (2548)  ไดศึ้กษาสภาพแวดลอ้มของงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของนกัพฒันาทรัพยากรบุคคล  สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์  ผลการศึกษา

พบว่า  ปัจจยัสภาพแวดล้อมของงาน  ด้านนโยบายการบริหารและด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของนกัพฒันาทรัพยากรบุคคล  สังกดั

กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  ส่วนปัจจยัสภาพแวดลอ้มของ

งาน  ด้านการบังคับบัญชา  ด้านสภาพการทํางาน  และด้านเงินเดือนไม่มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของนกัพฒันาทรัพยากรบุคคล  สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 

วรรณา  ตั้งถาวรสิริกุล (2549)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน สุขุมวิท คราวน์ จาํกดั  ผลการศึกษาพบว่า  พนกังานบริษทั สุขุมวิทคราวน์ จาํกดั มี

ทศันคติต่อองคป์ระกอบทางการจดัการโดยรวม และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่น
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ระดบัดี  ส่วนปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  พนกังานบริษทั สุขุมวิท

คราวน์ จาํกดั ท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ดา้นเพศ  สถานภาพ  ระดบัการศึกษา  ตาํแหน่งงาน  

และรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน ส่วน

พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.01  องคป์ระกอบทางการจดัการ  ดา้นการประสานงาน  ดา้นการควบคุม  และปัจจยั

จูงใจในการปฏิบติังาน  ดา้นความตอ้งการยอมรับนบัถือ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

โดยรวมของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน์ จํากัด ในทิศทางเดียวกัน  สามารถร่วมทํานาย

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังานบริษทั สุขุมวิทคราวน์ จาํกดั ได ้ ซ่ึงสัมพนัธ์

กนัในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  ส่วนปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน  ดา้น

ความตอ้งการดา้นร่างกายส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังานในทิศทาง

ตรงกันข้าม  สามารถร่วมทาํนายประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมของพนักงานได้  ซ่ึง

สัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้ม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ปัจจยัดงักล่าว สามารถร่วม

ทาํนายไดถู้กตอ้งร้อยละ 77.0  
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บทที ่3 

 

ระเบียบวธีิวจิัย 

 

 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผล

ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

 ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาตามกรอบทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งในการวิจยัโดยใช้เคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลคือแบบสอบถาม และทาํการวจิยัและวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูป 

โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัวธีิดาํเนินการวจิยั ดงัน้ีคือ 

 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3.3 การทดสอบแบบสอบถาม 

 3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.5 เกณฑก์ารแปลผล 

 3.6 สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั 
 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ข้าราชการท่ีสังกัดกรมการทหารส่ือสาร ในพื้นท่ี 

กรุงเทพมหานคร และ จงัหวดัสมุทรสาคร จาํนวน 13 หน่วยงาน รวมทั้งส้ิน 2,690 นาย 

 

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการท่ีสังกดั กรมการทหารส่ือสาร จาํนวน 

348 นาย ซ่ึงกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง โดยการใช้ตารางสําเร็จรูปคาํนวณหาขนาดของกลุ่ม

ตวัอย่างของ Taro Yamane (1967 อา้งถึงใน เอกชยั  อภิศกัด์ิกุล, กิตติพนัธ์ คงสวสัด์ิเกียรติ และ     

จตุพร   เลิศลํ้ า, 2552:60)  ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และ ระดบัความคลาดเคล่ือน ±5 % แสดง      

ดงัตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1  แสดงประชากรและขนาดตวัอยา่งท่ีคาํนวณจากสูตรของ Taro,Yamane                         

ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % 

ประชากร (N) 
ขนาดของตวัอยา่ง (n) สาํหรับความคลาดเคล่ือนท่ี 

+ +  2% + 3% +4% +5% + 10% 

500 - - - - 222 83 

1,000 - - - 385 286 91 

1,500 - - 638 441 316 94 

2,000 - - 714 476 333 95 

2,500 - 1,250 769 500 345 96 

3,000 - 1,364 811 517 353 97 

3,500 - 1,458 843 530 359 97 

4,000 - 1,538 870 541 364 98 

4,500 - 1,607 891 549 367 98 

5,000 - 1,667 909 556 370 98 

6,000 - 1,765 938 566 375 98 

7,000 - 1,842 959 574 378 99 

8,000 - 1,905 976 580 381 99 

9,000 - 1,957 989 584 383 99 

10,000 5,000 2,000 1,000 588 385 99 

15,000 6,000 2,143 1,034 600 390 99 

20,000 6,667 2,222 1,053 606 392 100 

25,000 7,143 2,273 1,064 610 394 100 

50,000 8,333 2,381 1,087 617 397 100 

100,000 9,091 2,439 1,099 621 398 100 

>100,000 10,000 2,500 1,111 625 400 100 

 

ท่ีมา : Yamane, Taro,1967. 
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จากตารางท่ี 3.1 สามารถคาํนวณกลุ่มตวัอยา่งไดจ้าํนวน 348 นาย ดงัน้ี 

 ประชากร 2,500 คน  กลุ่มตวัอยา่ง 345 คน 

 ประชากร 3,000 คน  กลุ่มตวัอยา่ง 353 คน 

ประชากรต่างกนั ( 3,000 – 2,500 )    =   500   คน 

กลุ่มตวัอยา่งต่างกนั  =        8 คน 

ประชากรต่างกนั ( 2,690 – 2,500 )=    190 คน 

กลุ่มตวัอยา่ง   =  

 =    3 คน 

 ดงันั้นประชากร   =    2,500  + 190  =  2,690 คน 

 กลุ่มตวัอยา่ง   =    345  +  3   =  348 คน 

  

 ทาํการสุ่มตวัอยา่งโดยใชว้ธีิการสุ่มแบบโควตา้  โดยจดัแบ่งขา้ราชการออกเป็นกลุ่มต่างๆ 

ตามสังกดัชั้นยศ จาํนวน 5 กลุ่ม แลว้ทาํการกาํหนดสัดส่วน จาํนวน 348 นาย ต่อ 2,690 นาย  ได้

สัดส่วนของกลุ่มตวัอยา่งคือ 0.129 ของประชากร  จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งตามตารางดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3.2  แสดงการสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา้ตามชั้นยศ 

ลาํดบั ชั้นยศ ประชากร (คน) กลุ่มตวัอยา่ง (คน) 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

สิบตรี – สิบเอก 

จ่าสิบตรี – จ่าสิบเอก 

ร้อยตรี – ร้อยเอก 

พนัตรี – พนัเอก 

พนัเอก (พิเศษ) – พลโท 

871 

1,356 

218 

191 

50 

113 

175 

28 

25 

7 

 รวม 2,690 348 

 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 

 

 ในการวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจ ัยได้ใช้แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยเก่ียวกับความเครียดและ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน มาเป็นองค์ประกอบในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคือ 

แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งออกเป็น 5 ตอน คือ 
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 ตอนท่ี 1 เป็นขอ้มูลสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามโดยเป็นขอ้คาํถามปลายปิด 

แบบตรวจสอบรายการ (Check List) ประกอบดว้ยเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ชั้นยศ 

ตาํแหน่งงาน ระยะเวลารับราชการ และรายไดต่้อเดือน จาํนวน 8 ขอ้ 

 ตอนท่ี 2 เป็นขอ้มูลความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัองคก์รท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถามและเป็นตวัแปรอิสระ โดยเป็นขอ้คาํถาม

ปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า10ระดบั (Rating Scale) จาํนวน 23 ขอ้ ประกอบดว้ยปัจจยัดา้น

ต่างๆ ดงัน้ี 

 1)  ดา้นนโยบายขององคก์ร จาํนวน  4  ขอ้ 

 2)  ดา้นลกัษณะของงาน      จาํนวน  5 ขอ้ 

 3)  ดา้นความพึงพอใจในงาน จาํนวน  4  ขอ้ 

 4)  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน จาํนวน  5  ขอ้ 

 5)  ดา้นบทบาทและการมีส่วนร่วมในองคก์ร จาํนวน  5  ขอ้ 

 ตอนท่ี 3 เป็นขอ้มูลความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัความเครียดท่ีมีผล

ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถามและเป็นตวัแปรอิสระ โดยเป็นขอ้คาํถาม

ปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า 10 ระดับ (Rating Scale) จาํนวน 10 ขอ้ ประกอบด้วย  

ความรู้สึกท่ีแสดงถึงความเครียดและพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความเครียด 

 ตอนท่ี 4 เป็นข้อมูลความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถามและเป็นตวัแปรตาม โดยเป็นขอ้คาํถามปลายปิดแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า 10 ระดบั (Rating Scale) จาํนวน 5 ขอ้  

 สําหรับเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัในตอนท่ี 2-4 ผูว้ิจยัได้กาํหนดหลกัเกณฑ์ในการให้

คะแนนตามความเห็นดว้ยจากนอ้ยไปหามาก 0-10 คะแนน 

 ตอนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

 

3.3 การทดสอบแบบสอบถาม 

  

 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึน มีขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบดงัน้ี.- 

1) ศึกษา แนวคิด ทฤษฎี  และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จากนั้นนาํมากาํหนดกรอบแนวคิดท่ีใช้

ในการวจิยั กาํหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะ  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2) ทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนให้ผูเ้ช่ียวชาญ 

จาํนวน 3 ท่านคือ ดร.กิตติพนัธ์  คงสวสัด์ิเกียรติ ผูจ้ดัการโครงการหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
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พ.อ.กมล   กฤษวงศ์   นายทหารปฏิบัติการ สํานักงานปลัดบัญชีกองทัพบก และพ.อ.ไพบูลย ์        

พุ่มพิเชษฐ์  รองผูบ้งัคบัการ กรมทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานท่ี 2 ตรวจสอบความถูกตอ้งของ

เน้ือหา (Content Validity)  และภาษาท่ีใช้ของข้อคาํถามในแต่ละข้อ เพื่อพิจารณาตดัสินว่า

แบบสอบถามนั้นมีความเท่ียงตรงมากนอ้ยเพียงใด โดยผลการทดสอบพบวา่แบบสอบถามในแต่ละ

หวัขอ้มีค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Item Objective Congruence : IOC) ดงัตารางท่ี 3.3 

 

ตารางท่ี 3.3  แสดงการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Item Objective Congruence : IOC ) 

ปัจจยั จาํนวนขอ้คาํถาม IOC 

ปัจจยัองคก์ร 

-ดา้นนโยบายขององคก์ร 

-ดา้นลกัษณะของงาน 

-ดา้นความพึงพอใจในงาน 

-ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน 

-ดา้นบทบาทและการมีส่วน

ร่วมในองคก์ร 

 

4 

5 

4 

 

5 

 

5 

 

1 

1 

1 

 

.934 

 

1 

ปัจจยัความเครียด 

-อาการท่ีแสดงออกถึง

ความเครียด 

-พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง

ความเครียด 

 

 

5 

 

5 

 

 

.934 

 

1 

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 5 1 

 3)  ทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability)  โดยนาํแบบสอบถามท่ีจดัทาํเป็นแบบสอบถาม

ฉบับสมบูรณ์  ไปทดลองกับข้าราชการของหน่วยในพื้นท่ีค่ายดาํแพงเพชรอัครโยธิน จังหวดั

สมุทรสาคร จาํนวน 30 ชุด  และนาํมาหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ

แอลฟ่า (Alpha-Coefficient)ตามวธีิการของครอนบาร์ค(Cronbach)โดยใชสู้ตรดงัน้ี 
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เม่ือ      α         แทน   ค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 

N         แทน   จาํนวนขอ้ในแบบสอบถาม 

 แทน   ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนรายขอ้ 

แทน   ความแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบบั 

 

         จากการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha-Coefficient) ตามวิธีการของครอนบาร์ค(Cronbach) 

แบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าเท่ากบั .922 และขอ้คาํถามของปัจจยัแต่ละดา้นมีค่าความเช่ือมัน่ดงัแสดง

ในตารางท่ี 3.4 

  

ตารางท่ี 3.4  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha-Coefficient) ตามวิธีการของครอนบาร์ค

(Cronbach) 

ปัจจยั ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha-Coefficient) 

ปัจจยัองคก์ร .959 

ปัจจยัความเครียด .882 

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน .954 

 

ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือได ้สามารถนาํไปเก็บขอ้มูลจริงไดต่้อไป 

 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  

 ผูว้จิยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยนาํแบบสอบถามไปแจกขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสารตามสังกัดต่างๆของกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง พร้อมทั้ งช้ีแจงรายละเอียดในการตอบ

แบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่งทุกคนเขา้ใจ หลงัจากนั้นใหก้ลุ่มตวัอยา่งตอบแบบสอบถามดว้ยตนเอง

เม่ือกลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อยผูว้ิจยัดาํเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ย

ตนเอง 
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3.5 เกณฑ์การแปลผล 

 

 ในการวิจยัคร้ังน้ีกาํหนดระดบัการวดัไว ้10 ระดบั  โดยใชเ้ทคนิคการวดัของเทอร์สโตน

(Thurstone Technic) และกาํหนดเกณฑ์การแปลผลค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีค่าระหวา่ง 0-10 โดยกาํหนดอนัตร

ภาคชั้น (Class Interval) ไวจ้าํนวน 10 อนัตรภาคชั้น สามารถหาช่วงห่างของอนัตรภาคชั้น โดยใช้

สูตรดงัน้ี   

 

  ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  
จํานวนชั้น

ดคะแนนตํ่าสุ-ดคะแนนสุงสุ
 

       =  10-0/10 

       =  1 

 

3.6 สถิติทีใ่ช้ในการวจิัย 

  

 เลือกใช้สถิติในการทดสอบสมมุติฐานและวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะ

ของขอ้มูล และตอบวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัน้ี 

 

 3.6.1  สถิติพรรณนา  

 

1) ข้อมูลสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษาชั้นยศ ตาํแหน่งงาน ระยะเวลารับราชการ และรายไดต่้อเดือน ซ่ึงเป็นตวัแปรเชิง

คุณภาพ  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ  ความถ่ี (Frequency)  แล้วสรุปออกมาเป็นค่าร้อยละ 

(Percentage)  

2) ข้อมูลปัจจัยในด้านองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของผู ้ตอบ

แบบสอบถามซ่ึงเป็นตวัแปรเชิงปริมาณวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าเฉล่ีย ( ), ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(S.D.), ค่าตํ่าสุด, ค่าสูงสุด 

3) ข้อมูลปัจจัยความเค รียดท่ี มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นตวัแปรเชิงปริมาณ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าเฉล่ีย ( ), ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(S.D.), ค่าตํ่าสุด, ค่าสูงสุด 
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4) ข้อมูลประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นตัวแปรเชิง

ปริมาณ วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าเฉล่ีย ( ), ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.), ค่าตํ่าสุด, ค่าสูงสุด 

 

3.6.2  สถิติอ้างองิ 

 

1) การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ ANOVA t-test  ท่ีระดบั

นยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ในกรณีท่ีตวัแปรอิสระมี 2 กลุ่ม  และใชว้ิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว ANOVA F-test ในกรณีท่ีตวัแปรอิสระมีมากกวา่  2  กลุ่ม เม่ือพบวา่มีความแตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 ผูว้ิจยัทาํการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการ  Fisher’ s 

Least Significant Difference  (LSD) 

2) การทดสอบสมมติฐานเพื่อการพยากรณ์หาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์ การถดถอย

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  โดยกาํหนดระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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บทที ่4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลงานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร ผูว้จิยัไดน้าํขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งท่ีเก็บรวบรวม จาํนวน 348 ชุด มาทาํ

การวเิคราะห์โดยวธีิทางสถิติตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัและนาํเสนอผลการวิเคราะห์ ดงัน้ี 

 

4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

4.2 ปัจจยัองคก์ร 

4.3 ปัจจยัความเครียด 

4.4 ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

4.5 การทดสอบสมมติฐาน 

 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง  จาํแนกตามเพศ 

เพศ จาํนวน  ร้อยละ 

ชาย 315 90.52 

หญิง 33 9.48 

รวม 348 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.1  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  จาํนวน 315 คน  คิดเป็นร้อยละ 

90.52  และเพศหญิง  จาํนวน 33 คน  คิดเป็นร้อยละ 9.48 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง  จาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ จาํนวน  ร้อยละ 

21 - 30 ปี 103 29.60 

31 - 40 ปี 99 28.45 

41 - 50 ปี 86 24.71 

51 - 60 ปี 60 17.24 

รวม 348 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.2  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 21 - 30 ปี  จาํนวน 103 คน  

คิดเป็นร้อยละ 29.60 รองลงมาคือ  มีอายุระหวา่ง 31 - 40 ปี จาํนวน 99 คน  คิดเป็นร้อยละ 28.45  

และนอ้ยท่ีสุดคือ  มีอายรุะหวา่ง 51 - 60 ปี  จาํนวน 60 คน  คิดเป็นร้อยละ 17.24 

 

ตารางท่ี 4.3 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง  จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส จาํนวน  ร้อยละ 

โสด 111 31.90 

สมรส 219 62.93 

หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 18 5.17 

รวม 348 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.3  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส  จาํนวน 219 คน  คิดเป็น

ร้อยละ 62.93  รองลงมาคือ  มีสถานภาพโสด จาํนวน 111 คน  คิดเป็นร้อยละ 31.90 และ นอ้ยท่ีสุด

คือ  มีสถานภาพหยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่จาํนวน 18 คน  คิดเป็นร้อยละ 5.17 

 

ตารางท่ี 4.4 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง  จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา จาํนวน  ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 186 53.45 

ปริญญาตรี 141 40.52 

สูงกวา่ปริญญาตรี 21 6.03 

รวม 348 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.4  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี  จาํนวน 

186 คน  คิดเป็นร้อยละ 53.45  รองลงมาคือ  มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 141 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 40.52 และนอ้ยท่ีสุดคือ  มีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี  จาํนวน 21 คน   คิดเป็นร้อยละ 

6.03 

 

ตารางท่ี 4.5 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง  จาํแนกตามชั้นยศ 

ชั้นยศ จาํนวน  ร้อยละ 

สิบตรี - สิบเอก 113 32.47 

จ่าสิบตรี - จ่าสิบเอก 175 50.29 

ร้อยตรี - ร้อยเอก 28 8.05 

พนัตรี - พนัเอก 25 7.18 

พนัเอก (พิเศษ) - พลโท 7 2.01 

รวม 348 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.5  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีชั้นยศจ่าสิบตรี - จ่าสิบเอก  จาํนวน 175 

คน  คิดเป็นร้อยละ 50.29 รองลงมาคือ  มีชั้นยศสิบตรี - สิบเอก จาํนวน 113 คน  คิดเป็นร้อยละ 

32.47 และนอ้ยท่ีสุดคือ  มีชั้นยศพนัเอก (พิเศษ) - พลโท จาํนวน 7 คน  คิดเป็นร้อยละ 2.01 

 

ตารางท่ี 4.6 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง  จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

ลกัษณะของตาํแหน่ง จาํนวน  ร้อยละ 

ผูบ้ริหารระดบัสูง/ระดบัผูบ้ญัชาการกองพลหรือเทียบเท่า

 

3 0.86 

ผูบ้ริหารระดบักลาง/ผูอ้าํนวยการกอง/ผูบ้งัคบักองพนั/

 

22 6.32 

ผูบ้ริหารระดบัตน้/ผูบ้งัคบักองร้อย 40 11.50 

กาํลงัพลระดบัปฏิบติัการ 283 81.32 

รวม 348 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.6  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นกาํลงัพลระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 283 

คน  คิดเป็นร้อยละ 81.32 รองลงมาคือ  ผูบ้ริหารระดบัตน้/ผูบ้งัคบักองร้อย จาํนวน 40 คน คิดเป็น

ร้อยละ 11.50 และนอ้ยท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารระดบัสูง/ระดบัผูบ้ญัชาการกองพลหรือเทียบเท่า จาํนวน 3 

คน  คิดเป็นร้อยละ 0.86 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง  จาํแนกตามระยะเวลารับราชการ 

ระยะเวลารับราชการ จาํนวน  ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 51 14.66 

5 - 10 ปี 72 20.69 

11 - 15 ปี 40 11.49 

16 - 20 ปี 51 14.66 

21 - 25 ปี 46 13.22 

26 ปีข้ึนไป 88 25.29 

รวม 348 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.7  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ระยะเวลารับราชการ 26 ปีข้ึนไป จาํนวน 88 คน  

คิดเป็นร้อยละ 25.29  รองลงมาคือ  ระยะเวลารับราชการ 5 - 10 ปี จาํนวน 72 คน  คิดเป็นร้อยละ 

20.69 และนอ้ยท่ีสุดคือ  ระยะเวลารับราชการ 11 - 15 ปี จาํนวน 40 คน  คิดเป็นร้อยละ 11.49 

 

ตารางท่ี 4.8 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง  จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 รายไดต่้อเดือน  จาํนวน  ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 129 37.07 

15,001 - 25,000 บาท 139 39.94 

25,001 - 35,000 บาท 60 17.24 

35,001 - 45,000 บาท 9 2.59 

มากกวา่ 45,000 บาท 11 3.16 

รวม 348 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.8  พบวา่  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 15,001 - 25,000 บาท 

จาํนวน 139 คน  คิดเป็นร้อยละ 39.94  รองลงมาคือ  มีรายไดต่้อเดือน ตํ่ากวา่ 15,000 บาท จาํนวน 

129 คน  คิดเป็นร้อยละ 37.07 และนอ้ยท่ีสุดคือ  มีรายไดต่้อเดือน 35,001 - 45,000 บาท จาํนวน 9 

คน  คิดเป็นร้อยละ 2.59 
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4.2 ปัจจัยองค์กร 

 

ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ร 

ปัจจยัองคก์ร ตํ่าสุด สูงสุด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน

 ดา้นนโยบายขององคก์ร 0 10 6.90 1.83 

ดา้นลกัษณะของงาน 0 10 6.66 1.98 

ดา้นความพึงพอใจในงาน 0 10 7.53 1.84 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0 10 7.10 1.89 

ดา้นบทบาทและการมีส่วนร่วมในองคก์ร 0 10 6.76 2.09 

ภาพรวม 0 10 6.99 1.65 

 

จากตารางท่ี 4.9  พบวา่  ปัจจยัองคก์ร ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 6.99  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

1.65  เม่ือพิจารณารายดา้น  พบวา่  ปัจจยัองค์กร  ดา้นความพึงพอใจในงาน  อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด      

มีค่าเฉล่ีย 7.53 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.84 รองลงมาคือ  ปัจจยัองค์กร  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน  มีค่าเฉล่ีย 7.10 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.89  และปัจจยัองค์กร  ดา้นลกัษณะของงาน  อยู่ใน

ระดบัตํ่าท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 6.66  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.98 

 

ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ร  ดา้นนโยบาย  

ขององคก์ร 

ปัจจยัองคก์ร  ดา้นนโยบายขององคก์ร ตํ่าสุด สูงสุด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

ทราบนโยบายของกรมการทหารส่ือสาร 0 10 6.67 2.32 

ปฏิบติัตามนโยบายของกรมการทหารส่ือสารไดเ้ป็นอยา่งดี 0 10 7.20 2.16 

นโยบายของกรมการทหารส่ือสารมีผลต่อการปฏิบติังาน 0 10 7.18 2.18 

นโยบายของกรมการทหารส่ือสารควรปรับปรุงแกไ้ข 0 10 6.53 2.52 

 

จากตารางท่ี 4.10  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ร  ดา้นนโยบายของ

องค์กรในเร่ืองปฏิบติัตามนโยบายของกรมการทหารส่ือสารได้เป็นอย่างดี  อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด       

มีค่า เฉล่ีย 7.20 ค่าเ บ่ียงเบนมาตรฐาน  2.16 รองลงมาคือ  มีความคิดเห็นต่อปัจจัยองค์กร                   
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ดา้นนโยบายขององคก์รในเร่ืองนโยบายของกรมการทหารส่ือสารมีผลต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 

7.18 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2.18 และมีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ร  ดา้นนโยบายขององคก์รในเร่ือง

นโยบายของกรมการทหารส่ือสารควรปรับปรุงแก้ไข อยู่ในระดับตํ่าท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 6.53              

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2.52 

 

ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ร  ดา้นลกัษณะของ

งาน 

ปัจจยัองคก์ร  ดา้นลกัษณะของงาน ตํ่าสุด สูงสุด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

งานตรงกบัความรู้ ความสามารถและความถนดั 0 10 6.79 2.47 

งานเป็นงานท่ีเส่ียงต่ออนัตราย 0 10 4.86 3.18 

งานเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยท่ีีจะตอ้งมีการหา

ความรู้ใหม่ๆ อยูเ่สมอ 
0 10 6.95 2.60 

เป็นงานท่ีตอ้งพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 0 10 7.62 2.09 

งานสามารถใชค้วามคิดริเร่ิมใหม่ๆ ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 0 10 7.09 2.28 

 

จากตารางท่ี 4.11  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ร  ดา้นลกัษณะของงาน

ในเร่ือง งานเป็นงานท่ีตอ้งพฒันาตนเองอยู่เสมอ อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 7.62 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน  2.09 รองลงมาคือ  มีความคิดเห็นต่อปัจจยัองค์กร  ดา้นลกัษณะของงานในเร่ือง งาน

สามารถใชค้วามคิดริเร่ิมใหม่ๆ ไดอ้ยา่งเต็มท่ี มีค่าเฉล่ีย 7.09 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2.28 และมีความ

คิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ร  ดา้นลกัษณะของงานในเร่ือง งานเป็นงานท่ีเส่ียงต่ออนัตราย อยูใ่นระดบัตํ่า

ท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 4.86 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 3.18 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยัองค์กร  ดา้นความ     

พึงพอใจในงาน 

ปัจจยัองคก์ร  ดา้นความพึงพอใจในงาน ตํ่าสุด สูงสุด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

รู้สึกพึงพอใจท่ีไดท้าํงานในหนา้ท่ี/ ตาํแหน่งงานปัจจุบนั 0 10 7.36 2.39 

ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบมีความเหมาะสม 0 10 7.01 2.34 

งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความสาํคญัต่อหน่วย 0 10 7.88 1.97 

มีความภาคภูมิใจเม่ือปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามภารกิจ/เป้าหมาย 0 10 7.86 2.13 

 

จากตารางท่ี 4.12  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ร  ดา้นความพึงพอใจใน

งานในเร่ืองงานท่ีได้รับมอบหมายมีความสําคญัต่อหน่วย อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด   มีค่าเฉล่ีย 7.88       

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  1.97 รองลงมาคือ  มีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ร  ดา้นความพึงพอใจในงาน

ในเร่ืองมีความภาคภูมิใจเม่ือปฏิบติังานไดส้ําเร็จตามภารกิจ/เป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย 7.86 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 2.13 และมีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ร  ดา้นความพึงพอใจในงานในเร่ืองปริมาณงานท่ี

ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบมีความเหมาะสม อยู่ในระดบัตํ่าท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 7.01 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 2.34 

 

ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจัยองค์กร ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ปัจจยัองคก์ร  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ตํ่าสุด สูงสุด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน (สถานท่ี,เพื่อนร่วมงาน) มี

ความเหมาะสม 

0 10 7.17 2.30 

ท่ีทาํงานมีอุปกรณ์ ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานท่ี

เหมาะสม 

0 10 6.42 2.48 

ท่ีทาํงานจดัใหมี้สวสัดิการอยา่งเหมาะสม 0 10 6.59 2.46 

ไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการทาํงาน 0 10 7.31 2.07 

มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 0 10 8.01 1.97 
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จากตารางท่ี 4.13  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ร  ดา้นสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานในเร่ืองมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับสูงท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 8.01            

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  1.97 รองลงมาคือ  มีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ร  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานในเร่ืองได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 7.31 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 2.07 และมีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ร  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานในเร่ืองท่ีทาํงาน

มีอุปกรณ์ ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานท่ีเหมาะสม อยู่ในระดบัตํ่าท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 6.42      

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2.48 

 

ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ร ดา้นบทบาทและ

การมีส่วนร่วมในองคก์ร 

ปัจจยัองคก์ร ดา้นบทบาทและการมีส่วนร่วมในองคก์ร ตํ่าสุด สูงสุด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

มีบทบาทและหนา้ท่ีในหน่วยงานท่ีเหมาะสม 0 10 7.25 2.01 

เม่ือมีปัญหาในการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชามกัสอบถาม

ความคิดเห็นของท่าน 

0 10 6.50 2.71 

ไดรั้บมอบอาํนาจ หนา้ท่ีอยา่งเพียงพอในการทาํงาน 0 10 6.94 2.18 

ผูบ้งัคบับญัชาเคยนาํแนวคิดของท่านไปใชใ้นการทาํงาน 0 10 6.24 2.76 

เพื่อนร่วมงานยอมรับแนวคิดของท่านในการทาํงานอยู่

เสมอ 

0 10 6.86 2.28 

 

จากตารางท่ี 4.14  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ร  ดา้นบทบาทและการมี

ส่วนร่วมในองค์กรในเร่ืองมีบทบาทและหน้าท่ีในหน่วยงานท่ีเหมาะสม อยู่ในระดับสูงท่ีสุด           

มีค่าเฉล่ีย 7.25 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  2.01 รองลงมาคือ  มีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ร  ดา้นบทบาท

และการมีส่วนร่วมในองคก์รในเร่ืองไดรั้บมอบอาํนาจ หนา้ท่ีอยา่งเพียงพอในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 

6.94 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2.18 และมีความคิดเห็นต่อปัจจยัองคก์ร  ดา้นบทบาทและการมีส่วนร่วม

ในองค์กรในเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาเคยนาํแนวคิดของท่านไปใช้ในการทาํงาน อยู่ในระดบัตํ่าท่ีสุด         

มีค่าเฉล่ีย 6.24 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2.76 
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4.3 ปัจจัยความเครียด 

 

ตารางท่ี 4.15  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยัความเครียด 

ปัจจยัความเครียด ตํ่าสุด สูงสุด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

ดา้นอาการท่ีแสดงออกถึงความเครียด 0 10 3.46 2.14 

ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเครียด 0 9 2.55 2.21 

ภาพรวม 0 10 3.00 2.00 

 

จากตารางท่ี 4.15  พบว่า  ปัจจยัความเครียด  ในภาพรวม  มีค่าเฉล่ีย 3.00  ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 2.00  เม่ือพิจารณารายดา้น  พบวา่  ปัจจยัความเครียด  ดา้นระดบัอาการท่ีแสดงออกถึง

ความเครียด มีค่าเฉล่ีย 3.46  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2.14 และปัจจยัความเครียด ด้านพฤติกรรมท่ี

แสดงออกถึงความเครียด มีค่าเฉล่ีย 2.55 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2.21  

 

ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยัความเครียด  ดา้นอาการท่ี

แสดงออกถึงความเครียด 

ปัจจยัความเครียด  ดา้นอาการท่ีแสดงออกถึง    

ความเครียด 
ตํ่าสุด สูงสุด ค่าเฉล่ีย 

ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

มีอาการเกร็งบริเวณหวัไหล่ ปวดตน้คอ โดยไม่ทราบ

สาเหตุ 

0 10 3.97 3.02 

เม่ือมีเร่ืองไม่สบายใจ กลุม้ใจ มกัจะด่ืมเคร่ืองด่ืม 

แอลกอฮอลลห์รือออกไปเท่ียวเตร่ 

0 10 3.38 3.06 

มกัมีอาการนอนไม่หลบัอยูบ่่อยๆ 0 10 3.44 2.82 

เคยเจบ็ป่วย อ่อนเพลีย จนไม่สามารถมาทาํงานได ้ 0 10 3.01 2.71 

รู้สึกทอ้แท ้ไม่มีกาํลงัใจในการทาํงาน 0 10 3.50 2.92 

 

จากตารางท่ี 4.16  พบวา่  กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยัความเครียด  ดา้นอาการท่ี

แสดงออกถึงความเครียดในเร่ืองมีอาการเกร็งบริเวณหวัไหล่ ปวดตน้คอ โดยไม่ทราบสาเหตุ อยูใ่น

ระดบัสูงท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 3.97 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 3.02  รองลงมาคือ  มีความคิดเห็นต่อปัจจยั

ความเครียด  ดา้นอาการท่ีแสดงออกถึงความเครียดในเร่ืองรู้สึกทอ้แท ้ ไม่มีกาํลงัใจในการทาํงาน      
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มีค่าเฉล่ีย 3.50 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2.92 และมีความคิดเห็นต่อปัจจยัความเครียด  ด้านอาการท่ี

แสดงออกถึงความเครียดในเร่ืองเคยเจ็บป่วย อ่อนเพลีย จนไม่สามารถมาทาํงานได ้ อยู่ในระดบั     

ตํ่าท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 3.01 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2.71 

 

ตารางท่ี 4.17  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจัยความเครียด   

ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเครียด 

ปัจจยัความเครียด  ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง

ความเครียด 
ตํ่าสุด สูงสุด ค่าเฉล่ีย 

ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

กลายเป็นคนท่ีไม่อดทน ถา้อะไรไม่เป็นไปตามท่ีวางแผนไว ้ 0 10 3.08 2.91 

มาถึงท่ีทาํงานสาย หรือเขา้ประชุมไม่ทนัตามกาํหนดเวลา 0 10 2.10 2.61 

หลีกเล่ียงท่ีจะร่วมกิจกรรมนอกเวลาทาํงานกบัผูร่้วมงาน 0 10 2.71 2.75 

มกัลางานเม่ือประสบปัญหาในการทาํงาน 0 10 2.03 2.64 

มกัเกิดอารมณ์ขุ่นมวัหรือไม่พอใจเม่ือผูบ้งัคบับญัชาหรือ

ผูร่้วมงานมองวา่ท่านไม่สามารถทาํงานใหส้าํเร็จตาม

ภารกิจ/เป้าหมายได ้

0 10 2.83 2.77 

 

จากตารางท่ี 4.17  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัความเครียด  ดา้นพฤติกรรมท่ี

แสดงออกถึงความเครียดในเร่ืองกลายเป็นคนท่ีไม่อดทน ถา้อะไรไม่เป็นไปตามท่ีวางแผนไว ้อยูใ่น

ระดบัสูงท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 3.08 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2.91  รองลงมาคือ  มีความคิดเห็นต่อปัจจยั

ความเครียด  ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเครียดในเร่ืองมกัเกิดอารมณ์ขุ่นมวัหรือไม่พอใจเม่ือ

ผูบ้ ังคับบัญชาหรือผูร่้วมงานมองว่าท่านไม่สามารถทํางานให้สําเร็จตามภารกิจ/เป้าหมายได ้            

มีค่าเฉล่ีย 2.83 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2.77 และมีความคิดเห็นต่อปัจจยัความเครียด  ดา้นพฤติกรรมท่ี

แสดงออกถึงความเครียดในเร่ืองมกัลางานเม่ือประสบปัญหาในการทาํงาน อยู่ในระดบัตํ่าท่ีสุด       

มีค่าเฉล่ีย 2.03 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2.64 
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4.4 ประสิทธิผลในการปฏบัิติงานของข้าราชการกรมการทหารส่ือสาร 

 

ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ตํ่าสุด สูงสุด ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

สามารถปฏิบติังานสาํเร็จเป็นไปตามภารกิจหรือเป้าหมาย

ท่ีกาํหนด 

0 10 7.37 2.04 

มีผลงานท่ีถูกตอ้งตามระเบียบและวธีิการปฏิบติัครบถว้น

สมบูรณ์ 

0 10 7.41 1.85 

ปฏิบติังานเสร็จทนัตามเวลาท่ีกาํหนด 0 10 7.63 1.84 

ปฏิบติังานสาํเร็จทุกภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย 1 10 7.57 1.84 

ปฏิบติังานเป็นไปตามแผนงานและงบประมาณท่ีกาํหนด 1 10 7.46 1.86 

ภาพรวม 0 10 7.49 1.71 

 

จากตารางท่ี 4.18  พบว่า  กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

ภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 7.49  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.71  มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ในเร่ืองปฏิบติังานเสร็จทนัตามเวลาท่ีกาํหนด อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 7.63 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 1.84  รองลงมาคือ  มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานในเร่ืองปฏิบติังาน

สาํเร็จทุกภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ีย 7.57 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.84 และมีความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานในเร่ืองสามารถปฏิบติังานสําเร็จเป็นไปตามภารกิจหรือเป้าหมายท่ี

กาํหนด อยูใ่นระดบัตํ่าท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 7.37 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2.04 
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4.5 การทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางท่ี 4.19 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ด้านเพศ กับประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

เพศ 

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

t P. Value 
ค่าเฉล่ีย 

ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

ชาย 7.51 1.68 0.88 0.38 

หญิง 7.24 1.97   

 

จากตารางท่ี 4.19  พบว่า  ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสาร ท่ีเป็นเพศชาย มีค่าเฉล่ียสูงสุด 7.51 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.68 ในขณะท่ีเพศหญิงมี

ค่าเฉล่ีย 7.24 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.97 ค่า t-test 0.88 และค่า sig 0.38 

 

ดงันั้น  ความแตกต่างของเพศชายและเพศหญิงไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

 

ตารางท่ี 4.20 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ด้านอายุ กับประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

อาย ุ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน F-test 

(sig) ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

21 - 30 ปี 7.09 1.60 4.76 

31 - 40 ปี 7.61 1.65 (0.00*) 

41 - 50 ปี 7.39 1.94  

51 - 60 ปี 8.09 1.49  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.20  พบว่า  ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสาร ท่ีมีอายุ 51 - 60 ปี มีค่าเฉล่ียสูงสุด 8.09 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.49 ในขณะท่ีมีอายุ 21 - 

30 ปี มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 7.09 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.60 ค่า F-test 4.76  และค่า sig  0.00 
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ดงันั้น  ความแตกต่างของอายุมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสาร  อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และไดท้าํการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post 

Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.21 

 

ตารางท่ี 4.21 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร จาํแนกตามอาย ุ โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

อาย ุ ค่าเฉล่ีย 21 - 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี 51 - 60 ปี 

21 - 30 ปี 7.09 - -.52* -.30 -1.00* 

31 - 40 ปี 7.61 - - .22 -.48 

41 - 50 ปี 7.39 - - - -.70* 

51 - 60 ปี 8.09 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.21 เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร จาํแนกตามอาย ุเป็นรายคู่  พบวา่ ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ี

มีอายุ 21 - 30 ปี แตกต่างจากขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี  และอายุ 51 - 60 ปี 

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีมีอายุ 41 - 50 ปี แตกต่างจากขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีมี

อาย ุ51 - 60 ปี 

 

ตารางท่ี 4.22 แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นสถานภาพสมรส กบัประสิทธิผล

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

สถานภาพการสมรส 
ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน F-test 

(sig) ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

โสด 7.12 1.61 3.94 

สมรส 7.68 1.71 (0.02*) 

หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 7.43 2.10  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.22  พบว่า  ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสาร ท่ีมีสถานภาพสมรส มีค่าเฉล่ียสูงสุด 7.68 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.71 ในขณะท่ี

สถานภาพโสด มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 7.12 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.61  ค่า F-test  3.94  และค่า sig  0.02 

 

ดังนั้น  ความแตกต่างของสถานภาพสมรสมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และได้ทาํการวิเคราะห์

เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.23 

 

ตารางท่ี 4.23 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร จาํแนกตามสถานภาพสมรส โดยเปรียบเทียบเป็น

รายคู่ 

สถานภาพสมรส ค่าเฉล่ีย โสด สมรส หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่

โสด 7.12 - -.56* -.31 

สมรส 7.68 - - - 

หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 7.43 - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.23  เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร จาํแนกตามสถานภาพสมรส เป็นรายคู่  พบวา่  ขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสารท่ีมีสถานภาพโสด แตกต่างจากขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีมีสถานภาพสมรส  

 

ตารางท่ี 4.24 แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษา กบัประสิทธิผล

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

ระดบัการศึกษา 
ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน F-test 

(sig) ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 7.30 1.84 2.96 

ปริญญาตรี 7.65 1.52 (0.053) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 8.05 1.65  
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จากตารางท่ี 4.24  พบว่า  ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสาร ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียสูงสุด 8.05 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.65 

ในขณะท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 7.30 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.84  ค่า F-

test  2.96  และค่า sig  0.053 

 

ดงันั้น  ความแตกต่างของระดบัการศึกษาไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

 

ตารางท่ี 4.25 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ด้านชั้นยศ กบัประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

ชั้นยศ 
ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน F-test 

(sig) ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

สิบตรี - สิบเอก 7.10 1.71 2.65 

จ่าสิบตรี - จ่าสิบเอก 7.63 1.78 (0.03*) 

ร้อยตรี - ร้อยเอก 7.53 1.41  

พนัตรี - พนัเอก 7.91 1.50  

พนัเอก (พิเศษ) - พลโท 8.34 0.62  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.25  พบว่า  ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสาร ท่ีมีชั้นยศพนัเอก (พิเศษ) – พลโท มีค่าเฉล่ียสูงสุด 8.34 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62 

ในขณะท่ี    มีชั้นยศ สิบตรี – สิบเอก มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 7.10 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.71  ค่า F-test  

2.65 และค่า sig  0.03 

 

ดังนั้น  ความแตกต่างของชั้ นยศมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

กรมการทหารส่ือสาร  อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และได้ทาํการวิเคราะห์เปรียบเทียบ   

รายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.26 
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ตารางท่ี 4.26 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร จาํแนกตามชั้นยศ โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

ชั้นยศ ค่าเฉล่ีย สิบตรี - 

สิบเอก 

จ่าสิบตรี 

- จ่าสิบ

เอก 

ร้อยตรี - 

ร้อยเอก 

พนัตรี - 

พนัเอก 

พนัเอก 

(พิเศษ) - พล

โท 

สิบตรี - สิบเอก 7.10 - -.54* -.43 -.81* -1.24 

จ่าสิบตรี - จ่าสิบเอก 7.63 - - .11 -.28 -.71 

ร้อยตรี - ร้อยเอก 7.53 - - - -.38 -.81 

พนัตรี - พนัเอก 7.91 - - - - -.43 

พนัเอก (พิเศษ) - 

พลโท 

8.34 - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.26  เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร จาํแนกตามชั้นยศ เป็นรายคู่ พบวา่ ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร

ท่ีมีชั้นยศ สิบตรี – สิบเอก แตกต่างจากขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร ท่ีมีชั้นยศจ่าสิบตรี –           

จ่าสิบเอก และชั้นยศพนัตรี - พนัเอก  

 

ตารางท่ี 4.27 แสดงการเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นตาํแหน่งงาน กบัประสิทธิผลใน

การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

ตาํแหน่งงาน 
ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน F-test 

(sig) ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ผูบ้ริหารระดบัสูง/ระดบัผูบ้ญัชาการ 

กองพลหรือเทียบเท่าข้ึนไป 

8.40 1.40 2.76 

(0.04*) 

ผูบ้ริหารระดบักลาง/ผูอ้าํนวยการกอง/ 

ผูบ้งัคบักองพนั/หวัหนา้แผน 

8.17 1.11  

ผูบ้ริหารระดบัตน้/ผูบ้งัคบักองร้อย 7.90 1.36  

กาํลงัพลระดบัปฏิบติัการ 7.36 1.78  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.27  พบว่า  ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสาร ท่ีมีตาํแหน่งงานเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง/ระดับผูบ้ญัชาการกองพลหรือเทียบเท่าข้ึนไป มี

ค่าเฉล่ียสูงสุด 8.40 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.40 ในขณะท่ีมีตาํแหน่งงานเป็นกาํลงัพลระดับ

ปฏิบติัการ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 7.36 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.78  ค่า F-test  2.76 และค่า sig  0.04 

 

ดงันั้น  ความแตกต่างของตาํแหน่งงานมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

กรมการทหารส่ือสาร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และไดท้าํการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ 

(Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.28 

 

ตารางท่ี 4.28 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร จาํแนกตามตาํแหน่งงาน โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

ตาํแหน่งงาน ค่าเฉล่ีย 

ผูบ้ริหาร

ระดบัสูง/

ระดบัผู ้

บญัชาการ 

กองพลหรือ

เทียบเท่าข้ึนไป 

ผูบ้ริหาร

ระดบักลาง/

ผูอ้าํนวยการ

กอง/ผูบ้งัคบั

กองพนั/

หวัหนา้แผน 

ผูบ้ริหาร

ระดบัตน้/ 

ผูบ้งัคบั

กองร้อย 

กาํลงัพล

ระดบั

ปฏิบติัการ 

ผูบ้ริหารระดบัสูง/

ระดบัผูบ้ญัชาการ

กองพลหรือเทียบเท่า

ข้ึนไป 

8.40 - 0.23 0.50 1.04 

ผูบ้ริหารระดบักลาง/

ผูอ้าํนวยการกอง/ 

ผูบ้งัคบักองพนั/

หวัหนา้แผนก 

8.17 - - 0.27 0.81* 

ผูบ้ริหารระดบัตน้/ 

ผูบ้งัคบักองร้อย 

7.90 - - - 0.50 

กาํลงัพลระดบั

ปฏิบติัการ 

7.36 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.28  เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร จาํแนกตามตาํแหน่งงาน เป็นรายคู่ พบวา่  ขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสาร ท่ีมีตาํแหน่งงานเป็นผูบ้ริหารระดบักลาง/ผูอ้าํนวยการกอง/ผูบ้งัคบักองพนั/หัวหน้าแผนก 

แตกต่างจากขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีมีตาํแหน่งงานเป็นกาํลงัพลระดบัปฏิบติัการ 

 

ตารางท่ี 4.29 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระยะเวลารับราชการ กับ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

ระยะเวลารับราชการ 
ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน F-test 

(sig) ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 6.95 1.55 3.89 

5 - 10 ปี 7.20 1.80 0.00* 

11 - 15 ปี 7.11 1.70  

16 - 20 ปี 7.73 1.57  

21 - 25 ปี 8.17 1.58  

26 ปีข้ึนไป 7.70 1.74  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.29  พบว่า  ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสาร ท่ีระยะเวลารับราชการ 21 - 25 ปี มีค่าเฉล่ียสูงสุด 8.17 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.58 

ในขณะท่ีระยะเวลารับราชการ นอ้ยกวา่ 5 ปี มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 6.95 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.55 ค่า F-

test  3.89 และค่า sig  0.00 

 

ดงันั้น  ความแตกต่างของระยะเวลารับราชการ มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และได้ทาํการวิเคราะห์

เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.30 

 

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



103 

ตารางท่ี 4.30 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารจาํแนกตามระยะเวลารับราชการโดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

ระยะเวลารับ

ราชการ 

ค่าเฉล่ีย นอ้ยกวา่ 5 

ปี 

5 - 10 

ปี 

11 - 15 ปี 16 - 20 

ปี 

21 - 25 

ปี 

26 ปีข้ึน

ไป 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 6.95 - -0.25 -0.17 -0.78* -1.22* -0.75* 

5 - 10 ปี 7.20 - - 0.09 -0.53 -0.97* -0.50 

11 - 15 ปี 7.11 - - - -0.62 -1.05* -0.59 

16 - 20 ปี 7.73 - - - - -0.44 0.03 

21 - 25 ปี 8.17 - - - - - 0.47 

26 ปีข้ึนไป 7.70 - - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.30 เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร จาํแนกตามระยะเวลารับราชการ เป็นรายคู่ พบว่า ขา้ราชการ

กรมการทหารส่ือสารท่ีระยะเวลารับราชการ นอ้ยกว่า 5 ปี แตกต่างจากขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสารท่ีระยะเวลารับราชการ 16 - 20 ปี  ระยะเวลารับราชการ 21 - 25 ปี และระยะเวลารับราชการ 

26 ปีข้ึนไป  ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีระยะเวลารับราชการ 5 - 10 ปี แตกต่างจากขา้ราชการ

กรมการทหารส่ือสารท่ีระยะเวลารับราชการ 21 - 25 ปี ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีระยะเวลา   

รับราชการ 11 - 15 ปี แตกต่างจากขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีระยะเวลารับราชการ 21 - 25 ปี 

 

ตารางท่ี 4.31 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายไดต่้อเดือน กบัประสิทธิผล

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

รายไดต่้อเดือน 
ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน F-test 

(sig) ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 7.12 1.58 2.91 

15,001 - 25,000 บาท 7.61 1.85 (0.02*) 

25,001 - 35,000 บาท 7.74 1.69  

35,001 - 45,000 บาท 8.33 1.14  

มากกวา่ 45,000 บาท 8.09 1.28  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.31  พบว่า  ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสาร ท่ีมีรายไดต่้อเดือน 35,001 - 45,000 บาท มีค่าเฉล่ียสูงสุด 8.33 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

1.14 ในขณะท่ีมีรายไดต่้อเดือน ตํ่ากวา่ 15,000 บาท มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 7.12 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.58 

ค่า F-test  2.91 และค่า sig  0.02 

 

ดังนั้ น  ความแตกต่างของรายได้ต่อเดือน มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และได้ทาํการวิเคราะห์

เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ต่อ ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.32 

 

ตารางท่ี 4.32 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

ระยะเวลารับ

ราชการ 

ค่าเฉล่ีย ตํ่ากวา่ 

15,000 บาท 

15,001 - 

25,000 บาท 

25,001 - 

35,000 บาท 

35,001 - 

45,000 บาท 

มากกวา่ 

45,000 บาท 

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 7.12 - -0.49* -0.61* -1.21* -0.97 

15,001 - 25,000 

บาท 

7.61 - - -0.13 -0.72 -0.48 

25,001 - 35,000 

บาท 

7.74 - - - -0.60 -0.35 

35,001 - 45,000 

บาท 

8.33 - - - - 0.24 

มากกวา่ 45,000 

บาท 

8.09 - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.32  เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน เป็นรายคู่ พบวา่ ขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสารท่ีมีรายไดต่้อเดือน ตํ่ากวา่ 15,000 บาท แตกต่างจากขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีมี

รายได ้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท รายไดต่้อเดือน 25,001 - 35,000 บาท และรายไดต่้อเดือน 

35,001 - 45,000 บาท  
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การทดสอบความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างเก่ียวกบัปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการทหารส่ือสาร โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ                

( Multiple Regression Analysis MRA )  ไดผ้ลดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.33 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นดา้นองค์กร  และปัจจยัด้านความเครียด กบั

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

ตวัแปร 

Unstandardize

d 

Coeffients 

Standardize

d 

Coeffients 
t sig 

Collinearity 

Statistics 

B SE Beta Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 2.976 .392  7.598 .000   

ปัจจยัองคก์ร        

ดา้นนโยบายขององคก์ร .056 .063 .060 .883 .378 .424 2.356 

ดา้นลกัษณะของงาน -.127 .057 -.147 -2.247 .025* .456 2.193 

ดา้นความพึงพอใจในงาน .441 .068 .475 6.495 .000* .364 2.748 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน 

.097 .064 .107 1.501 .134 .383 2.609 

ดา้นบทบาทและการมี

ส่วนร่วมในองคก์ร 

.089 .063 .109 1.414 .158 .328 3.050 

ปัจจยัความเครียด        

    อาการท่ีแสดงออกถึง

ความเครียด 

.110 .049 .138 2.237 .026* .512 1.953 

พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง

ความเครียด 

-.007 .048 -.009 -.153 .879 .504 1.986 

*  มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.33  พบวา่  จากตวัแปรอิสระทั้ง 7 ตวัแปร  มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ทั้งหมด 3 ตวัแปร 
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ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจยัองคก์ร  ประกอบดว้ย  ดา้นนโยบายขององคก์ร  

ลกัษณะของงาน ความพึงพอใจในงาน สภาพแวดล้อมในการทาํงาน และดา้นบทบาทและการมี 

ส่วนร่วมในองคก์ร พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน มีผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร มีค่า Sig 0.025 และ 0.000 แต่

ดา้นนโยบายขององคก์ร สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นบทบาทและการมีส่วนร่วมในองคก์ร  

ไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร มีค่า Sig 0.378, 0.134  

และ 0.158   แสดงวา่ลกัษณะของงาน และความพึงพอใจในงาน  เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลใน

การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจยัความเครียด  ประกอบดว้ย  อาการท่ีแสดงออก

ถึงความเครียด  และพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเครียด  พบว่า  ปัจจยัดา้นอาการท่ีแสดงออกถึง

ความเครียด  มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  มีค่า Sig 

0.026  แต่ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเครียดไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  มีค่า Sig 0.879  แสดงว่าอาการท่ีแสดงออกถึงความเครียด  เป็น

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.34 แสดงความเช่ือมัน่ของสมการพยากรณ์ ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

กรมการทหารส่ือสาร  โดยใช ้Enter   

Model R R Square Adjusted 

R Square 

 Std. Error of 

the Estimate 

F Sig 

1 .582 .339 .325 1.406 24.915 .000* 

 

 จากตารางท่ี 4.34  การวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง  เก่ียวกบัปัจจยัองคก์ร ดา้น

นโยบายขององค์กร ด้านลกัษณะของงาน ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงานและดา้นบทบาทและการมีส่วนร่วมในองค์กร ปัจจยัความเครียด ดา้นอาการท่ีแสดงออกถึง

ความเครียด และดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเครียด  ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.582 

แสดงว่า ปัจจัยองค์กร ด้านลักษณะของงาน และปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน  และปัจจัย
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ความเครียด  ด้านอาการท่ีแสดงออกถึงความเครียด  เป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร ในระดบัปานกลาง 

 

 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.339  หมายความวา่  ปัจจยัองคก์ร  ดา้นลกัษณะ

ของงาน และด้านความพึงพอใจในงาน  และปัจจัยความเครียด  ด้านอาการท่ีแสดงออกถึง

ความเครียด  มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  คิดเป็น 

33.90% 

 

 ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณเท่ากบั 1.406  หมายความวา่การประมาณ

ค่าของประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  มีความคลาดเคล่ือน

เท่ากบั 1.406 

 

 ผูว้ิจยัได้นาํเสนอ  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression  Analysis) เพื่อใชเ้ป็นค่าพยากรณ์ โดยมีรูปแบบของสมการดงัน้ี 

 

                      Y     = C + ß1 X1 + ß2 X2 + ß3 X3   

 

 โดยสามารถแทนค่าสมการไดด้งัน้ี 

 

      Y     = 2.976 - .127 X1 + .441 X2 + .110 X3  

 

                 Y    หมายถึง  ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร   

                 C    หมายถึง  ค่าคงท่ี (Constant) 

                 ß     หมายถึง  ค่าเบตา้ (Beta) 

                 X1   หมายถึง  ปัจจยัองคก์ร  ดา้นลกัษณะของงาน   

                 X2   หมายถึง  ปัจจยัองคก์ร  ดา้นความพึงพอใจในงาน 

                 X3   หมายถึง  ปัจจยัความเครียด  ดา้นอาการท่ีแสดงออกถึงความเครียด 
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จากผลการการวจิยัสามารถเขียนแบบจาํลอง  เพื่อสรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  ไดด้งัน้ี 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 4.1 แสดงแบบจาํลองของปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ 

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

 

 จากแบบจาํลองขา้งตน้  สามารถอธิบายความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระ  และตวัแปรตาม

ตามสมมติฐาน ไดด้งัน้ี 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. อาย ุ 

2. สถานภาพสมรส   

3. ชั้นยศ 

4. ตาํแหน่งงาน 

5. ระยะเวลารับราชการ 

6. รายไดต่้อเดือน 

ปัจจยัองคก์ร 

1. ลกัษณะของงาน  

2. ความพึงพอใจในงาน  

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

กรมการทหารส่ือสาร 

ปัจจยัความเครียด 

1. อาการท่ีแสดงออกถึงความเครียด  
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สมมุติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคล  ประกอบด้วย เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับ

การศึกษา  ชั้นยศ  ตาํแหน่งงาน  ระยะเวลารับราชการ  และรายไดต่้อเดือน  ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารแตกต่างกนั 

 

จากผลการวิเคราะห์  และทดสอบสมมุติฐานตามสมมุติฐานท่ี 1  พบวา่  ปัจจยัส่วนบุคคล 

ดา้นอาย ุ สถานภาพสมรส  ชั้นยศ  ตาํแหน่งงาน  ระยะเวลารับราชการ  และรายไดต่้อเดือน  มีผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05  ในขณะท่ีเพศ  และระดบัการศึกษา  ไม่มีความแตกต่างกนั  จึงยอมรับสมมติฐาน

ท่ี 1 ในส่วนของอายุ  สถานภาพสมรส  ชั้นยศ  ตาํแหน่งงาน  ระยะเวลารับราชการ  และรายไดต้่อ

เดือน  และปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1 ในดา้นเพศ  และระดบัการศึกษา 

 

สมมุติฐานท่ี 2 ปัจจยัองคก์ร ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายขององคก์ร  ดา้นลกัษณะของงาน  

ดา้นความพึงพอใจในงาน  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  และดา้นบทบาทและการมีส่วนร่วมใน

องคก์ร  มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

 

จากผลการวเิคราะห์และทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบวา่  ปัจจยัองคก์ร ดา้นลกัษณะของงาน 

และดา้นความพึงพอใจในงาน  มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสาร  อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และมีค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน (t) เป็น

ลบในดา้นลกัษณะของงาน  และเป็นบวกในดา้นความพึงพอใจในงาน  แสดงให้เห็นวา่ปัจจยัดา้น

ลักษณะของงาน  มีผลในทิศทางตรงกันข้ามกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

กรมการทหารส่ือสาร  และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานมีผลในทิศทางเดียวกบัประสิทธิผลใน

การปฏิบติังานของข้าราชการกรมการทหารส่ือสาร  อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  จึง

ยอมรับสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัองค์กร  ด้านลกัษณะของงาน และดา้นความพึงพอใจในงาน  และ

ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 2 ในส่วนของปัจจยัองคก์ร  ดา้นนโยบายขององคก์ร  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน  และดา้นบทบาทและการมีส่วนร่วมในองคก์ร 

   

สมมุติฐานท่ี 3  ปัจจยัความเครียด  ประกอบดว้ย  ดา้นอาการท่ีแสดงออกถึงความเครียด  

และดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเครียด  มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

กรมการทหารส่ือสาร 
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จากผลการวิเคราะห์ และทดสอบสมมุติฐานท่ี 3 พบว่า ปัจจยัความเครียด  ด้านอาการท่ี

แสดงออกถึงความเครียด  มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และมีค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน (t) เป็นบวก  

แสดงให้เห็นวา่ปัจจยัดงักล่าว  มีผลในทิศทางเดียวกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

กรมการทหารส่ือสาร  อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ในส่วนของปัจจยัความเครียด  ดา้น

พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเครียด  ไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของข้าราชการ

กรมการทหารส่ือสาร  จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัความเครียด  ด้านอาการท่ีแสดงออกถึง

ความเครียด  และปฏิเสธสมมติฐานท่ี 3 ในส่วนของปัจจยัความเครียด  ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออก

ถึงความเครียด 
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บทที ่5 

 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาวจิยัเร่ือง  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสาร  เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ  ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการสรุปผลการวิจยัโดยสรุปเป็นหัวขอ้ได้

ดงัต่อไปน้ี 

5.1 สรุปผลการวจิยั 

5.2 อภิปรายผลการวจิยั 

5.3 ขอ้เสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 

  

5.1.1   ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

จากการศึกษากลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 348 คน  พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศ

ชาย จาํนวน 315 คน คิดเป็นร้อยละ 90.52 มีอายุระหวา่ง 21 - 30 ปี จาํนวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 

29.60  มีสถานภาพสมรส จาํนวน 219 คน  คิดเป็นร้อยละ 62.93  มีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี  

จาํนวน 186 คน  คิดเป็นร้อยละ 53.45  มีชั้นยศจ่าสิบตรี - จ่าสิบเอก  จาํนวน 175 คน  คิดเป็นร้อยละ 

50.29  เป็นกาํลงัพลระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 283 คน  คิดเป็นร้อยละ 81.32 ระยะเวลารับราชการ 26 

ปีข้ึนไป จาํนวน 88 คน  คิดเป็นร้อยละ 25.29  มีรายไดต่้อเดือน 15,001 - 25,000 บาท จาํนวน 139 

คน  คิดเป็นร้อยละ 39.94 

 

5.1.2  ข้อมูลปัจจัยองค์กร 

 

กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ร  ในภาพรวม  มีค่าเฉล่ีย 6.99  โดยสามารถ

เรียงลาํดบัความคิดเห็นจากมากท่ีสุดไปน้อยท่ีสุดไดด้งัน้ี  ปัจจยัองคก์ร  ดา้นความพึงพอใจในงาน  

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ดา้นนโยบายขององคก์ร  ดา้นบทบาทและการมีส่วนร่วมใน
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องคก์ร  และดา้นลกัษณะของงาน  โดยมีค่าเฉล่ีย 7.53, 7.10, 6.90, 6.76 และ 6.66 ตามลาํดบั  เม่ือ

พิจารณาในแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

 

1)  ปัจจยัองคก์ร  ดา้นนโยบายขององคก์ร  พบวา่  ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  

มีความคิดเห็นในเร่ืองปฏิบติัตามนโยบายของกรมการทหารส่ือสารไดเ้ป็นอย่างดี  อยู่ในระดบัสูง

ท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 7.20 รองลงมาคือ  มีความคิดเห็นในเร่ืองนโยบายของกรมการทหารส่ือสารมีผลต่อ

การปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 7.18 และมีความคิดเห็นในเร่ืองนโยบายของกรมการทหารส่ือสารควร

ปรับปรุงแกไ้ข อยูใ่นระดบัตํ่าท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 6.53 

 

2)  ปัจจยัองคก์ร  ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร มี

ความคิดเห็นในเร่ืองงานเป็นงานท่ีตอ้งพฒันาตนเองอยูเ่สมอ  อยู่ในระดบัสูงท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 7.62 

รองลงมาคือ  มีความคิดเห็นในเร่ืองงานสามารถใชค้วามคิดริเร่ิมใหม่ๆ ไดอ้ยา่งเต็มท่ี มีค่าเฉล่ีย 7.09 

และมีความคิดเห็นในเร่ืองงานเป็นงานท่ีเส่ียงต่ออนัตราย อยูใ่นระดบัตํ่าท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 4.86 

 

3)  ปัจจยัองค์กร  ดา้นความพึงพอใจในงาน  พบว่า  ขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสาร  มีความคิดเห็นในเร่ืองงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความสําคญัต่อหน่วย อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด  มี

ค่าเฉล่ีย 7.88 รองลงมาคือ  มีความคิดเห็นในเร่ืองมีความภาคภูมิใจเม่ือปฏิบติังานได้สําเร็จตาม

ภารกิจ/เป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย 7.86  และมีความคิดเห็นในเร่ืองปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายให้

รับผดิชอบมีความเหมาะสม อยูใ่นระดบัตํ่าท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 7.01 

 

4)  ปัจจยัองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  พบวา่  ขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสาร  มีความคิดเห็นในเร่ืองมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 

8.01 รองลงมาคือ  มีความคิดเห็นในเร่ืองไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการทาํงาน มี

ค่าเฉล่ีย 7.31 และมีความคิดเห็นในเร่ืองท่ีทาํงานมีอุปกรณ์ ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานท่ี

เหมาะสม อยูใ่นระดบัตํ่าท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 6.42 

 

5)  ปัจจยัองค์กร ด้านบทบาทและการมีส่วนร่วมในองค์กร  พบว่า  ขา้ราชการ

กรมการทหารส่ือสาร  มีความคิดเห็นในเร่ืองมีบทบาทและหน้าท่ีในหน่วยงานท่ีเหมาะสม อยู่ใน

ระดับสูงท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 7.25  รองลงมาคือ  มีความคิดเห็นในเร่ืองได้รับมอบอาํนาจหน้าท่ี        
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อยา่งเพียงพอในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 6.94 และมีความคิดเห็นในเร่ืองผูบ้งัคบับญัชาเคยนาํแนวคิด

ของท่านไปใชใ้นการทาํงาน อยูใ่นระดบัตํ่าท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 6.24 

 

5.1.3  ข้อมูลปัจจัยความเครียด 

 

กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัความเครียด ในภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 3.00  โดย

สามารถเรียงลาํดบัความคิดเห็นจากมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี  ปัจจยัความเครียด  ดา้นอาการท่ี

แสดงออกถึงความเครียด  และดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเครียด  โดยมีค่าเฉล่ีย 3.46 และ 

2.55 ตามลาํดบั  เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

 

1)  ปัจจยัความเครียด  ดา้นอาการท่ีแสดงออกถึงความเครียด  พบวา่  ขา้ราชการ

กรมการทหารส่ือสาร  มีความคิดเห็นในเร่ืองมีอาการเกร็งบริเวณหวัไหล่ ปวดตน้คอ โดยไม่ทราบ

สาเหตุ อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 3.97 รองลงมาคือ  มีความคิดเห็นในเร่ืองรู้สึกทอ้แท ้ ไม่มี

กาํลงัใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 3.50 และมีความคิดเห็นในเร่ืองเคยเจ็บป่วย อ่อนเพลีย จนไม่

สามารถมาทาํงานได ้อยูใ่นระดบัตํ่าท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 3.01 

 

2)  ปัจจยัความเครียด  ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเครียด  พบวา่  ขา้ราชการ

กรมการทหารส่ือสาร  มีความคิดเห็นในเร่ืองกลายเป็นคนท่ีไม่อดทน ถ้าอะไรไม่เป็นไปตามท่ี

วางแผนไว ้ อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 3.08 รองลงมาคือ  มีความคิดเห็นในเร่ืองมกัเกิดอารมณ์

ขุ่นมวัหรือไม่พอใจเม่ือผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานมองว่าท่านไม่สามารถทาํงานให้สําเร็จตาม

ภารกิจ/เป้าหมายไดมี้ค่าเฉล่ีย 2.83 และมีความคิดเห็นในเร่ืองมกัลางานเม่ือประสบปัญหาในการ

ทาํงาน อยูใ่นระดบัตํ่าท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 2.03 

 

5.1.4  ข้อมูลประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 

กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน  ภาพรวม มีค่าเฉล่ีย 7.49  

มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานในเร่ืองปฏิบติังานเสร็จทนัตามเวลาท่ีกาํหนด อยูใ่น

ระดบัสูงท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 7.63 รองลงมาคือ  มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานในเร่ือง

ปฏิบติังานสําเร็จทุกภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ีย 7.57 และมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลใน
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การปฏิบติังานในเร่ืองสามารถปฏิบติังานสําเร็จเป็นไปตามภารกิจหรือเป้าหมายท่ีกาํหนด อยู่ใน

ระดบัตํ่าท่ีสุด  มีค่าเฉล่ีย 7.37  

 

5.1.5  การทดสอบสมมติฐาน 

 

1)  ปัจจยัส่วนบุคคล  ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารแตกต่างกนั 

 

การศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล  ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

กรมการทหารส่ือสาร  ซ่ึงตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย  เพศ อายุ  สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา 

ชั้นยศ  ตาํแหน่งงาน ระยะเวลารับราชการ  และรายได้ต่อเดือน โดยเก็บข้อมูลแบบตรวจสอบ

รายการ  และทาํการทดสอบสมมติฐานการวิจยัตามสมมติฐานท่ี 1  เพื่อหาความแตกต่างของปัจจยั

ส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร ดว้ยการ

วิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติแบบ  One Way Anova  โดยกาํหนดระดบันยัสําคญัทางสถิติ (Alpha)  ท่ี

ระดบั 0.05  ผลการศึกษาพบว่า  อายุมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสาร  เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสาร จาํแนกตามอายุ เป็นรายคู่  พบวา่  ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีมีอายุ 21 - 30 ปี 

แตกต่างจากขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี  และอายุ 51 - 60 ปี ขา้ราชการ

กรมการทหารส่ือสารท่ีมีอายุ 41 - 50 ปี แตกต่างจากขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีมีอายุ 51 - 60 

ปี  สถานภาพสมรสมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  เม่ือ

ทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบติังานของข้าราชการกรมการทหารส่ือสาร 

จาํแนกตามสถานภาพสมรส เป็นรายคู่  พบวา่ ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีมีสถานภาพโสด 

แตกต่างจากขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีมีสถานภาพสมรส  ชั้นยศมีผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร จาํแนกตามชั้นยศ เป็นรายคู่  พบว่า  ขา้ราชการ

กรมการทหารส่ือสารท่ีมีชั้นยศ สิบตรี – สิบเอก แตกต่างจากขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีมี  

ชั้นยศจ่าสิบตรี – จ่าสิบเอก และชั้นยศพนัตรี – พนัเอก  ตาํแหน่งงานมีผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของข้าราชการกรมการทหารส่ือสาร จาํแนกตามตาํแหน่งงาน เป็นรายคู่  พบว่า  

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีมีตาํแหน่งงานเป็นผูบ้ริหารระดบักลาง/ผูอ้าํนวยการกอง/ผูบ้งัคบั
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กองพนั/หัวหน้าแผน แตกต่างจากขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีมีตาํแหน่งงานเป็นกาํลงัพล

ระดบัปฏิบติัการ  ระยะเวลารับราชการมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสาร  เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสาร จาํแนกตามระยะเวลารับราชการ เป็นรายคู่  พบวา่  ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ี

ระยะเวลารับราชการ น้อยกว่า 5 ปี แตกต่างจากขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีระยะเวลา          

รับราชการ 16 - 20 ปี  ระยะเวลารับราชการ 21 - 25 ปี และระยะเวลารับราชการ 26 ปีข้ึนไป  

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีระยะเวลารับราชการ 5 - 10 ปี แตกต่างจากขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสารท่ีระยะเวลารับราชการ 21 - 25 ปี  ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีระยะเวลา          

รับราชการ 11 - 15 ปี แตกต่างจากขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีระยะเวลารับราชการ 21 - 25 ปี  

รายไดต่้อเดือนมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  เม่ือ

ทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบติังานของข้าราชการกรมการทหารส่ือสาร 

จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน เป็นรายคู่  พบว่า  ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีมีรายไดต่้อเดือน    

ตํ่ากวา่ 15,000 บาท แตกต่างจากขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารท่ีมีรายไดต่้อเดือน 15,001 - 25,000 

บาท รายไดต่้อเดือน 25,001 - 35,000 บาท และรายไดต่้อเดือน 35,001 - 45,000 บาท 

 

2)  ปัจจยัองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

กรมการทหารส่ือสาร 

 

 การศึกษาปัจจยัองค์กร  ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสาร  การพยากรณ์ปัจจยัองค์กร ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

กรมการทหารส่ือสารในอนาคต  และการทดสอบสมมติฐานการวิจยัตามสมมติฐานท่ี 2 เพื่อ

วิเคราะห์ปัจจยัของตวัแปรอิสระท่ีมีผลต่อตวัแปรตาม โดยตวัแปรอิสระท่ีใช้  ไดแ้ก่  ปัจจยัองค์กร 

ดา้นนโยบายขององค์กร  ลกัษณะของงาน  ความพึงพอใจในงาน  สภาพแวดล้อมในการทาํงาน  

และดา้นบทบาทและการมีส่วนร่วมในองคก์ร และตวัแปรตาม ไดแ้ก่  ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  ผูว้ิจยัได้นาํเสนอผลการวิเคราะห์ด้วยวิธีการวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อใชใ้นการวิเคราะห์ และพยากรณ์ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร ผลการศึกษาพบวา่ ตวัแปรอิสระ 

คือ ปัจจยัองคก์ร ดา้นลกัษณะของงาน  และดา้นความพึงพอใจในงาน  มีผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิซ่ึงแสดงประสิทธิภาพในการพยากรณ์ (R2)  ท่ีไดจ้ากการคาํนวณเท่ากบั 0.339  แสดงวา่
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ตวัแปรอิสระ คือ  ปัจจยัองค์กร ด้านลกัษณะของงาน  และด้านความพึงพอใจในงานมีผลอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติกบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสาร คิดเป็น 33.90 % ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัองคก์ร ดา้นนโยบายขององคก์ร  สภาพแวดลอ้มใน

การทาํงาน  และดา้นบทบาทและการมีส่วนร่วมในองค์กรไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

 

3) ปัจจยัความเครียด มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

 

 การศึกษาปัจจัยความเครียด ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

กรมการทหารส่ือสาร การพยากรณ์ปัจจยัความเครียดท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารในอนาคต  และการทดสอบสมมติฐานการวิจยัตามสมมติฐานท่ี 3 

เพื่อวเิคราะห์ปัจจยัของตวัแปรอิสระท่ีมีผลต่อตวัแปรตาม  โดยตวัแปรอิสระท่ีใช ้ไดแ้ก่ ดา้นอาการท่ี

แสดงออกถึงความเครียด  และดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเครียด  และตวัแปรตาม ไดแ้ก่  

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการทหารส่ือสาร  ผูว้ิจ ัยได้นําเสนอผลการ

วิเคราะห์ดว้ยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อใช้ในการ

วิเคราะห์ และพยากรณ์ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสาร ผลการศึกษา พบว่าตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยความเครียด ด้านอาการท่ีแสดงออกถึง

ความเครียดมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของข้าราชการกรมการทหารส่ือสาร  อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิซ่ึงแสดงประสิทธิภาพในการพยากรณ์ (R2) ท่ี

ได้จากการคาํนวณเท่ากบั 0.339  แสดงว่าตวัแปรอิสระ คือ  ปัจจยัความเครียด ด้านอาการท่ี

แสดงออกถึงความเครียดมีผลอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติกับตวัแปรตาม คือ ประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการทหารส่ือสาร  คิดเป็น 33.90 %  ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัย

ความเครียดดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเครียดไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

 

 สร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  

ดงัน้ี 
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 สมการพยากรณ์ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

 

      Y     = 2.976 - .127 X1 + .441 X2 + .110 X3  

 

                 Y    หมายถึง  ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร   

                 C    หมายถึง  ค่าคงท่ี (Constant) 

                 ß     หมายถึง  ค่าเบตา้ (Beta) 

                 X1   หมายถึง  ปัจจยัองคก์ร  ดา้นลกัษณะของงาน   

                 X2   หมายถึง  ปัจจยัองคก์ร  ดา้นความพึงพอใจในงาน 

                 X3   หมายถึง  ปัจจยัความเครียด  ดา้นอาการท่ีแสดงออกถึงความเครียด 

 

5.2 อภิปรายผลการวจิัย 

 

 จากผลการวิจยัสรุปได้ว่า อายุ  สถานภาพสมรส  ชั้นยศ  ตาํแหน่งงาน  ระยะเวลารับ

ราชการ  รายไดต่้อเดือน  ปัจจยัองคก์ร  ดา้นลกัษณะของงาน  และดา้นความพึงพอใจในงาน  ปัจจยั

ความเครียด  ด้านอาการท่ีแสดงออกถึงความเครียด  มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และสามารถทาํนาย

ผลการวิจยัน้ีไดโ้ดยการคาํนวณค่าสัมประสิทธ์ิซ่ึงแสดงประสิทธิภาพในการพยากรณ์ (R2) ท่ีระดบั  

33.90%  สามารถอภิปรายผลการวจิยัตามสมมติฐานการวจิยั ไดด้งัน้ี 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคล  ประกอบดว้ย เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  

ระดับการศึกษา  ชั้นยศ  ตาํแหน่งงาน  ระยะเวลารับราชการ  และรายได้ต่อเดือน  พบว่า  อาย ุ 

สถานภาพสมรส  ชั้นยศ  ตาํแหน่งงาน  ระยะเวลารับราชการ  และรายไดต้่อเดือน ท่ีแตกต่างกนัมีผล

ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารแตกต่างกนั  อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ซ่ึงขดัแยง้กบัผลการวิจยัของระพิพรรณ  ร้อยพิลา (2545) ไดว้ิจยัการศึกษา

ความเครียดกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของหัวหน้าการประถมศึกษาอาํเภอ เขตการศึกษา 9  

พบว่า  หัวหน้าการประถมศึกษาอาํเภอ เขตการศึกษา 9 ท่ีมีวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการ

ปฏิบติังานและปฏิบติังานในสํานักงานการประถมศึกษาอาํเภอท่ีมีขนาดสํานักงานแตกต่างกนั มี

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน  สอดคล้องและขัดแยง้กับผลการวิจัยของ        

เพ็ญนภา  ปัณฑุลกัษณ์ (2553)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ
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ปฏิบติังานกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสํานกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 

กรุงเทพมหานคร  พบวา่  เจา้หนา้ท่ีในสํานกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม  กรุงเทพมหานคร

ท่ีมีอายุ  ระดับการศึกษา  รายได้ต่อเดือน  และประสบการณ์ในการทํางาน  แตกต่างกัน  มี

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05    สอดคลอ้งและ

ขดัแยง้กบัผลการวิจยัของธวชักุล  ยุคลธรรม (2552)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจ สถานีตาํรวจนครบางมด  กรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบว่า  

ขา้ราชการตาํรวจสถานีนครบาลบางมด มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผล

ต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจ จาํแนกตามลกัษณะประชากร พบวา่  ขา้ราชการตาํรวจท่ีมี

ระดบัการศึกษา  ระดบัชั้นยศ  ระยะเวลาในการรับราชการ  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั  มีความ

คิดเห็นในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า  

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ  ขา้ราชการตาํรวจท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั  มีความคิดเห็น

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01  ขดัแยง้กับผลการวิจยัของ ศิริพงษ ์      

พุ่มพวง (2553)  ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการประจาํ

สถานีโทรคมนาคม ระบบโทรคมนาคมทหาร  พบวา่  ขา้ราชการประจาํสถานีโทรคมนาคม ระบบ

โทรคมนาคมทหาร  ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล  ดา้นอายุ  ชั้นยศ  อายุราชการ  สถานภาพสมรส  จาํนวน

บุตร  รายได ้ และการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ขดัแยง้กบั

ผลการวิจยัของวรรณา  ตั้งถาวรสิริกุล (2549)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน สุขุมวิท คราวน์ จาํกดั  พบว่า  พนกังานบริษทั สุขุมวิทคราวน์ จาํกดั ท่ีมี

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ดา้นเพศ  สถานภาพ  ระดบัการศึกษา  ตาํแหน่งงาน  และรายไดต่้อ

เดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานท่ีมีอายุ

แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01   

 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัองค์กร มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัองค์กร มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร พบวา่ มีตวัแปรอิสระของปัจจยัองคก์ร 5 ดา้น ไดแ้ก่  

ดา้นนโยบายขององคก์ร ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความพึงพอใจในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
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ทาํงาน  และดา้นบทบาทและการมีส่วนร่วมในองคก์ร  โดยปัจจยัองคก์ร 2 ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 คือ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความพึงพอใจในงาน  สามารถอภิปรายผลจากการศึกษาใน

แต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

 

 1)  ดา้นนโยบายขององคก์ร  พบวา่  ไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  ทั้งน้ีเป็นเพราะนโยบายของกรมการทหารส่ือสารเป็นหลกัการ 

แนวทาง หรือ กรอบท่ีกรมการทหารส่ือสารกาํหนดข้ึนเพื่อใชใ้นการดาํเนินงาน โดยมุ่งเนน้ให้บรรลุ

ภารกิจของหน่วย มีความต่อเน่ือง ชดัเจน ซ่ึงเป็นท่ีรับทราบของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร

สามารถปฏิบติัตามไดเ้ป็นอย่างดี   ทาํให้  ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารสามารถปฏิบติังานได้

อย่างมีประสิทธิผล  สอดคล้องกบัแนวคิดของนงเยาว ์แกว้มรกต (2542) ไดก้ล่าวถึงนโยบายการ

บริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์รวา่ หมายถึง การรับรู้ของพนกังานต่อปรัชญาและแนวทางในการ

จดัการทรัพยากรบุคคลทั้งหมดขององค์กร  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Dubrin (1984) ท่ีกล่าวว่า 

นโยบายขององค์การ มีผลต่อการรับรู้ของสมาชิกในองค์การ การสร้างความรู้สึกประทบัใจ เช่น 

องค์การท่ีมีนโยบายการใช้บุคคลภายนอกดาํรงตาํแหน่งระดบัสูง จะมีบรรยากาศการแข่งขนัใน

องค์การตํ่า  สอดคลอ้งแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก  ท่ีกล่าวว่า  ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene 

Factors) เป็นปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors)  หมายถึงปัจจยัคํ้าจุนให้แรงจูงใจในการทาํงานของ

บุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบักลุ่มบุคคลในองค์กร บุคคลใน

องค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน  โดยนโยบายและการบริหารงานหน่วยงาน  (Company Policy 

and Administration)  หมายถึง  การจดัการ  และการบริหารงานของหน่วยงาน  โดยเก่ียวขอ้งกนั  2  

ลกัษณะ คือ  เก่ียวขอ้งกบัการจดัระบบการส่ือสาร  และการจดัการของหน่วยงาน  ท่ีมีหรือไม่มี

ประสิทธิภาพ  และเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะทั้งมวลท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานว่ามีผลต่อความสําเร็จ  หรือ

ล้มเหลวของนโยบายของหน่วยงาน  ขัดแย้งกับแนวคิดตัวบ่งช้ีประสิทธิผลขององค์การ  

(Determinants of Organizational Effectiveness)  ท่ีกล่าววา่  นโยบายและวิธีการจดัการท่ีองค์การ

นาํมาใช้ภายในองค์การ  เป็นกุญแจสําคญัท่ีเป็นผลกระทบต่อประสิทธิผลขององค์การ  วิธีการท่ี

ผูจ้ดัการจะพฒันากลยุทธ์และคิดรูปแบบเทคนิคท่ีจะใช้  และการควบคุมลูกจา้งนั้น  มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลขององค์การเช่นเดียวกนักบัการติดต่อส่ือสาร  และความเป็นผูน้าํของผูจ้ดัการท่ีใช้

ร่วมกบัวิธีการตดัสินใจ  ซ่ึงเป็นตวัช้ีวดัท่ีสําคญัท่ีทาํให้เกิดประสิทธิผลขององค์การ  ขดัแยง้กับ

งานวจิยัของสิรินดา  ทวนสุวรรณ์ (2548) ไดศึ้กษาสภาพแวดลอ้มของงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของนักพฒันาทรัพยากรบุคคล  สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์  พบว่า  ปัจจยั
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สภาพแวดล้อมของงาน  ด้านนโยบายการบริหารและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของนกัพฒันาทรัพยากรบุคคล  สังกดักระทรวง

เกษตรและสหกรณ์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของบุญเลิศ  แซ่โงว้ 

(2544)  ไดศึ้กษาประสิทธิผลในการปฏิบติังานของสํานกังานนโยบายและแผนส่ิงแวดลอ้ม  ผล

การศึกษาพบวา่  ประสิทธิผลการปฏิบติังานของสํานกัแผนงานนโยบายและแผนส่ิงแวดลอ้ม อยูใ่น

ระดบัปานกลาง  ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลดงักล่าว  คือ  คุณภาพของบุคลากร  ความ

พอเพียงของงบประมาณดา้นการฝึกอบรมพฒันาบุคลากร  ความเหมาะสมของโครงสร้างการบริหาร

และวิธีการบริหาร  ประสิทธิภาพการบงัคบับญัชาของผูบ้งัคบับญัชา  และความสัมพนัธ์ระหว่าง

สมาชิกในหน่วยงาน  ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์  ได้แก่  ความชัดเจนของนโยบายในการ

ฝึกอบรมพฒันาบุคลากร   

 

2) ด้านลักษณะของงาน  พบว่า  มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีค่าสถิติท่ีใช้ในการ

ทดสอบสมมุติฐาน (t) เป็นลบ ทั้งน้ีเน่ืองจากในการรับราชการทหารนั้น มีการปรับยา้ยหมุนเวียนไป

รับราชการในตาํแหน่ง และชั้นยศท่ีสูงข้ึน ตามแนวทางการรับราชการ ซ่ึงอาจจะไม่ตรงกบัความรู้

ความสามารถท่ีบรรจุเขา้รับราชการในคร้ังแรก  แต่เน่ืองจากขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารเห็นวา่

ลักษณะงานส่วนใหญ่เป็นงานท่ีจะต้องพฒันาตนเองอยู่เสมอ เป็นงานท่ีเก่ียวกับเทคโนโลยี ท่ี

สามารถใช้ความคิดริเร่ิมใหม่ๆได ้ ซ่ึงขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารมีการรับรู้ถึงภาระหน้าท่ี  

ความรับผิดชอบในงาน  ความยากง่าย  และความทา้ทายของงาน  ทาํให้ขา้ราชการกรมการทหาร

ส่ือสารสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิผล  ดงันั้น  เพื่อให้ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร

สามารถปฏิบติังานให้มีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน  ควรส่งเสริมให้กาํลังพลได้มีการพฒันาความรู้ 

ความสามารถ ตามตาํแหน่งหนา้ท่ีของตนเอง หรือจดัให้มีการฝึกอบรมระหว่างปฏิบติังาน  รวมทั้ง

ส่งเสริมให้มีความกา้วหนา้ตามสายงานของตนเองอย่างเสมอภาคกนั      สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ

นงเยาว์      แก้วมรกต (2542) ได้กล่าวถึงลักษณะงานว่า หมายถึง การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ

ภาระหน้าท่ี ความรับผิดชอบในงานความยากง่ายและความทา้ทายของงาน  สอดคลอ้งกบัแนวคิด

ของ Dubrin (1984) ไดก้ล่าววา่การรับรู้ต่อความเส่ียง คือ ระดบัการรับรู้ถึงความเส่ียงในการทาํงาน 

โดยผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างอิสระ สามารถพฒันาส่ิงใหม่ๆ โดยปราศจากความ

หวาดกลัวต่อความเส่ียง ท่ีจะถูกตอบโต้ หรือการถูกลงโทษใดๆ  สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎี      

สองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก  ท่ีกล่าววา่  ลกัษณะงาน  (Work Itself) หมายถึง  ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี

ต่องานท่ีทาํ  โดยงานนั้นสามารถแบ่งออกเป็นงานท่ีทาํประจาํ  หรืองานท่ีตอ้งการมีการเปล่ียนแปลง

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



121 

อยู่เสมอ  เป็นงานท่ีต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์  และเป็นงานท่ีไม่ง่ายหรือยากเกินไป  ซ่ึงเป็น

องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวังาน  และความสําเร็จกา้วหนา้ในงาน  เป็นตวักระตุน้ให้เกิดความพึง

พอใจในการปฏิบติังาน  ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเพญ็นภา  ปัณฑุลกัษณ์ 

(2553)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีสํานักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม กรุงเทพมหานคร          

ผลการศึกษาพบว่า  ปัจจยัด้านความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่  ด้าน

ลกัษณะงาน  ด้านความกา้วหน้าในตาํแหน่ง  ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ  ดา้นความสัมพนัธ์กบั

ผูบ้ ังคับบัญชาและผู ้ใต้บังคับบัญชา  และด้านสภาพแวดล้อมการทาํงาน  มีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่า  

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิริพงษ ์ พุ่มพวง (2553)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการประจาํสถานีโทรคมนาคม ระบบโทรคมนาคมทหาร  พบว่า  ปัจจยัดา้น

ขวญักาํลงัใจ  ดา้นลกัษณะงานและความสาํเร็จในการทาํงาน  ดา้นการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและ

เพื่อนร่วมงาน  และปัจจยัดา้นเทคโนโลยี  มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

กาํลงัประจาํสถานีโทรคมนาคมทหาร  ปัจจยัความพึงพอใจ  ดา้นสภาพการปฏิบติังาน  ด้านการ

ปกครองบงัคบับญัชา  ปัจจยัด้านขวญักาํลงัใจ  และด้านสภาพครอบครัว  ไม่มีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัประจาํสถานีโทรคมนาคมทหาร 

 

3)  ดา้นความพึงพอใจในงาน  พบวา่  มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีค่าสถิติท่ีใช้ในการ

ทดสอบสมมุติฐาน (t) เป็นบวกแสดงให้เห็นวา่ปัจจยัดงักล่าวส่งผลในทิศทางเดียวกบัประสิทธิผล

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร   เน่ืองจากขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร

เห็นว่างานท่ีได้รับมอบหมายมีความสําคญัต่อหน่วย เม่ือสามารถปฏิบติัจนได้สําเร็จตามภารกิจ 

เป้าหมาย จะมีความรู้สึกภาคภูมิใจ แสดงถึงความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายอยูไ่ดร้ะดบัสูงดงันั้น  

เพื่อให้ข้าราชการกรมการทหารส่ือสารมีความพึงพอใจในงานเพิ่มสูงข้ึน กรมการทหารส่ือสาร   

ควรจัดให้มีสวสัดิการ และสิทธิกําลังพล เพื่อเป็นการเพิ่มขวญัและกําลังใจให้กับข้าราชการ 

เสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างกําลังพลกับผูบ้ ังคับบัญชาให้ดีข้ึน มีการแลกเปล่ียนความรู้ 

ประสบการณ์ และความคิดเห็นระหว่างกําลังพลภายในหน่วย การส่งเสริมความสามัคคี             

ความร่วมมือของกาํลงัพลภายในหน่วย  การทาํให้กาํลงัพลเกิดความรู้สึกว่าไดรั้บการปฏิบติัอย่าง

ยุติธรรม  ซ่ึงผลการวิจยัเป็นไปตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก  ท่ีกล่าวว่า  ปัจจยัท่ี

สามารถตอบสนองความตอ้งการภายนอกตวับุคคลท่ีเป็นปัจจยัในการจูงใจให้คนชอบและรักงาน   
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ท่ีปฏิบติั  เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน  

ไดแ้ก่  เงินเดือน  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพื่อนร่วมงาน  สถานะ

ของอาชีพ นโยบายและการบริหารงานหน่วยงาน สภาพการทาํงาน ความเป็นอยูส่่วนตวั ความมัน่คง

ในงาน  และวธีิการปกครองบงัคบับญัชา  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Likert (1976) ท่ีกล่าววา่  การท่ี

ผูป้ฏิบติังานรู้ถึงความเป็นไปภายในองค์กร ผูน้ําแสดงถึงความใจกวา้งท่ีจะติดต่อส่ือสารอย่าง

เปิดเผย เพื่อให้ผูป้ฏิบัติงานได้รับข้อมูลข่าวสารอย่างถูกต้องและเพื่อการปฏิบัติงานท่ีได้ผลดี  

ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายขององค์กร การตดัสินใจในเร่ืองงานทุกระดบั มี

ข่าวสารเพียงพอในการตดัสินใจ หากการตดัสินใจมีผลกระทบถึงใครแลว้ ผูน้าํจะขอความคิดเห็น

ของผูป้ฏิบติังานคนนั้น  องคก์รเอาใจใส่จดัสวสัดิการ ปรับปรุงสภาพ การทาํงานใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึก

พึงพอใจในการทาํงาน  อาํนาจและอิทธิพลในองคก์รทั้งของผูน้าํและผูป้ฏิบติังานเอง  เทคนิคและ

วทิยาการท่ีใชใ้นองคก์รมีการปรับปรุงอยา่งรวดเร็วไปตามสภาพแวดลอ้ม  และบรรยากาศท่ีดีจะตอ้ง

มีลกัษณะการยอมรับความแตกต่างและความขดัแยง้ในองค์กร พร้อมจะสนบัสนุนให้ผูป้ฏิบติังาน

ขยนัขนัแข็งทาํงานหนักเพื่อเล่ือนตาํแหน่ง เพื่ออตัราค่าจา้ง และเพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการ

ทาํงาน  สอดคล้องกบังานวิจยัของเพ็ญนภา  ปัณฑุลกัษณ์ (2553) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

แรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี

สํานักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่ง ด้าน

เงินเดือนและสวสัดิการ  ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา  และด้าน

สภาพแวดลอ้มการทาํงาน  มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.01 ในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่า  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของบุญเชิด  ช่ืนฤดี (2548)  

ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน)  ผลการศึกษาพบวา่  ประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนกังานทุกพื้นท่ีปฏิบติัการ  ของบริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) จาก

การประเมินของหวัหนา้งาน พบวา่  มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  ปัจจยัท่ีมีผล

ต่อการปฏิบติังานของพนกังาน  ไดแ้ก่  ความพึงพอใจในงาน  ความพึงพอใจต่อรายได ้ ทศันคติใน

การทาํงาน   ความก้าวหน้าในอาชีพ  การได้รับความยุติธรรมในองค์กร และการเพิ่มพูนความรู้

ความสามารถ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 ส่วนด้านขวญักําลังใจของพนักงาน และความมั่นคงในงาน  ไม่มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  สอดคลอ้งและขดัแยง้กบังานวิจยัของ ศิริพงษ ์ พุ่มพวง (2553)  ได้

ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการประจาํสถานีโทรคมนาคม 
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ระบบโทรคมนาคมทหาร  ผลการศึกษาพบวา่  ปัจจยัความพึงพอใจ  ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน  

ดา้นสวสัดิการและสิทธิกาํลงัพล  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง

เพื่อนร่วมงาน  ปัจจยัด้านขวญักาํลงัใจ  ดา้นลกัษณะงานและความสําเร็จในการทาํงาน  ด้านการ

ยอมรับจากผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  และปัจจัยด้านเทคโนโลยี  มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกาํลงัประจาํสถานีโทรคมนาคมทหาร  ส่วนความพึงพอใจ  ดา้น

สภาพการปฏิบติังาน  ด้านการปกครองบังคับบัญชา  ปัจจยัด้านขวญักาํลังใจ  และด้านสภาพ

ครอบครัว  ไม่ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกําลังประจําสถานี

โทรคมนาคมทหาร 

 

4)  ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน  พบว่า  ไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการทหารส่ือสาร  กล่าวคือ  ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ข้าราชการกรมการทหารส่ือสารไม่ได้ข้ึนอยู่กับสภาพแวดล้อมในการทาํงาน  ทั้ งน้ีเน่ืองจาก 

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารนั้น มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ไดรั้บความร่วมมือ และช่วยเหลือกนั

ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี รวมทั้งขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารถูกฝึกให้สามารถปฏิบติังานได้

ทุกสถานการณ์  ทาํให้สภาพแวดลอ้มในการทาํงานไม่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร ขดัแยง้กบัแนวคิดของสมยศ  นาวกีาร  ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อการปฏิบติังานของบุคลากร คือ ปัจจยัดา้นสถานการณ์  ไดแ้ก่  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  โดย

ผูบ้ริหารจะตอ้งมีปัจจยัโดยตรงต่อปัจจยัเหล่าน้ี และอุปกรณ์  วตัถุดิบท่ีใชใ้นการดาํเนินงาน  รวมทั้ง

ผูป้ฏิบติังานด้วย  ขดัแยง้กบัแนวคิดของเทพพนม  เมืองแมนและสวิง  สุวรรณ  ท่ีกล่าวว่า  การ

ปฏิบติังานของบุคคลในองค์กร  เป็นผลจากองคป์ระกอบหลายประการ  ทั้งองคป์ระกอบภายนอก

ตวับุคคล  ไดแ้ก่  ส่ิงแวดลอ้ม  ซ่ึงอาจเป็นบุคคล  ส่ิงของเหตุการณ์ต่างๆ  และองค์ประกอบภายใน

ตวับุคคล  องคป์ระกอบทั้งสองน้ีจะมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ร  ขดัแยง้กบัแนวคิด

ของพรทิพย ์  เยน็จะบก  และกมลรัฐ  อินทรทศัน์  ท่ีกล่าววา่  การทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและ

ก่อให้เกิดความสุขระหวา่งผูร่้วมงานและตวัเอง จาํเป็นตอ้งใชแ้นวทางและวิธีการในการปฏิบติังาน 

คือ การสร้างบรรยากาศสดใสในท่ีทาํงาน การช่วยกนัสร้างบรรยากาศท่ีสดใส เอ้ืออาทร สามคัคีใน 

ท่ีทาํงาน จะช่วยทาํใหเ้กิดรอยยิม้ในท่ีทาํงาน ทาํใหเ้กิดความสุขและประสิทธิภาพในการทาํงาน  กบั

สอดคลอ้งและขดัแยง้กบังานวจิยัของสิรินดา  ทวนสุวรรณ์ (2548)  ไดศึ้กษาสภาพแวดลอ้มของงาน

ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของนกัพฒันาทรัพยากรบุคคล  สังกดักระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์  พบว่า  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มของงาน  ดา้นนโยบายการบริหารและดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของนักพฒันาทรัพยากรบุคคล  
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สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01  ส่วนปัจจัย

สภาพแวดล้อมของงาน ด้านการบังคับบัญชา  ด้านสภาพการทาํงาน  และด้านเงินเดือนไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของนกัพฒันาทรัพยากรบุคคล  สังกดักระทรวง

เกษตรและสหกรณ์  ขดัแยง้กบังานวิจยัของเพญ็นภา  ปัณฑุลกัษณ์ (2553)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์

ระหว่างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

เจา้หน้าท่ีสํานกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม กรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยั

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่  ดา้นลกัษณะงาน  ดา้นความกา้วหนา้ใน

ตาํแหน่ง  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

และด้านสภาพแวดล้อมการทาํงาน  มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ในทิศทางเดียวกนัในระดบัตํ่า 

 

5)   ดา้นบทบาทและการมีส่วนร่วมในองค์กร  พบว่า  ไม่มีผลต่อประสิทธิผลใน

การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  กล่าวคือ  ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารไม่ไดข้ึ้นอยูก่บับทบาทและการมีส่วนร่วมในองคก์ร  ทั้งน้ีเน่ืองจาก  

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารมีหนา้ท่ีตาํแหน่งของตนเองอยา่งชดัเจน  แต่ละตาํแหน่ง หน้าท่ี มี

บทบาท และส่วนร่วมในการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม นอกจากน้ี  ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร

ไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสารในเร่ืองต่างๆ และเกิดความรู้ความเขา้ใจในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี  ทาํให้

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิผล  ขดัแยง้กบัแนวคิดของ    

ปีเตอร์และวอเตอร์แมน Peters and Waterman,1982 (อา้งถึงใน คาํพนัธ์ กอ้นคาํ, 2553)  ท่ีกล่าวว่า  

รูปแบบการบริหารท่ีดีมีอิทธิพลทาํใหพ้ฤติกรรมของคนในองคก์ารเปล่ียนไปในทางท่ีทาํให้องคก์าร

บรรลุวตัถุประสงคอ์ย่างมีประสิทธิภาพและย ัง่ยืน  ไดแ้ก่  การเปิดโอกาสให้พนกังานปรึกษาหารือ

ไดต้ลอดเวลา  และเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน  ขดัแยง้กบัแนวคิดของ

อุทยั  บุญประเสริฐ (2542)  ท่ีกล่าววา่  หลกัการมีส่วนร่วม (Participation)  คือ  การเปิดโอกาสให้ผูมี้

ส่วนเก่ียวข้องและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียได้มีส่วนร่วมในการบริหารการตัดสินใจ  และร่วมจัด

การศึกษา  ทั้งครู  ผูป้กครอง  ตวัแทนชุมชน  ตวัแทนศิษยเ์ก่า  และตวัแทนนกัเรียน  การท่ีบุคคลมี

ส่วนร่วมในการจดัการศึกษาจะเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของและจะรับผิดชอบในการจดัการศึกษามาก

ข้ึน  ขดัแยง้กับแนวคิดของสมยศ นาวีการ (2545) ท่ีกล่าวว่า  การบริหารแบบมีส่วนร่วม คือ

กระบวนการของการใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา มีส่วนเก่ียวขอ้งในกระบวนการตดัสินใจเนน้การมีส่วน

เก่ียวขอ้งอย่างแข็งขนัของบุคคลใช้ความคิดสร้างสรรค์และความเช่ียวชาญของพวกเขาในการ

แกปั้ญหาของการบริหาร ท่ีสาํคญัอยูบ่นพื้นฐานของแนวความคิดของการแบ่งอาํนาจ หนา้ท่ี ท่ีถือวา่

มหาว
ิทยา

ลัยร
ังส

ิต

Ran
gs

it U
niv

ers
ity



125 

ผูบ้ริหารแบ่งอาํนาจหนา้ท่ีการบริหารของพวกเขาใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ประการสุดทา้ยตอ้งการให้

ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชามีส่วนเก่ียวขอ้งอยา่งแทจ้ริงในกระบวนการตดัสินใจท่ีสําคญัขององคก์ารไม่ใช่

เพียงแต่สัมผสัปัญหาหรือแสดงความห่วงใย จึงพิจารณาถึงรายละเอียดของลกัษณะเหล่าน้ีแต่ละ

อยา่ง  ขดัแยง้กบัแนวคิดของปรีชา  เป่ียมพงศส์านต ์(2538)  ท่ีกล่าววา่  การท่ีมวลชนมีโอกาสเขา้ไป

มีส่วนร่วมในการพฒันาหลายระดบั  โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ  

เพื่อกาํหนดยุทธศาสตร์การพฒันา  และเป้าหมายสูงสุดของสังคม รวมทั้งมีโอกาสท่ีจะกาํหนดการ

จดัสรรทรัพยากรเพื่อบรรลุเป้าหมายดงักล่าว  การมีส่วนร่วมในการกาํหนดแผนงานดาํเนินงาน

โครงการพฒันาและการประเมินผล  เราจะตอ้งถือวา่ การมีส่วนร่วมเป็นส่วนสําคญัในการพฒันาไป

ในแนวทางท่ีจะสนองความตอ้งการพื้นฐานของประชาชน  เม่ือมองในแง่น้ีแลว้  การมีส่วนร่วมมี

ความหมายอยา่งยิ่งในการท่ีจะก่อให้เกิดผลหลายทางดว้ยกนั  คือ 1) มีบทบาทสําคญัในการกาํหนด

ความต้องการพื้นฐานของสังคม 2) กระตุ้นให้มีการจดัสรรทรัพยากรเพื่อสนองความต้องการ

ดงักล่าว 3) ปรับปรุงการกระจายสินคา้และบริการไปสู่กลุ่มชนอย่างกวา้งขวาง 4) สร้างความพึง

พอใจให้แก่ประชาชน ท่ีตอ้งการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีความหมายต่อชุมชน  ขดัแยง้กบั

แนวคิดของ Likert (1976) ท่ีกล่าววา่ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการ

กาํหนดเป้าหมายขององค์กร การตดัสินใจในเร่ืองงานทุกระดบั มีข่าวสารเพียงพอในการตดัสินใจ 

หากการตดัสินใจมีผลกระทบถึงใครแลว้ ผูน้าํจะขอความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังานคนนั้น  ขดัแยง้กบั

แนวคิดของ Jerome ประธานของสถาบนัการทาํงานในอเมริกาท่ีไดก้าํหนดเกณฑใ์นการทาํงาน (อา้ง

ถึงในนฤดล มีเพียร, 2541)  ในส่วนของการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Worker Participation) 

พนกังานส่วนใหญ่ต่างมีความรู้สึกว่าตนเองมีสิทธิในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผลต่อการ

ทาํงาน ซ่ึงค่านิยมน้ีนับวนัจะไดรั้บความนิยมเพิ่มมากข้ึน และยงัเป็นผลดีต่อองค์การ  ขดัแยง้กบั

แนวคิดของทรงสิทธ์ิ  ยืนชีวิต (2543) ไดก้ล่าวว่า  ความสําคญัของการมีส่วนร่วม คือ  การบริหาร

แบบมีส่วนร่วม ทาํให้ประสิทธิภาพในการทาํงานดีข้ึน การตดัสินใจท่ีดีทาํให้ประสิทธิภาพการ

ทาํงานสูงข้ึน  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ    สุพจน์  โพธ์ิพงษว์ิวฒัน์ (2554) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์

ระหว่างปัจจยัด้านการปฏิบติังานกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มอาํนวยการ 

โรงพยาบาลสกลนคร  พบว่า  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านการปฏิบติังาน ได้แก่  

บทบาทความรับผิดชอบ  ความรู้ความเขา้ใจในงาน  การฝึกอบรม  การมีส่วนร่วมในกิจกรรม  และ

ความกา้วหนา้ในการทาํงาน  กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร ไดแ้ก่  ดา้นการวางแผน

ปฏิบติังาน  ดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน  ดา้นผลการปฏิบติังาน  และดา้นการประเมินผล

การปฏิบติังาน  กลุ่มภารกิจอาํนวยการ โรงพยาบาลสกลนคร มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก  อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  ขัดแย้งกับงานวิจัยของยุทธนา  บุตรนาม (2553)  ได้ศึกษา
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีราชทณัฑ์ในเรือนจาํ/ทณัฑสถานเขต

กรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบว่า   ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่  ประกอบดว้ย  

การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิและ  การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ี  มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีราชทณัฑ์ในเรือนจาํ/ทณัฑสถานเขตกรุงเทพมหานคร  

โดยสามารถอธิบายประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดร้้อยละ 81.4 โดยมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 

 

3)  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3  ปัจจยัความเครียด มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3  ปัจจยัความเครียด มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  พบวา่  มีตวัแปรอิสระของปัจจยัความเครียด 2 ดา้น  

ไดแ้ก่  ดา้นอาการท่ีแสดงออกถึงความเครียด  และดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเครียด  โดย

ปัจจยัความเครียด 1 ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสาร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ด้านอาการท่ีแสดงออกถึงความเครียด  

สามารถอภิปรายผลจากการศึกษาในแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

 

1)   ด้านอาการท่ีแสดงออกถึงความเครียด  พบว่า  มีผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีค่าสถิติ

ท่ีใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน (t) เป็นบวกแสดงให้เห็นว่าปัจจยัดงักล่าวส่งผลในทิศทางเดียวกบั

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการทหารส่ือสาร ทั้ งน้ีเน่ืองมาจาก ในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย

นั้น ทาํให้เกิดความเครียดเพิ่มข้ึน ซ่ึงจะเป็นตวักระตุน้ให้ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  เพิ่มขีด

ความสามารถในการปฏิบติังาน อนัส่งผลให้ประสิทธิผลในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน สอดคลอ้งกบั

แนวคิดของ Robbin (อา้งถึงในประพนัธ์ จนัทร์นฤกุลและคณะ, 2545)  ท่ีกล่าววา่  ความเครียดและ

ประสิทธิภาพในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ในลกัษณะท่ีเป็นแบบรูปตวั U หัวกลบั (Inverted - U 

Relationship) คือ ภายใตค้วามเครียดระดบัตํ่า ประสิทธิภาพในการทาํงานก็จะตํ่า เม่ือความเครียด

เพิ่มข้ึนถึงระดบัปานกลางจะกระตุน้ร่างกายให้เพิ่มความสามารถในการตอบสนองต่อส่ิงเร้าทาํให้

ประสิทธิภาพในการทาํงานดีข้ึน แต่เม่ือความเครียดเพิ่มมากข้ึนจนเกินความสามารถท่ีจะรับไดก้็จะ

มีผลทาํให้ประสิทธิภาพในการทาํงานตกตํ่าลง    ดงันั้นเพื่อมิให้ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  
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เกิดความเครียดจากการปฏิบติังานมากเกินไป จึงควรมีกิจกรรมหรือส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ท่ีจะ

ลดระดบัความเครียดท่ีเกิดจากการปฏิบติังานของกาํลงัพล  เช่น การจดักิจกรรมสันทนาการต่างๆ  

การให้กาํลงัพลมีเวลาการปฏิบติังานและการพกัผ่อนอย่างสมดุล  การสร้างศูนยกี์ฬา ให้เพียงพอ  

เพื่อใหก้าํลงัพลไดอ้อกกาํลงักาย ผอ่นคลายความเครียด  ส่งเสริมให้ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร

ไดรั้บการอบรมดา้นคุณธรรม  จริยธรรมโดยเฉพาะความรับผิดชอบงานในหนา้ท่ีและการอุทิศเวลา

ให้กบัราชการ เพื่อส่งผลต่อการลดระดบัความเครียดในการปฏิบติังานให้น้อยลง  สอดคล้องกบั

แนวคิดของ Moorhead และ Griffin (2001:46)  ท่ีกล่าววา่  ประสิทธิผลในการทาํงานของบุคคลมี

ความแตกต่างกนั และให้ความสนใจในเร่ืองพฤติกรรมในการจดัการ ซ่ึงเป็นไปไดท้ั้งทางตรงและ

ทางออ้ม โดยความเครียด (Stress)  เป็นพฤติกรรม หรือความรู้สึกท่ีบุคคลสนองตอบต่อส่ิงเร้าทั้ง

ดา้นจิตใจกายภาพและเป็นปัจจยัท่ีสําคญัต่อประสิทธิผลขององคก์าร ภาวะความเครียดท่ีเพิ่มข้ึนนั้น

ทาํใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงทั้งทางดา้นพฤติกรรมองคก์ารและปฏิบติังาน  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 

Jerome ประธานของสถาบนัการทาํงานในอเมริกาท่ีไดก้าํหนดเกณฑ์ในการทาํงาน (อา้งถึงในนฤดล 

มีเพียร, 2541)  ในส่วนของความเครียดจากการทาํงาน (Occupational Stress) เป็นความเครียดท่ีเกิด

จากการประกอบอาชีพเป็นแง่มุมใหม่ท่ีมีความสําคญัของคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกับ

สุขภาพจิต พนกังานท่ีไดรั้บผลกระทบจากความเครียด และความไม่สะดวกสบายจากการทาํงาน   

จะทาํให้คุณภาพชีวิตการทาํงานลดลง  ส่งผลให้ประสิทธิผลในการปฏิบติังานลดลง  สอดคลอ้งกบั

แนวคิดของอาภรณ์ ภู่วิทยาพนัธ์ (2542) ท่ีกล่าวว่า ความเครียดในการทาํงาน หมายถึง สภาวะท่ี

บุคคลรับรู้หรือประเมินปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน เช่น ปริมาณงาน บทบาทหน้าท่ีและ

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน เป็นตน้ ท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อสภาพร่างกาย จิตใจและประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของบุคคลนั้นทั้งในทางบวกและทางลบ  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  Dubrin (1988)   

ท่ีกล่าววา่  การทาํงานท่ีหนกัเกินไปหรือน้อยเกินไปสามารถก่อให้เกิดความเครียดในการทาํงานได ้ 

ทั้งน้ีการทาํงานหนกัเกินไปสามารถก่อให้เกิดความเครียดได ้2 ทาง  คือ  ทาํให้เกิดความเบ่ือหน่าย

และโกรธง่าย และทาํให้เป็นคนทาํงานล่าช้า  ขัดแย้งกับงานวิจัยของวริศรา  จงเจริญ (2550)            

ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเทศบาลเมือง ในเขตจงัหวดั

ปทุมธานี  ผลการศึกษาพบว่า  ประสิทธิผลของการปฏิบติังานของเทศบาลเมืองในเขตจงัหวดั

ปทุมธานี  ไดแ้ก่  ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน ดา้นสาธารณสุข  ดา้นการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  

ดา้นการส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม ดา้นการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอายุ ผูพ้ิการ  

ดา้นการคุม้ครองดูแลรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม  และดา้นบาํรุงรักษาศิลปะ  จารีต  

ประเพณี  ภูมิปัญญาท้องถ่ินอยู่ในระดับมาก  ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของเทศบาลเมืองในเขตจงัหวดัปทุมธานี  ไดแ้ก่  ดา้นภาวะผูน้าํ  และดา้นความเหมาะสม
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ของแผนยทุธศาสตร์  ขดัแยง้กบังานวจิยัของรัชนีพร  ภกัดี (2550)  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของกรรมการโรงเรียนในจงัหวดัพิษณุโลก  ผลการศึกษาพบวา่  ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของกรรมการโรงเรียนในจงัหวดัพิษณุโลกโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  ปัจจยัดา้น

ความรู้ในการปฏิบติังาน  ทกัษะการปฏิบติังาน  เจตคติต่องานในหน้าท่ี  และเวลาท่ีใช้ในการ

ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกรรมการโรงเรียนใน

จงัหวดัพิษณุโลกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณของตวัแปรเกณฑ์

กบัตวัแปรพยากรณ์ มีค่าเท่ากบั 0.89 มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบัร้อยละ 79 

 

2)   ดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเครียด  พบวา่  ไม่มีผลต่อประสิทธิผลใน

การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  ทั้งน้ีเป็นเพราะ ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร

ได้รับการฝึกอบรมให้มีระเบียบวินัย อดทน อดกลั้ น ไม่ประพฤติปฏิบัติส่ิงท่ีจะก่อผลเสียแก่

ส่วนรวม หรือ องค์กร  สอดคล้องกบังานวิจยัของระพิพรรณ  ร้อยพิลา (2545)  ได้วิจยัการศึกษา

ความเครียดกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของหัวหน้าการประถมศึกษาอาํเภอ เขตการศึกษา 9  

ผลการศึกษาพบวา่  ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของหวัหนา้การประถมศึกษาอาํเภอ เขตการศึกษา 

9 โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก  หัวหน้าการการประถมศึกษาอาํเภอ เขตการศึกษา 9 ท่ีมี   

วฒิุการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบติังานและปฏิบติังานในสาํนกังานการประถมศึกษาอาํเภอท่ีมี

ขนาดสาํนกังานแตกต่างกนัมีระดบัความเครียดจากการปฏิบติังานโดยรวมและรายไดไ้ม่แตกต่างกนั  

แต่มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน  ความเครียดในการปฏิบัติงานไม่มี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมของหัวหน้าการประถมศึกษาอําเภอ         

เขตการศึกษา 9  ตวัแปรความเครียดในการปฏิบติังานดา้นความคาดหวงัจากบทบาทหนา้ท่ี มีอาํนาจ

พยากรณ์ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  ตัวแปร

ความเครียดในการปฏิบติังานดา้นความคาดหวงัจากบทบาทหนา้ท่ี และดา้นความรับผิดชอบจากการ

บริหาร  มีอาํนาจพยากรณ์ประสิทธิผลในการปฏิบติังานดา้นงานบริหารทัว่ไปอย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .01 และ  .05 ตามลาํดบั  ตวัแปรความเครียดในการปฏิบติังานดา้นความคาดหวงัจาก

บทบาทหนา้ท่ี มีอาํนาจพยากรณ์ประสิทธิผลในการปฏิบติังานเจา้หนา้ท่ี  อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .01  ไม่มีตวัแปรความเครียดในการปฏิบติังานตวัแปรใดมีอาํนาจพยากรณ์ประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานด้านการเงินและพสัดุ  และด้านงานนิเทศการศึกษา  ขดัแยง้กับงานวิจัยของวรรณา          

ตั้งถาวรสิริกุล (2549)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

สุขุมวิท คราวน์ จาํกดั  ผลการศึกษาพบว่า  พนักงานบริษทั สุขุมวิทคราวน์ จาํกัด มีทศันคติต่อ

องค์ประกอบทางการจดัการโดยรวม และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัดี  
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ส่วนปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  องค์ประกอบทางการจดัการ     

ดา้นการประสานงาน  ดา้นการควบคุม  และปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน  ดา้นความตอ้งการยอมรับ

นบัถือ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังานบริษทั สุขุมวิทคราวน์ จาํกดั 

ในทิศทางเดียวกนั  สามารถร่วมทาํนายประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังานบริษทั 

สุขุมวิทคราวน์ จาํกดั ได ้ ซ่ึงสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

ส่วนปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน  ด้านความตอ้งการด้านร่างกายส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานโดยรวมของพนักงานในทิศทางตรงกนัขา้ม  สามารถร่วมทาํนายประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานโดยรวมของพนกังานได ้ ซ่ึงสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้ม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01 ปัจจยัดงักล่าว สามารถร่วมทาํนายไดถู้กตอ้งร้อยละ 77.0 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 

 จากผลการวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสาร พบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของข้าราชการกรมการทหารส่ือสาร อยู่ใน

ระดบัสูงมีค่าเฉล่ีย (Mean = 7.49) โดยขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารมีขอ้คิดเห็นต่อประสิทธิผล

ในการปฏิบติังาน ในดา้นการปฏิบติังานเสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด อยูใ่นระดบัสูงสุดมีค่าเฉล่ีย (Mean 

= 7.63) รองลงมาคือ การปฏิบติังานสําเร็จทุกภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ีย (Mean = 7.57) ซ่ึง

มีปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร ไดแ้ก่ ปัจจยั

องค์กร ด้านลักษณะของงานและด้านความพึงพอใจในงาน ปัจจัยความเครียด ด้านอาการท่ี

แสดงออกถึงความเครียด จากการคน้พบดงักล่าว ผูว้ิจยั จาํแนกขอ้เสนอแนะออกเป็น 2 ประเด็น คือ 

ขอ้เสนอแนะสาํหรับการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีและขอ้เสนอแนะสาํหรับการศึกษาวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

 

5.3.1  ข้อเสนอแนะสําหรับการศึกษาวจัิยคร้ังนี ้

 

1) กรมการทหารส่ือสาร ควรมอบหมายงาน บรรจุ หรือ ปรับยา้ย ให้ขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสารได้ปฏิบติังานในตาํแหน่งหน้าท่ีท่ีเหมาะสมและตรงกับความรู้ ความสามารถของ

ตนเอง แต่ทั้งน้ีหากตอ้งมีการปรับยา้ยเพื่อไปรับราชการในตาํแหน่งหน้าท่ีอ่ืน ตามแนวทางการรับ

ราชการ ก็ควรจะจดัใหมี้การฝึก อบรม ใหค้วามรู้แก่ขา้ราชการในระหวา่งการปฏิบติังานในตาํแหน่ง 

หนา้ท่ีนั้นๆไปดว้ย รวมทั้งส่งเสริมใหข้า้ราชการกรมการทหารส่ือสารไดมี้การหาความรู้เพิ่มเติมและ

พฒันาขีดความสามารถในการปฏิบติังานให้มากยิ่งข้ึน ซ่ึงข้าราชการกรมการทหารส่ือสารได้
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ตระหนักอยู่แล้วว่า การปฏิบติังานของตนเองนั้นตอ้งมีการพฒันาตนองอยู่เสมอ รวมทั้ง ตอ้งใช้

ความคิดริเร่ิมในการปฏิบติังานอีกดว้ย 

2) ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร เห็นว่า งานท่ีได้รับมอบหมายมีความสําคญัและมี

ความภาคภูมิใจเม่ือปฏิบติังานไดส้าํเร็จ จึงควรจดัให้มีการอบรม เสริมสร้างอุดมการณ์ให้ขา้ราชการ

กรมการทหารส่ือสาร ไดมี้ความภาคภูมิใจในชีวติการเป็นทหารอยูเ่สมอ มีการยกยอ่ง ชมเชย ให้เกิด

ความภาคภูมิใจในตัวเองมากข้ึน รวมทั้ งส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในชีวิตรับราชการอย่าง

เหมาะสมและยติุธรรม 

3) ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร มีความสัมพนัธ์ท่ีดี มีความสามคัคีในหมู่คณะ และให้

ความช่วยเหลือกนัในการปฏิบติังานเป็นอย่างดี ดงันั้นควรจดัให้มีจดัสภาพแวดล้อม อุปกรณ์ ส่ิง

อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมและเพียงพอในการปฏิบัติงาน เพื่อให้

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารเพิ่มมากข้ึน 

4) ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร เห็นวา่ ตนเองมีบทบาทและหนา้ท่ีในการปฏิบติังานท่ี

เหมาะสม แต่เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาจึงควรมีการรับฟังความ

คิดเห็นของผูใ้ต้บงัคบับญัชา มีการนําเอาแนวคิดและประสบการณ์มาใช้ในการปฏิบติังานและ

แกปั้ญหาอยา่งเหมาะสม รวมทั้งมีการมอบอาํนาจ หนา้ท่ี อยา่งเพียงพอในการปฏิบติังาน เพื่อสร้าง

การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานของขา้ราชการทุกระดบั 

5) เพื่อมิใหข้า้ราชการกรมการทหารส่ือสาร เกิดความเครียดจากการปฏิบติังานมากเกินไป  

ซ่ึงจะส่งผลให้ประสิทธิผลในการปฏิบติังานลดลง จึงควรมี แนวทางการปฏิบติังาน กิจกรรม หรือ

ส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ท่ีจะลดระดบัความเครียดท่ีเกิดจากการปฏิบติังานของขา้ราชการ  เช่น 

การจดัให้มีผูท่ี้สามารถปฏิบติังานทดแทนกนัได้ การให้ขา้ราชการมีเวลาการปฏิบติังานและการ

พกัผ่อนอย่างสมดุล การจดักิจกรรมสันทนาการต่างๆ    การสร้างศูนยกี์ฬา ให้เพียงพอทั้งในพื้นท่ี

ปฏิบติังานและบา้นพกั  เพื่อใหก้าํลงัพลไดอ้อกกาํลงักาย ผอ่นคลายความเครียด เป็นตน้ 

6) เพื่อเป็นการเสริมสร้างขวญักาํลงัใจแก่ ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร ควรพฒันา

สวสัดิการและพฒันาคุณภาพชีวิตของข้าราชการให้ดีข้ึน โดยเฉพาะขา้ราชการชั้นผูน้้อย ท่ียงัมี

รายไดน้อ้ย ปรับปรุงท่ีพกัอาศยั  รวมทั้งปรับปรุงในเร่ืองการปฏิบติังานเก่ียวกบัสวสัดิการให้รวดเร็ว

และมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  

7) ผู ้บังคับบัญชาในทุกระดับ ควรมีภาวะในการเป็นผู ้นํา  มีความเข้าใจ  เ ห็นใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในด้านต่างๆ เพื่อนาํมาใช้การบริหารจดัการกาํลงัพลและบริหารงาน ให้เป็นไป

อยา่งเหมาะสม สามารถดึงเอาศกัยภาพของขา้ราชการมาใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
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 5.3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

 

 1) ควรมีการศึกษาวิจยั  ปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ท่ีจะมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  เช่น  แรงจูงใจ  ภาวะผูน้าํ คุณภาพชีวติ เป็นตน้ 

2) ควรมีการศึกษาวิจัยปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของข้าราชการ

กรมการทหารส่ือสาร ท่ีปฏิบติัหน้าในหน่วยอ่ืนๆ เพิ่มข้ึน  เช่น  หน่วยกาํลังรบ หน่วยในส่วน

ภูมิภาค  เป็นตน้ 

3) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบในปัจจัยท่ีเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร  และปัญหาในการปฏิบติังาน  เพื่อศึกษาความแตกต่างและนาํผลท่ี

ไดม้าพฒันาใหเ้กิดประโยชน์แก่หน่วยงานต่อไป 

4) ควรมีการศึกษาและประเมินประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการ

ทหารส่ือสารและมีการติดตาม ตามระยะเวลา เพื่อท่ีจะไดมี้การพฒันาปรับปรุงประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสารอยา่งต่อเน่ือง 

 5) ควรมีการศึกษาวิจัยปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของข้าราชการ

กรมการทหารส่ือสารในเชิงคุณภาพ  โดยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก  เพื่อให้ไดค้าํตอบเพิ่มเติมใน

ประเด็นท่ีศึกษาเชิงปริมาณไม่สามารถทาํไดช้ดัเจน เช่น ความรู้สึกทางดา้นจิตใจ เป็นตน้ 
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กมล  ชูทรัพย ์ และเสถียร  เหลืองอร่าม. หลักการบริหาร.  กรุงเทพฯ: แพร่พิทยา, 2516. 

กรมการทหารส่ือสาร. 60 ปีเหล่าทหารส่ือสาร. กรุงเทพฯ : กรมการทหารส่ือสาร, 2527. 

สาธารณสุข, กระทรวง, กรมสุขภาพจิต. ความเครียดและสุขภาพจิตของคนไทย. นนทบุรี: กระทรวง

สาธารณสุข, 2539. 

   .  คู่มือคลายเครียด. กรุงเทพฯ: สยามเอม็แอนดบี์พบัลิชช่ิง  

จาํกดั, 2541. 

กรรณิกา ชมดี. “การมีส่วนร่วมของประชาชนท่ีมีต่อการพฒันาเศรษฐกิจ : ศึกษาเฉพาะกรณี

โครงการสารภี ตาํบลท่าช้าง อาํเภอวารินชําราบ จงัหวดัอุบลราชธานี.” วิทยานิพนธ์

ปริญญาสังคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ คณะ

สังคมสงเคราะห์ศาสตร์, มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์, 2524. 

คีรีมาส อเต็นตา้. “การรับรู้ความเครียดในการทาํงานและความเครียดทัว่ไปของพนกังานธนาคาร 
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สังคมศาสตร์, มหาวทิยาลยั เกษตรศาสตร์, 2544. 
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สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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วทิยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต,  สาขาวิชาการบริหารธุรกิจ คณะวิทยาการ

จดัการ, มหาวทิยาลยัราชภฎัวไลยอลงกรณ์ในพระบรมราชูปถมัภ,์ 2548. 

บุญเทียม  องัสวสัด์ิ. “การมีส่วนร่วมของชุมชนในการดาํเนินงานของศูนยอ์บรมเด็กก่อนเกณฑ์ ใน

วดัจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์.”  วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต,  สาขาวิชา

ศึกษาศาสตร์, มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2542. 

บุญเลิศ  แซ่โง้ว. “ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของสํานักงานนโยบายและแผนส่ิงแวดลอ้ม.” 

วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชารัฐศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์,  

มหาวทิยาลยัรามคาํแหง, 2544. 
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ประพนัธ์ จนัทร์นฤกุลและคณะ. “การศึกษาความเครียดของผูป้ฏิบติังานกลุ่มพนกังานธนาคาร

พาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร.”  รายงานการวิจัยในวิชาการค้นคว้าอิสระ, 

หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ,  

มหาวทิยาลยัมหิดล, 2545. 

ประพนัธ์ สุทธาวาส. จิตวิทยาสังคม. เชียงใหม่: กลางเวยีง, 2552. 

ปรัชญา เวสารัชช์. การมีส่วนร่วมของประชาชนในกิจกรรมเพ่ือพัฒนาชนบท. กรุงเทพฯ: สถาบนั

ไทยคดีศึกษา  มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์, 2528. 

ปรีชา  เป่ียมพงศส์านต.์ ส่ิงแวดล้อมและการพัฒนา. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2538. 

ปิติ  วลัยะเพ็ชร์ ร.น.  “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมกิจการ   

พลเรือนทหารเรือ.”  รายงานการวิจยัในวิชาปัญหาพิเศษ, หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร

มหาบณัฑิต,  สาขาวิชาการบริหารทัว่ไป  วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ, มหาวิทยาลยับูรพา, 

2549. 

ปิยธิดา ตรีเดช. การวางแผนการเงินโรงพยาบาลของรัฐ: ทฤษฏีและปฏิบัติ. มหาวทิยาลยัมหิดล 

2541. 

พงศธ์วชั ววิงัสู. “ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและลกัษณะทางจิตท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมีส่วนร่วม 

 ของบุคลากรในการประกันคุณภาพการศึกษา.” วิทยานิพนธ์ปริญญาวิทยาศาสตร

มหาบณัฑิต, สาขาการวจิยัพฤติกรรมศาสตร์ประยกุต ์สถาบนัวจิยัและพฤติกรรมศาสตร์,

มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ, 2546. 

พรทิพย ์  เยน็จะบก  และกมลรัฐ  อินทรทศัน์. โครงการพัฒนาองค์ความรู้การส่ือสารเพ่ือสุขภาพ. 

กรุงเทพฯ: Media literacy, 2549. 

เพ็ญนภา  ปัณฑุลกัษณ์. “ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบั

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีสํานักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม 

กรุงเทพมหานคร.” วทิยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัปทุมธานี, 

2553. 

เพ็ญนภา  อนุชิตวงศ์. “ความเครียดกับการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงแรมอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกส์.” วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 

คณะสังคมศาสตร์, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, 2540. 

ภรณี มหานนท.์ การประเมินประสิทธิภาพองค์กร.  กรุงเทพฯ: สาํนกัพิมพโ์อเดียนทส์โตร์, 2529. 
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บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

ภทัธีรา  กมลรัตนเวช. “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ที.ยู.

ดบับลิว.เท็กซ์ไทล์ จาํกดั.”  วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการ

จดัการทัว่ไป คณะสังคมศาสตร์, มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ, 2549. 

ภทัรภร  เนียมแตง.  “ปัจจยัจูงใจและปัจจยัเก้ือหนุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของครู

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2.”  

วิ ท ย า นิ พ น ธ์ ป ริ ญ ญ า ศึ ก ษ า ศ า ส ต ร ม ห า บัณ ฑิ ต ,  ส า ข า วิ ช า ศึ ก ษ า ศ า ส ต ร์ , 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2552. 

ยุทธนา  บุตรนาม.  “ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีราชทณัฑ์ใน

เรือนจาํ/ทณัฑสถานเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตร

มหาบณัฑิต,  สาขาวชิาวทิยาการจดัการ, มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2553. 

ยุวฒัน์  วุฒิเมธี. หลักการพัฒนาชุมชนและการพัฒนาชนบท. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ไทย

อนุเคราะห์ไทย, 2534. 

รมิดา เสนโสพิศ. “การรับรู้บรรยากาศองค์การและประสิทธิผลในการทาํงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา.”  วิทยานิพนธ์ปริญญาวิทยาศาสตร

มหาบณัฑิต, สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์าร บณัฑิตวิทยาลยั,  มหาวิทยาลยั

เกริก, 2550. 

ระพิพรรณ  ร้อยพิลา.  “การศึกษาความเครียดกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของหัวหน้าการ

ประถมศึกษาอาํเภอ เขตการศึกษา 9.”  วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต, สาขา

การบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์, สถาบนัราชภฎัสกลนคร, 2545. 

รัชนีพร  ภกัดี.  “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกรรมการโรงเรียนในจงัหวดั

พิษณุโลก.”  วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต,  สาขาการบริหารการศึกษา  

มหาวทิยาลยัราชภฎัพิบูลสงคราม, 2550. 

ราชกิจจานุเบกษา. “พระราชบญัญติัการจดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม” [ออนไลน์] 

 เขา้ถึงไดจ้าก : http://www.ratchakitcha.soc.go.th, 7 ตุลาคม 2556. 

ราชบณัฑิตยสถาน. พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2545.  กรุงเทพฯ: อรุณการพิมพ,์ 2545. 

   .  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542. (พิมพ์คร้ังท่ี 1). กรุงเทพมหานคร:  

นานมีบุค๊ส์พบัลิเคชัน่ส์, 2546. 

ลกัขณา สรีวฒัน์. จิตวิทยาในชีวิตประจาํวนั. กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร์, 2544. 
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วรรณา  ตั้งถาวรสิริกุล.  “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน สุขุมวิท 

คราวน์ จาํกดั.”  สารนิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการจดัการ บณัฑิต

วทิยาลยั, มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ, 2549. 

วริศรา  จงเจริญ.  “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเทศบาลเมือง ในเขต

จังหวดัปทุมธานี.”  วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการ

ปกครองทอ้งถ่ิน วทิยาลยัการปกครองทอ้งถ่ิน, มหาวทิยาลยัขอนแก่น, 2550. 

วเิชียร  วทิยอุดม. พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ : ธนธชัการพิมพ,์ 2554. 

วิไลพร อาลัยสุข.  “การศึกษาความเครียดและความวิตกกังวลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ                  

และประสิทธิผลในการปฏิบติังานของนักโปรแกรม.”  วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตร 

อุตสาหกรรมมหาบัณฑิต, สาขาวิชาคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศ คณะ          

ครุศาสตร์อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี, มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี, 

2549. 

ศิริพงษ์  พุ่มพวง. “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการประจาํสถานี

โทรคมนาคม ระบบโทรคมนาคมทหาร.”  สารนิพนธ์ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต,  

สาขาวชิาการจดัการโทรคมนาคม บณัฑิตวทิยาลยั,  มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย,์ 2553. 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ.  องค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ: ธรรมสาร, 2545. 

สถิต บวัขวญั.  ประสิทธิผลในการปฏิบัติหน้าท่ีด้านการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญาบางประเภท

ของปลัดอาํเภอในจังหวดักาญจนบุรี. กรุงเทพฯ: มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, 2543. 

สมพงศ ์ เกษมสิน. สารนุกรมการบริหาร. พระนคร: ไทยวฒันาพานิช, 2517. 

สมวงศ์ ศิริวรรณ. “ความเครียดกบัผลการปฏิบติังานของขา้ราชการทหารบก:กรณีศึกษากรมยุทธ

โยธาทหารบก .” วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต,  สาขาเทคโนโลยี

อุตสาหกรรม คณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรม, สถาบนัราชภฏัพระนคร, 2546. 

สมยศ  นาวกีาร.  การบริหาร.  กรุงเทพฯ. กรุงสยามการพิมพ,์ 2522. 

                      . การบริหารแบบมีส่วนร่วม. กรุงเทพฯ: บรรณกิจ 1991, 2545. 

สัญชยั  สูติพนัธ์วหิาร.  “การมีส่วนร่วมของประชาชนต่อปัญหามลพิษทางนํา้จากชุมชน: กรณีศึกษา

เทศบาลเมืองภูเกต็.” วิทยานิพนธ์ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาเทคโนโลยีการ

บริหารส่ิงแวดลอ้ม คณะส่ิงแวดลอ้มและทรัพยากรศาสตร์, มหาวทิยาลยัมหิดล, 2539.  
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สาคร  คุณช่ืน.  “การมีส่วนร่วมของคณะกรรมการโรงเรียนในการนาํภูมิปัญญาทอ้งถ่ินมาพฒันาการ

จดัการเรียนการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานกังานการประถมศึกษาจงัหวดั

สมุทรสงคราม.” วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาหลกัสูตรและ

การนิเทศ คณะครุศาสตร์, มหาวทิยาลยัศิลปากร, 2543. 

สายจิตร สุขสงวน.  “พฤติกรรมและความพึงพอใจในการใช้บริการหอสมุดกองทพัอากาศของ

ข้าราชการทหารอากาศ.”  วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต,  สาขา

บริหารธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจ, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, 2546. 

สิรินดา  ทวนสุวรรณ์.  “สภาพแวดล้อมของงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

นกัพฒันาทรัพยากรบุคคล  สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์.”   สาระนิพนธ์ปริญญา
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การทดสอบความเทีย่งตรง (Validity) 
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ค่าดัชนีความสอดคล้อง  IOC : Item Objective Congruence Index 

 

การตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) โดยหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง 

(IOC : Item Objective Congruence Index) ซ่ึงหาไดจ้ากสูตร  

 

 

 

 

 

ตอนที ่2  ปัจจัยด้านองค์กร  

ข้อ 
ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

กรมการทหารส่ือสาร 

ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 1 2 3 

 ด้านนโยบายขององค์การ     

1 ท่านทราบนโยบายของกรมการทหารส่ือสาร 1 1 1 1 

2 ท่านปฏิบติัตามนโยบายของกรมการทหารส่ือสารไดเ้ป็นอยา่งดี 1 1 1 1 

3 ท่านคิดวา่นโยบายของกรมการทหารส่ือสารมีผลต่อการ

ปฏิบติังานของท่าน 

1 1 1 1 

4 ท่านคิดวา่นโยบายของกรมการทหารส่ือสารควรปรับปรุงแกไ้ข 1 1 1 1 

 ด้านลกัษณะของงาน     

5 งานของท่านตรงกบัความรู้ ความสามารถและความถนดั 1 1 1 1 

6 งานของท่านเป็นงานท่ีเส่ียงต่ออนัตราย 1 1 1 1 

7 งานของท่านเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยีท่ี่จะตอ้งมีการหา

ความรู้ใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

1 1 1 1 

8 งานของท่านเป็นงานท่ีตอ้งพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 1 1 1 1 

9 งานของท่านสามารถใชค้วามคิดริเร่ิมใหม่ๆ ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 1 1 1 1 

 ด้านความพงึพอใจในงาน     

10 ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีไดท้าํงานในหนา้ท่ี/ ตาํแหน่งงานปัจจุบนั 1 1 1 1 

11 ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบมีความเหมาะสม 1 1 1 1 

IOC =  ผลรวมของผู้ทรงคณุวฒิุ  = £R 

              จาํนวนผูท้รงคุณวฒิุ      N  
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ตอนที ่3  ปัจจัยความเครียด 

12 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความสาํคญัต่อหน่วย 1 1 1 1 

13 ท่านมีความภาคภูมิใจเม่ือปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามภารกิจ/เป้าหมาย   

ของหน่วย 

1 1 1 1 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน     

14 สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงานของท่าน(สถานท่ี,เพื่อนร่วมงาน)มี

ความเหมาะสม 

1 1 1 1 

15 ท่ีทาํงานของท่านมีอุปกรณ์ ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานท่ี 

เหมาะสม 

1 1 1 1 

16 ท่ีทาํงานท่านจดัใหมี้สวสัดิการอยา่งเหมาะสม 0 1 1 0.67 

17 ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการทาํงาน 1 1 1 1 

18 ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 1 1 1 1 

 ด้านบทบาทและการมีส่วนร่วมในองค์กร     

19 ท่านมีบทบาทและหนา้ท่ีในหน่วยงานท่ีเหมาะสม 1 1 1 1 

20 เม่ือมีปัญหาในการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชามกัสอบถามความคิดเห็น

ของท่าน 

1 1 1 1 

21 ท่านไดรั้บมอบอาํนาจ หนา้ท่ีอยา่งเพียงพอในการทาํงาน 1 1 1 1 

22 ผูบ้งัคบับญัชาเคยนาํแนวคิดของท่านไปใชใ้นการทาํงาน 1 1 1 1 

23 เพื่อนร่วมงานยอมรับแนวคิดของท่านในการทาํงานอยูเ่สมอ 1 1 1 1 

ข้อ 
ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

กรมการทหารส่ือสาร 

ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 1 2 3 

 อาการที่แสดงออกถึงความเครียด     

1 ท่านมีอาการเกร็งบริเวณหวัไหล่ ปวดตน้คอโดยไม่ทราบสาเหตุ 1 1 1 1 

2 เม่ือมีเร่ืองไม่สบายใจ กลุม้ใจ ท่านมกัจะด่ืมเคร่ืองด่ืมแอลกอ

ฮอลลห์รือออกไปเท่ียวเตร่ 

1 1 0 0.67 

3 ท่านมกัมีอาการนอนไม่หลบัอยูบ่่อยๆ 1 1 1 1 

4 ท่านเคยเจบ็ป่วย อ่อนเพลีย จนไม่สามารถมาทาํงานได ้ 1 1 1 1 
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ตอนที ่4  ปัจจัยประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5 ท่านรู้สึกทอ้แท ้ไม่มีกาํลงัใจในการทาํงาน 1 1 1 1 

 พฤติกรรมทีแ่สดงออกถึงความเครียด     

6 ท่านกลายเป็นคนท่ีไม่อดทน ถา้อะไรไม่เป็นไปตามท่ีวางแผนไว ้ 1 1 1 1 

7 ท่านมาถึงท่ีทาํงานสาย หรือเขา้ประชุมไม่ทนัตามกาํหนดเวลา 1 1 1 1 

8 ท่านหลีกเล่ียงท่ีจะร่วมกิจกรรมนอกเวลาทาํงานกบัผูร่้วมงาน 1 1 1 1 

9 ท่านมกัลางานเม่ือประสบปัญหาในการทาํงาน 1 1 1 1 

10 ท่านมกัเกิดอารมณ์ขุ่นมวัหรือไม่พอใจเม่ือผูบ้งัคบับญัชาหรือ

ผูร่้วมงานมองวา่ท่านไม่สามารถทาํงานใหส้าํเร็จตามภารกิจ/ /

เป้าหมายได ้

1 1 1 1 

ข้อ 
ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

กรมการทหารส่ือสาร 

ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า IOC 

1 2 3 

1 ท่านสามารถปฏิบติังานสาํเร็จเป็นไปตามภารกิจหรือเป้าหมายท่ีกาํห  1 1 1 1 

2 ท่านมีผลงานท่ีถูกตอ้งตามระเบียบและวธีิการปฏิบติัครบถว้น

สมบูรณ์ 
1 1 1 1 

3 ท่านปฏิบติังานเสร็จทนัตามเวลาท่ีกาํหนด 1 1 1 1 

4 ท่านปฏิบติังานสาํเร็จทุกภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย 1 1 1 1 

5 ท่านปฏิบติังานเป็นไปตามแผนงานและงบประมาณท่ีกาํหนด 1 1 1 1 มหาว
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ภาคผนวก ข 

 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

 

เร่ือง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการทหารส่ือสาร 

 

ตอนที ่1  ขอ้มูลสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงใน (    ) 

กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ตามความเป็นจริง 

 ขอ้มูลท่ีไดรั้บ จะนาํไปใชเ้พื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้นและจะเก็บเป็นความลบั 

 

1. เพศ  (    )  ชาย (    )  หญิง 

2. อาย ุ (    ) 21 – 30 ปี (    )  31– 40 ปี 

 (    ) 41 -  50 ปี     (    )  51 – 60 ปี 

3. สถานภาพสมรส    (    )  โสด (    )  สมรส 

 (    )  หยา่ร้าง/ม่าย/แยกกนัอยู ่

4. ระดบัการศึกษา (    ) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  

(    )  ปริญญาตรี 

(    )  สูงกวา่ปริญญาตรี 

5. ชั้นยศ  (    )  สิบตรี– สิบเอก (   )  จ่าสิบตรี– จ่าสิบเอก 

 (    )  ร้อยตรี– ร้อยเอก (   )  พนัตรี– พนัเอก 

 (   )  พนัเอก (พิเศษ) -  พลตรี  ข้ึนไป 

6. ตาํแหน่งงาน   (    )  ผูบ้ริหารระดบัสูง/ระดบั ผูบ้ญัชาการกองพล หรือเทียบเท่าข้ึนไป 

(    )  ผูบ้ริหารระดบักลาง/ ผูอ้าํนวยกการกอง/ผูบ้งัคบักองพนั/ หวัหนา้แผนก 

(    )  ผูบ้ริหารระดบัตน้/ผูบ้งัคบักองร้อย 

 (    )  กาํลงัพลระดบัปฏิบติัการ 

7. ระยะเวลารับราชการ (    )  นอ้ยกวา่5 ปี  (    )  5 – 10 ปี 

 (    )  11 – 15  ปี  (    )  16  - 20 ปี 

 (    )  21 -  25 ปี (    )  26  ปีข้ึนไป 

8. รายไดต่้อเดือน (    ) ตํ่ากวา่15,000 บาท (    )  15,001 – 25,000 บาท 

 (    )  25,001 – 35,000 บาท (    )  35,001 – 45,000 บาท  

 (    )  มากกวา่ 45,000 บาท 
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ตอนที ่2  ปัจจัยองค์กร 

 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย  /   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

(โดยระดบัความคิดเห็น 0 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด เรียงลาํดบัไปถึง 10 หมายถึง เห็นดว้ยมาก

ท่ีสุด) 
 

 

ข้อ 
ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการกรมการทหารส่ือสาร 

ระดับความคิดเห็น 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 ด้านนโยบายขององค์การ            

1 ท่านทราบนโยบายของกรมการทหารส่ือสาร            

2 ท่านปฏิบติัตามนโยบายของกรมการทหารส่ือสารได้

เป็นอยา่งดี 

           

3 ท่านคิดวา่นโยบายของกรมการทหารส่ือสารมีผลต่อการ

ปฏิบติังานของท่าน 

           

4 ท่านคิดวา่นโยบายของกรมการทหารส่ือสารควร

ปรับปรุงแกไ้ข 

           

 ด้านลกัษณะของงาน            

5 งานของท่านตรงกบัความรู้ ความสามารถและความถนดั            

6 งานของท่านเป็นงานท่ีเส่ียงต่ออนัตราย            

7 งานของท่านเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยท่ีีจะตอ้งมี

การหาความรู้ใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

           

8 งานของท่านเป็นงานท่ีตอ้งพฒันาตนเองอยูเ่สมอ            

9 งานของท่านสามารถใชค้วามคิดริเร่ิมใหม่ๆ ไดอ้ยา่ง

เตม็ท่ี 

           

 ด้านความพงึพอใจในงาน            

10 ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีไดท้าํงานในหนา้ท่ี/ ตาํแหน่งงาน

ปัจจุบนั 

           

11 ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบมีความ

เหมาะสม 
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ข้อ 
ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการกรมการทหารส่ือสาร 

ระดับความคิดเห็น 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

12 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความสาํคญัต่อหน่วย            

13 ท่านมีความภาคภูมิใจเม่ือปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามภารกิจ/

เป้าหมายของหน่วย 

           

 ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน            

14 สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงานของท่าน(สถานท่ี,เพื่อน

ร่วมงาน)มีความเหมาะสม 

           

15 ท่ีทาํงานของท่านมีอุปกรณ์ ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการ

ทาํงานท่ีเหมาะสม 

           

16 ท่ีทาํงานท่านจดัใหมี้สวสัดิการอยา่งเหมาะสม            

17 ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการทาํงาน            

18 ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน            

 ด้านบทบาทและการมีส่วนร่วมในองค์กร            

19 ท่านมีบทบาทและหนา้ท่ีในหน่วยงานท่ีเหมาะสม            

20 เม่ือมีปัญหาในการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชามกัสอบถาม

ความคิดเห็นของท่าน 

           

21 ท่านไดรั้บมอบอาํนาจ หนา้ท่ีอยา่งเพียงพอในการทาํงาน            

22 ผูบ้งัคบับญัชาเคยนาํแนวคิดของท่านไปใชใ้นการทาํงาน            

23 เพื่อนร่วมงานยอมรับแนวคิดของท่านในการทาํงาน 

อยูเ่สมอ 
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ตอนที ่3 ปัจจัยความเครียด 

 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย /  ในช่องท่ีตรงกบัประสบการณ์ของท่านมากท่ีสุดเพื่อวดัอาการท่ี

แสดงออกถึงความเครียดและพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเครียด (โดยระดบัความคิดเห็น 0 หมายถึง 

เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด เรียงลาํดบัไปถึง 10 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด) 

 

 

ข้อ 
ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการกรมการทหารส่ือสาร 

ระดับความคิดเห็น 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 อาการที่แสดงออกถึงความเครียด            

1 ท่านมีอาการเกร็งบริเวณหวัไหล่ ปวดตน้คอโดยไม่ 

ทราบสาเหตุ 

           

2 เม่ือมีเร่ืองไม่สบายใจ กลุม้ใจ ท่านมกัจะด่ืมเคร่ืองด่ืม 

แอลกอฮอลลห์รือออกไปเท่ียวเตร่ 

           

3 ท่านมกัมีอาการนอนไม่หลบัอยูบ่่อยๆ            

4 ท่านเคยเจบ็ป่วย อ่อนเพลีย จนไม่สามารถมาทาํงานได ้            

5 ท่านรู้สึกทอ้แท ้ไม่มีกาํลงัใจในการทาํงาน            

 พฤติกรรมทีแ่สดงออกถึงความเครียด            

6 ท่านกลายเป็นคนท่ีไม่อดทน ถา้อะไรไม่เป็นไป 

ตามท่ีวางแผนไว ้

           

7 ท่านมาถึงท่ีทาํงานสาย หรือเขา้ประชุมไม่ทนัตาม

กาํหนดเวลา 

           

8 ท่านหลีกเล่ียงท่ีจะร่วมกิจกรรมนอกเวลาทาํงานกบั

ผูร่้วมงาน 

           

9 ท่านมกัลางานเม่ือประสบปัญหาในการทาํงาน            

10 ท่านมกัเกิดอารมณ์ขุ่นมวัหรือไม่พอใจเม่ือ

ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานมองวา่ท่านไม่สามารถ

ทาํงานใหส้าํเร็จตามภารกิจ/เป้าหมายได ้
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ตอนที ่4ปัจจัยประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย /  ในช่องท่ีตรงกบัประสบการณ์ของท่านมากท่ีสุดเพื่อวดัระดบั

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน (โดยระดบัความคิดเห็น 0 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด เรียงลาํดบัไปถึง 

10 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด) 

 

 

 

ตอนที ่5 ข้อเสนอแนะเพิม่เติม 

 

.................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

...................................................................... 

ข้อ 
ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการกรมการทหารส่ือสาร 

ระดับความคิดเห็น 

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 ท่านสามารถปฏิบติังานสาํเร็จเป็นไปตามภารกิจหรือ 

เป้าหมายท่ีกาํหนด 

           

2 ท่านมีผลงานท่ีถูกตอ้งตามระเบียบและวธีิการปฏิบติั

ครบถว้นสมบูรณ์ 

           

3 ท่านปฏิบติังานเสร็จทนัตามเวลาท่ีกาํหนด            

4 ท่านปฏิบติังานสาํเร็จทุกภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย            

5 ท่านปฏิบติังานเป็นไปตามแผนงานและงบประมาณท่ี

กาํหนด 
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ประวตัิผู้วจิัย 

 

ช่ือ   พนัโท กฤษณะ   นนัทะวชิยั 

วนัเดือนปีเกิด  22 กรกฎาคม 2511 

สถานท่ีเกิด  จงัหวดัแพร่  ประเทศไทย 

การศึกษา  โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกลา้ 

        ปริญญาวทิยาศาตรบณัฑิต, 2535 

   มหาวทิยาลยัรังสิต 

        ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการ, 2557 

ท่ีอยูปั่จจุบนั  149/188-101 ถนนพระราม 5 แขวงถนนนครไชยศรี  

เขตดุสิต  กรุงเทพมหานคร 10300 

สถานท่ีทาํงาน  กองพนันกัเรียน โรงเรียนทหารส่ือสาร 

ตาํแหน่งปัจจุบนั  ผูบ้งัคบักองพนันกัเรียน โรงเรียนทหารส่ือสาร 
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