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บทคัดย่อ 
การวิจัยในครั้งนี้วัตถุประสงค์ เพื่อ 1) ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารในสังกัด

กรมก าลังพลทหารบก 2) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรม
ก าลังพลทหารบก ประชากรของการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก 
ประกอบด้วย ข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก แบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ ข้าราชการช้ันสัญญา
บัตร จ านวน 201 นาย และข้าราชการช้ันต่ ากว่าสัญญาบัตร จ านวน 119 นาย มีจ านวนท้ังหมด 320 นาย เป็น
การวิจัยเชิงปริมาณ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม ผู้วิ จัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ t-test และวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว วิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ สมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise โดยก าหนดระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ลักษณะข้อมูลท่ัวไปของประชากร พบว่า ข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพล
ทหารบก จ านวนท้ังส้ิน 320 นาย พบว่า กลุ่มประชากรตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจ านวน 197 นาย มีอายุ
เฉล่ียประมาณอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 180 นาย มีสถานภาพสมรส จ านวน 223 นาย เป็นนายทหารสัญญาบัตร 
จ านวน 201 นาย มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 159 นาย มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี 
จ านวน 123 นาย และเป็นผู้มีรายได้ต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 78 นาย ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 
 
ค าส าคัญ: ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน, ข้าราชการทหาร 
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Abstract 
The main objectives of this research are; 1) to study performance efficiency of military 

officers under the Directorate of Personnel 2) to study the factors that affect the performance 
efficiency of military officers under the Directorate of Personnel. The population of this study is 
the military officers under the Directorate of Personnel, divided into 2 levels: 201 commissioned 
officers and 119 non-commissioned officers. Hence, there is a total of 320 officers. Quantitative 
research and collect data with questionnaires. The researcher used an application program to 
analyze statistics. The statistics used in data analysis included descriptions were frequency, 
percentage, mean, standard deviation. T-test, One-Way ANOVA analysis, Multiple Regression 
Analysis, and Regression with the stepwise technique were used to test the hypotheses and were 
carried out in the line with statistical methods by fixing a statistically significant level at 0.05.  

The results are found from the analysis: The population of this study is the military officers 
under the Directorate of Personnel total of 320 officers found that the majority of the sample 
population were male officers. 197 officers, most respondents are between 31 and 40 years old 
180 officers, married (which also includes widowed or divorced) 223 officers, was commissioned 
201 officers, graduated the bachelor degree 159 officers, level working period 11 to 15 years in 
operation, and earning average monthly income between 20,001 - 30,000 baht. The performance 
efficiency of military officers under the Directorate of Personnel was found that they were 
moderate. 

 
 Keywords: Performance Efficiency, Military Officers 
 
บทน า  

การเปล่ียนแปลงทางพลวัตทางสังคม เศรษฐกิจ และความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีของโลก ส่งผล
ให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทุก ๆ ด้านอย่างรวดเร็ว ท าให้ทุกหน่วยงานท้ังภาครัฐและภาคเอกชน ได้เล็งถึงความ
จ าเป็นในการท่ีต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสุดเพื่อให้ความร่วมมือ โดยหลัก
ส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การพัฒนาความรู้ การเพิ่มพูนประสบการณ์ ท้ังทางด้านวิชาการ 
และการฝึกอบรม รวมท้ังการปลูกฝังคุณธรรมและจริยธรรม ส่งผลให้รัฐบาลมีนโยบายปฏิรูประบบราชการท่ี
มุ่งเน้นส่วนราชการให้มีการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น ตลอดจนการปรับโครงสร้าง 
ปรับบทบาทภารกิจให้มีความเหมาะสม เพื่อตอบสนองต่อการบริการประชาชนตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย 
การบริหารจัดการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 (ณัฐวรท ผ่องสุวรรณ์, 2559) 

ปัจจุบันแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 12 (พ.ศ.2560-2564) เป็นจุดเปล่ียนส าคัญ
ของการวางแผนพัฒนาประเทศได้ก าหนดแนวคิดและทิศทางในการพัฒนาประเทศในส่วนท่ี 4 ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาประเทศ ยุทธศาสตร์ท่ี 5 การเสริมสร้างความมั่นคงแห่งชาติ เพื่อการพัฒนาประเทศสู่ความมั่งค่ังและ
ยั่งยืน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อปกป้องสถาบันพระมหากษัตริย์และเสริมสร้างความมั่นคงภายใน รวมทั้งป้องกัน
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ปัญหาภัยคุกคามท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของชาติ เพื่อสร้างความพร้อมและ
ผนึกก าลังของทุกภาคส่วนให้มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการด้านความมั่นคง และมีศักยภาพในการ
ป้องกันและแก้ไขสถานการณ์ท่ีเกิดจากภัยคุกคามท้ังภัยทางทหารและภัยคุกคามอื่น ๆ โดยมีแนวทางในการ
พัฒนา คือ การพัฒนาเสริมสร้างศักยภาพการป้องกันประเทศ เพื่อเตรียมความพร้อมในการรับมือภัยคุกคาม
ท้ังการทหารและภัยคุกคามอื่น ๆ การพัฒนาศักยภาพและความพร้อมของกองทัพในการป้องกันและรักษา
ผลประโยชน์ของประเทศ โดยพัฒนาก าลังพลให้มีความรู้ความสามารถและมีความพร้อมในการปฏิบัติได้ทัน
เหตุการณ์ มีอาวุธ ยุทโธปกรณ์ ยุทธภัณฑ์และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เหมาะสม เพียงพอ พร้อมสนับสนุนการ
พัฒนาประเทศ การช่วยเหลือและบรรเทาสาธารณภัยและการแก้ไขปัญหาส าคัญอื่น  ๆ ของชาติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560) 

ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในองค์กร การท่ีบุคลากรจะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ขึ้นอยู่กับ ความร่วมมือและเสียสละในการท างานอย่างจริงจังของบุคคลในองค์กร ซึ่งความร่วมมือดังกล่าว  
มีสาเหตุมาจากหลายประการ สาเหตุส าคัญประการหนึ่ง คือ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรภายใน
องค์กร เพราะความพึงพอใจเป็นแรงผลักดันให้บุคคลท างานด้วยความกระตือรือร้น ด้วยความสมัครใจและมี
ความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รวมถึงการ
บริหารงาน มีปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ แรงจูงใจและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ท้ังนี้เป็นองค์ประกอบส าคัญประการหนึ่งในการบริหารงานบุคคล ซึ่งจะเป็นแรงผลักดันให้บุคลากร
มีความกระตือรือร้น และความสมัครใจ อันจะส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพอย่างท่ีสุด 
บุคลากรในองค์กรจะปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพในระดับสูงหรือต่ านั้น เป็นผลมาจากแรงจูงใจ และความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของแต่ละคน ซึ่งสามารถตรวจวัดได้จากคุณภาพของผลผลิต ปริมาณงานและ
บรรยากาศในการปฏิบัติงาน องค์กรใดท่ีบุคลากร มีแรงจูงใจและความพึงพอใจน้อย องค์กรนั้นจะประสบ
ปัญหาอยู่ตลอดเวลา ในทางตรงกันข้ามองค์กรใดท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง 
องค์กรนั้นจะประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพสูง กิจการเจริญเติบโตและสามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้  
(ยุพาวรรณ วรรณวาณิชย์, 2548) 

กรมก าลังพลทหารบก เป็นหน่วยงานด าเนินการเกี่ยวกับการจัดการก าลังพลและภารกิจตามท่ี
กองทัพบกก าหนด อาทิเช่น การโอน การย้ายต าแหน่ง การปลด การลาออก การแต่งต้ังยศ การขอ
พระราชทานยศ การถอดยศ บ าเหน็จความชอบ การปรับอัตราเงินเดือน และการปรับระดับเงินเดือน เงินเพิ่ม
พิเศษ และค่าตอบแทนด้านต่าง ๆ งานด้านเครื่องราชอิสริยาภรณ์ รวมท้ังจัดท าท าเนียบข้าราชการ ลูกจ้าง 
และพนักงานราชการ   

ดังนั้นประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก เป็นส่ิงส าคัญ 
เนื่องจากการท่ีองค์การจะบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั้น ส่วนหนึ่งมา
จากการท่ีบุคลากรมีขวัญก าลังใจ มีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีดี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก ซึ่งมีส่วนส าคัญในการสนับสนุนและประสานงานให้หน่วยงาน 
ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบกมีประสิทธิภาพ การสร้างพื้นฐานระบบการบริหารจัดการท่ีดี และเสริมสร้าง
ศักยภาพของข้าราชการทหาร หากข้าราชการทหารในสังกัดกรมก าลังพลทหารบกมีประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานท่ีดี จะสามารถพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก
ให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้นได้ 

จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิ จัยเห็นว่า มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องใช้บุคลากรท่ีมีขีดความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อให้งานหรือภารกิจท่ีได้รับมอบหมายนั้น มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อัน
น าไปสู่การปฏิบัติงานท่ีถูกต้องรวดเร็ว และทันตามก าหนดเวลา นอกจากนี้การใช้ทรัพยากรคนและอุปกรณ์ได้
อย่างเหมาะสมคุ้มค่าเกิดประโยชน์สูงสุด รวมท้ังมีการน าเทคนิคต่าง  ๆ เข้ามาใช้ เพื่อช่วยลดขั้นตอนการ
ท างานลง เกิดความสะดวกมากขึ้น งานต่าง ๆ สามารถเสร็จได้ทันตามก าหนดเวลาท่ีวางไว้ ก่อให้เกิดความพึง
พอใจต่อผู้รับบริการและเกิดการสูญเสียต่อทรัพยากรน้อยท่ีสุด ซึ่งถ้าผลการปฏิบัติงานดี ถือว่ามีประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานสูง ถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ดี ถือว่าประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต่ าเช่นกัน  

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลัง
พลทหารบก เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพล
ทหารบก และค้นหาสาเหตุของการบริหารในองค์กรว่า ส่ิงใดท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ รวมทั้งแนวทางการแก้ไข
ปัญหาและพัฒนาการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารให้มีประสิทธิภาพแก่องค์กรต่อไป  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก 
2. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพล

ทหารบก 
 

การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับการบริหารภาครัฐ 
นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์ (2560) ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การรับคน การรักษาคน การเลิกจ้าง 

การับหรือเลือกคนท่ีมีประสิทธิผล คือ การคัดเลือกคุณสมบัติในตัวคน (มีขีดความสามารถ มีประสบการณ์)  
ท่ีเหมาะสมกับงาน ดังนั้นมีความจ าเป็นในการวิเคราะห์งาน ในการรักษาคนมีความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการ
ฝึกอบรม เพราะบุคลากรท่ีมีความสามารถไม่ได้หมายความว่าจะมีความสามารถตลอดไป ทักษะ ความช านาญ
ต่างๆ อาจล้าสมัย ดังนั้นองค์การต่างๆ จึงใช้งบประมาณจ านวนมากในการฝึกอบรมอย่างเป็นทางการ การ
ฝึกอบรมส่วนใหญ่มุ่งเน้นไปท่ีการพัฒนาความช านาญทางเทคนิค เนื่องจากเทคโนโลยีมีการเปล่ียนแปลงจึงมี
ความจ าเป็นในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือส าคัญท่ีจะน ามาใช้ใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ัวๆ ไป ต้ังแต่ การเล่ือนต าแหน่ง การโยกย้าย การจัดสรรรางวัล การเลิกจ้าง ท้ังนี้
การประเมินยังสามารถในมาใช้ในการพัฒนาบุคคลากร โดยจัดให้มีการฝึกอบรม หรือพัฒนาในส่วนท่ีจ าเป็นได้
ด้วย ส าหรับลักษณะขององค์การในศตวรรษท่ี 21 ว่าจะต้องสามารถปรับตัวได้เท่าทันกับเทคโนโลยีท่ีมีการ
เปล่ียนแปลง ดังนั้นองค์การจ าเป็นต้องมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเข้าใจวิทยาการท่ีทันสมัยเพื่อ
รักษาความอยู่รอดขององค์การ หรือการสร้างความก้าวล้ าท่ีเหนือกว่าองค์การอื่น ซึ่งรูปแบบองค์การในอนาคต
มีลักษณะ ดังนี้ 
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1) ขนาด องค์การจะมีขนาดท่ีเล็กลง มีการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้งาน ดังนั้นทรัพยากรมนุษย์จะต้องมี
ความสามารถในการใช้เครื่องมือท่ีทันสมัยได้ 

2) องค์การสมรรถนะสูง เมื่อองค์การมีขนาดเล็กลงจึงมีความจ าเป็นท่ีต้องพัฒนาองค์การให้มีคุณภาพ 
โดยมีการมอบอ านาจให้ทุกคนสามารถท างานได้ทุกอย่างสามารถท างานแทนกันได้ ซึ่งความสามารถใน
ลักษณะการช านาญเฉพาะด้านอาจไม่จ าเป็นสักเท่าไร ท้ังนี้สมรรถนะหลัก (core competencies)ของ
องค์การประเภทนี้จะต้องเป็นองค์การท่ีมีความรู้ดี ใช้ความรู้เป็นฐานคิดในการปฏิบัติงาน 

3) การแบ่งเบาภาระงาน ในการปฏิบัติงานขององค์การประเภทนี้หากงานใดไม่ใช่งานหลักจะใช้วิธีการ
จ้าง หรือให้บุคคลภายนอกมารับเหมาแทน ดังนั้นการจ้างพนักงาน หรือลูกจ้างประจ ามาท างานจะมีจ านวน
ลดลง 

4) การใช้เทคโนโลยี งานใดท่ีไม่ได้ใช้ความรู้จะมีการน าเทคโนโลยีมาแทนท่ีในการขับเคล่ือนองค์การ
เพื่อตอนสนองความเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ท่ีเกิดขึ้นนี้ องค์การ และผู้ท่ีมีความเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ควรให้ความส าคัญในมิติส าคัญ 2 มิติ คือ มิติท่ีเกี่ยวข้องกับตัวนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ และมิติท่ี
เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 

(1) มิติท่ีเกี่ยวข้องกับตัวนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผู้ท่ีท าหน้าท่ีในการบริหารควรมีความรู้
ความสามารถด้านภาษาโดยเฉพาะภาษาอังกฤษให้อยู่ในระดับการใช้งานได้เป็นอย่างดีท้ัง ฟัง พูด อ่าน เขียน 
ควรปรับวิธีคิดให้มีความเป็นสากลเพื่อเปิดมุมมองท่ีกว้างขึ้น ควรมีการพัฒนาทักษะในการท างานข้าม
วัฒนธรรม และการบริหารความหลากหลายของคนในองค์การ ควรเพิ่มความรู้ความช านาญในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความเป็นสากลโดยให้ความส าคัญในการเรียนรู้วิธีคิด การด าเนินการ การใช้กฎหมายของ
แต่ละประเทศท่ีประสบความส าเร็จแล้วน ามาพัฒนาปรับปรุงให้มีความเหมาะสมกับองค์การ 

(2) มิติท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ควรให้ความส าคัญต่อการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงเงื่อนไขในการคัดเลือก สรรหา บุคคลเข้ามาปฏิบัติงานมีสมรรถนะท่ีพร้อมจะท างานใน
สภาพแวดล้อมท่ีมีความเป็นสากล ควรให้ความส าคัญต่อการพัฒนาเงื่อนไขในการรับคนต่างด้าวเข้ามาท างาน
ในงานบางประเภท ควรเตรียมการในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาขีดความสามารถ ให้บุคลากรในองค์การสามารถ
ปฏิบัติงานได้ในต่างประเทศเนื่องจากโลกมีความเปล่ียนแปลงมาก ดังนั้นพรมแดนในอนาคตจะไม่เป็นอุปสรรค
ต่อคนท่ีมีความสามารถ ควรส่งเสริมหรือพัฒนาระบบการศึกษาต้ังแต่ระดับอุดมศึกษาให้มีการพัฒนาบุคคลให้
เป็นแรงงานท่ีมีทักษะ มีความพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานได้ต้ังแต่อยู่ในสถาบันการศึกษา 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2555) ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การสนับสนุนให้มีวิธีการบริหารท่ี
จะได้รับผลดีมากท่ีสุด โดยส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยท่ีสุด นั่นคือการลดค่าใช้จ่ายทางด้านวัตถุประสงค์ และ
บุคลากรลง ในขณะท่ีพยายามเพิ่มความแม่นตรงและความเร็ว ของการบริหารให้มากขึ้น 

สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีความ
รับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วงอย่างถูกต้อง รวดเร็ว และทันตามก าหนดเวลา โดยการใช้ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ ตลอดจนทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด การใช้ทรัพยากรเช่น บุคลากร งบประมาณอย่างจ ากัด
ในการให้บริการกับผู้รับบริการจนเกิดความพึงพอใจมากท่ีสุดเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร หากแต่
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้น จะมีมากหรือน้อยก็ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ 
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วิธีด าเนินการวิจัย  
ประชากรตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการทหารในสังกัดกรมก าลังพลทหารซึ่ง

ปฏิบัติงานในปีงบประมาณ 2561 ซึ่งมีจ านวนท้ังหมด 320 นาย (ผู้วิจัยใช้จ านวนจริงของประชากรท้ังหมด 
ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก) โดยการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) 
โดยการจัดแบ่งข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก แบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ ข้าราชการช้ัน
สัญญาบัตร จ านวน 201 นาย และข้าราชการช้ันต่ ากว่าสัญญาบัตร จ านวน 119 นาย มีจ านวนท้ังหมด 320 
นาย งานวิจัยช้ินนี้เป็นเชิงงานวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือท่ีใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามโดย
ศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง รูปแบบการวิจัยโดยใช้ แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end 
Questionnaire) ท่ีประกอบด้วย ตัวแปรอิสระ (X) คือ (ก) ข้อมูลปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ 
อายุ สถานภาพ ช้ันยศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือน (ข) การรับรู้เกี่ยวกับ
นโยบาย/แผนงานภารกิจ (ค) ปัจจัยสนับสนุนในการปฏิบัติงาน และ (ง) ความร่วมมือในการท างานของ
ข้าราชการทหาร ส่วนตัวแปรตาม (Y) คือ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ผู้วิจัยจะท าการคัดเลือกและตรวจแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ 
ถูกต้องครบถ้วนของข้อมูลทุกชนิดก่อนท่ีจะน ามาลงรหัส โดยท าการประมวลข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
เครื่องคอมพิวเตอร์ โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (for windows (statistical package for the social sciences) 
16 ซึ่งมีสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ สถิติพรรณนา ประกอบด้วย 
ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ใช้ส าหรับวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพและสถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การทดสอบที (t-test) 
การวิเคราะห์ความ แปรปรวน (Analysis of variance : ANOVA) โดยก าหนดนัยส าคัญของค่าสถิติท่ี 0.05 
(p<0.05) ส าหรับการทดสอบสมมติฐาน เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 
กลุ่ม โดยใช้วิธีการทดสอบค่า (t-test) ในกรณีความแปรปรวน 2 กลุ่มไม่เท่ากัน และเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one – 
way Analysis of Variance) ส าหรับการวิเคราะห์หาปัจจัยท่ีมีส่งผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน โดย
ใช้วิธีการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการ
ถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้ระดับความเช่ือมั่น 95% 
 
ผลการวิจัย 

ปัจจัยด้านการรับรู้เกี่ยวกับนโยบาย แผนงาน ภารกิจ หน้าท่ีของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลัง

พลทหารบก มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าโดยรวมทั้งส้ิน (x̅=2.90) 
ปัจจัยสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ประกอบด้วย ด้านความเพียงพอของบุคลากรของ

ข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียโดยรวมท้ังส้ิน (x̅=2.98) ด้านคุณภาพและความเหมาะสมของอุปกรณ์เครื่องมือ เครื่องใช้ของ
ข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียโดยรวมท้ังส้ิน (x̅=2.92) และ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ  ของข้าราชการทหาร ในสังกัด
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กรมก าลังพลทหารบก มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง มี ค่าเฉล่ียโดยรวมท้ังส้ิน 

(x̅=3.08) ความร่วมมือในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียโดยรวมท้ังส้ิน ( x̅=3.32) ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียโดยรวมท้ังส้ิน 

( x̅=3.30) 
ผลการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง  ๆ (ก) ข้อมูลปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล

ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ช้ันยศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน (ข) การรับรู้เกี่ยวกับนโยบาย/
แผนงานภารกิจ (ค) ปัจจัยสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (ง) ความร่วมมือการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร 
และ (จ) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพื่อศึกษาวิจัย “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ใน
สังกัดกรมก าลังพลทหารบก” พบว่า 1) เพศท่ีแตกต่างกันของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก 
ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 2) อายุท่ีแตกต่างกันของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพล
ทหารบกของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีแตกต่าง
กัน 3) สถานภาพท่ีแตกต่างกันของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 4) ช้ันยศท่ีแตกต่างกันของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก มีผลไม่แตกต่างกัน
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 5) ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพล
ทหารบก มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 6) ระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันของข้าราชการทหาร ใน
สังกัดกรมก าลังพลทหารบก มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 7) รายได้ท่ีแตกต่างกันของข้าราชการทหาร 
ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยด้านการรับรู้เกี่ยวกับนโยบาย/แผนงาน ภารกิจของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพล
ทหารบก มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Sig. = 0.02) ท่ีมีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) ท่ีต้ังไว้ 

ปัจจัยสนับสนุนในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Sig. = 0.00) ท่ีมีระดับนัยส าคัญ ทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
ท่ีต้ังไว้ 

ปัจจัยความร่วมมือในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Sig. = 0.00) ท่ีมีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
ท่ีต้ังไว้ 

 
อภิปรายผล  

ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก 
ประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

1.ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก ประกอบด้วย เพศ 
อายุ สถานภาพ ช้ันยศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือน พบว่า ปัจจัยลักษณะส่วน
บุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพ ช้ันยศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายได้ท่ีแตกต่ างกันของ
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ข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารใน
สังกัดกรมก าลังพลทหารบก  

อายุ เป็นตัวแปรหนึ่งมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรม
ก าลังพลทหารบก หากข้าราชการทหารท่ีมีอายุมาก จะมีวุฒิภาวะในการตัดสินใจต่อสถานการณ์ใดสถานการณ์
หนึ่งได้มากกว่าผู้ท่ีอายุน้อย สอดคล้องกับนักวิจัยพฤติกรรมองค์กร ให้ความส าคัญเกี่ยวกับอายุของสมาชิกใน
องค์กรมีผลต่อการปฏิบัติงาน เนื่องจากเจ้าหน้าท่ี ซึ่งมีอายุมากกว่ามักจะปรับความต้องการส่วนตัวให้เข้ากับ
งานและองค์กรได้ดีกว่าเจ้าหน้าท่ี ซึ่งมีอายุน้อยกว่า  

ดังนั้น อายุท่ีมากขึ้นของข้าราชการทหาร ท าให้ข้าราชการทหารนั้น มีพัฒนาการตามวัย โดยบุคคลจะ
ส่ังสมประสบการณ์ชีวิต มีการปรับตัวและเรียนรู้ส่ิงใหม่ตลอดเวลา ท าให้ความคิดความรู้สึกต่อตนเองของ
เจ้าหน้าท่ีเปล่ียนแปลงไป การเรียนรู้และแสวงหาวิธีปฏิบัติหรือกิจกรรมใหม่ๆ เพื่อตอบสนองความต้องการ
ของตน เพื่อให้ตนรู้สึกเกิดความมั่นคงและมีความพึงพอใจ 

ผู้วิจัยพบว่า ความแตกต่างด้านอายุของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก อาจมีผล
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ส าหรับเจ้าหน้าท่ีซึ่งมีอายุมากขึ้น จะมีความสามารถและประสบการณ์ในการ
ท างานช่วยให้ผลิตงานได้มาก ระยะเวลาการท างานนานมีผลให้ได้รับค่าจ้าง สิทธิ และสวัสดิการต่าง ๆ ท่ีพึงได้
เพิ่มขึ้น พฤติกรรมในการมาปฏิบัติงาน มีความสม่ าเสมอ โอกาสในการขาดงาน การเล่ียงงานหรือลาออกจาก
งานมีน้อย ซึ่งต่างจากเจ้าหน้าท่ี ซึ่งมีอายุน้อย ในแง่สุขภาพ เจ้าหน้าท่ี ซึ่งมีอายุมากมีความแข็งแรงของร่างกาย
น้อยกว่า ระยะเวลาในการท างาน เป็นช่วงเวลาส้ัน ๆ กรณีเกิดการเจ็บป่วย ต้องใช้ระยะเวลาในการพักฟื้นนาน
กว่า หรืออาจต้องหยุดงาน เพื่อรักษาตัวนาน ซึ่งส่งผลกระทบต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวในการท างานให้
บรรลุผลได้ 

สถานภาพสมรส เป็นอีกตัวแปรท่ีมีอิทธิพลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร  
ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก มีการศึกษาของนักวิจัยบางท่าน เช่น รอบบินส์ (Robbins,1991) ช้ีว่า 
เจ้าหน้าท่ี ซึ่งสมรสแล้ว มีอัตราการขาดงานของเจ้าหน้าท่ี  ท่ีได้สมรสแล้วและการออกจากงานน้อยกว่า
เจ้าหน้าท่ี ซึ่งยังเป็นโสด อีกท้ังมีความพึงพอใจในงาน มีความรับผิดชอบ และเห็นคุณค่าของงานนั้นมากกว่าผู้ท่ี
ยังไม่ได้สมรส สถานภาพสมรสมีความสัมพันธ์กันการมอบหมายงานขององค์กรอย่างชัดเจน ส าหรับเจ้าหน้าท่ี 
ซึ่งแต่งงานแล้วจะได้รับการมอบหมายงานให้รับผิดชอบมากกว่าเจ้าหน้าท่ี ซึ่งยังไม่ได้สมรส 

ผู้วิจัยพบว่า ปัจจัยด้านสถานภาพสมรสเป็นคุณสมบัติด้านประชากรอีกตัวหนึ่ง ซึ่งมีส่วนเกี่ยงโยง
สัมพันธ์กันกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก ดังนั้นผู้วิจัย 
พบว่า ตัวแปรด้านสถานภาพสมรส มีอิทธิพลต่อบทบาทการด าเนินงาน เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์กันระหว่าง
สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ความต้ังใจ ความทุ่มเทในการท างานก็มี
ความแตกต่างกัน 

ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า ความแตกต่างด้านสถานภาพสมรสของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพล
ทหารบก โดยข้าราชการทหารท่ีสมรสแล้วมีโอกาสขาดงานน้อยกว่าข้าราชการทหารท่ียังโสด ข้าราชการทหาร
ท่ีสมรสแล้ว มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าข้าราชการทหารซึ่งยังโสด และข้าราชการทหารซึ่งสมรส
แล้วยังมีความรับผิดชอบในงานสูง เห็นคุณค่าของงานมาก รวมทั้งมีความสม่ าเสมอในการมาปฏิบัติงานอีกด้วย
ระดับการศึกษา เป็นตัวแปรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพล
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ทหารบก มีนักวิชาการบางท่าน อาทิ เคลล่ี และคาแพลน (Kelly & Caplan, 1993) ศึกษาเปรียบเทียบความ
แตกต่างในทักษะส่วนบุคคล บุคลิกภาพ เชาวน์ปัญญา และเชาวน์อารมณ์ พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษา
แตกต่างกันจะมีค่าเฉล่ียเชาวน์อารมณ์ ระดับบุคคลแตกต่างกันจากการศึกษา ระดับเชาว์ปัญญาของวิศวกรท่ี
ได้รับเลือกเป็นวิศวกรยอดเยี่ยมจากเพื่อนพนักงาน มีระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบภาพโดยรวมกับวิศวกรท่ี
มีระดับการศึกษาสูง แต่ปัจจัยท่ีวิศวกรกลุ่มยอดเย่ียมแตกต่างจากวิศวกรท่ีมีเชาวน์ปัญญาสูงกว่า คือ การสร้าง
เครือข่ายการท างาน การส่ือสาร การรับรู้ว่า เป็นผู้เช่ียวชาญ และความเช่ือใจได้ ส่ิงเหล่านี้มีผลต่อความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงานท้ังส้ิน การศึกษาเป็นท่ีมาของอ านาจทางสังคมของความเช่ียวชาญ ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคคลท่ีมีระดับสติปัญญาและความสามารถปรับตัวให้เข้ากันได้ดีกับงานของตนเอง จะมีความ
พึงพอใจในงาน และท าให้ประสบความส าเร็จในงาน 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน เป็นตัวแปรท่ีมีความ
เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก เมื่อน ามา
วิเคราะห์ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในแง่ต่าง ๆ เช่น ความเช่ือ ทัศนคติ ค่านิยมท่ีแตกต่างกัน พบว่า ความสามารถใน
การรับรู้ การเรียนรู้ในข้อมูลข่าวสารย่อมแตกต่างกัน ความสามารถในการรับสาร เพื่อน าไปวิเคราะห์ ประเมิน
สถานการณ์ การแก้ปัญหาเฉพาะหน้า ตัวแปรด้านการศึกษา ส่งผลต่อพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลใน
การท างานท่ีแตกต่างกัน ผู้ท่ีมีการศึกษาในระดับสูง จะมีความพอใจในงานมาก มีความคาดหวัง มุ่งความส าเร็จ
ในงานสูง  

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จากการศึกษาของ คูเปอร์ (Cooper, 
1991) พบว่า เจ้าหน้าท่ีซึ่งปฏิบัติงานในช่วงเวลาประจ า มีความพึงพอใจในงาน และมีความมุ่งมั่นต่อองค์กรใน
ระดับท่ีสูงกว่าเจ้าหน้าท่ีซึ่งไม่ได้ปฏิบัติงานในเวลาประจ า พบว่า ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานมีผลต่อการปฏิบัติงาน 
โดยช้ีให้เห็นว่า ผู้ท่ีปฏิบัติงานมานานจะมีประสบการณ์มากและสะสมความรู้ เกี่ยวกับงาน ช่วยท าให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดีขึ้น มีการปฏิสัมพันธ์ที่ดีขึ้น ยิ่งเจ้าหน้าท่ีท างานให้กับองค์กร มีระยะเวลามาก
เท่าใด จะได้รับความไว้วางใจและได้รับการมอบหมายงานจากองค์กร มีการยื่นข้อเสนอท่ีน่าสนใจและน่าพึง
พอใจให้กับเจ้าหน้าท่ี เป็นแรงจูงใจในการท างานให้ตรงตามเป้าหมาย เชลดอน (Sheldon, 1971) 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร เกิดจากประสบการณ์ของบุคคล 
ท่ีได้ผ่านพบพฤติกรรมหรือส่ิงต่าง ๆ มาแล้ว พบว่า ประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพันธ์กับการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีในองค์กร จากคนท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีผลการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน ความสามารถในการวิเคราะห์ วินิจฉัยย่อมแตกต่างกันด้วย ท้ังนี้ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานท่ี
ต่างกัน อาจมีผลต่อความสามารถในการใช้ข้อมูลต่างกันอีกด้วย (Sheldon, 1971)  

นอกจากนี้ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์หรือมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมหรือบทบาท
การด าเนินงานของสมาชิก ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าตัวแปรด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานเข้ามาก าหนด เป็นตัวแปร
ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก  

รายได้ : รายได้ของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก ท่ีได้รับ ได้แก่ เงินเดือนและ
สวัสดิการต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กับความพยายามท่ีจะน าไปสู่การท างานท่ีดี พบว่า เงินเดือนหรือผลตอบแทน 
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เป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้นผลการปฏิบัติงานท่ีดี ย่อมก่อให้เกิดผลตอบแทน 
พอทเตอร์ และคณะ (Porter el at., 1974) ผลความพึงพอใจในการท างาน มีความคิดเห็นเหมือนกันว่า ปัจจัย
ท่ีมีผลความพึงพอใจอันน าไปสู่ผลการท างานท่ีดี ส่วนหนึ่ง มีผลมาจากความไม่พอใจในเงื่อนไขของงาน ได้แก่ 
เงินเดือนท่ีได้รับไม่เหมาะสม เมื่อค่าตอบแทนท่ีได้รับ ไม่สร้างแรงจูงใจ ไม่เป็นท่ีพอใจของเจ้าหน้าท่ี ความต้ังใจ
ในการท างาน ความทุ่มเทในการท างานจึงมีน้อยลงเช่นกัน ผลการท างานจึงไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีต้ัง 
นอกจากนี้ หากเจ้าหน้าท่ีได้รับค่าตอบแทนจ านวนเล็กน้อย ไม่เพียงพอ มีโอกาสท่ีเจ้าหน้าท่ีจะเปล่ียนงานหรือ
ละท้ิงงานท่ีท าอยู่มากกว่าผู้ท่ีได้รับค่าตอบแทน (Hellriegel & Slocum, 1982) 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมองว่า การจูงใจแนวการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ มุ่งงานเป็นหลัก เป็นการจูงใจ
ด้วยค่าจ้าง เกี่ยวกับความต้องการ (needs) และแรงขับ (drives) ท่ีเจ้าหน้าท่ีต้องการได้รับ คนเป็นเพียงมนุษย์
เศรษฐกิจ ท่ีมีเงินหรือรายได้เป็นส่ิงจูงใจ การจ่ายผลตอบแทนจะจ่ายให้ตามผลผลิต เป็นวิธีการปรับคนให้เข้า
กับงาน สอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจเชิงเนื้อหา (content model) ของ Taylor อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยมองว่า 
หากอาศัยทฤษฎีใดเพียงทฤษฎีหนึ่งย่อมไม่ถูกต้องในทางปฏิบัติ ใช้ทฤษฎีการจูงใจการบริหารเชิงพฤติกรรม 
ของ Maslow (1968) ควบคู่ไปด้วย ในทางปฏิบัติจ าเป็นต้องก าหนดข้อก าหนด และวิธีการท างานไว้ด้วย 
ขณะเดียวกันมุ่งการจูงใจ การเสริมแรง และความพึงพอใจให้กับเจ้าหน้าท่ี ท้ังนี้ทฤษฎีท้ัง 2 ท่ีกล่าวมาข้างต้น 
จะสนับสนุนซึ่งกันและกัน จึงจะเกิดผลมากท่ีสุด 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านรายได้เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก รายได้ต่อปีก่อให้เกิดความแตกต่างในการการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ทหาร ตัวแปรรายได้มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพล
ทหารบก ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าตัวแปรด้านรายได้ มาก าหนดเป็นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก 

2. ปัจจัยด้านการรับรู้เกี่ยวกับนโยบาย/แผนงาน ภารกิจของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพล
ทหารบก มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Sig. = 0.02) ท่ีมีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) ท่ีต้ังไว้ การรับรู้เกี่ยวกับเรื่องของนโยบาย แผนงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรม
ก าลังพลทหารบก นั้นสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน จากข้อค้นพบของการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยสามารถใช้
อภิปรายผลได้ว่า หากผู้ปฏิบัติงานสามารถรับรู้ได้ว่า นโยบายของงานนั้น มีอะไร จะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน มีความ
ต้องการทุ่มเทในการท างานอย่างหนักหรือพยายามท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เชอร์เมอฮอลน์
และฮัทท์และออสบรอนด์ (Schermerhorn, Hunt & Osborn, 1991) โดยปรับปรุงกระบวนการท างานต่าง 
และวิธีการเพิ่มคุณค่าของงาน แฮคค์แมน และโอวล์แฮม (Hackman & Oldham, 1980) 

เมื่อสมาชิกองค์กรมีการรับรู้และมีความเข้าใจในนโยบาย วัตถุประสงค์ขององค์กรส่ิงเหล่านี้ เป็น
ตัวเช่ือมในการมอบหมายงานขององค์กรให้กับสมาชิกเพิ่มมากขึ้น ทัชแมน และโอไรล่ีย์ (Tushman & 
O’Reilly, 1997) หากสมาชิกขององค์กรมีความเข้าใจ และสามารถด าเนินการต่าง ๆ ได้ตามวัตถุประสงค์ของ
องค์กร ผลการปฏิบัติงานท่ีได้จะเพิ่มสูงขึ้น การรับรู้เกี่ยวกับนโยบายและแผนการด าเนินงานของหน่วยงาน มี
อิทธิพลต่อทิศทางในการท างานให้ประสบผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ (Florin et al., 2000)  

ผู้วิจัยพบว่า ปัจจัยเกี่ยวกับด้านการรับรู้ในนโยบายและแผนงาน เพื่อปรับปรุงและเพิ่มเติมใน
รายละเอียดต่าง ๆ มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ผู้ปฏิบัติต้องมีการรับรู้ในเนื้อหาของนโยบาย 
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และมาตรการท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน จะต้องสอดคล้องกับนโยบายขององค์กร สมาชิกขององค์กรหรือสมาชิก
ของหน่วยงานนั้น มีความส าคัญต่อผลความส าเร็จหรือความล้มเหลวของนโยบาย เพื่อให้ตอบสนองต่อความ
ต้องการท่ีหลากหลายและแตกต่างกันออกไป ท้ังนี้เพราะกลุ่มบุคคลมีความสามารถท่ีจะบิดเบือนเจตนารมณ์
ของนโยบายได้ 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การรับรู้เกี่ยวกับลักษณะงานท่ีมีความชัดเจน สามารถน าไปสู่ความส าเร็จได้ งานท่ี
สามารถยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสมของโอกาส การให้ความชัดเจนเกี่ยวกับงานท่ีรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน 
ร่วมกันก าหนดเป้าหมายและภารกิจขององค์กร มีการมอบหมายอ านาจหน้าท่ี (delegate authority) ให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานตามขอบเขตของงานท่ีได้รับมอบหมาย ตลอดจนการก าหนดมาตรฐานในการท างาน ( set 
standard of excellence) องค์กรต้องให้การสนับสนุนส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานไปถึงมาตรฐานท่ีต้ังไว้ ช่วยให้
สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

3. ปัจจัยสนับสนุนในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Sig. = 0.00) ท่ีมีระดับนัยส าคัญ ทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
ท่ีต้ังไว้ นั้นสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน จากข้อค้นพบของการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยสามารถใช้อภิปรายผลได้ว่า 
ด้านปัจจัยสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความเพียงพอด้านปัจจัยสนับสนุน ได้แก่ จ านวนคน เครื่องมือ 
อาวุธยุทโธปกรณ์ และการจัดสรรค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ สวัสดิการต่าง ๆ ท่ีเจ้าหน้าท่ีควรจะได้รับ ปัจจัย
สนับสนุนข้างต้นนี้ มีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อผลการปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จสูงสุด ในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก จ าเป็นต้องใช้ทรัพยากรบุคคล รวมถึง เครื่องมือ อาวุธ
ยุทโธปกรณ์ ท่ีใช้ในการปฏิบัติงานนั้นยังด้อยประสิทธิภาพ มีจ านวนไม่เพียงพอกับความต้องการในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก 

ปริมาณจ านวนข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จ และมี
ผลกับประสิทธิภาพของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ เนื่องจากปริมาณเจ้าหน้าท่ีมีจ านวนน้อย ไม่เพียงพอกับภาระ
งานท่ีมีมาก ท าให้ไม่อาจปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี นอกจากปัญหาการขาดแคลนปริมาณบุคลากร ยังรวมถึง 
ความต้องการก าลังคนท่ีมีความรู้ ความสามารถตรงตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานเพื่อปฏิบัติงานจริง ถ้า
องค์กรมีคนไม่ครบตามจ านวนท่ีต้องการ ก็ไม่สามารถใช้งานได้ตามสัดส่วน และไม่สามารถใช้ประโยชน์ได้อย่าง
เต็มท่ี หากขาดปัจจัยสนับสนุนเหล่านี้ ย่อมจะส่งผลต่อขวัญก าลังใจของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพล
ทหารบก ถือเป็นอุปสรรคในการด าเนินงานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย ความเกี่ยวโยงระหว่างขนาดขององค์กร
กับจ านวนเจ้าหน้าท่ีอันน าไปสู่ผลท่ีได้รับ เกี่ยวกับความแตกต่างในประสิทธิภาพของการท างานนั้น ๆ เกิดจาก
การพิจารณาข้อมูลแรงงานหรือการจัดสรรจ านวนเจ้าหน้าท่ีให้มีความเหมาะสมกับปริมาณงาน มีผลกับการ
ท างานท่ีมีมาตรฐาน พิจารณาคัดเลือกเจ้าหน้าท่ีท่ีมีความรู้ ในเรื่องนั้น ๆ เป็นอย่างดี ช่วยท าให้ลดขั้นตอน 
ลดเวลาในการท างาน เน้นความส าคัญของบุคลากรในองค์กร ทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญกับผลการท างาน 
อีแวนส์ และลินด์เซย์ (Evan & Lindsay, 1999) การพัฒนาความรู้ ความสามารถของบุคคลให้เหมาะสมกับ
คุณลักษณะของงานนั้น ๆ จะช่วยเพิ่มประสิทธิผลการท างาน ในการคัดเลือก สรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ 
ความสามารถให้รับผิดชอบในการท างานในส่วนต่าง ๆ ช่วยลดปัญหาความเส่ียง และโอกาสท่ีจะตัดสินใจ
ผิดพลาดได้  
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ค่าตอบแทน เป็นอีกตัวแปรหนึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัด
กรมก าลังพลทหารบก เช่นกัน การจัดสรรค่าตอบแทนเป็นแรงจูงใจอันน าไปสู่พฤติกรรมในการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มท่ี การท างานของบุคคลในสถาบันการท างานของสหรัฐอเมริกาในเรื่องของค่าตอบแทนท่ีได้รับ นอกจาก 
“เงิน” ยังหมายรวมถึง สิทธิในการได้รับเบี้ยบ านาญของผู้ปฏิบัติงาน ประโยชน์ของลูกจ้างอีกด้วย คาสิโอ 
(Casio, 1989) ต่างจากการศึกษาเรื่องค่าตอบแทนของ คาสท์ และโรเซ็นวิง (Kast & Rosenzwing, 1985) 
คือ (ก) การได้รับการยอมรับ (recognition) (ข) การได้รับรางวัล (reward) (ค) โอกาสในความก้าวหน้าใน
อาชีพนั้น ๆ ของคนงาน (opportunity to develop) (ง) งานท่ีท าให้เกิดความภาคภูมิใจ (source of pride) 
และ (จ) ความมั่นคงในงาน (job security) ความเสมอภาคในเรื่องของค่าจ้างและรางวัล น าไปสู่ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยพบว่า แรงจูงใจจะเกิดขึ้น ถ้าตนสามารถคาดหวังได้ว่า เมื่อท างานส าเร็จแล้ว  
จะได้รับส่ิงท่ีต้องการได้ จากงานนั้น ดังนั้นคนเรามีเหตุผลท่ีจะคิดว่า ตนต้องท าอะไรบ้าง จึงจะได้รับรางวัล
ผลตอบแทน และรางวัลผลตอบแทนต้องมากเท่าไร จึงลงมือท างานนั้น เพื่อท าให้ง่ายต่อการตัดสินใจ 
และส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงาน สอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจเชิงกระบวนการ (process model) 
กล่าวถึง ความคิดของคนงานท่ีมีต่อการจูงใจ ว่าเป็นอย่างไร แตกต่างจากทฤษฎีเชิงเนื้อหา กล่าวถึง ความ
ต้องการ (needs) หรือพลังขับ (drives) ว่า มีอะไรกันบ้าง ท่ีจะจูงใจให้คนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ในท่ีนี้จะกล่าวถึง 2 ทฤษฎี คือ (ก) ทฤษฎีความคาดหวัง (expectancy theory) และ (2) ทฤษฎี
ความเสมอภาค (equity theory) ของ Beer & Cannon (2004) และน าไปประยุกต์ใช้ในการวิจัยเช่ือว่า 
แรงจูงใจจะเกิดขึ้น ถ้าตนสามารถคาดหวังได้ว่า เมื่อท างานส าเร็จแล้ว จะได้รับส่ิงท่ีต้องการได้ จากงานนั้น 
ดังนั้นคนเรามีเหตุผลท่ีจะคิดว่า ตนต้องท าอะไรบ้าง จึงจะได้รับรางวัลผลตอบแทน และรางวัลผลตอบแทนต้อง
มากเท่าไร จึงลงมือท างานนั้น เพื่อท าให้ง่ายต่อการตัดสินใจ และส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงาน การปลุกเร้า
หรือกระตุ้นด้วยความพยายามท่ีจะจ่ายหรือให้ส่ิงตอบแทนต่าง ๆ จะสามารถจูงใจให้ลูกจ้างมีความพยายามใน
การปฏิบัติงานได้ส าเร็จ ปกติพนักงานรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนท่ีพวกเขาจะได้รับจากการท างาน
กับส่ิงท่ีทุ่มเทให้กับการท างาน  

4. ปัจจัยความร่วมมือในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Sig. = 0.00) ท่ีมีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
ท่ีต้ังไว้ นั้นสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน จากข้อค้นพบของการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยสามารถใช้อภิปรายผลได้ว่า 
ความร่วมมือเป็นอีกตัวแปรหนึ่งท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลัง
พลทหารบก หากภายในหน่วยงานขาดความร่วมมือจากสมาชิกหรือเพื่อนร่วมงานต้ังแต่แรกเริ่มแล้ว ย่อมท าให้
การท างานในขั้นตอนต่อไป ไม่สามารถด าเนินไปสู่เป้าหมายท่ีต้ังไว้ได้ ในการศึกษาของ ดรูแกท และโวฟฟ์ 
(Druskat & Wolff, 2001) พบว่า ความร่วมมือประกอบด้วยความไว้วางใจกันของสมาชิกสัมพันธ์กับทีมงานท่ี
มีประสิทธิผล ความเข้าใจลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และการมีมุมมองร่วมกัน เช่นเดียวกับการ
ด าเนินงานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมก าลังพลทหารบก หากมีความร่วมมือซึ่งกันและกัน โดยเริ่มจาก
ภายในหน่วยงานเดียวกัน รวมถึงต่างหน่วยงาน ย่อมช่วยให้การติดต่อประสานงาน ง่าย รวดเร็ว และสามารถ
ด าเนินนโยบายตามแนวทางได้ดี ถ้าทุกฝ่ายยังขาดความร่วมมือก็จะเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานเช่นกัน  
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ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเห็นว่า เป็นการแลกเปล่ียนความสัมพันธ์และการตอบแทนซึ่งกันและกัน อาทิ 
หัวหน้าให้ความไว้วางใจและยอมรับในความสามารถของลูกน้อง มีความผูกพันท้ังเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 
เมื่อหัวหน้ามอบหมายงาน ลูกน้องก็เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานท่ีหัวหน้ามอบหมายและท างานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถของตน สอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปล่ียน (exchange theory) ของ Homans (1950) 
ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง(Leader-member exchange) หัวหน้าจะมีการมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
ส่งเสริมสนับสนุนและให้รางวัลแก่สมาชิกในกลุ่มท่ีตนดูแลรับผิดชอบ ความร่วมมือในการท างานจะมี
ประสิทธิภาพหรือไม่นั้น ส่วนหนึ่งเกิดจากโอกาสในแสดงความคิดเห็น การร่วมก าหนดเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ ร่วมวางแผนในการด าเนินงาน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีการติดต่อประสานงานกันตามบทบาท
หน้าท่ีความรับผิดชอบ เพื่อให้งานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ 

  
ข้อเสนอแนะ  

1. ควรก าหนดนโยบายให้เป็นหลักเกณฑ์เป็นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร ในการเล่ือนช้ันและเล่ือนต าแหน่งในหน้าท่ีต่าง ๆ 

2. ควรมีการก าหนดแผนการพัฒนาข้าราชการทหารเป็นนโยบายหลักขององค์การอย่างต่อเนื่อง โดย
การแบ่งตามระดับการปฏิบัติงานและให้บรรลุผลตามเป้าหมาย 

3. ควรให้ความส าคัญในการก าหนดนโยบาย เพื่อการสนับสนุนทางด้านการจัดสรร งบประมาณทาง
ภายและการพัฒนาข้าราชการทหารในการปฏิบัติงาน 

4. ผู้บังคับบัญชาควรจะเปิดโอกาสให้ข้าราชการทหารระดับปฏิบัติการ ได้ปฏิบัติงานอย่างอิสระในการ
ตัดสินใจ แสดงความสามารถอย่างเต็มท่ี 

5. ควรให้มีการไปศึกษาจากภายในและต่างประเทศอย่างต่อเนือง เพื่อสร้างข้าราชการทหารมี
ศักยภาพมีความสามารถในการปฏิบัติงานเป็นแนวทางและองค์ประกอบท่ีส าคัญในการบริหารจัดการ
หน่วยงาน องค์กร 

6. เพื่อการพัฒนาข้าราชการทหารควรก าหนดหลักสูตรต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมประสิทธิภาพการท างาน
ของข้าราชการทหารในทุกส่วนงานท่ีเกี่ยวข้องให้สามารถน ามาปรับปรุง พัฒนาคุณภาพการท างานให้มี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
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