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การวิจัยคร้ังน้ี  มีว ัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการรับรู้กับ
ประสิทธิภาพของรูปแบบการท างานท่ีบา้น (2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจกบั
ประสิทธิภาพของรูปแบบการท างานท่ีบา้น เน่ืองจากกลุ่มประชากรค่อนขา้งมีจ านวนจ ากดั ดงันั้น 
งานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัจะเลือกตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience sampling) ทั้งน้ี ไดเ้ลือกตวัอยา่งไปตาม
สัดส่วนของขนาดประชากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั โดยกลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาในงานวิจยัฉบบัน้ี 
ได้แก่ ข้าราชการกรมยุทธการทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย จ านวน 370 นาย เก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire)  และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนการทดสอบสมมติฐานจะวิเคราะห์  
ค่าความสัมพนัธ์สหสัมพนัธ์เพียร์สัน ท่ีระดบันยัยส าคญั 1.00 

ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการกรมยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย ส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย อยู่ในช่วงอายุ 31 - 40 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ระดบัชั้นยศนายทหารสัญญาบตัร 
มีรายไดต้่อเดือน 15,000 - 30,000 บาท และมีอายงุาน 10 ปีขึ้นไป ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐาน 
ปัจจยัดา้นการรับรู้มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน WFH ของขา้ราชการกรมยุทธการทหาร 
กองบญัชาการกองทพัไทย ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
อยู่ในระดบั 0.952 และมีค่า Sig. (2 – tailed) อยู่ในระดบั 0.00 และ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการท างาน WFH ของขา้ราชการกรมยุทธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 
ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในระดบั 0.730 และ 
มีค่า Sig. (2 – tailed) อยู่ในระดบั 0.00 
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ABSTRACT 
 

The objectives of this research were (1) to examine the relationship between cognitive 
factors and the performance of work from home format. (2) To examine the relationship between 
motivation factors and the performance of work from home format. The population used in the study 
of this research was military officers in the Royal Thai Armed Forces Headquarters with a total of 
the  population of 370, the researcher chose the purposive sampling according to the population size 
without relying on probabilities. The data were then collected using a structured questionnaire and analyzed 
by using descriptive statistics such as number, percentage, mean and standard deviation. As for 
the hypothesis testing, the relationship between 2 variables was analyzed by using Pearson's 
correlation coefficient at a significance level of 0.05.  

The results of the study found that military officer in the Royal Thai Armed Forces 
Headquarters are mostly male in the age range of 31-40 years with a bachelor's degree and a rank 
of commissioned officer who have a monthly income of 15,000 – 30,000 baht and work for 10 years 
or more. As for the hypothesis testing results, it was found that the perception factor was related 
to the WFH performance of officers of the Military Operations Department in the Royal Thai 
Armed Forces Headquarters, the overall level was very high, at 95.2%, very significant (p<0.01). 
The motivation factor was related to the WFH performance of the military personnel in the Royal 
Thai Armed Forces Headquarters, at a high overall level of  73% percent, highly significant 
(p<0.01). 
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เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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การศึกษาและใหก้ าลงัใจตลอดการจดัท าการคน้ควา้อิสระน้ี 
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บทที ่1 

บทน า 
 

1.1 ท่ีมาและความส าคัญของปัญหา 

เน่ืองจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด - 19) 
ในประเทศไทย มีจ านวนผูติ้ดเช้ือและผูเ้สียชีวิตเพิ่มขึ้นเป็นจ านวนมากอยา่งรวดเร็วโดยรัฐบาลไดมี้
การประกาศใช้พระราชก าหนดการบริหารราชการในสถานการณ์ฉุกเฉิน (พรก.ฉุกเฉิน) เพื่อควบคุม
การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด - 19) มาอย่างต่อเน่ือง และไดมี้ค าสั่งให ้
ส่วนราชการต่างๆ จัดข้าราชการปฏิบัติงาน Work From Home (WFH) เพื่อลดความเส่ียงและ 
ลดความแออดัในการปฏิบติังาน ณ ท่ีท างาน ทั้งน้ี กองบญัชาการกองทพัไทย ไดก้ าหนดให้หน่วยขึ้น
ตรงสนับสนุนและปฏิบัติตามนโยบายของรัฐบาลอย่างเคร่งครัด เพื่อลดโอกาสในการแพร่เช้ือจาก
บุคคลสู่บุคคล และเพื่อความปลอดภัยของขา้ราชการ รวมถึงแสดงจุดยืนถึงความรับผิดชอบต่อ
สังคม กรมยุทธการทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย เป็ นส่วนราชการท่ีอยู่ภายใต้สังกัด
กระทรวงกลาโหม และเป็นหน่วยงานท่ีจดัอยู่ในกรมเสนาธิการร่วม  

กองบญัชากองทพัไทย ซ่ึงมีหน้าท่ีพิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกับนโยบาย วางแผน 
อ านวยการ ประสานงาน ก ากบัดูแล และด าเนินการในดา้นยุทธการของกองทพัไทย ไดเ้ล็งเห็นถึง
ความส าคญัในการท่ีจะตอบสนองนโยบายการปฏิบติังาน Work From Home (WFH) จึงไดพ้ิจารณา
ก าหนดรายละเอียดและแนวทางการปฏิบติังาน Work From Home (WFH)  ไดแ้ก่  การก าหนดหนา้ท่ี (Job 
Description : J), การมอบหมายงาน (Assignment : A),  การตรวจสอบ/ประเมิน  (Assessment : A),  
การขจดัส่วนต่าง ๆ ท่ีไม่จ าเป็น (Elimination : E) และท าจนเป็นธรรมชาติ (E - office nature : E) 
โดยให้ผูบ้งัคบับญัชาและเจา้หนา้ท่ีติดต่อส่ือสารระหว่างกนัโดยไดน้ าเทคโนโลยีเขา้มามีส่วนช่วย
อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานของขา้ราชการจากการท างานท่ีบา้น (WFH) 

ดว้ยเหตุผลดงักล่าว ผูว้ิจยัไดเ้ห็นถึงความส าคญัในการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ท างานรูปแบบ Work From Home (WFH) ให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการใน
กรมยุทธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย เพื่อให้สามารถตั้งรับสถานการณ์ฉุกเฉินท่ีอาจจะ
เกิดขึ้ นได้ในทันที รวมถึงพัฒนาแนวทางในการช่วยเหลือข้าราชการบางส่วนท่ีไม่ สามารถ
ปฏิบติังานท่ีบา้นได ้
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1.2 ค าถามการวิจัย (Research questions) 
                   การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้ าหนดค าถามการวิจยั ดงัน้ี 

1.  ปัจจยัการรับรู้กับประสิทธิภาพของรูปแบบการท างานท่ีบา้น (WFH) มีความสัมพนัธ์กัน
หรือไม่  

2.  ปัจจยัแรงจูงใจกับประสิทธิภาพของรูปแบบการท างานท่ีบ้าน(WFH)มีความสัมพนัธ์กัน
หรือไม่ 

 
1.3   สมมติฐานของการวิจัย (Research hypotheses) 
                  การศึกษาน้ี ผูวิ้จยัก าหนดสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 
         H1 :  ปัจจยัการรับรู้ กบั ประสิทธิภาพของรูปแบบการท างานท่ีบา้น มีความสัมพนัธ์กนั 
         H2 : ปัจจยัแรงจูงใจ กบั ประสิทธิภาพของรูปแบบการท างานท่ีบา้น มีความสัมพนัธ์กนั 
 
1.4  วัตถุประสงค์การวิจัย (Research objectives) 
                   การศึกษาน้ี ผูวิ้จยัก าหนดวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

1. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการรับรู้กบัประสิทธิภาพของรูปแบบการท างานท่ีบา้น  
2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพของรูปแบบการท างานท่ีบา้น  

 
1.5  ขอบเขตการวิจัย 

1. ขอบเขตประชากร 
ประชากรเป้าหมายท่ีศึกษา คือ ขา้ราชการกรมยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย ท่ีผา่นการ

ท างานแบบ WORK FROM HOME ช่วงแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด -19)  
จ านวน  370 นาย 

2. ขอบเขตเน้ือหา 
การศึกษาน้ีเป็นการศึกษา ความสัมพันธ์ของปัจจัยการรับรู้ ปัจจัยแรงจูงใจ และประสิทธิภาพ

การท างานรูปแบบ Work From Home ของข้าราชการกรมยทุธการทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 
โดยมีขอบเขตการวิจยั ดงัน้ี 

ตัวแปรที่ศึกษา 
1.1 ตัวแปรอสิระ (Independent Variable) 

1.1.1 ปัจจยัดา้นการรับรู้ สามารถวดัไดจ้ากตวัแปรสังเกตได ้(Observed   
Variables) ดงัน้ี 
1.1.1.1 การรับรู้ถึงประโยชน์ในการใช ้ 
1.1.1.2 ความเขา้กนัได ้
1.1.1.3   นโยบายหน่วยงาน 
1.1.1.4  ทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวย 
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1.1.2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ สามารถวดัไดจ้ากตวัแปรสังเกตได ้ดงัน้ี 
1.1.2.1 ความส าเร็จในการท างาน 
1.1.2.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
1.1.2.3  ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
1.1.2.4  ความกา้วหนา้ 

1.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
ประสิทธิภาพของรูปแบบการท างานท่ีบา้น WFH STYLE PERFORMANCE 

สามารถวดัไดจ้ากตวัแปรสังเกตได ้ดงัน้ี 
1.2.1  คุณภาพของงาน 
1.2.2  ปริมาณงาน 
1.2.3  ความรวดเร็วในการท างาน 
1.2.4  ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 

3. ขอบเขตของเวลา 
การศึกษาน้ีคาดวา่จะเร่ิมด าเนินการตั้งแต่ 16 สิงหาคม ถึง 5 ธนัวาคม พ.ศ.2564  ใชร้ะยะเวลา

ด าเนินการประมาณ 4 เดือน  จนเสร็จส้ินการวิจยั 
 

1.6 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

ในการศึกษา ความสัมพันธ์ของปัจจัยการรับรู้ ปัจจัยแรงจูงใจ และประสิทธิภาพการท างาน

รูปแบบ Work From Home ของข้าราชการกรมยทุธการทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย คาดวา่จะ

น าผลลพัธ์จากการวิจยัไปใชป้ระโยชน์ ดงัน้ี 

1.*ผู ้บังคับบัญชาสามารถทราบถึงลักษณะทั่วไปของข้าราชการกรมยุทธการทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย ซ่ึงมีส่วนช่วยพฒันาแนวทางด้านนโยบายในการท างานท่ีบ้านของ
ขา้ราชการกรมยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 

2. เพื่อทราบถึงปัจจยัดา้นการรับรู้ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน (WFH) ของ
ขา้ราชการกรมยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 

3. เพื่อทราบถึงปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (WFH) ของ
ขา้ราชการกรมยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 
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1.7 ค าศัพท์เฉพาะ (Definition of terms) 

                  การศึกษาน้ี ผูว้ิจยัก าหนดค าศพัทเ์ฉพาะหรือค านิยามเชิงปฏิบติั ดงัน้ี 

                  กรมยุทธการทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย หมายถึง ส่วนราชการท่ีอยู่ภายใต้สังกัด

กระทรวงกลาโหม จดัตั้งขึ้นเม่ือวนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2503 มีหนา้ท่ีพิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกบั

นโยบาย วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากบัดูแล และด าเนินการในดา้นยทุธการของกองทพัไทย 

                  ข้าราชการ หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานใน กรมยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 

                  การท างานรูปแบบ Work From Home หมายถึง การปฏิบัติงานท่ีบ้านของ ข้าราชการกรม

ยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 

                  ปัจจัยประชากรศาสตร์ ในท่ีน้ี หมายถึง เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ รายไดต้่อ

เดือน และอายกุารท างาน 

                  ปัจจัยด้านการรับรู้ ในท่ีน้ี หมายถึง ปัจจยัดา้นการรับรู้ถึงประโยชน์ในการ WFH ดา้นความ

เขา้กนัได ้นโยบายของหน่วยงาน  และดา้นทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวย 

                  ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ในท่ีน้ี หมายถึง ปัจจยัด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการ

ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  และดา้นความกา้วหนา้ 

                  ประสิทธิภาพในการท างาน Work From Home  หมายถึง ดา้นคุณภาพของงาน, ดา้นปริมาณงาน

, ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 

 



 

 

 

บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 

งานวิจยั เร่ือง ความสัมพันธ์ของปัจจัยการรับรู้ ปัจจัยแรงจูงใจ และประสิทธิภาพการท างาน
รูปแบบ Work From Home ของข้าราชการกรมยุทธการทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ผูว้ิจยัได้
ทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรตาม โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 
2.1*ขอ้มูลทัว่ไป กรมยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพ (Performance) 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการรับรู้ (Perception concepts) 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ (Motivation concepts) 
2.5 การก าหนดสมมติฐานและกรอบแนวคิดงานวิจยั 

 
2.1 ข้อมูลท่ัวไป กรมยุทธการทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 

 

 
  

ภาพท่ี 2.1  โครงสร้างการจดักรมยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 
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กรมยุทธการทหาร ได้เร่ิมตน้บทบาทคร้ังแรกเม่ือ พ.ศ. 2488 โดยเป็นแผนกท่ี 3 ในกรม
เสนาธิการร่วม ซ่ึงไดป้รับเป็นแผนกยุทธการ กรมเสนาธิการกลาโหม ใน พ.ศ.2491 ต่อมาไดรั้บการยก
ฐานะเป็นกองยุทธการ กรมเสนาธิการกลาโหม เม่ือ พ.ศ.2497 และในอีก 1 ปีถดัมา กรมเสนาธิการ
กลาโหมไดย้กฐานะส่วนราชการระดับกองขึ้นเป็นกรม ดังนั้นกองยุทธการจึงเปล่ียนช่ือเป็นกรม
ยุทธการเสนาธิการกลาโหม โดยภารกิจไม่เปล่ียนแปลง คร้ันมาถึง พ.ศ.2501 กรมเสนาธิการกลาโหม  
ไดป้รับปรุงหนา้ท่ีและจดัส่วนราชการใหม่ โดยตดัค าวา่ “เสนาธิการ” ในช่ือหน่วยออก กรมยทุธการ
เสนาธิการกลาโหมจึงไดเ้ปล่ียนช่ือเป็นกรมยทุธการกลาโหม และไดมี้การเปล่ียนแปลงช่ือหน่วยอีก
คร้ัง เป็นกรมยุทธการทหาร เม่ือมีการจดัตั้งกองบญัชาการทหารสูงสุดขึ้น โดยแปรสภาพจากกรม
เสนาธิการกลาโหม และมีการตราพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการและก าหนดหน้าท่ีของส่วน
ราชการกองบญัชาการทหารสูงสุด กระทรวงกลาโหม พ.ศ.2503 ก าหนดให้กรมยุทธการทหารเป็น
ส่วนราชการขึ้นตรงกองบัญชาการทหารสูงสุด มีผลบงัคบัใช้เม่ือวนัศุกร์ท่ี 1 เมษายน พ.ศ.2503  
ซ่ึงถือเป็นวนัสถาปนากรมยทุธการทหาร ตั้งแต่นั้นเป็นตน้มา 

กรมยุทธการทหาร ได้รับมอบภารกิจ ให้มีหน้าท่ีพิจารณาเสนอความเห็นเก่ียวกับ
นโยบายการทหาร และวางแผนยทุธศาสตร์ ประสานแผนของเหล่าทพั และแผนการป้องกนัภยัตาม
สัญญาระหว่างประเทศและสน ธิสัญญ าทางทหาร ประสาน กิจการรักษาดินแดนกับ
กระทรวงมหาดไทย ประสานแผนการป้องกันทางอากาศของทหารท่ีเก่ียวขอ้งกับฝ่ายพลเรือน 
ด าเนินการเก่ียวกับกิจการทหารต่างประเทศ พิจารณาเสนอนโยบายและแผนการฝึกผสม การฝึก
ร่วม การสงครามจิตวิทยา และการปกครองในยามสงคราม โดยแบ่งส่วนราชการออกเป็น 5 กอง กบั 
1 แผนก คือ แผนกธุรการ กองนโยบายและแผน กองยุทธสัมพันธ์ กองการฝึก กองการสงคราม
จิตวิทยา และกองการทหารขององคก์ารสนธิสัญญาป้องกนัรร่วมกนัแห่งเอเซียอาคเนย ์ซ่ึงต่อมาได้
มีการปรับปรุงภารกิจและการจดั อีกหลายคร้ัง จนกระทัง่มีการปฏิรูประบบราชการไทยคร้ังใหญ่เม่ือ
ตุลาคม พ.ศ.2545 ซ่ึงไดก้ าหนดให้กระทรวงกลาโหมตอ้งแกไ้ขปรับปรุงพระราชบัญญติัจดัระเบียบ
ราชการกระทรวงกลาโหม พ .ศ.2503 ให้แล้วเสร็จภายใน 2 ปี กระทรวงกลาโหมจึงได้จัดท า
ยุทธศาสตร์การป้องกันประเทศขึ้นใน พ.ศ.2546 และปรับปรุงพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการ
กระทรวงกลาโหม ให้มีความสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงและขอ้ก าหนดท่ีเกิดขึ้น เพื่อน ามาจดัท า
แผนแม่บทการป รับป รุงโครงส ร้างกระทรวงกลาโหม  พ .ศ .2550 ให้ ส่ วนราชการใน
กระทรวงกลาโหมใช้เป็นหลกัในการพฒันาปรับปรุงระบบงานการบริหารจดัการและโครงสร้าง
การจดัส่วนราชการ 

แผนแม่บทการปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม พ.ศ.2550 ก าหนดให้ส่วนราชการ
กองบญัชาการทหารสูงสุด ปรับปรุงโครงสร้างภายในให้เหมาะสม กรมยุทธการทหารจึงไดป้รับปรุง
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โครงสร้างหน่วยเพื่อให้สามารถรองรับกบัปริมาณงานท่ีเพิ่มมากขึ้น และบูรณาการงาน ท่ีมีลกัษณะ
คล้ายกันเข้าด้วยกัน ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดเอกภาพในการปฏิบัติงานและการบังคับบัญชา โดยปรับ
โครงสร้างเป็น 4 กอง 3 ส านกั 1 ศูนย ์ไดแ้ก่ กองกลาง กองแผนและงบประมาณ กองกรรมวิธีขอ้มูล 
กองการเงิน ส านกันโยบายและแผน ส านกัวางแผนการฝึกร่วมและผสม ส านกัปฏิบติัการ และศูนย์
ปฏิบัติการเพื่อสันติภาพ  และเม่ือวนัท่ี 29 ก.ค. 2563 ผูบ้ัญชาการทหารสูงสุด ได้อนุมัติค  าสั่ง 
กองทพัไทย โครงสร้างและอตัราการจดั ของส านักงานประสานภารกิจด้านความมัน่คงกับกอง
อ านวยการรักษาความมัน่คงภายในราชอาณาจกัร หรือ สง.ปรมน.ยก.ทหาร ให้เป็นหน่วยขึ้นตรง
ระดบัส านกัของกรมยุทธการทหาร ซ่ึงเป็นไปตามอนุมติัหลกัการของนายกรัฐมนตรี/ผูอ้  านวยการ
รักษาความมัน่คงภายในราชอาณาจกัร ซ่ึงมีผลบงัคับใช้ตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม 2560 ให้มีการปรับ
โครงสร้างและอัตราก าลังพลของกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน รวมทั้ งก าหนดให้
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม กองบัญชาการกองทัพไทย กองทัพบก กองทัพเรือ และ
กองทพัอากาศ พิจารณาปรับโครงสร้างการจดัหน่วยเพิ่มเติม เพื่อให้สอดคลอ้งกบัภารกิจดา้นความ
มัน่คงท่ีมีความหลากหลายมากยิ่งขึ้นและเพื่อให้มีหน่วยงานรับผิดชอบดา้นการประสานภารกิจดา้น
ความมัน่คงท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนัทั้งกองทพั ทั้งน้ี ส านักงานประสานภารกิจ ดา้นความมัน่คงกับ
กองอ านวยการรักษาความมัน่คงภายในราชอาณาจกัร กรมยุทธการทหาร เร่ิมปฏิบัติภารกิจตาม
โครงสร้างท่ีไดรั้บอนุมติัเรียบร้อยแลว้ ตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม 2563  (กรมยุทธการทหาร กองบญัชาการ
กองทพัไทย เขา้ถึงใน URL: https://j3.rtarf.mi.th สืบคน้วนัท่ี 7 ตุลาคม  2564) 

ส าหรับสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (โควิด - 19) 
ส่งผลให้กรมยุทธการทหาร กองบัญชาการกองทพัไทย ตอ้งปรับสภาพการปฏิบติังานให้มีความ
เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัมาตรการเวน้ระยะห่างทางสังคม เพื่อลดโอกาสในการแพร่ระบาดเช้ือ
ไวรัสโคโรนา 2019 ให้กบัขา้ราชการท่ีปฏิบติังานประจ า ส่งผลให้เกิดปัญหาในการบริหารจดัการ
ภายใน อาทิเช่น จ านวนคนท่ีมาปฏิบัติงาน ณ ท่ีตั้ งหน่วยลดน้อยลง แต่จ านวนงานท่ีมีมากขึ้น 
รวมถึงปัญหาดา้นระบบงานท่ีไม่สามารถเขา้ใช้งานจากภายนอกได ้จึงเป็นเหตุผลท่ีผูว้ิจยัตอ้งการ
ศึกษาปัจจยัด้านต่างๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน Work From Home ของขา้ราชารกรม
ยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 
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ภาพท่ี 2.2  หนงัสืออนุมติัให้ขา้ราชการปฏิบติังาน WFH 
 

 
 

ภาพท่ี 2.3  แผนปฏิบติังานตามแนวทาง JAAEE 
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2.2  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วกบัประสิทธิภาพ (Performance) 
 การด าเนินกิจการทุกองค์การมีวตัถุประสงค์ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้ งไวจึ้งถือว่าเป็น

ความสามารถขององค์การในการไดม้าและใช้ประโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีจ ากดัให้เป็นประโยชน์
สูงสุดเท่าท่ีจะเป็นไปไดใ้นการปฏิบติัตามเป้าหมายนั้น ๆ 

2.2.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 
ฟลอราและเดบบ้ี (Flora & Debbie,1996) ไดใ้ห้ความหมาย ประสิทธิภาพ หมายถึงเป็น

ผลลพัธ์ท่ีไดรั้บเป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงค ์นั่นคือ ผลิตสินคา้ไดคุ้ณภาพในวิธีท่ีดีท่ีสุด 
เวลาสั้นท่ีสุด ประสิทธิผลตน้ทุนดีท่ีสุด 

 ธัญญ์ณณัช รุ่งโรจน์สุวรรณ (2553) ไดใ้ห้ความหมาย ประสิทธิภาพ หมายถึง ระดับของ
พฤติกรรม หรือความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อคุณภาพของงานท่ีบุคคลนั้นใช้ความพยายามท่ีจะ
กระท าให้ดีท่ีสุด ภายใต้มาตรฐานท่ีก าหนด หรือความสามารถในการท าเนินงานให้บรรลุตาม
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวโ้ดยเร็ว 

รอบบินส์และคูลเทอร์ (Robbin& Coulter,2003) ได้ให้ความหมาย ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) หมายถึง การท างานโดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายนอ้ยท่ีสุด นัน่คือ ลดค่าใชจ่้ายดา้นวตัถุและ
อุปกรณ์ลง หรือประหยดัทรัพยากรได ้เป็นการท าส่ิงต่างๆ ใหถู้กตอ้ง 

ประสิทธิภาพมี 2 ระดับ 
 1. ประสิทธิภาพของบุคคล 
 2. ประสิทธิภาพขององคก์าร 
     ประสิทธิภาพของบุคคล คือ การท างานส าเร็จโดยสูญเวลาและเสียพลงัน้อยท่ีสุด 

ค่านิยมการท างานท่ียดึกบัสังคมคือ การท างานไดเ้ร็ว ท างานไดดี้และถูกตอ้งบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ
ในการท างานคือบุคคลท่ีตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถใชก้ลวธีิหรือเทคนิคการท างานท่ีจะ
สร้างผลงานไดม้ากเป็นผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจ โดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลา
นอ้ย เป็นบุคคลท่ีมีความสุขในการท างานเป็นบุคคลท่ีมีความพอใจจะเพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณ
ของผลงาน คิดคน้ ดดัแปลงวิธีการท างานใหไ้ดผ้ลดียิง่ขึ้นอยูเ่สมอ 

      ประสิทธิภาพขององค์กร คือ การท่ีองค์กรสามารถด าเนินงานต่างๆ ตามภารกิจ
หนา้ท่ีขององคก์รโดยใชท้รัพยากร ปัจจยัต่างๆ รวมถึงก าลงัคน อย่างคุม้ค่าท่ีสุด มีการสูญเปล่านอ้ย
ท่ีสุด มีลักษณะของการด าเนินงานไปสู่ผลตามวตัถุประสงค์ได้อย่างดีโดยประหยดัทั้ งเวลา
ทรัพยากร และก าลงัคน องค์กรมีระบบการบริหารจดัการท่ีเอ้ือต่อการผลิตและการบริการไดต้าม
เป้าหมาย องค์กรมีความสามารถใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีอย่างฉลาด  
ท าให้เกิดวิธีการท างานท่ีเหมาะสม มีความราบร่ืนในการด าเนินงาน มีปัญหาอุปสรรคและความ
ขดัแยง้นอ้ยท่ีสุด บุคลากรมีขวญัก าลงัใจดี มีความสุขความพอใจในการท างาน 
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 จากความหมายต่างๆ ท่ีกล่าวมาผูว้ิจยัได้สรุปว่าประสิทธิภาพ คือ ความสามารถของ
ผูป้ฏิบติังานซ่ึงปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จตามเป้าหมายไดอ้ย่างรวดเร็ว ประหยดั และ
ทนัตามก าหนดเวลา ได้แก่ปริมาณงานเม่ือเทียบกับเป้าหมาย คุณภาพงานเม่ือเทียบกับเป้าหมาย 
ความสามารถในการปฏิบติังานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้การปฏิบติังานดว้ย
ความทุ่มเทเพื่อให้ส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด และปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานเพื่อให้งานมี
ผลส าเร็จมากกวา่เดิม 

2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
เมเจอร์และเบรจ (Mager and Besch,1967 อา้งถึงใน สันติภพ วงศ์ศิริ,2551) ไดก้ล่าวถึง

แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังานไวเ้ป็นประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราวหมายถึงการท่ีจะสามารถมองเห็นความ

แตกต่างระหว่าง 2 ส่ิงหรือมากกว่าหรือความสามารถในการท่ีจะบอกได้ถูกต้องว่างานส าคัญ 
ไดเ้สร็จส้ินลุล่วงไปแลว้หรือสามารถเห็นถึงความแตกต่างวา่อนัใดถูกตอ้งและอนัใดไม่ถูกตอ้ง 

2. ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาหมายถึงกระบวนการของการสามารถหา
ค าตอบเพื่อแกปั้ญหาต่างๆความสามารถในการแกปั้ญหาน้ีจะกระท าไดโ้ดยการสอนพนักงานให้
เห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งอาการและสาเหตุท่ีจะเกิดขึ้นตลอดแนวทางแกไ้ข 

 3. ความสามารถจ าเร่ืองท่ีผ่านมาหมายถึงการสามารถรู้ได้ว่าจะต้องท าอะไรหรือ  
ตอ้งใชอ้ะไรตลอดจนสามารถรู้ล าดบัหรือระเบียบของการปฏิบติังานของงานใดงานหน่ึงส่ิงเหล่าน้ี
ลว้นแต่เป็นประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา 

4. ความสามารถในการดัดแปลงหมายถึงความสามารถในการรู้จกัเคร่ืองมือหรือ
เคร่ืองกลต่างๆ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีตอ้งการใหเ้สร็จส้ินลงไปได ้

5. ความสามารถในการพูดหมายถึงความสามารถในเชิงการพูดเป็นส่ิงส าคญัในการ
ส่ือความรู้ความเข้าใจซ่ึงเป็นเร่ืองส าคัญอย่างยิ่งส าหรับประสิทธิภาพในการท างานดังนั้ น 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจึงเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นว่าพนักงานนั้นมีความสามารถในการ
ปฏิบติังานได้ตามมาตรฐานการท างานท่ีก าหนดไวห้รือไม่ ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของปริมาณงาน 
ท่ีออกมาคุณภาพของช้ินงานอตัราผลผลิตตลอดจนปริมาณผลผลิตท่ีสูญเสียไปซ่ึงสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของ อลงกรณ์ มีสุทธาและสมิต สัชฌุกร (2539 )ไดก้ล่าวถึงมาตรฐานในการปฏิบติังานอยา่ง
มีประสิทธิภาพจะช่วยให้พนกังานปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้งช่วยให้การเปรียบเทียบผลงานท่ีท าได้
กบัท่ีควรจะเป็นมีความชดัเจนช่วยให้เห็นแนวทางในการพฒันาการปฏิบติังานใหเ้กิดผลไดม้ากกว่า
ปัจจยัท่ีใช้และช่วยให้มีการฝึกฝนตนเองปรับเขา้สู่มาตรฐานการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
ในการบริหารงานบุคคลมีดงัน้ี 
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1. การสร้างบรรยากาศหรือเง่ือนไขท่ีจะให้คนในองค์กรมีความรู้สึกอยากท างาน
ตวัการส าคญัท่ีจะวดัว่าบรรยากาศหรือเง่ือนไขในองคก์ารเอ้ืออ านวยต่อการท างานมากนอ้ยเพียงใด
ระดบัขวญัของคน 

2. การใช้ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการส ารวจหรือรวบรวมมาก าหนดกิจกรรมท่ีส าคญัของ
องค์กรเพื่อกระตุน้ให้มีการปรับปรุงให้ดีขึ้นการวดัว่าควรปรับปรุงกิจกรรมอะไรนั้นโดยทั่วไป
จะตอ้งเปรียบเทียบผลไดก้บัค่าใชจ่้ายของการปรับปรุงนั้นส่ิงท่ีควรปรับปรุง คือ 

 2.1 การปรับปรุงระบบการส่ือสาร 
2.2 การกระตุ้นส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจทางการบริหาร

บางระดบั 
2.3 การก าหนดผลตอบแทนใหก้บัพนกังานทุกระดบั 
2.4 การก าหนดโครงการการจ่ายค่าตอบแทนท่ียดืหยุน่ได ้

3. ก าหนดระบบการประเมินและการให้ค่าตอบแทนของผู ้บริหารสัมพันธ์
โดยตรงกบัประสิทธิภาพในการบริหารงานโดยสอดคลอ้งกบัแนววดัผลก าไร 

4. การก าจดัอุปสรรคใดๆ ท่ีจะไปขดัขวางการบริหารงานการติดต่อส่ือสารความมี
ส่วนร่วมของคนในองคก์าร 

5.  ฝ่ายบริหารควรแจง้ใหฝ่้ายปฏิบติัทราบถึงการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัในหลกัการนโยบาย 
6. การวดัหรือการประเมินใด  ๆท่ีเก่ียวกบับุคคลในองคก์รจะตอ้งใชเ้กณฑม์าตรฐาน 
7. การวดัความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้มูลทางดา้นบุคคลกบัขอ้มูลอ่ืนขององค์กรท่ี

เก่ียวกบัประสิทธิภาพขององคก์รก าไรการเจริญเติบโตค่าใชจ่้ายและอ่ืนๆ ควรกระท าเพื่อเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพของพนกังาน 

 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วกบัการรับรู้ (Perception concepts) 

2.3.1 ความหมายของการรับรู้ 
    การรับรู้ คือ การสัมผสัท่ีมีความหมาย (Sensation) การรับรู้เป็นการแปลหรือตีความแห่ง
การสัมผสัท่ีไดรั้บ ออกเป็นส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีมีความหมาย หรือท่ีรู้จกัเขา้ใจ ซ่ึงในการแปลหรือตีความ
น้ีจ าเป็นตอ้งใช้ประสบการณ์เดิม หรือความรู้เดิม หรือความชัดเจนท่ีเคยมีมาแต่หนหลงั ถา้ไม่มี
ความรู้เดิมหรือลืมเร่ืองนั้นๆ ก็จะไม่มีการรับรู้กบัส่ิงเร้านั้นๆ จะมีก็แต่เพียงการสัมผสักบัส่ิงเร้าเท่านั้น 
(จ าเนียร ช่วงโชติ; และคณะ. 2515: 1-3) 

การรับรู้ คือ การตีความหมายการรับสัมผสัออกเป็นส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีมีความหมาย ซ่ึงการ
ตีความหมายนั้นจะตอ้งอาศยัประสบการณ์หรือการเรียนรู้ถา้ปราศจากการเรียนรู้หรือประสบการณ์
จะไม่มีการรับรู้แต่มีพียงการรับสัมผสัเท่านั้น และการรับรู้เป็นส่ิงเลือกคือ บุคคลจะเลือกรับรู้ส่ิงเร้า
บางอยา่งท่ีสนใจ ไม่ไดรั้บรู้ไปหมดทุกอยา่ง (โยธิน ศนัสนยทุธ. 2531: 41-45) 
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นันทสารี สุขโข (2548: 66) กล่าวว่า การรับรู้ (Perception) หมายถึงการเปิดรับหรือ
กระบวนการของความเขา้ใจท่ีบุคคลตอ้งมีการจดัและรวบรวมส่ิงต่างๆ ผ่านประสาทสัมผสัทั้ง 5 
ได้แก่ การมองเห็น ได้ยิน ได้กล่ิน ได้รสชาติและได้สัมผสั ออกมาเป็นผลรวมท่ีมีความหมาย  
การรับรู้ของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกันโดยขึ้นอยู่กับความรู้และประสบการณ์ในอดีตจาก
ความหมายของ “การรับรู้” ดงักล่าว สรุปวา่ การรับรู้หมายถึง การแปลความหมายท่ีเกิดจากการรับ
สัมผสัผ่านประสาทสัมผสัทั้ง 5 ของแต่ละบุคคลไดแ้ก่การมองเห็นการไดย้ิน การไดก้ล่ิน การได้
รสชาติ และการไดส้ัมผสั โดยการรับรู้ของแต่ละบุคคลจะขึ้นอยู่กบัประสบการณ์และความรู้เดิม
ของผูท่ี้รับสัมผสั 

จากความหมายต่างๆ ท่ีกล่าวมาผูว้ิจยัไดส้รุปวา่ การรับรู้ การรับรู้เป็นพื้นฐานการเรียนรู้
ท่ีส าคญัของบุคคล เพราะการตอบสนองพฤติกรรมใดๆ จะขึ้นอยู่กบการรับรู้จากสภาพแวดลอ้ม 
และความสามารถในการแปลความหมายของสภาพนั้นๆ ดังนั้น การเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพจึง
ขึ้นอยู่กบัปัจจยัการรับรู้และส่ิงเร้าท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงปัจจยัการรับรู้ประกอบดว้ยประสาทสัมผสั 
และปัจจยัทางจิต คือ ความรู้เดิม ความตอ้งการ และเจตคติ เป็นตน้ 

2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการรับรู้ 
Peter Drucker ผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นการจดัการของโลก เขียนบทความท่ีอธิบายวา่ การรับรู้คือ

ความจริง (Reality) ของส่ิงนั้น หมายความว่า ความจริงของส่ิงต่างๆ คือการรับรู้ต่อส่ิงนั้นๆ นัน่เองไม่มี
ใครรู้ว่าตวัตนจริงๆ ของส่ิงนั้น เป็นอย่างไรแต่รับรู้ว่า ส่ิงนั้นคืออะไร การรับรู้จึงเป็นความจริงของ
ส่ิงนั้นบุคคลจะถูกรุมลอ้มดว้ยส่ิงเร้าซ่ึงมาจากส่ิงแวดลอ้มผ่านเขา้มาในความรู้สึกสัมผสั (senses) 
โดยการเห็น ไดย้ิน ไดก้ล่ิน ไดร้ส และสัมผสั หรือประสาทสัมผสั ตา หู จมูก ลิ้น และผิวกายและ
บุคคลจะเลือกรับรู้เฉพาะท่ีสนใจ (ผศ.ดร.สุธรรม รัตนโชติ,2553 :84) 

กระบวนการรับ รู้(Perception Process) เป็นกระบวนการทางความคิด (Cognitive 
process) ท่ีประกอบดว้ย ส่ิงเร้า (stimuli) ซ่ึงอยูใ่น ส่ิงแวดลอ้มของการด าเนินชีวิต กระบวนการรับรู้ 
(Perception Process) ซ่ึงประกอบด้วยการสังเกต เลือก และการแปลความหมาย ก่อให้เกิดการ
ตอบสนอง (Response) โดยมีทศันคติความรู้สึกแรงจูงใจ พฤติกรรม เหล่าน้ี เป็นตน้ 

 
2.4*แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 การจูงใจเป็นปัจจยัเทคนิคในการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลในองคก์รท่ีมีบทบาทส าคญั
อย่างยิ่งต่อการบริหารจดัการทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อมุ่งหวงัประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีปรารถนา ซ่ึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูน้ า ผูบ้ริหารทุกระดับจะตอ้ง
เรียนรู้เก่ียวกบัทฤษฎีและหลกัการจูงใจบุคคลอยา่งถ่องแท ้
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 2.4.1 ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
กลูเอ็ค (Glueck,1980) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึง สภาวะภายในของ

บุคคลซ่ึงจะเป็นตวัก าหนดทิศทาง และระดบัพฤติกรรม ท าใหก้ารท างานของแต่ละบุคคลมีพลงัมาก
ขึ้น และด าเนินอยา่งต่อเน่ืองจนบรรลุความตอ้งการของตน 

ขจรศักดิ์ นามบัวน้อย (2548) ไดใ้ห้ความหมายว่าแรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคล
ไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้าแลว้ท าให้เกิดพลงัท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม เพื่อน าไปสู่จุดประสงค์
ของตนเองหรือปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นพลงัและเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงแรงจูงใจน้ีอาจ
เกิดจากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอกเพยีงอยา่งเดียวหรือทั้งสองอยา่งพร้อมกนัก็ได ้

เสาวลักษณ์ แสงนิ่ม (2553) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง ตวัผลกัดนั
ท่ีท าให้เกิดการกระตุน้หรือการปลุกเร้าให้คนมีพฤติกรรมการแสดงออกมา โดยมีความตอ้งการ  
ท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยการน าเอาปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
ออกมาอยา่งมีทิศทาง 

ธาดาภรณ์ ธนสมบัติ (2555) ไดใ้หค้วามหมายวา่แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนัให้
บุคคลมีพลงัในการปฏิบติังานหรือเต็มใจในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายท่ีตนเองตั้งไว ้เพื่อให้
เกิดผลตามท่ีตนเองปรารถนา พฤติกรรมของบุคคลจะเกิดขึ ้้นไดต้อ้งมีแรงจูงใจ และมูลเหตุส าคญั
ของแรงจูงใจ คือ ความตอ้งการนัน่เอง 

จากความหมายต่างๆ ท่ีกล่าวมาผูว้ิจัยได้สรุปว่า แรงจูงใจ หมายถึง พลังห รือ
แรงผลักดันให้บุคคลเกิดพฤติกรรมท่ีกระตือรือร้น โดยมีความต้องการท่ีจะท างานให้บรรลุ
เป้าหมาย หรือเต็มใจในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดผลตามท่ีตนเองปรารถนาและมีสภาพแวดลอ้ม
หรือปัจจยัต่างๆ เป็นตวัก าหนด แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคญัต่อหน่วยงาน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้
การท างานมีประสิทธิภาพ 

2.4.2 ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 
ทฤษฎีการจูงใจของ (Frederick Herzberg ,1959อา้งถึงใน วราพร สุดโต,2551) เป็น

ทฤษฎีการจูงใจท่ีมีช่ือเรียกหลายช่ือด้วยกันคือ Motivation - Mainternance Theory,Dual Factor 
Theory และ Motivation - Hygiene Theory ทฤษฎี 2 ปัจจยั เฟรดเดอริกเฮอร์ซเบอร์ก ทฤษฎีจูงใจ 
ค ้าจุน (The Motivation Hygiene Theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างานของ
เฮอร์เบอร์ก สาเหตุท่ีเรียกว่าทฤษฎีสองปัจจยัเพราะการท างานนั้น จะตอ้งมีส่ิงท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจ
ส่ิงท่ีท าใหไ้ม่พึงพอใจ หรือส่วนประกอบท่ีเสริมใหเ้กิดความพอใจยิง่ขึ้นจึงเรียกว่าเป็นส่ิงค ้าจุน 
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ทฤษฏีจูงใจ - ค ้ าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก สร้างขึ้ นจากผลการวิจัยของเขาในคณะ 
ค.ศ.1959 ท่ีเมืองพิทส์เบอร์ก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อพิสูจน์ทฤษฎี
ของเฮอร์ซเบอร์กท่ีว่ามนุษยมี์ความปรารถนา 2 ประการ ประการท่ีหน่ึงคือความปรารถนาท่ีขจดั
ความทุกขท์างร่างกายทั้งหลายใหห้มดไป เช่น ความหิว ความเดือดร้อนทางสุขภาพ ประการท่ีสอง
คือความปรารถนาในความสุขทางใจ เช่น ความภาคภูมิใจในความส าเร็จชีวิตท่ีเจริญกา้วหนา้ เป็นตน้ 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับงานโดยตรงเพื่อ
จูงใจให้คนชอบและรักงานท่ีปฏิบติั เป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การ 
ใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น เกิดจากปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

- ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึงการท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหาต่างๆ  
การรู้ป้องกนัปัญหาท่ีเกิดขึ้น เม่ือผลงานส าเร็จเกิดความรู้สึกพอใจในงาน 

- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับ
ถือไม่ว่าจากผูบ้ังคับบัญชาจากเพื่อนหรือบุคคลอ่ืนๆ การยอมรับน้ีอาจอยู่ในรูปของการยกย่อง
ชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือยา่งอ่ืนท่ีเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

- ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศัย
ความคิดสร้างสรรค ์ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าโดยล าพงั 

- ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ๆ มีอ านาจรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ีโดยมีการควบคุมไม่มาก 

- ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้น ต าแหน่งให้สูงขึ้นของ
บุคคลในองคก์ร มีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม 

2. ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน และเป็นปัจจยัท่ีสามารถป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน 

 - ค่าตอบแทน หมายถึง องคป์ระกอบซ่ึงแสดงถึงค่าตอบแทนของพนกังาน ไดแ้ก่ 
เงินเดือน สวสัดิการ ความเหมาะสมของค่าตอบแทนกบัปริมาณเน้ืองาน ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบ้ียเล้ียง 

- โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility Growth) นอกจาก
หมายถึง การท่ีบุคคลได้รับการแต่งตั้ งเล่ือนต าแหน่งแลว้ การได้รับรู้เส้นทางการเติบโตในสาย
อาชีพ ก็เป็นปัจจยัท่ีช่วยใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 

- ความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา ลูกน้อง เพื่ อนร่วมงาน (Inter Personal 
Relations Superior, Subordinate, Peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์
อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

- สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับของสังคมมีเกียรติ
และศกัด์ิศรี  
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- นโยบายการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจดัการ
และการบริหารงานขององคก์รการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 

- สภาพการท างาน (Working Conditions) ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน 

 - ความเป็นส่วนตวัสูง (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี หรือไม่ดีอนัเป็นผล
ท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเรา 

 - ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
และปลอดภยัในอาชีพการท างาน 

ดงันั้นจึงสรุปทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก ไดว้่าปัจจยัท่ีท าให้ความพอใจในงาน คือปัจจยัค ้า
จุนและปัจจยัจูงใจเป็นการศึกษาเจตคติและการสร้างความสัมพันธ์อันดีในการปฏิบัติงานซ่ึงมี
องคป์ระกอบส าคญั คือ ส่ิงท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจและในดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน มนุษยมี์
ความตอ้งการหลายระดบัขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลายดา้น พบว่าความตอ้งการของมนุษยมี์สอง
ลกัษณะ คือความตอ้งการดา้นร่างกาย และความปรารถนาความสุขทางใจ การท่ีผูบ้ริหารองคก์รน า
ปัจจยัต่างๆ มาเป็นส่ิงจูงใจให้มนุษยเ์กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานท าให้งานประสบความส าเร็จ
ผูว้ิจยัจึงเห็นว่าเพื่อใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากขึ้น ผูวิ้จยัจึงสนใจน าทฤษฎีจูงใจ - 
ค ้าจุนของเฮร์ซเบอร์ก มาใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา 
 

2.5*ผลการวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

ปาริฉัตร โชติภูมิเวทย์ และศิริสุข รักถิ่น (2564) ไดศึ้กษาการบริหารจดัการกระบวนการ
ท างานท่ีบา้น(WFH) เพื่อคุณภาพชีวิตของพนักงานต่อประสิทธิภาพการท างานในภาวะวิกฤตโควิด-19 
ของกลุ่มธนาคารผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจยัส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได ้ต าแหน่ง มีประสิทธิภาพการท างานในภาวะวิกฤตโควิด-19 ของพนกังานกลุ่มธนาคารแตกต่างกนั  
2) ปัจจยัการบริหารจดัการกระบวนการท างานท่ีบา้น (Work From Home) พบว่า ภาพรวมอยูในระดบัมาก  
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการวาง
มาตรการและจดัท าแผนการท างาน 3) คุณภาพชีวิตของพนักงาน พบว่าภาพรวมอยูในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยูในระดบัมากทุกดา้นโดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาจากตวัแปรตน้ คือ ปัจจยักระบวนการบริหารงาน 
และคุณภาพชีวิตของพนกังาน พบว่าปัจจยัคุณภาพชีวิตทุกตวัส่งผลต่อตวัแปรตามคือประสิทธิภาพ
การท างาน โดยปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวักับการท างานจะส่งผลต่อทุกๆ ดา้นของ
ประสิทธิภาพการท างานมากท่ีสุด เม่ือ พิจารณาตัวแปรก ากับ คือ ปัจจัยการรับรู้ภาวะวิกฤต 
โควิด -19 และความยากล าบากในการเดินทางพบว่าปัจจยัดา้นการรับรู้ภาวะวิกฤตโควิด - 19 และความ
ยากล าบากในการเดินทางส่งผลให้ตวัแปรตน้และตวัแปรตามเปล่ียนแปลงไปอยางมีนัยส าคญัทางสถิติ  
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นอกจากน้ี ธิติทอง อ าพัน และคณะ (2564) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีบา้น 
พบว่า ตวัแปรอิสระ 4 ตวัแปรไดแ้ก่ (1) การรับรู้ถึงประโยชน์ในการใช้ งานเทคโนโลยีส าหรับการ
ท างานท่ีบา้น (2) อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างานช่วยให้การท างานสะดวกรวดเร็ว (3) องคก์รสนบัสนุนให้
ท างานท่ีบ้าน และ (4) ซอฟต์แวร์ท่ีเอ้ืออ านวยต่อการใช้งานเทคโนโลยีส าหรับการท างานท่ีบ้าน  
การท างานท่ีให้ประสบความส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ร่วมกนัอธิบายความผนัแปร ประสิทธิภาพ
ในการท างานท่ีบา้นไดร้้อยละ 40.5 ซ่ึงสอดคลอ้งกับการศึกษาวิจยัของ  กุลนิษฐ์ เสฐียรโกเศศ และ
ธิดาทิพย์ ปานโรจน์ (2564) ได้ศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานรูปแบบ Work From Home 
(WFH) ให้เกิดประสิทธิภาพของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
พบว่า 1) ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัด้านความส าเร็จของระบบสารสนเทศ
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานรูปแบบ Work From Home อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับความ
เช่ือมัน่ 0.05 2) ความพึงพอใจในการท างานรูปแบบ Work From Home ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 3) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน และปัจจยัดา้นความส าเร็จของระบบสารสนเทศ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 ในขณะเดียวกัน ดวงพร บุญเม้ง และ พิพัฒน์ 
ไทยอารี (2563)ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์และมีผลกระทบต่อการ Work From Home 
ของบุคลากรในภาครัฐ พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์และมีผลกระทบต่อการWork From Home  
มีทั้งหมด 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นนโยบายองคก์ร ดา้นอุปกรณ์และเทคโนโลยีจากการ
วิเคราะห์สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านนโยบายองค์กร  ด้านอุปกรณ์และเทคโนโลยี 
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพของการ Work From Home ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีแตกต่างกัน 
มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานในอนาคตไม่แตกต่างกัน แต่ปัจจยัด้านลกัษณะงานท่ีแตกต่างกัน 
มีผลกระทบต่อการเตรียมความพร้อมท่ีแตกต่างกัน และปัจจยัด้านนโยบายองค์การ ดา้นอุปกรณ์
และเทคโนโลยีท่ีแตกต่างกัน มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานในอนาคตและการเตรียมความพร้อม 
ไม่แตกต่างกนั 

ชาลิณี  ฐิติโชติพณิชย์ (2559) ได้ศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการใช้ระบบการท างาน
ทางไกล (Telework) ของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการใชร้ะบบการท างานทางไกลตามกรอบแนวคิดการวิจยัมีทั้งหมด 8 ตวัไดแ้ก่
การรับรู้ถึงประโยชน์การใชง้าน การรับรู้ถึงความง่ายในการใชค้วามเขา้กนัในการใชบ้รรทดัฐานท่ี
ท างาน บรรทดัฐานท่ีบา้นทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวยต่อการใช้เทคโนโลยีท่ีเอ้ืออ านวยต่อการใช้และ
นโยบายองค์การ จากการวิเคราะห์สรุปผลได้ว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการใช้ระบบการท างาน
ทางไกลของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในองคก์ารแห่งน้ีแก่ปัจจยัดา้นความเขา้
กนัในการใช ้และปัจจยันโยบายองคก์าร 

ล าไย พรมชัย และ พิชญาดา พื้นผา (2561) ได้ศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจและบรรยากาศ
องค์การท่ีมี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดั
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อุบลราชธานีพบว่า 1) ระดับความคิดเห็นเก่ียวปัจจัยแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมากและบรรยากาศองคก์รในภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก  2) ผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ แบบเพียร์สัน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นลกัษณะ
ของงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
ส่วนปัจจยับรรยากาศองค์กร ด้านการยอมรับความขัดแยง้ ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน  
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในระดบัสูง ชุดตวัแปรตน้ สามารถ
ท านายประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรไดร้้อยละ 60 โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรมี 4 ตวัแปร ดงัน้ี ดา้นความส าเร็จในการท างาน (β = 0.267) ดา้นลกัษณะของงาน 
(β = 0.220) ด้านการยอมรับความขดัแยง้ (β = 0.204) และดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ (β = 0.169) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.0 

จากการทบทวนผลการศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดต้ามตาราง ดงัน้ี  
ตารางท่ี 2.1 ขอ้คน้พบจากการทบทวนผลการศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ปีท่ีพมิพ์ ผู้วิจัย/ช่ือเร่ือง ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ข้อค้นพบ 

2564 ศิริสุข รักถ่ิน 

ปาริฉตัร โชติภูมิเวทย ์

  
  การบริหารจดัการ
กระบวนการท างานท่ี
บา้น (WFH) เพื่อ
คุณภาพชีวิตของ
พนกังานต่อ
ประสิทธิภาพการ
ท างานในภาวะวิกฤต
โควิด-19 ของกลุ่ม
ธนาคาร 

1) การรับรู้ภาวะ
วิกฤตโควิด-19 

2) ความยากล าบาก
ในการเดินทาง 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
และมีผลกระทบต่อการ 
Work From Home                                        

- ดา้นลกัษณะงาน                                        
- ดา้นนโยบายองคก์าร                                 
- ดา้นอุปกรณ์และ
เทคโนโลยี    

1) พนกังานธนาคารท่ีมีปัจจยั
ประชากรศาสตร์แตกต่างกนั 
จะมีประสิทธิภาพการท างาน
แตกต่างกนั 

2) การบริหารจดัการ
กระบวนการท างานท่ีบา้น ดา้น
การใชข้อ้มูลบนดิจิทลั
แพลตฟอร์ม มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานใน
ภาวะวิกฤตโควิด-19 ของกลุ่ม
ธุรกิจธนาคาร       3) คุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนกังาน มี
ผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ในภาวะวิกฤตโควิด-19 ของ
กลุ่มธุรกิจธนาคาร 
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ปีท่ีพมิพ์ ผู้วิจัย/ช่ือเร่ือง ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ข้อค้นพบ 
2564 ธิติ ทองอ าพนั และคณะ 

 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีบา้น 

1) การรับรู้ถึงประโยชน์
ในการใชง้าน
เทคโนโลยีส าหรับ
การท างานท่ีบา้น            
2) อุปกรณ์ท่ีใชใ้น
การท างานช่วยให้การ
ท างานสะดวกรวดเร็ว                                
3) องคก์รสนบัสนุน
ให้ท างานท่ีบา้น และ      
4) ซอฟตแ์วร์ท่ี
เอ้ืออ านวยต่อการใช้
งานเทคโนโลยี
ส าหรับการท างานท่ี
บา้นการท างานท่ีท า
ให้ประสบความส าเร็จ
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีบา้น 

1) เทคโนโลยีช่วยให้การท างาน
ท่ีบา้นสามารถท างานส าเร็จ
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายและมี
ประสิทธิภาพ 
2) อุปกรณ์ในการท างานท่ีช่วย
ในการท างานให้สะดวกและ
รวดเร็ว                                                             
3) แรงจูงใจท่ีช่วยประหยดั
ค่าใชจ้่ายและระยะเวลาในการ
เดินทางไปท่ีท างาน                                                 
4) องคก์รสนบัสนุนโปรแกรม
รวมถึงเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการ
ท างานร่วมกนัแบบออนไลน ์

2564 กุลนิษฐ์ เสฐียรโกเศศ              
ธิดาทิพย ์ปานโรจน์ 
 
ปัจจยัท่ีมีอทิธิพลต่อ
การท างานรูปแบบ 
Work From Home 
(WFH) ใหเ้กิด
ประสิทธิภาพของ
พนกังาน
บริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน          
1) ปัจจยัจูงใจ   
2)ปัจจยัค ้าจนุ      
 
ปัจจยัดา้นความส าเร็จ
ของระบบสารสนเทศ                                                
1) คุณภาพของขอ้มูล 
2) คุณภาพของระบบ    
3) คุณภาพของการ
ให้บริการ 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 

1) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานรูปแบบ 
Work From Home                                                           
2) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน                                                          
3) ความส าเร็จของระบบ
สารสนเทศส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานรูปแบบ 
Work From Home                                                                  
4) ความส าเร็จของระบบ
สารสนเทศส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน                                                              
5) ความพึงพอใจในการท างาน
รูปแบบ Work From Home 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 
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ปีท่ีพมิพ์ ผู้วิจัย/ช่ือเร่ือง ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ข้อค้นพบ 
2563 ดวงพร  บุญเมง้               

พิพฒัน์  ไทยอารี 
 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
และมีผลกระทบต่อการ 
Work From Home ของ
บุคลากรในภาครัฐ 

ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์และมี
ผลกระทบต่อการ 
Work From Home                                        
- ดา้นลกัษณะงาน                                        
- ดา้นนโยบาย
องคก์าร                                 
- ดา้นอุปกรณ์และ
เทคโนโลยี    

ประสิทธิภาพของการ 
Work From Home 

ผลการศึกษาในการวิจยัคร้ังน้ีมี
ทั้งหมด 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ลกัษณะงาน ดา้นนโยบาย
องคก์าร ดา้นอปุกรณ์และ
เทคโนโลยี มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพของการ Work 
From Home ปัจจยัดา้นลกัษณะ
งานท่ีแตกต่างกนัมีผลกระทบ
ต่อการเตรียมความพร้อม
แตกต่างกนั และปัจจยัดา้น
นโยบายองคก์ารอปุกรณ์และ
เทคโนโลยี ท่ีแตกต่างกนัมี
ผลกระทบต่อการปฏิบติังานใน
อนาคตและการเตรียมความ
พร้อมไม่แตกต่างกนั 

2561 ล าไพ พรมชยั                       
พีชญาดา พ้ืนผา 
 
ปัจจยัแรงจูงใจและ
บรรยากาศองคก์ารท่ีมี
อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการ
ท างานของบคุลากร
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ในจงัหวดั
อุบลราชธานี 

ปัจจยัแรงจูงใจ                                                  
1) ความส าเร็จในการ
ท างาน                        
2) ลกัษณะของงาน                                    
3) ความรับผิดชอบ     
                              
ปัจจยับรรยากาศ
องคก์าร                                   
1) โครงสร้างของ
องคก์าร                           
2) การให้รางวลัและ
การลงโทษ                   
3) ความอบอุน่และ
การสนบัสนุน                 
4) การยอมรับความ
ขดัแยง้ 

ประสิทธิภาพการ
ท างานของบคุลากร                                      
- ผลงานบรรลเุป้าหมาย
ความส าเร็จ                               
- กระบวนการท างาน                 
- การจดัหาและการใช้
ปัจจยัทรัพยากร 

ถา้บุคลากรการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี
ไดรั้บการตอบสนองต่อความ
ตอ้งการแรงจูงใจในดา้นต่างๆ 
อยา่งเหมาะสม มีการวดัผล
ส าเร็จของงานท่ีท าเพื่อให้
บุคคลรู้สึกภูมิใจกบัความส าเร็จ
ท่ีเกิดขึ้น มอบหมายงานท่ีตรง
กบัความรู้ความสามารถและมิ
อ านาจในการรับผิดชอบอยา่ง
เตม็ท่ี ท าให้บคุลากรเกิดความ
กระตือรือร้นมุ่งมัน่พยายาม
ท างานท่ีตนไดรั้บมอบหมายให้
ประสบความส าเร็จ จึงส่งผลให้
เกิดประสิทธิภาพในการท างาน
สูงขึ้นตามไปดว้ย 
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ปีท่ีพมิพ์ ผู้วิจัย/ช่ือเร่ือง ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ข้อค้นพบ 
2560 อคัรเดช ไมจ้นัทร์  

 
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน
กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ง
เคร่ืองจกัรสายการผลิต
ในจงัหวดัสงขลา 

1) ปัจจยัส่วนบคุคล                                         
2) ปัจจยัในการ
ท างาน 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน
กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ง
เคร่ืองจกัรสายการผลิต
ในจงัหวดัสงขลา 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังาน
กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ง
เคร่ืองจกัรสายการผลิตใน
จงัหวดัสงขลาผลการวิจยัพบว่า
ผลการเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบคุคล 
พบว่าต าแหน่งงานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ส่วนเพศอาย ุ
สถานภาพ ระดบั การศึกษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุ
ไม่แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลคือความมัน่คงกา้วหนา้
ในงานมีนยัยะส าคญัท่ี0.048 

2559 ชาลิณี ฐิติโชติพณิชย ์
 
ปัจจยัท่ีมีอทิธิพลต่อ
การใชร้ะบบการท างาน
ทางไกล (Telework) ของ
พนกังาน กรณีศึกษา
บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

1) ปัจจยัความเขา้กนั                                 
2) ปัจจยันโยบาย
องคก์าร 

1) ทศันคติท่ีมีต่อระบบ
การท างานไกล                             
2) การรับรู้ถึงการ
ควบคุมพฤติกรรม 

"ปัจจยัความเขา้กนัในการใช้
และปัจจยันโยบายองคก์ารมี
อิทธิพลต่อการใชร้ะบบการ
ท างานทางไกล องคก์ารจึงควร
ให้ความส าคญักบั 2 ปัจจยัน้ี
มากท่ีสุด โดยปัจจยัความเขา้กนั
ในการใช ้(Compatibility) เป็น
การรับรู้ของบุคคลว่าระบบนั้น
มีความเหมาะสม สอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการ ค่านิยม 
ประสบการณ์และทกัษะของ
ตนเอง ซ่ึงหากองคก์ารตอ้งการ
ให้เกิดการใชร้ะบบมากขึ้น ส่ิง
ท่ีองคก์ารจะท าไดอ้าจเป็นเร่ือง
การฝึกทกัษะให้พนกังานมี 
ทกัษะการท างานท่ีเหมาะสมกบั
รูปแบบการท างานทางไกล" 

 



21 
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2559 พฤธิสิทธ์ิ อุทุม 

 
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของ
ขา้ราชการองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดั
สระแกว้ 

ปัจจยัส่วนบุคคล                                         
- เพศ - อาย ุ- ระดบั
ต าแหน่ง - ระดบั
การศึกษา - 
หน่วยงานท่ีสังกดั - 
รายไดต้่อเดือน 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 

ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสระแกว้ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เน่ืองจากมีระบบ
โครงสร้างการบริหารท่ีชดัเจน มีการ
ก าหนดแผนงาน โครงการ ได้
สอดคลอ้งกบันโยบายเป็นไปตาม
กฎระเบียบทางราชการ อีกทั้ง
ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมายงาน
ให้กบับุคลากรไดต้รงกบัความรู้ 
ความสามารถ และความช านาญของ
ผูป้ฏิบติังานมีการเปิดโอกาสใหเ้ขา้
รับการฝึกอบรมเพ่ิมพูนความรู้ เพ่ือ
น ามาพฒันาทกัษะในการท างาน 
รวมถึงมีการจดัสรรสวสัดิการท่ี
รวดเร็วและเป็นธรรมซ่ึงส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

2557 ประภาพรรณ 
พนนัเภาว ์
 
ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความผกูพนัต่อ
องคก์ารกบั
ประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของเจา้หนา้ท่ี 

ประสิทธิภาพใน
การท างาน 

ผลการวิจยัพบว่า ความสัมพนัธ์
ระหว่างความผกูพนัต่อองคก์ารกบั
ประสิทธิภาพในการท างานพบว่า
ความปรารถนาท่ีจะท างานใน
องคก์าร ความตอ้งการมีส่วนร่วม 
การเสียสละและท าทุกอยา่งเพื่อ
ความกา้วหนา้ มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการท างาน อยูใ่น
ระดบัมาก ผลการวิจยัจึงยนืยนัใหเ้ห็น
ว่าส านกังบประมาณเป็นองคก์ารท่ี
เจา้หนา้ท่ีจ านวนมากเช่ือมัน่และ
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องคก์าร การปลูกฝังจิตส านึกในการ
ให้บริการ การพฒันาทกัษะความรู้
ความสามารถในการท างานเป็นส่ิง
ส าคญั ส าหรับเจา้หนา้ท่ีส านกั
งบประมาณ ในการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้ดี
ย่ิงขึ้น 
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ปีท่ีพมิพ์ ผู้วิจัย/ช่ือเร่ือง ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ข้อค้นพบ 
2564 Christian Wiradendi 

Wolor   และคณะ 
 
  ประสิทธิภาพการ
ท างาน  
Work From Home ใน 
ประเทศอนิโดนีเซีย 

ปัจจยัดา้นบรรยากาศ
องคก์าร 

ประสิทธิภาพใน
การท างาน WFH 

นโยบาย Work From Home ของแตล่ะ
บริษทัไม่สามารถส่งเสริม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานไดส้ าหรับขอ้เสนอแนะ 
เพ่ิมเติมพบว่า  ในรูปแบบของการ 
ออกแบบระบบงาน ควรจดัให ้
มีสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวย 
และมีการวางแผนส่งเสริม 
ความสัมพนัธ์ในการส่ือสารท่ีดี 
ระหว่างพนกังานเพื่อส่งเสริม 
การมีส่วนร่วมในการปรับปรุง 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

2563 Vina D. A., 
Ma'munS., I. 
M.Sumertajaya 
 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ 
การท างานท่ีบา้น 

1) ปัจจยัส่วนบคุคล 
2) ปัจจยัองคก์ร 
- ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 
 - การสนบัสนุน
องคก์ร 
 -สภาพแวดลอ้มการ
ท างาน 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ 
สภาพแวดลอ้มในการท างานมี 
ผลต่อประสิทธิภาพในการ 
ท างานท่ีบา้นของพนกังาน 
ในขณะท่ีดา้นการสนบัสนุน 
องคก์รไม่มีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการท างานท่ีบา้นของ 
พนกังาน 
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2.4 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถพฒันากรอบแนวคิดการวิจยั แสดงดงัภาพท่ี 2.4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 2.4 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประสิทธิภาพของรูปแบบการท างานท่ีบ้าน 

(WFH  Style Performance) 
1.*ดา้นคุณภาพของงาน 

2.*ดา้นปริมาณงาน 

3.*ดา้นเวลา 

4.*ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 

(ท่ีมา: Peterson & Plowman,1989) 
 

ปัจจัยแรงจูงใจ 

1.*ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

2.*ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3.*ดา้นลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4.*ดา้นความกา้วหนา้ 

(ท่ีมา : Herzberg, F.  1959) 
 

 

 

 

 

ปัจจัยการรับรู้ 

1.*ดา้นการรับรู้ถึงประโยชน์ในการใช ้

2.*ดา้นความเขา้กนัได ้

3.*ดา้นนโยบายของหน่วยงาน 

4.*ดา้นทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวย 

 (ท่ีมา: Shore & Tetrick, 1991) 
  



 

 

 

บทที ่3 

ระเบียบวธีิวจิัย 
 

การวิจยั เร่ือง ความสัมพันธ์ของปัจจัยการรับรู้ ปัจจัยแรงจูงใจ และประสิทธิภาพการ
ท างานรูปแบบ Work From Home ของข้าราชการกรมยุทธการทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย
ทั้งน้ี สามารถด าเนินการตามระเบียบวิธีสถิติ ดงัน้ี 

 

3.1  ประชากรและตัวอย่าง  

ประชากรเป้าหมายท่ีใชศึ้กษา คือ ขา้ราชการกรมยุทธการทหาร กองบญัชาการกองทพั

ไทย (ชั้นยศนายทหารสัญญาบตัรและนายทหารประทวน) จ านวน 370 คน (ท่ีมา : ระบบงานก าลงั

พล,กรมก าลงัพลทหาร, 2564: สืบคน้วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2564) 

การศึกษาน้ีใช้ วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-probability 
sampling) เน่ืองจาก ประชากรค่อนขา้งมีจ านวนจ ากดัและจ านวนน้อย ดังนั้น งานวิจยัน้ี ผูวิ้จยัจะ
เลือกตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience sampling) ทั้งน้ี ไดเ้ลือกตวัอย่างไปตามสัดส่วนของขนาด
ประชากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดั  ดงันั้น การศึกษาน้ีคาดวา่จะใชข้นาดตวัอยา่ง จ านวน 370 คน 

 

3.2  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งเป็น 5 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 : แบบสอบถามปัจจัยประชากรศาสตร์ของข้าราชการกรมยุทธการทหาร 
กองบญัชาการกองทพัไทย ท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้นเองตามกรอบแนวคิดการวิจยั ไดแ้ก่ เพศ ช่วงอายุ ระดบั
การศึกษา ระดบัชั้นยศ ช่วงอายกุารท างาน และช่วงรายไดต้่อเดือนของขา้ราชการ 

ตอนท่ี 2 : แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านการรับรู้ ประกอบด้วย ด้าน การรับรู้ถึง
ประโยชน์ในการ WFH, ด้านความเข้ากันได้, ด้านนโยบายของหน่วยงาน และด้านทรัพยากรท่ี
เอ้ืออ านวย 

ตอนท่ี 3 : แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จใน
การท างานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ , ด้านลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย และด้าน
ความกา้วหนา้ 
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ตอนท่ี 4 : แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน WFH  ประกอบดว้ย ดา้นคุณภาพ
ของงาน, ดา้นปริมาณงาน, ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 

 ตอนท่ี 5 : แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็น/ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
เคร่ืองมือแบบสอบถามเก็บข้อมูลมีระดับมาตราส่วนประมาณค่า (Rating  Scale)  

5 ระดบั ของ Likert,s scale ดงัน้ี 
ระดบัความคิดเห็นจะมีการวดัตามค่าน ้าหนกัตวัเลข ดงัน้ี 
1. ระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. ระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
3. ระดบัความคิดเห็นดว้ยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
4. ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
5. ระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด  มีค่าคะแนนเป็น 5  

ระดับมาตราส่วนประมาณค่า (Rating  Scale) 5 ระดับ ของ Likert,s scale ในแบบสอบถาม
ขา้งตน้น ามาหาค่าเฉล่ียตามช่วงเกณฑ ์มีดงัน้ี 

   ค่าเฉล่ีย    ความหมาย 
4.21 – 5.00    มากท่ีสุด 
3.41 – 4.20    มาก 
2.61 – 3.40    ปานกลาง 
1.81 – 2.60    นอ้ย 
1.0 – 1.80    นอ้ยท่ีสุด 

 
3.3  การรวบรวมข้อมูล (Data Collection)  

ขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีดงัน้ี 
3.3.1*ผูว้ิจยัท าการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) จากขา้ราชการ

กรมยุทธการทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย (ชั้นยศนายทหารสัญญาบัตรและนายทหาร
ประทวน) ช้ีแจงถึงวตัถุประสงคข์องการท าวิจยัรวมทั้งหลกัเกณฑใ์นการตอบแบบสอบถามเพื่อให้
ผูต้อบแบบสอบถาม มีความเขา้ใจในขอ้ค าถาม และความตอ้งการของผูว้ิจยั 

3.3.2*ท าการแจกแบบสอบถามใหก้บัตวัอยา่ง 
3.3.3*น าแบบสอบถามท่ีไดม้าท าการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

และน าขอ้มูลไปวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์เชิงสถิติ 
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3.4  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ 

วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลของการวิจยัในคร้ังน้ีใชส้ถิติ  ดงัต่อไปน้ี 

 3.4.1*จากขอ้มูลแบบสอบถามท่ีไดท้ าการส ารวจมาท าการรวบรวมเพื่อตรวจสอบความ

ถูกตอ้ง และสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

3.4.2*ท าการลงรหสัและน าขอ้มูลมาบนัทึกเพื่อท าการประมวลผลดว้ยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์เชิงสถิติ โดยมีการวิเคราะห์ผลการศึกษาใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ ดงัน้ี 

(1) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการรับรู้กับประสิทธิภาพของรูปแบบการ

ท างานท่ีบา้น (WFH)  

(2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพของรูปแบบการ

ท างานท่ีบา้น (WFH)   

วัตถุประสงค์ข้อ (2) และ (3) ข้างต้น ผู้วิจัยจะวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรเชิง

ปริมาณด้วยการวิ เคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson’s correlation 
coefficient; r ) 

ค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ 

0.81-1.00 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก 

0.61-0.80 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง 

0.41-0.60 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 

0.21-0.40 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า 

0.01-0.20 หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่ามาก 

       0.00 หมายถึง  ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อกนั 



 

 

 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ของปัจจัยการรับรู้ ปัจจัยแรงจูงใจ และประสิทธิภาพ 
การท างานรูปแบบ Work From Home ของขา้ราชการกรมยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 
เป็นการด าเนินการวิจยัเชิงปริมาณ (Survey Research) โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ส าหรับกลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการกรมยุทธการทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย จ านวน 370 คน  ผู ้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูล ท าการวิเคราะห์และ
ประมวลผลท่ีได้จากแบบสอบถาม โดยใช้การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Method) 
และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson’s correlation coefficient; r ) 
ซ่ึงผูว้ิจยัไดแ้บ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

1.*ผลการวิเคราะห์ปัจจยัประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม โดยแจกแจงความถ่ี 
และหาค่าร้อยละ ดงัขอ้มูลในตารางท่ี 4.1 – 4.6 

2.*ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับปัจจัยด้านการรับรู้ ในการท างาน รูปแบบ  Work From 
Home (WFH) โดยแสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัขอ้มูลในตารางท่ี 4.7 - 4.11 

3. ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ ในการท างานรูปแบบ Work From 
Home (WFH) โดยแสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัขอ้มูลในตารางท่ี 4.12 - 4.16  

4. ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับประสิทธิภาพ ในการท างานรูปแบบ Work From Home 
(WFH) โดยแสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัขอ้มูลในตารางท่ี 4.17 - 4.21 

5. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ดว้ยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน  
(Pearson’s correlation coefficient; r ) ดงัขอ้มูลในตารางท่ี 4.22 - 4.23 
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4.1*ผลการวิเคราะห์ปัจจัยประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัชั้นยศ รายไดต้่อเดือน  และอายงุาน 
ตารางท่ี 4.1  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. ชาย 

2. หญิง 
245 

125 

66.2 

33.8 

รวม 370 100 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย

จ านวน 245 คน คิดเป็นร้อยละ 66.2 ซ่ึงมีจานวนมากกวา่เพศหญิงท่ีมีจานวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 
33.8 

 

ตารางท่ี 4.2  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามช่วงอาย ุ

 

ช่วงอายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. อายตุ ่ากวา่ 30 ปี 

2. อาย ุ31 - 40 ปี 

3. อาย ุ41 - 49 ปี 

4. อาย ุ50 ปีขึ้นไป 
 

135 

137 

31 

67 
 

36.5 

37.0 

8.4 

18.1 

รวม 370 100 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 31 - 
40 ปี จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 37.0 รองลงมา  ช่วงอายุต ่ากว่า 30 ปี ปี  จ านวน 135 คน คิดเป็น
ร้อยละ 36.5 ช่วงอายุ 41 - 49 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 และอนัดบัสุดทา้ย ช่วงอายุ 50 ปี
ขึ้นไป จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 18.1 
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ตารางท่ี 4.3  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

การศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

2. ปริญญาตรี 

3. ปริญญาโท 
4. สูงกวา่ปริญญาโท 

106 

184 

75 
5 

28.6 

49.7 
20.3 

1.40 

รวม 370 100 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษา
ปริญญาตรี จ านวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 49.7 รองลงมา  มีการศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรี ว่า 
จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 28.6 ระดับปริญญาโท จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3  และ
อนัดบัสุดทา้ย ระดบัสูงกวา่ปริญญาโท จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.40 

 
ตารางท่ี 4.4  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัชั้นยศ 

 

ระดับช้ันยศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. นายทหารประทวน 

2. นายทหารสัญญาบตัร 

158 

212 

42.7 

57.3 

รวม 370 100 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัชั้นยศ 
นายทหารสัญญาบตัร จ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 57.3 รองลงมา  นายทหารประทวนว่า จ านวน 158 คน 
คิดเป็นร้อยละ 42.7  
 
ตารางท่ี 4.5  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามรายไดต้่อเดือน 

 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. ต ่ากวา่ 15,000 บาท 

2. 15,000 – 30,000 บาท 

3. 30,001 – 45,000 บาท 

4. 45,001 – 60,000 บาท 

5. มากกวา่ 60,000 บาทขึ้นไป 

84 

155 

94 

32 

5  

22.7 

41.9 

25.4 

8.60 

1.40 

รวม 370 100 
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ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ 
ต่อเดือน 15,000 - 30,000 บาท จ านวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 41.9 รองลงมา มีรายไดต้่อเดือน 30,000 - 
45,000 บาท จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4  มีรายไดต้่อเดือน ต ่ากว่า 15,000 บาท จ านวน 84 คน 
คิดเป็นร้อยละ 22.7 มีรายได้ต่อเดือน 45,001 – 60,000 บาท จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6 และ
อนัดบัสุดทา้ย มีรายไดต้่อเดือน มากกวา่ 60,000 บาทขึ้นไป จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.40 

 

ตารางท่ี 4.6  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามช่วงอายงุาน 

 

ช่วงอายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. 1 – 4 ปี 

2. 5 – 9 ปี 

3. 10 ปีขึ้นไป 

106 

123  
141 

28.6 

33.2 

38.1 

รวม 370 100 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีช่วงอายุงาน  
10 ปีขึ้นไป จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 38.1 รองลงมา  มีช่วงอายุงาน 5 - 9 ปี จ านวน 123 คน  
คิดเป็นร้อยละ 33.2  และอนัดบัสุดทา้ย มีช่วงอายงุาน 1 - 4 ปี จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 28.6 

 
4.2*ผลการวิเคราะห์เกีย่วกบัปัจจัยด้านการรับรู้ ในการท างานรูปแบบ Work From Home (WFH) 

การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นการรับรู้ในการท างานรูปแบบ Work From Home (WFH) 
ของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบด้วย ด้านการรับรู้ถึงประโยชน์ในการ WFH ดา้นความเขา้กนัได ้
ด้านนโยบายของหน่วยงาน  และด้านทรัพยากรท่ี เอ้ืออ านวย โดยการแจกแจงค่ าเฉ ล่ี ย 
 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปรผลขอ้มูลเป็นระดบัความส าคญัของปัจจยั ดงัตารางท่ี 4.7 
 
ตารางท่ี 4.7  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรับรู้ 

ปัจจัยด้านการรับรู้  S.D. ระดับความคิดเห็น อนัดับท่ี 

ดา้นการรับรู้ถึงประโยชน์ในการWFH 4.15 0.75 มาก 1 
ดา้นความเขา้กนัได ้ 4.13 0.71 มาก 2 
ดา้นนโยบายของหน่วยงาน 4.10 0.70 มาก 3 
ดา้นทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวย 4.00 0.73 มาก 4 

รวม 4.19 0.50 มาก  
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ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.7 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามปัจจยัด้าน
การรับรู้ในภาพรวม “ระดับความคิดเห็นด้วยมาก” มีค่าเฉล่ีย 4.19 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า  
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย สูงสุดคือ ด้านการรับรู้ถึงประโยชน์ในการ WFH มีค่าเฉล่ีย 4.15 รองลงมาคือ  
ดา้นความเขา้กนัได ้มีค่าเฉล่ีย 4.13 ดา้นนโยบายของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 4.10 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า
ท่ีสุดคือ ดา้นดา้นทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวย เท่ากบั 4.00 

 
ตารางท่ี 4.8  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรับรู้ดา้นการรับรู้ถึงประโยชน์
ในการใช ้
ด้านการรับรู้ถึงประโยชน์ในการWFH  S.D. ระดับความคิดเห็น อนัดับท่ี 

การท างานท่ีบา้นช่วยใหท้่าน บริหาร
จดัการเวลาไดดี้ขึ้น 

4.17 0.75 มาก 3 

การท างานท่ีบา้นช่วยให้ เกิดความ
สมดุลระหวา่งงานและชีวิต 

4.19 0.75 มาก 1 

การท างานท่ีบา้นช่วยใหท้่าน สร้าง
ผลงานไดม้ากขึ้นในเวลาเท่าเดิม 

4.11 0.84 มาก 2 

รวม 4.15 0.63 มาก  

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.8 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามปัจจัยด้าน

การรับรู้ ดา้นการรับรู้ถึงประโยชน์ในการใช้ในภาพรวม “ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก” มีค่าเฉล่ีย 
4.15 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การท างานท่ีบ้านช่วยให้ เกิดความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิต มีค่าเฉล่ีย 4.17 รองลงมาคือ การท างานท่ีบา้นช่วยให้ เกิดความสมดุล
ระหว่างงานและชีวิต มีค่าเฉล่ีย 4.17 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ การท างานท่ีบา้นช่วยให้ท่าน สร้าง
ผลงานไดม้ากขึ้นในเวลาเท่าเดิม เท่ากบั 4.11 

 
ตารางท่ี 4.9  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรับรู้ดา้นความเขา้กนัได ้
ด้านความเข้ากนัได้  S.D. ระดับความคิดเห็น อนัดับท่ี 

ท่านคิดวา่รูปแบบการท างานของ
ท่าน สอดคลอ้งกบัรูปแบบในการ
ท างานท่ีบา้น 

4.06 0.89 มาก 3 

การท างานท่ีบา้น ไม่เป็นอุปสรรค
ต่อการท างานปกติของท่าน 

4.09 0.84 มาก 2 

การท างานท่ีบา้น สอดคลอ้งกบั
ทกัษะท่ีท่านมีอยู ่

4.25 0.80 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.13 0.71 มาก  
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ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.9 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามปัจจยัด้าน
การรับรู้ด้านความเขา้กันได้ในภาพรวม “ระดับความคิดเห็นด้วยมาก” มีค่าเฉล่ีย 4.13 และเม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การท างานท่ีบา้น สอดคลอ้งกับทกัษะท่ีท่านมีอยู่  
มีค่าเฉล่ีย 4.25 รองลงมาคือ การท างานท่ีบา้น ไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างานปกติของท่าน มีค่าเฉล่ีย 
4.09 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ท่านคิดว่ารูปแบบการท างานของท่าน สอดคลอ้งกบัรูปแบบใน
การท างานท่ีบา้น เท่ากบั 4.06 
 

ตารางท่ี 4.10  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรับรู้ดา้นนโยบายของ
หน่วยงาน 
ด้านนโยบายของหน่วยงาน  S.D. ระดับความคิดเห็น อนัดับท่ี 

หน่วยงานมีนโยบายสนบัสนุนให้
พนกังานท างานท่ีบา้น 

4.08 0.86 มาก 2 

หน่วยงานของท่าน มีการตั้ง
กฎเกณฑห์รือเง่ือนไขส าหรับ
ขา้ราชการท่ีท างานท่ีบา้นอยา่ง
ชดัเจน 

4.17 0.83 มาก 1 

การวดัผลการท างานของหน่วยงาน
มีความเหมาะสมกบัรูปแบบการ
ท างานท่ีบา้น 

4.04 0.86 มาก 3 

รวม 4.10 0.70 มาก  

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.10 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามปัจจยัดา้นการ
รับรู้ดา้นนโยบายของหน่วยงานในภาพรวม “ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก” มีค่าเฉล่ีย 4.10 และเม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานของท่าน มีการตั้งกฎเกณฑ์หรือเง่ือนไข
ส าหรับขา้ราชการท่ีท างานท่ีบ้านอย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ีย 4.17 รองลงมาคือ หน่วยงานมีนโยบาย
สนับสนุนให้พนักงานท างานท่ีบ้าน มีค่าเฉล่ีย 4.08 และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ การวดัผล 
การท างานของหน่วยงานมีความเหมาะสมกบัรูปแบบการท างานท่ีบา้น เท่ากบั 4.04 
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ตารางท่ี 4.11  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรับรู้ดา้นทรัพยากรท่ี
เอ้ืออ านวย 
ด้านทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวย  S.D. ระดับความคิดเหน็ อนัดับท่ี 

หน่วยงานของท่าน มีเทคโนโลยี
เพียงพอท่ีสามารถรองรับระบบ
การท างานท่ีบา้น 

3.97 0.85 มาก 2 

หน่วยงานของท่าน มีอุปกรณ์ท่ี
เหมาะสมในการท างานทางไกล
ใหแ้ก่พนกังาน 

3.93 0.98 มาก 3 

ขณะท่ีท่านท างานทางไกล ท่าน
เจอปัญหาเก่ียวกบัเทคโนโลยีของ
ระบบการท างานทางไกล 

4.10 0.82 มาก 1 

รวม 4.00 0.73 มาก  
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.11 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามปัจจยัดา้น
การรับรู้ดา้นทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวยในภาพรวม “ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก” มีค่าเฉล่ีย 4.00 และ
เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ขณะท่ีท่านท างานทางไกล ท่านเจอปัญหา
เก่ียวกบัเทคโนโลยีของระบบการท างานทางไกล มีค่าเฉล่ีย 4.10 รองลงมาคือ หน่วยงานของท่าน มี
เทคโนโลยีเพียงพอท่ีสามารถรองรับระบบการท างานท่ีบา้น มีค่าเฉล่ีย 3.97 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า
ท่ีสุดคือ หน่วยงานของท่าน มีอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมในการท างานทางไกลใหแ้ก่พนกังาน เท่ากบั 3.93 
 
4.3*ผลการวิเคราะห์เกีย่วกบัปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานรูปแบบ Work From Home (WFH) 

การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานรูปแบบ Work From Home 
(WFH) ของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และดา้นความกา้วหนา้ โดยการแจกแจงค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปรผลขอ้มูลเป็นระดบัความส าคญัของปัจจยั ดงัตารางท่ี 4.12 
ตารางท่ี 4.12  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ  S.D. ระดับความส าคัญ
ของปัจจัย 

อนัดับท่ี 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน 4.28 0.52 มากท่ีสุด 1 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.22 0.48 มากท่ีสุด 2 
ดา้นลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 4.10 0.70 มาก 4 
ดา้นความกา้วหนา้ 4.13 0.66 มาก 3 

รวม 4.22 0.48 มากท่ีสุด  
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ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.12 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามปัจจยัดา้น
แรงจูงใจในภาพรวม “ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก” มีค่าเฉล่ีย 4.22 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย สูงสุดคือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 4.28 รองลงมาคือ ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ีย 4.22 ดา้นความกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ีย 4.13 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ดา้น
ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เท่ากบั 4.10 
 
ตารางท่ี 4.13  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ  S.D. 
ระดับความส าคัญ

ของปัจจัย 
อนัดับท่ี 

ด้านความส าเร็จในการท างาน     

งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มกัส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้

4.25 0.69 มากท่ีสุด 3 

ท่านสามารถ วางแผนการปฏิบติังานเพื่อ
ป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้น 

4.28 0.67 มากท่ีสุด 2 

ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของงาน 4.32 0.65 มากท่ีสุด 1 
รวม 4.28 0.52 มากท่ีสุด  

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.13 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามปัจจยัดา้น
การรับรู้ดา้นทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวยในภาพรวม “ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก” มีค่าเฉล่ีย 4.00 และ
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ีย 
4.32 รองลงมาคือ ท่านสามารถ วางแผนการปฏิบติังานเพื่อป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้น มีค่าเฉล่ีย 
4.28 และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ งานท่ีท่านได้รับมอบหมาย มักส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
เท่ากบั 4.25 
ตารางท่ี 4.14  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นแรงจูงใจดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ  S.D. 
ระดับความส าคัญ

ของปัจจัย 
อนัดับท่ี 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ     

ผลงานของท่าน ไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

4.17 0.65 มาก 3 
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ท่านไดรั้บการแสดงความยินดีจากเพื่อน
ร่วมงาน เม่ือท่านปฏิบติังานบรรลุผล
ส าเร็จ 

4.27 0.68 มากท่ีสุด 1 

ผูบ้งัคบับญัชา ยอมรับฟังความคิดเห็นท่ี
ท่านเสนอ 

4.19 0.70 มาก 2 

รวม 4.22 0.48 มากท่ีสุด  

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.14 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามปัจจยัดา้น
การรับรู้ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือในภาพรวม “ระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด” มีค่าเฉล่ีย 
4.22 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านได้รับการแสดงความยินดีจาก
เพื่อนร่วมงาน เม่ือท่านปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ มีค่าเฉล่ีย 4.27 รองลงมาคือ ผูบ้ ังคับบัญชา 
ยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีท่านเสนอ มีค่าเฉล่ีย 4.19 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ผลงานของท่าน 
ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาเท่ากบั 4.17 
 
ตารางท่ี 4.15  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นแรงจูงใจดา้นลกัษณะงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

ด้านลกัษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย     

ลกัษณะงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 
เป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ 

4.08 0.86 มาก 2 

ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถใน
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

4.17 0.83 มาก 1 

ลกัษณะงานของท่าน เปิดโอกาสให้
ท่านมีพฒันาศกัยภาพ 

4.04 0.86 มาก 3 

รวม 4.10 0.70 มาก  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามตารางท่ี 4.15 ข้างต้น พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามปัจจยัด้าน
ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายในภาพรวม “ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก” มีค่าเฉล่ีย 4.10 และเม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี มีค่าเฉล่ีย 4.17 รองลงมาคือ ลกัษณะงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย เป็นงานท่ีทา้ทายและ
น่าสนใจ มีค่าเฉล่ีย 4.08 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ลกัษณะงานของท่าน เปิดโอกาสให้ท่านมี
พฒันาศกัยภาพ เท่ากบั 4.04 
 
ตารางท่ี 4.16  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ 

ด้านความก้าวหน้า     

ท่านพอใจ ในการปรับขั้นเงินเดือน
ประจ าปี 

4.17 0.68 มาก 3 
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ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร
ในการพฒันาความรู้ความสามารถ 
เช่น ฝึกอบรม  สัมมนา 

4.27 0.70 มากท่ีสุด 1 

ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในการ
เจริญกา้วหนา้ในการท างานท่ีหน่วย
มอบให้ 

4.19 0.70 มาก 2 

รวม 4.13 0.66 มาก  
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.16 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามปัจจยัดา้น
ความก้าวหน้าในภาพรวม “ระดับความคิดเห็นดว้ยมาก” มีค่าเฉล่ีย 4.13 และเม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่ านได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการพัฒนาความรู้
ความสามารถ เช่น ฝึกอบรม  สัมมนา มีค่าเฉล่ีย 4.27 รองลงมาคือ ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในการ
เจริญกา้วหนา้ในการท างานท่ีหน่วยมอบให ้มีค่าเฉล่ีย 4.19 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ท่านพอใจ 
ในการปรับขั้นเงินเดือนประจ าปี เท่ากบั 4.17 
 

4.4*ผลการวิเคราะห์เกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างานรูปแบบ Work From Home (WFH) 

การวิเคราะห์ขอ้มูลประสิทธิภาพในการท างานรูปแบบ Work From Home (WFH) ของ
ผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบด้วย ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้าน
ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานโดยการแจกแจงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปรผลขอ้มูลเป็น
ระดบัความส าคญัของปัจจยั ดงัตารางท่ี 4.17 
 
ตารางท่ี 4.17  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการท างาน 

ประสิทธิภาพการในการท างาน  S.D. 
ระดับความส าคัญ

ของปัจจัย 
อนัดับท่ี 

ดา้นคุณภาพของงาน 4.20 0.56 มาก 2 
ดา้นปริมาณงาน 4.28 0.52 มากท่ีสุด 1 
ดา้นเวลา 4.12 0.62 มาก 4 
ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 4.13 0.66 มาก 3 

รวม 4.19 0.50 มาก  
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ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.17 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามประสิทธิภาพใน
การท างาน WFH ในภาพรวม “ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก” มีค่าเฉล่ีย 4.22 และเม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย สูงสุดคือ ดา้นปริมาณงาน มีค่าเฉล่ีย 4.28 รองลงมาคือ ดา้นคุณภาพของงาน 
 มีค่าเฉล่ีย 4.20 ดา้นค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน มีค่าเฉล่ีย 4.13 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ดา้น
เวลา เท่ากบั 4.12 
 

ตารางท่ี 4.18  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการท างาน WFH ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน 

ประสิทธิภาพในการท างาน WFH  S.D. ระดับความส าคัญ
ของปัจจัย 

อนัดับท่ี 

ด้านความส าเร็จในการท างาน     

งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มกัส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้

4.25 0.69 มากท่ีสุด 1 

ท่านสามารถ วางแผนการปฏิบติังานเพื่อ
ป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้น 

4.17 0.78 มาก 3 

ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของงาน 4.19 0.70 มาก 2 
รวม 4.20 0.56 มาก  

ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลตามตารางท่ี  4.18 ข้างต้น  พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถาม
ประสิทธิภาพในการท างาน WFH ดา้นความส าเร็จในการท างาน ในภาพรวม “ระดบัความคิดเห็น
ดว้ยมาก” มีค่าเฉล่ีย 4.22 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย สูงสุดคือ งานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย มักส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้มีค่าเฉล่ีย 4.25 รองลงมาคือ ท่านมีความภูมิใจใน
ความส าเร็จของงาน  มีค่าเฉล่ีย 4.19 และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ท่านสามารถ วางแผนการ
ปฏิบติังานเพื่อป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้น เทา่กบั 4.17 
 
ตารางท่ี 4.19  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการท างาน WFH ด้าน
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ประสิทธิภาพในการท างาน WFH  S.D. ระดับความส าคัญ
ของปัจจัย 

อนัดับท่ี 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ     

ผลงานของท่าน ไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

4.25 0.69 มากท่ีสุด 3 

ท่านไดรั้บการแสดงความยนิดีจากเพื่อน
ร่วมงาน เม่ือท่านปฏิบติังานบรรลุผล
ส าเร็จ 

4.28 0.67 มากท่ีสุด 2 

ผูบ้งัคบับญัชา ยอมรับฟังความคิดเห็นท่ี
ท่านเสนอ 

4.32 0.65 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.28 0.52 มากท่ีสุด  
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ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.19 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามประสิทธิภาพ
ในการท างาน WFH ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ในภาพรวม “ระดับความคิดเห็นด้วยมาก
ท่ีสุด” มีค่าเฉล่ีย 4.28 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย สูงสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชา ยอมรับ
ฟังความคิดเห็นท่ีท่านเสนอ มีค่าเฉล่ีย 4.32 รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการแสดงความยินดีจากเพื่อน
ร่วมงาน เม่ือท่านปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ มีค่าเฉล่ีย 4.28 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ผลงาน
ของท่าน ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา เท่ากบั 4.25 
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการท างาน WFH ดา้น
ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ประสิทธิภาพในการท างาน WFH  S.D. ระดับความส าคัญ
ของปัจจัย 

อนัดับท่ี 

ด้านลกัษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย     

ลกัษณะงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย เป็น
งานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ 

4.08 0.86 มาก 2 

ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

4.24 0.68 มากท่ีสุด 1 

ลกัษณะงานของท่าน เปิดโอกาสใหท้่าน
มีพฒันาศกัยภาพ 

4.04 0.86 มาก 3 

รวม 4.12 0.62 มาก  

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.20 ขา้งตน้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามประสิทธิภาพ
ในการท างาน WFH ดา้นลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ในภาพรวม “ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก” 
มีค่าเฉล่ีย 4.12 และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย สูงสุดคือ ท่านมีโอกาสแสดง
ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ี มีค่าเฉล่ีย 4.22 รองลงมาคือ ลกัษณะงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย เป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ มีค่าเฉล่ีย 4.08 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ลกัษณะงาน
ของท่าน เปิดโอกาสใหท้่านมีพฒันาศกัยภาพ เท่ากบั 4.04 
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการท างาน WFH ด้าน
ความกา้วหนา้ 

ประสิทธิภาพในการท างาน WFH  S.D. ระดับความส าคัญ
ของปัจจัย 

อนัดับท่ี 

ด้านความก้าวหน้า     

ท่านพอใจ ในการปรับขั้นเงินเดือน
ประจ าปี 

4.03 0.85 มาก 3 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รใน
การพฒันาความรู้ความสามารถ เช่น 
ฝึกอบรม  สัมมนา 

4.17 0.78 มาก 2 
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ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในการ
เจริญกา้วหนา้ในการท างานท่ีหน่วย
มอบให้ 

4.20 0.77 มาก 1 

รวม 4.13 0.66 มาก  
 

ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลตามตารางท่ี  4.21 ข้างต้น  พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถาม
ประสิทธิภาพในการท างาน WFH ดา้นความกา้วหน้า ในภาพรวม “ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก” มี
ค่าเฉล่ีย 4.13 และเม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย สูงสุดคือ ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในการ
เจริญกา้วหนา้ในการท างานท่ีหน่วยมอบให้ มีค่าเฉล่ีย 4.20 รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการสนับสนุน
จากองค์กรในการพฒันาความรู้ความสามารถ เช่น ฝึกอบรม  สัมมนา มีค่าเฉล่ีย 4.17 และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ท่านพอใจ ในการปรับขั้นเงินเดือนประจ าปี เท่ากบั 4.03 
 
4.5*ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรเชิงปริมาณด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สัน  (Pearson’s correlation coefficient; r ) 
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นการรับรู้กบัประสิทธิภาพในการท างาน WFH ของขา้ราชการกรมยทุธการทหาร 
กองบญัชาการกองทพัไทย มีความสัมพนัธ์กนั สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
   : ปัจจัยด้านการรับรู้มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน WFH ของ
ขา้ราชการกรมยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 
 
ตารางท่ี 4.22  แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัดา้นการรับรู้กบัประสิทธิภาพในการ
ท างาน WFH  

ปัจจยัดา้นการรับรู้ r Sig. ระดบัความสัมพนัธ์ 

1.ดา้นการรับรู้ถึงประโยชน์ในการ WFH 1 0.00 มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก 
2.ดา้นความเขา้กนัได ้ .729 0.00 มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง 
3.ดา้นนโยบายของหน่วยงาน .448 0.00 มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 
4.ดา้นทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวย .517 0.00 มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 

รวม 0.952 0.00 มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก 
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ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.22 ขา้งตน้ พบวา่ ปัจจยัดา้นการรับรู้มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการท างาน WFH ของขา้ราชการกรมยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย ใน
ภาพรวมมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในระดบั 0.952 และมี
ค่า Sig. (2 – tailed) อยู่ในระดับ 0.00 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ดา้นการรับรู้ถึงประโยชน์ใน
การ WFH  มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในระดบั 1 และมี
ค่า Sig. (2 – tailed) อยู่ในระดบั 0.00 รองลงมา ดา้นความเขา้กนัได้ มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในระดับ .729 และมีค่า Sig. (2 – tailed) อยู่ในระดับ 0.00 ด้าน
ทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวย มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ใน
ระดับ .517 และมีค่า Sig. (2 – tailed) อยู่ในระดับ 0.00 และข้อท่ีมีค่าความสัมพนัธ์น้อยท่ีสุด คือ 
ดา้นนโยบายของหน่วยงาน มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  
อยูใ่นระดบั .448 และมีค่า Sig. (2 – tailed) อยูใ่นระดบั 0.00 
 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการท างาน WFH ของข้าราชการกรม
ยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย มีความสัมพนัธ์กนั สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ
ไดด้งัน้ี 
   : ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน WFH ของ
ขา้ราชการกรมยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 
 
ตารางท่ี 4.23  แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจยัด้านแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ
ท างาน WFH  

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ r Sig. ระดบัความสัมพนัธ์ 

1.ดา้นความส าเร็จในการท างาน 1 0.00 มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก 
2.ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ .512 0.00 มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 
3.ดา้นลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย .468 0.00 มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 
4.ดา้นความกา้วหนา้ .373 0.00 มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า 

รวม 0.730 0.00 มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง 
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.23 ขา้งตน้ พบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการท างาน WFH ของขา้ราชการกรมยุทธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 
ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในระดบั 0.730 และมี
ค่า Sig. (2 – tailed) อยู่ในระดบั 0.00 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ดา้นความส าเร็จในการท างาน  
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มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในระดบั 1 และมีค่า Sig. (2 – 
tailed) อยู่ในระดบั 0.00 รองลงมา ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในระดับ .512 และมีค่า Sig. (2 – tailed) อยู่ในระดับ 0.00 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r) อยู่ในระดับ .468 และมีค่า Sig. (2 – tailed) อยู่ในระดับ 0.00 และขอ้ท่ีมีค่าความสัมพนัธ์น้อย
ท่ีสุด คือ ดา้นความก้าวหน้ามีความสัมพนัธ์ระดับต ่า โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ใน
ระดบั .373 และมีค่า Sig. (2 – tailed) อยูใ่นระดบั 0.00 
 
 



 
 

 
 

บทที ่5 
สรุปผลการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัการรับรู้ ปัจจยัแรงจูงใจ และประสิทธิภาพ

การท างานรูปแบบ Work From Home ของขา้ราชการกรมยุทธการทหาร กองบัญชาการกองทพัไทย 
เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Sample Survey Research) กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา จ านวน 370 คน 
โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

ผลการวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัการรับรู้ ปัจจยัแรงจูงใจ และประสิทธิภาพการ
ท างานรูปแบบ Work From Home ของขา้ราชการกรมยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย สรุปไดด้งัน้ี 

5.1.1 จากการศึกษาลักษณะทั่วไปของกลุ่มประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ในภาพรวม 
พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 66.2 อยู่ในช่วงอายุ 31 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.0  
มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 49.7  ระดบัชั้นยศนายทหารสัญญาบตัร คิดเป็นร้อยละ 
57.3  มีรายไดต้่อเดือน 15,000 - 30,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 41.9 และมีอายงุาน 10 ปีขึ้นไป คิดเป็น
ร้อยละ 38.1 

5.1.2 จากการศึกษาปัจจยัดา้นการรับรู้ ในภาพรวม พบว่ามี “ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก”  
มีค่าเฉล่ีย 4.19 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย สูงสุดคือ ดา้นการรับรู้ถึงประโยชน์ใน
การ WFH มีค่าเฉล่ีย 4.15 รองลงมาคือ ดา้นความเขา้กนัได ้มีค่าเฉล่ีย 4.13 ดา้นนโยบายของหน่วยงานมี
ค่าเฉล่ีย 4.10 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ดา้นดา้นทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวย เท่ากบั 4.00 แจกแจงได้
ดงันี ้

5.1.2.1 ด้านการรบัรูถ้ึงประโยชน์ในการ WFH ในภาพรวมมี “ระดับความคิดเห็น
ดว้ยมาก” มีค่าเฉลี่ย 4.15 และเมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การท างานที่
บา้นช่วยให ้เกิดความสมดุลระหว่างงานและชีวิต มีค่าเฉลี่ย 4.17 รองลงมาคือ การท างานที่บา้น
ช่วยให้ เกิดความสมดุลระหว่างงานและชีวิต  มีค่าเฉลี่ย 4.17 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ  
การท างานที่บา้นชว่ยใหท้่าน สรา้งผลงานไดม้ากขึน้ในเวลาเท่าเดิม เท่ากบั 4.11 
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5.1.2.2 ดา้นการรบัรูด้า้นความเขา้กันไดใ้นภาพรวมมี “ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก” 
มีค่าเฉลี่ย 4.13 และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มี ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การท างานที่บ้าน 

สอดคลอ้งกับทักษะที่ท่านมีอยู่ มีค่าเฉลี่ย 4.25 รองลงมาคือ การท างานที่บา้น ไม่เป็นอุปสรรคต่อ
การท างานปกติของท่าน มี ค่าเฉลี่ย 4.09 และข้อที่มี ค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ ท่านคิดว่ารูปแบบ 

การท างานของท่าน สอดคลอ้งกบัรูปแบบในการท างานที่บา้น เท่ากบั 4.06 
5.1.2.3 ดา้นการรบัรูด้า้นนโยบายของหน่วยงานในภาพรวมมี “ระดบัความคิดเห็น

ดว้ยมาก” มีค่าเฉลี่ย 4.10 และเมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสดุ คือ หน่วยงานของ
ท่าน มีการตัง้กฎเกณฑห์รือเงื่อนไขส าหรบัขา้ราชการที่ท างานที่บา้นอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ย 4.17 
รองลงมาคือ หน่วยงานมีนโยบายสนับสนุนให้พนักงานท างานที่บา้น มีค่าเฉลี่ย 4.08 และขอ้ที่มี
ค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ การวดัผลการท างานของหน่วยงานมีความเหมาะสมกับรูปแบบการท างานที่บา้น 
เท่ากบั 4.04 

5.1.2.4 ดา้นการรบัรูด้า้นทรพัยากรที่เอือ้อ านวยในภาพรวมม ี“ระดบัความคิดเห็น
ดว้ยมาก” มีค่าเฉลี่ย 4.00 และเมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ขณะที่ท่าน
ท างานทางไกล ท่านเจอปัญหาเก่ียวกับเทคโนโลยีของระบบการท างานทางไกล มีค่าเฉลี่ย 4.10 
รองลงมาคือ หน่วยงานของท่าน มีเทคโนโลยีเพียงพอที่สามารถรองรบัระบบการท างานที่บา้นมี

ค่าเฉลี่ย 3.97 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ หน่วยงานของท่าน มีอุปกรณ์ที่ เหมาะสมในการ
ท างานทางไกลใหแ้ก่พนกังาน เท่ากบั 3.93 

5.1.3 จากการศึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ในภาพรวม พบว่ามี ผูต้อบแบบสอบถามปัจจยัดา้น
แรงจูงใจในภาพรวม “ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก” มีค่าเฉลี่ย 4.22 และเมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า 
ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย สูงสุดคือ ด้านความส าเร็จในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 4.28 รองลงมาคือ ดา้นการ
ไดร้บัการยอมรบันับถือ มีค่าเฉลี่ย 4.22 ดา้นความกา้วหนา้ มีค่าเฉลี่ย 4.13 และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต ่า
ที่สดุคือ ดา้นลกัษณะงานที่ไดร้บัมอบหมาย เท่ากบั 4.10 แจกแจงไดด้งันี ้

5.1.3.1 ปัจจัยดา้นการรบัรูด้า้นทรพัยากรที่เอือ้อ านวยในภาพรวม “ระดับความคิดเห็น
ดว้ยมาก” มีค่าเฉลี่ย 4.00 และเมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านมีความ
ภูมิใจในความส าเร็จของงาน มีค่าเฉลี่ย 4.32 รองลงมาคือ ท่านสามารถ วางแผนการปฏิบติังาน
เพื่อป้องกนัปัญหาที่อาจจะเกิดขึน้ มีค่าเฉลี่ย 4.28 และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ งานที่ท่านไดร้บั
มอบหมาย มกัส าเรจ็ตามเปา้หมายที่วางไว ้เท่ากบั 4.25 

5.1.3.2 ปัจจัยดา้นการรบัรูด้า้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ ในภาพรวม “ระดับความ
คิดเห็นด้วยมากที่สุด” มีค่าเฉลี่ย 4.22 และเมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
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ท่านไดร้บัการแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงาน เมื่อท่านปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ มีค่าเฉลี่ย 
4.27 รองลงมาคือ ผูบ้งัคับบัญชา ยอมรบัฟังความคิดเห็นที่ท่านเสนอ มีค่าเฉลี่ย 4.19 และขอ้ที่มี
ค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุคือ ผลงานของท่าน ไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชาเท่ากบั 4.17 

5.1.3.3 ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ไดร้บัมอบหมายในภาพรวม “ระดับความคิดเห็น
ดว้ยมาก” มีค่าเฉลี่ย 4.10 และเมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านมีโอกาส
แสดงความสามารถในการปฏิบัติงานไดอ้ย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ย 4.17 รองลงมาคือ ลกัษณะงานที่
ท่านไดร้บัมอบหมาย เป็นงานที่ทา้ทายและน่าสนใจ มีค่าเฉลี่ย 4.08 และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุคือ 
ลกัษณะงานของท่าน เปิดโอกาสใหท้่านมีพฒันาศกัยภาพ เท่ากบั 4.04 

5.1.3.4 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในภาพรวม  “ระดับความคิดเห็นด้วยมาก”  

มีค่าเฉลี่ย 4.13 และเมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านไดร้บัการสนับสนุน

จากองคก์รในการพฒันาความรูค้วามสามารถ เช่น ฝึกอบรม สมัมนา มีค่าเฉลี่ย 4.27 รองลงมาคือ 

ท่านรูส้ึกภาคภูมิใจในการเจริญกา้วหนา้ในการท างานที่หน่วยมอบให ้มีค่าเฉลี่ย 4.19 และขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุคือ ท่านพอใจ ในการปรบัขัน้เงินเดือนประจ าปี เท่ากบั 4.17 

5.1.4 จากการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน WFH ในภาพรวม พบว่ามี “ระดบัความ

คิดเห็นดว้ยมาก” มีค่าเฉลี่ย 4.22 และเมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย สูงสุดคือ ดา้น

ปริมาณงาน มีค่าเฉลี่ย 4.28 รองลงมาคือ ดา้นคณุภาพของงาน มีค่าเฉลี่ย 4.20 ดา้นค่าใชจ้่ายใน

การด าเนินงาน มีค่าเฉลี่ย 4.13 และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุคือ ดา้นเวลา เท่ากบั 4.12 

5.1.4.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน ในภาพรวมมี “ระดับความคิดเห็นดว้ยมาก”  
มีค่าเฉลี่ย 4.22 และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า  ข้อที่มี ค่าเฉลี่ย สูงสุดคือ งานที่ท่านได้รับ
มอบหมาย มักส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไวม้ีค่าเฉลี่ย 4.25 รองลงมาคือ ท่านมีความภูมิใจใน
ความส าเร็จของงาน มีค่าเฉลี่ย 4.19 และข้อที่มี ค่าเฉลี่ยต ่าที่ สุดคือ ท่านสามารถ วางแผน 
การปฏิบติังานเพื่อปอ้งกนัปัญหาที่อาจจะเกิดขึน้ เท่ากบั 4.17 

5.1.4.2 ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ ในภาพรวมมี “ระดับความคิดเห็นดว้ยมาก
ที่สุด” มีค่าเฉลี่ย 4.28 และเมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย สูงสุดคือ ผูบ้ังคับบัญชา 
ยอมรบัฟังความคิดเห็นที่ท่านเสนอ มีค่าเฉลี่ย 4.32 รองลงมาคือ ท่านไดร้บัการแสดงความยินดี
จากเพื่อนร่วมงาน เมื่อท่านปฏิบติังานบรรลผุลส าเร็จ มีค่าเฉลี่ย 4.28 และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด
คือ ผลงานของท่าน ไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชา เท่ากบั 4.25 
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5.1.4.3 ดา้นลกัษณะงานที่ไดร้บัมอบหมาย ในภาพรวมมี “ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก”  
มีค่าเฉลี่ย 4.12 และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย สูงสุดคือ ท่านมีโอกาสแสดง
ความสามารถในการปฏิบัติงานไดอ้ย่างเต็มที่  มีค่าเฉลี่ย 4.22 รองลงมาคือ ลักษณะงานที่ท่าน
ไดร้บัมอบหมาย เป็นงานที่ท้าทายและน่าสนใจ มีค่าเฉลี่ย 4.08 และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ 
ลกัษณะงานของท่าน เปิดโอกาสใหท้่านพฒันาศกัยภาพ เท่ากบั 4.04 

5.1.4.4 ดา้นความก้าวหน้า ในภาพรวมมี “ระดับความคิดเห็นดว้ยมาก” มีค่าเฉลี่ย 
4.13 และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มี ค่าเฉลี่ย สูงสุดคือ ท่านรู้สึกภาคภูมิใจในการ
เจริญกา้วหนา้ในการท างานที่หน่วยมอบให้ มีค่าเฉลี่ย 4.20 รองลงมาคือ ท่านไดร้บัการสนบัสนุน
จากองคก์รในการพัฒนาความรูค้วามสามารถ เช่น ฝึกอบรม สมัมนา มีค่าเฉลี่ย 4.17 และขอ้ที่มี
ค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุคือ ท่านพอใจ ในการปรบัขัน้เงินเดือนประจ าปี เท่ากบั 4.03 

5.1.5 การทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
การศึกษาน้ีผูวิ้จยัสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั ตามล าดบัดงัน้ี 
5.1.5.1 ปัจจยัดา้นการรับรู้ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน WFH ของ

ขา้ราชการกรมยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย ในภาพรวมพบวา่มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง
มาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในระดบั 0.952 และมีค่า Sig. (2 – tailed) อยู่ในระดบั 
0.00 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ดา้นการรับรู้ถึงประโยชน์ในการ WFH มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง
มาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในระดบั 1 และมีค่า Sig. (2 – tailed) อยู่ในระดบั 0.00 
รองลงมา ดา้นความเขา้กนัได้ มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ใน
ระดับ .729 และมีค่า Sig. (2 – tailed) อยู่ในระดับ 0.00 ด้านทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวย มีความสัมพนัธ์
ระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในระดับ .517 และมีค่า Sig. (2 – tailed)  
อยู่ในระดบั 0.00 และขอ้ท่ีมีค่าความสัมพนัธ์นอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นนโยบายของหน่วยงาน มีความสัมพนัธ์
ระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในระดับ .448 และมีค่า Sig. (2 – tailed)  
อยูใ่นระดบั 0.00 

5.1.5.2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน WFH ของ
ขา้ราชการกรมยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย ในภาพรวมพบวา่มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในระดบั 0.730 และมีค่า Sig. (2 – tailed) อยู่ในระดบั 0.00 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในระดับ 1 และมีค่า Sig. (2 – tailed) อยู่ในระดับ 0.00 รองลงมา 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r) อยู่ในระดับ .512 และมีค่า Sig. (2 – tailed) อยู่ในระดับ 0.00 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
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มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยูใ่นระดบั .468 และมีค่า Sig. 
(2 – tailed) อยู่ในระดับ  0.00 และข้อท่ี มีค่าความสัมพันธ์น้อยท่ี สุด คือ ด้านความก้าวหน้ามี
ความสัมพันธ์ระดับต ่า โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) อยู่ในระดับ .373 และมีค่า Sig. (2 – 
tailed) อยูใ่นระดบั 0.00 
 
5.2 อภิปรายผล 

งานวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัการรับรู้ ปัจจยัแรงจูงใจ และประสิทธิภาพการ
ท างานรูปแบบ Work From Home ของขา้ราชการกรมยุทธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย
โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการรับรู้กบัประสิทธิภาพของรูปแบบการ
ท างานท่ีบา้น และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพของรูปแบบการ
ท างานท่ีบ้าน ส าหรับกลุ่มประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ ข้าราชการกรมยุทธการทหาร 
กองบญัชาการกองทพัไทย จ านวน 370 นาย และใชว้ิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ของตวัแปร
เชิงปริมาณด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน   (Pearson’s correlation 
coefficient; r ) 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นการรับรู้กบัประสิทธิภาพในการท างาน WFH ของขา้ราชการ
กรมยุทธการทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย  ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านการรับรู้กับ
ประสิทธิภาพในการท างาน WFH ของขา้ราชการกรมยุทธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย มี
ความสัมพนัธ์กนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานงานวิจยัท่ีก าหนดไว ้ทั้งน้ี ธิติ ทองอ าพนั และคณะ 
(2564) พบว่า  การรับรู้ถึงประโยชน์ในการใชง้านเทคโนโลยเีขา้มาช่วยสนบัสนุนการท างานท่ีบา้น
จะช่วยให้สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และพบว่าเม่ือมีการท างานร่วมกบัเทคโนโลยีจะ
ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพและรู้สึกอยากใช้เทคโนโลยีต่อ การท างานท่ีบา้นสอดคลอ้งกับ
ทกัษะท่ีมีอยู่ มีนโยบายในการบริหารจดัการท่ีดี มีการวดัผลการด าเนินงานท่ีชดัเจน การมีอุปกรณ์
เทคโนโลย ีและระบบงานท่ีดีจะช่วยใหก้ารท างานราบร่ืน จากผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 

5.2.1 ผลการทดสอบปัจจัยด้านการรับรู้กับประสิทธิภาพในการท างาน WFH ของ
ขา้ราชการกรมยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย ในภาพรวมพบวา่มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง
มาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยูใ่นระดบั 0.952 ดา้นการรับรู้ถึงประโยชน์ในการWFH 
มีความสัมพนัธ์ระดับสูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในระดับ 1 รองลงมา ด้าน
ความเขา้กันได้ มีความสัมพนัธ์ระดับสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในระดบั .729, 
ดา้นทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวย มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  
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อยู่ในระดบั .517 ดา้นนโยบายของหน่วยงาน มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) อยูใ่นระดบั .448 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการท างาน WFH ของขา้ราชการ
กรมยุทธการทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพในการท างาน WFH ของขา้ราชการกรมยุทธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย มี
ความสัมพนัธ์กัน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานงานวิจยัท่ีก าหนดไว ้ทั้งน้ี ล าไพ พรมชัย และ พีชญาดา 
พื้นผา (2560) พบว่า  ถ้าบุคลากรได้รับการตอบสนองต่อความต้องการแรงจูงใจในด้านต่างๆ  
อย่างเหมาะสม มีการวดัผลส าเร็จของงานท่ีท าเพื่อให้บุคคลรู้สึกภูมิใจกับความส าเร็จท่ีเกิดขึ้น 
มอบหมายงานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถและมิอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี  ท าให้
บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นมุ่งมัน่พยายามท างานท่ีตนไดรั้บมอบหมายให้ประสบความส าเร็จ 
จึงส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้นตามไปดว้ย 

5.2.2 ผลการทดสอบปัจจัยด้านแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการท างาน WFH ของ
ขา้ราชการกรมยุทธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย ในภาพรวมพบว่ามีความสัมพนัธ์ระดบัสูง 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์  (r) อยู่ในระดับ 0.730 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ใน
ระดับ รองลงมา ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในระดับ .512 ,ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพนัธ์
ระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่ในระดับ .468 และ ด้านความก้าวหน้ามี
ความสัมพนัธ์ระดบัต ่า โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยูใ่นระดบั .373 
 
5.3 ข้อเสนอแนะในงานวิจัยคร้ังนี้ 

การศึกษาวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัการรับรู้ ปัจจยัแรงจูงใจ และประสิทธิภาพ
การท างานรูปแบบ Work From Home ของขา้ราชการกรมยุทธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 
มีขอ้เสนอแนะในงานวิจยั ดงัน้ี 

5.3.1 ดา้นปัจจยัดา้นการรับรู้ ระดบัความคิดเห็นดว้ย เน่ืองจากหน่วยงานมีการก าหนด 
แนวทางการปฏิบติังาน WFH ท่ีชดัเจน มีการส่งต่อข่าวสารไดอ้ย่างรวดเร็ว แต่ยงัพบปัญหาในดา้น
ส่ิงอ านวยความสะดวกเน่ืองจากขา้ราชการบางส่วนไม่ไดมี้อุปกรณ์ท่ีจะช่วยอ านวยความสะดวกใน
การท างานจากท่ีบ้าน ควรจัดหาอุปกรณ์ให้ยืมเพื่อขับเคล่ือนการด า เนินงานให้เป็นไปได้ด้วย 
ความเรียบร้อย 
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5.3.2 ด้านปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ระดับความคิดเห็นด้วย ผูบ้งัคบับญัชามีการเปิดโอกาส
ให้กบัก าลงัพลในการเขา้รับการอบรมในหลกัสูตรตามแนวทางรับราชการ และหลกัสูตรเพิ่มพูน
ความรู้ ซ่ึงช่วยพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้ น ในส่วนของ 
การติดตามงานมีการจดัการประชุมผ่านทางระบบ Video Conference เพื่อติดตามงานและรับฟัง
ปัญหาและขอ้เสนอแนะจากก าลงัพล 

5.3.3 ด้านประสิทธิภาพการปฏิบติังาน WFH ระดับความคิดเห็นด้วย มีขอบเขตด้าน
เวลาในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการตั้งรบัสถานการณ์ในด้านปริมาณงานได้ทันท่วงที แต่พบ
ปัญหาในดา้นระบบงานบางประการที่ไม่สามารถใชง้านจากที่บา้นได ้รวมถึงค่าใชจ้่ายท่ีตอ้งมีมาก
ขึน้ในระหว่างปฏิบติังานที่บา้น เช่น ค่าอินเตอรเ์น็ต ค่าซือ้อปุกรณใ์นการท างานใหม ่เป็นตน้ 

 

5.4 ข้อเสนอแนะในงานวิจัยคร้ังต่อไป 

5.4.1 ควรท าการศึกษาในเชิงคุณภาพ เพื่อการวิเคราะห์ถึงปัจจยัท่ีมีผลประสิทธิภาพการ
ท างานของขา้ราชการกรมยุทธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย เพื่อน าผลลพัธ์ท่ีไดม้าก าหนด
เป็นแนวทางในการบริหารจดัการก าลงัพลใหเ้กิดผลท่ีดียิง่ขึ้น 

5.4.2 ควรน าผลการศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการกรม
ยุทธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย ไปใช้เป็นขอ้พิจารณาให้สามารถปฏิบติัท่ีไดจ้ริง และ
ต่อเน่ืองรวมไปถึงการออกนโยบายประชาสัมพนัธ์ท่ีช่วยกระตุน้และสร้างแรงจูงใจให้ก าลงัพล ได้
พฒันาทกัษะในการปฏิบติังานรูปแบบใหม่สืบต่อไป 
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แบบสอบถามเกบ็ข้อมูลท าวจัิย 
เร่ือง 

ความสัมพนัธ์ของปัจจัยการรับรู้ ปัจจัยแรงจูงใจ และประสิทธิภาพการท างานรูปแบบ  
Work From Home ของข้าราชการกรมยุทธการทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย 

 
แบบสอบถามฉบับน้ีผูว้ิจัยได้จัดท าขึ้ นเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการท าวิจัยของนักศึกษาหลักสูตร

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (MBA) มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี

ใช้เพื่อการศึกษาเท่านั้น จะไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่านแต่ประการใดโดยผูศึ้กษาหวงัว่าจะ

ไดรั้บความร่วมมือจากท่านเป็นอยา่งดี และขอขอบคุณท่านเป็นอย่างสูงท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม

ในคร้ังน้ี 

ทั้งน้ี แบบสอบถามมีทั้งหมด 5 ส่วน  โปรดตอบค าถามทุกข้อตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

และค าถามแต่ละข้อ สามารถเลือกตอบได้เพยีงค าตอบเดียว 

 

 
 
 
 

                                                      นางสาว ปรียานุช ชูจร 
                                                      นักศึกษาปริญญาโท 

                                                            หลกัสูตรบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต (การจัดการ) 
                                                             อเีมล์: 635151160001@dpu.ac.th 
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ส่วนท่ี 1  สอบถามเกี่ยวกบัลักษณะท่ัวไปส่วนบุคคล  

ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงใน 🗆 หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 
1.  เพศ     
   1.  ชาย      2.  หญิง 
2.  อาย ุ     
   1.  ต ่ากวา่ 30 ปี     2.  31 – 40 ปี 
   3.  41 – 49 ปี       4.  50 ปี ขึ้นไป 
3.  ระดบัการศึกษา   
   1.  ต ่ากวา่ปริญญาตรี    2.  ปริญญาตรี 
   3.  ปริญญาโท     4.  สูงกวา่ปริญญาโท 
4.  ระดบัชั้นยศ 
   1.  นายทหารประทวน    2.  นายทหารสัญญาบตัร 
5.  รายไดต้่อเดือน 
   1.  ต ่ากวา่ 15,000 บาท    2.  15,000 – 30,000 บาท 
   3.  30,001 – 45,000 บาท    4.  45,001 – 60,000 บาท 
   5.  มากกวา่  60,000  บาท 
6. อายกุารท างาน 
   1.  1-4 ปี    2.  5-9 ปี 
   3.  10 ปี ขึ้นไป   
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ส่วนท่ี 2  สอบถามเกี่ยวกบัปัจจัยด้านการรับรู้ในการท างานรูปแบบ Work From Home (WFH) 
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

 
ปัจจัยด้านการรับรู้ 

ความคิดเห็นของท่าน 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ด้านการรับรู้ถึงประโยชน์ในการ WFH 
1. การท างานท่ีบา้นช่วยใหท้่าน บริหารจัดการเวลาได้ดีขึน้      
2. การท างานท่ีบ้านช่วยให้ เกิดความสมดุลระหว่างงาน
และชีวิต 

     

3. การท างานท่ีบา้นช่วยให้ท่าน สร้างผลงานได้มากขึน้ใน
เวลาเท่าเดิม 

     

ด้านความเข้ากนัได้  

4. ท่านคิดว่ารูปแบบการท างานของท่าน สอดคล้องกับ
รูปแบบในการท างานท่ีบ้าน 

     

5. การท างานท่ีบ้าน ไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างานปกติ
ของท่าน 

     

6. การท างานท่ีบา้น สอดคล้องกบัทักษะท่ีท่านมีอยู่      

ด้านนโยบายของหน่วยงาน 

7. หน่วยงานมี นโยบายสนับสนุนให้พนักงานท างานท่ี
บ้าน 

     

8. หน่วยงานของท่าน มีการตั้ งกฏเกณฑ์หรือเง่ือนไข
ส าหรับข้าราชการท่ีท างานที่บ้านอย่างชัดเจน 

     

9.การวัดผลการท างานของหน่วยงานมีความเหมาะสมกบั
รูปแบบการท างานท่ีบา้น 

     

ด้านทรัพยากรท่ีเอ้ืออ านวย 

10. หน่วยงานของท่าน มีเทคโนโลยีเพียงพอท่ีสามารถ
รองรับระบบการท างานที่บ้าน 

     

11. หน่วยงานของท่าน มีอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมในการท างาน
ทางไกลให้แก่พนักงาน 

     

12. ขณะท่ีท่านท างานทางไกล ท่านเจอปัญหาเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีของระบบการท างานทางไกล 
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ส่วนท่ี 3  สอบถามเกี่ยวกบัปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานรูปแบบ Work From Home (WFH) 

ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ความคิดเห็นของท่าน 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 

1.งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มักส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
วางไว้ 

     

2. ท่านสามารถ วางแผนการปฏิบัติงานเพ่ือป้องกัน
ปัญหาที่อาจจะเกดิขึน้ 

     

3.ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของงาน      

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

4. ผลงานของท่าน ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา      

5. ท่านได้รับการแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงาน เม่ือ
ท่านปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ 

     

6. ผูบ้งัคบับญัชา ยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีท่านเสนอ      

ด้านลกัษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย 

7. ลกัษณะงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย เป็นงานท่ีท้าทาย
และน่าสนใจ 

     

8. ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มที่ 

     

9.ลักษณะงานของท่าน เปิดโอกาสให้ ท่านมีพัฒนา
ศักยภาพ 

     

ด้านความก้าวหน้า 

10. ท่านพอใจ ในการปรับขั้นเงินเดือนประจ าปี      

11. ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการพัฒนา
ความรู้ความสามารถ เช่น ฝึกอบรม  สัมมนา  

     

12. ท่าน รู้ สึกภาคภูมิใจในการเจริญก้าวหน้าในการ
ท างานท่ีหน่วยมอบให้ 
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ส่วนท่ี 4  สอบถามเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการท างาน Work From Home ของข้าราชการ 

ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ประสิทธิภาพในการท างาน Work From Home 
ความคิดเห็นของท่าน 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

ด้านคุณภาพของงาน 

1. ผลงานท่ีท่านปฏิบติั มีความถูกต้องครบถ้วน เช่ือถือ
ได้ 

     

2. ท่านมีการวางแผนในการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า
เสมอ 

     

3. ท่านมีการศึกษาค้นคว้าเพิม่เติมอยู่เสมอ เพื่อน ามา 
ประยกุตใ์นการปฏิบติัใหมี้คุณภาพมากขึ้น 

     

ด้านปริมาณงาน 

4.ท่านปฏิบัติงานด้วยความส าเร็จได้ตามปริมาณงาน
เม่ือเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

     

5. ท่าน มีการจัดล าดับความส าคัญ ของปริมาณงาน 
เพื่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

     

6. ท่าน มีการวางแผน บริหารจัดการปริมาณงานเพื่อ 
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

     

ด้านเวลา 

7. ท่านมีความตรงต่อเวลาในการปฏิบัติงานท่ีบ้าน      

8. การปฏิบติังานของท่าน มีการแบ่งเวลาอย่างชัดเจน      

9. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามระยะเวลาท่ีก าหนด 
เม่ือเทียบกบัเวลามาตรฐาน 

     

ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 

10. ท่ านปฏิบั ติ งานส าเร็จ ด้ วยความคุ้ ม ค่ าและ
ประหยัดทรัพยากร 

     

11. ท่าน มีการน าทรัพยากรท่ีใช้แล้ว มาพัฒนาให้เกิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

     

12. ท่าน ตระหนักและกระตุ้นให้ผู้อ่ืนใช้ทรัพยากรท่ีมี
อยู่อย่างคุ้มค่า 
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ส่วนท่ี 5   ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็น 
             
             
             
              
 
 
 
 

ขอขอบคุณทุกท่านท่ีสละเวลาในการให้ข้อมูลในแบบสอบถามนี ้
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ประวติัผู้ท าวจิัย 
 

ช่ือ-นามสกุล   นางสาว ปรียานุช  ชูจร 
ประวติัการศึกษา    

ส าเร็จการศึกษาปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ 
    สาขาวิชาระบบสารสนเทศ 

    จากมหาวิทยาลยัราชมงคลพระนคร 
    ปีการศึกษา 2561 
ต าแหน่งและสถานท่ีท างานปัจจุบนั 

    รับราชการทหาร กรมยทุธการทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 
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