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วัชรวิทย  ณรงคพันธุ : ปจจัยที่มีผลกระทบตอทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนา
ที่ รวบรวมข าวสาร  กรมข าวทหารบก  (THE FACTORS EFFECTING SKILLS OF 
COLLECTORS TO PERFORM AT DIRECTORATE OF INTELLIGENCE) อาจารยที่
ปรึกษา : อาจารย ดร.วรพจน  สุทธิสัย, 109 หนา 

 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ความสัมพันธระหวางการจูงใจ ความพึงพอใจในงาน

และความตั้งใจการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 2) ความสัมพันธระหวางความตั้งใจการ
ปฏิบัติงาน กับทักษะการปฏิบัติงานดานการขาว ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 3) อิทธิพลของความพึง
พอใจในงานและความตั้งใจในการปฏิบัติงานกับทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาทีร่วบรวม
ขาวสาร   กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนแบบเจาะจง โดยเลือกเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร กรมขาว
ทหารบก ช้ันยศ ส.ต.- พ.ต.  จํานวน  70  นาย ในปงบประมาณ 2548  (1 ต.ค.2547 – 30 ก.ย. 2548)  
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามปลายปด ประกอบดวย สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูล
ทั่วไป สวนที่2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการจูงใจและความพึงพอใจในงาน สวนที่ 3 เปนแบบ
สอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจในการทํางาน  และสวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับทักษะการปฏิบัติ
งานขาว  วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป สถิติที่ใชในการวิจัยไดแก คารอยละ 
คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอย
พหุแบบขั้นตอน 

ผลการศึกษาพบวาเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร กรมขาวทหารบก 1) มีความคิดเห็นตอการจูง
ใจในสวนที่เปนปจจัยสุขอนามัยอยูในระดับคอนขางมาก มีความคิดเห็นตอการจูงใจในสวนที่เปน
ปจจัยกระตุนอยูในระดับคอนขางมาก และมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับคอนขางมาก 2) มีความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานและทักษะการรวบรวมขาวสารในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก 3) การจูง
ใจในสวนที่เปนปจจัยกระตุนของ Herzberg ไมมีความสัมพันธกับความตั้งใจในการปฏิบัติงาน แตมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานระดับคอนขางมาก  โดยปจจัยกระตุนสามารถรวมกัน
พยากรณความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไดรอยละ 95.6    4) การจูงใจในสวน
ที่เปนปจจัยสุขอนามัยของ Herzberg มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานโดยสามารถรวม
กันพยากรณความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไดรอยละ 95.7  5) ความตั้งใจการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีอิทธิพลตอทักษะการปฏิบัติงาน โดยสามารถรวมกันพยากรณ
ทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารไดรอยละ 72.7   6) ความพึงพอใจในงาน
ไมมีความ สัมพันธกับความตั้งใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 
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MOTIVATION/SKILL /COLLECTORS  

 

The objectives of this research were to study: 1) the relationship between 

motivation, job satisfaction and Directorate of Intelligence collectors’ intention, 2) the 

relationship between Directorate of Intelligence collectors’ intention and their skills, 

and 3) the influence of job satisfaction and collectors’ intention to their skills.  The 

samples used in the research were 70 collectors of Directorate of Intelligence who 

were working at Army Areas 1-4, covering all Thailand’s provinces, in 2005.  The 

instrument used to collect data was a questionnaire with 4 parts: Part 1, the Directorate 

of Intelligence collectors’ general data; Part 2, the motivation and job satisfaction on 

their work; Part 3, the Directorate of Intelligence collectors’ intention; and Part 4, the 

Directorate of Intelligence collectors’ skills.  The data were analyzed by a computer 

program.  The statistical methods used percentage, mean, standard deviation, pearson 

correlation coefficient and stepwise multiple regression analysis. The research 

revealed the following: 1) most of collectors at Directorate of Intelligence had a rather 

high level of opinion on hygiene factors, a moderate level on motivator factors, and a 

rather high level on job satisfaction in their work; 2) the Directorate of Intelligence 

collectors’ intention and skills were in a rather high level; 3) the motivator factors 

were not related to the Directorate of Intelligence collectors’ intention but positively 

related at .01 statistical significance level with cooperative prediction at 95.6%; 4) the  



 
 

 

 

hygiene factors were positively related with the Directorate of Intelligence collectors’ 

job satisfaction at .01 statistical significance level with cooperative prediction at  

95.7%; 5) the intention to  operate their work was related to their skills at .01 statistical 

significance level with cooperative prediction at 72.2%; and 6) the job satisfaction was 

not related to the intention to operate their work.   
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 บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความสําคัญของปญหา 
  

ในชวง 20 ปที่ผานมาเศรษฐกิจโลกมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว (Kotler, 2000) อนาคต
ของประเทศจะขึ้นอยูกับความเขาใจวาโลกถูกขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี จึงจําเปนอยางยิ่งที่คนใน
ชาติจะตองเรียนรูการเปลี่ยนแปลงดังกลาวและปรับตัวใหสอดคลองกับสถานการณ โดยจะตองปรับ
วิธีคิดในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและดํารงชีวิตอยูใหมีความสุข (Enriquez, 2001) 
ในอดีตปญหาความมั่นคงของประเทศสวนใหญจะวางอยูบนความขัดแยงทางทหารเปนหลัก เมื่อ
สถานการณตางๆ เปลี่ยนไปทําใหรูปแบบความมั่นคงเปลี่ยนแปลงไปดวยและทวีความรุนแรงมาก
ขึ้นตามลําดับ ประเทศไทยก็ตองเผชิญหนากับปญหาความมั่นคงรูปแบบใหม อาทิ ความมั่นคงดาน
ส่ิงแวดลอม ความมั่นคงจากการยายถ่ินฐานของประชากรและปญหาผูล้ีภัย   ความมั่นคงของมนุษย   
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ  ความมั่นคงทางศาสนา  ความมั่นคงทางดานความขัดแยงระหวางประเทศ  
ความมั่นคงดานอาชญากรขามชาติ    ความมั่นคงดานยาเสพติด    ความมั่นคงดานการกอการราย    
ความมั่นคงดานวัฒนธรรมและชาติพันธุ  เปนตน  (สุรชาติ บํารุงสุข, 2546)  

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540  หมวดที่ 5  นโยบายพื้นฐานแหงรัฐ มาตราที่ 
72 ไดกําหนดบทบาทของทหารตอความมั่นคงของชาติไววา “ รัฐตองจัดใหมีกําลังทหารไว เพื่อ
รักษาเอกราช ความมั่นคงของรัฐ ผลประโยชนของชาติและการปกครองระบอบประชาธิปไตย อันมี
พระมหากษัตริยเปนประมุขและเพื่อการพัฒนาประเทศ” (พิชัย  นิลทองคํา, 2540) ซ่ึงเปนแนวทาง
ในการปองกันภัยคุกคามของชาติโดยกองทัพจะมีหนาที่ในการเตรียมกําลังใหพรอมตั้งแตยามปกติ 
(กิตติ รัตนฉายา, 2544) อยางไรก็ตาม การดําเนินการดังกลาวยังเปนการเตรียมการเพื่อตอสูกับภัย
คุกคามแบบเดิม (Traditional Threat)  ซ่ึงยังไมครอบคลุมภัยคุกคามรูปแบบใหมที่มีความสลับซับ
ซอนและเชื่อมโยงกันในหลายมิติ (ชวลิต ยงใจยุทธ, 2545) รูปแบบและระดับความรุนแรงของภัย
คุกคามไดเปลี่ยนจากการใชกําลังขนาดใหญมาเปนการกอการรายในลักษณะตางๆ การแกปญหาดัง
กลาวจะงายขึ้นหากกองทัพสามารถพัฒนาระบบงานดานการขาวใหสามารถแจงเตือนภัยคุกคามได
อย างถูกตองและหน วยที่ เกี่ ยวของสามารถนํ าไปใช ในการวางแผน เพื่ อใชกํ าลังรบได
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อยางทันเวลาและเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณ (สมบัติ คุณยศยิ่ง, 2545) ประเด็นที่สําคัญที่สุด
สําหรับการปฏิบัติงานดานการขาวคือการรูเทาทันภัยคุกคามของประเทศรูปแบบใหม  การที่ฝายเรา
ไมรูเจตนารมณทั้งหมดของขาศึก ทําใหการใชกลยุทธตองมีความยืดหยุนพรอมปรับเปลี่ยนไปตาม
สถานการณ  มีแนวทางการปฏิบัติคือการคาดเดาและเรียนรูจากขาศึก  เพื่อคนหาจุดออนจุดแข็งของ
ขาศึกและตอบโตไดอยางเหมาะสม (ชูศักดิ์ จงธนพิพัฒน, 2546)  ดังนั้นกระบวนการที่จะทําใหเกิด
การเรียนรูจากการปฏิบัติงานขาวอยางตอเนื่องจึงมีความสําคัญเปนอยางยิ่งเนื่องจากจะทําใหมีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและเกิดองคความรูที่สามารถนํามาฝกอบรมใหเกิดทักษะและมีทัศนคติที่ดี
ตอการปฏิบัติงาน (Boyd Apps et al., 1980 quoted in Knowles et al., 1998) 

กรมขาวทหารบก รับผิดชอบเกี่ยวกับงานดานการขาวของกองทัพบก จึงกําหนดแนวทางใน
การพัฒนางานขาวใหมีความตอเนื่อง โดยใหความสําคัญตอการพัฒนากําลังพลที่ปฏิบัติงานใหมี
ความรู ความสามารถ มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานดวยความมุงมั่น เสียสละ และมีทักษะในการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย  ซ่ึงมีการดําเนินการในหลายรูปแบบ อาทิ การเรียนตามหลักสูตรตางๆ 
ของเหลาสายวิทยาการ  การฝกอบรมภายในหนวย (Unit School)   การฝกอบรมความชํานาญเฉพาะ
หนาที่ตามคําสั่งของกองทัพบก การฝกตามวงรอบประจําปหรือการฝกพิเศษ (กรมขาวทหารบก, 
2532) ในอดีตที่ผานมา กรมขาวทหารจัดใหมีการดําเนินการอยางตอเนื่อง แตก็ยังไมเพียงพอที่จะทํา
ใหกําลังพลรอบรูในวิทยาการใหมๆ  เทาทันกับภัยคุกคามที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วได   ดังนั้น
เพื่อใหการพัฒนากําลังพลที่ปฏิบัติงานดานการขาวมีความตอเนื่อง จึงจะตองพัฒนาหรือตรวจสอบ
ระบบที่จะทําใหกําลังพลเกิดการเรียนรูจากการปฏิบัติงานได โดยควรจะมีมาตรการในการจูงใจเพื่อ
ใหกําลังพลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลตามที่หนวยเหนือตองการอยางมีประสิทธิ
ภาพ (อํานวย  แสงสวาง, 2545) 

Bratman (2003) กลาววาความตั้งใจของมนุษยจะเปนโครงสรางที่เกิดในใจและสงผลโดย ตรง
ตอการแสดงออกในอนาคต ซ่ึงหมายรวมถึงการแสดงออกของคนในการปฏิบัติงานดวย ดังนั้นจึง
สามารถสรุปในชั้นตนไดวา   ความตั้งใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนสิ่งสําคัญมากที่จะทําใหงาน
ประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ  ความตั้งใจเปนสิ่งที่นํามาใชในการพยากรณแนวโนมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานได  ซ่ึงเกิดจากปจจัยตางๆ จํานวนมากตามสภาพแวดลอมของมนุษย  อยางไรก็
ตาม  หากสามารถศึกษาความสัมพันธระหวางการจูงใจ ความตั้งใจและทักษะในการปฏิบัติงาน ก็จะ
เปนประโยชนตอการคนหาแนวทางในการสรางการจูงใจที่ทําใหเกิดความตั้งใจในการปฏิบัติงานอัน
จะสงผลใหผูปฏิบัติงานมีการเรียนรูดวยตนเองจากการปฏิบัติงาน (Learning by Doing) ซ่ึงหากไดรับ
การฝกฝนอยูเสมอพนักงานก็จะมีทักษะในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น  

ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจูงใจที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ความตั้งใจในการปฏิบัติงานมี
ความสําคัญอยางยิ่ง จากการศึกษาพบวาทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจูงใจแบงเปน 5 กลุม ไดแก ทฤษฎีความ 
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ตองการ ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย ทฤษฎีการเสริมแรง ทฤษฎีความยุติธรรม และทฤษฎีความคาด
หวัง  โดยทฤษฎีที่มุงเนนหาความสัมพันธระหวางปจจัยที่จะทําใหเกิดความสําเร็จของงาน คือทฤษฎี
ความตองการ ซ่ึงประกอบดวย 4 ทฤษฎีหลัก คือ ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว ทฤษฎีสอง
ปจจัยของ Herzberg ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอัลเดอรเฟอร และทฤษฎีความตองการของแมคเคล
แลนด (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอ่ืนๆ, 2541) ซ่ึงทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg อยูในกลุมทฤษฎี
ความตองการ (Need Theories) มีแนวคิดโดยสรุปวา ความตองการของมนุษยประกอบดวย ปจจัยที่
เกี่ยวกับงานโดยตรงและปจจัยบํารุงรักษาแรงจูงใจ หรือแบงเปน  2 องคประกอบคือ 
 1. ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ซ่ึงจะปองกันใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจใน
งาน แตไมใชการจูงใจที่เพิ่มประสิทธิภาพการทํางานโดยตรง เปนปจจัยบํารุงรักษาแรงจูงใจ ไดแก 
นโยบายองคการ อัตราการจางงาน การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ ความ
มั่นคงและความปลอดภัยในอาชีพ สภาพทางกายภาพการทํางาน ความสัมพันธทางสังคมกับบุคคล
อ่ืน  ซ่ึงเปนความตองการที่ตรงกับทฤษฎีตามลําดับขั้นของ Maslowในขั้นที่ 1 ความตองการทางราง
กาย  ขั้นที่ 2 ความตองการความมั่นคงปลอดภัย และขั้นที่ 3  ความตองการดานสังคม (ศิริวรรณ เสรี
รัตน และคนอื่นๆ, 2541)   
 2. ปจจัยกระตุน (Motivator Factors)  จะเปนปจจัยที่กระตุนจะทําใหพนักงานเกิดความพึง
พอใจในงานและกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง การทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ซ่ึง
เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง แตการไมมีปจจัยนี้ก็ไมใชสาเหตุที่ทําใหไมพอใจเสมอไป  
ตัวกระตุนไดแก   ความสัมฤทธิ์ผล การยอมรับนับถือจากผูอ่ืน  ลักษณะงานที่นาสนใจ  ความรับผิดชอบ
ในงาน โอกาสที่จะเจริญกาวหนา  ความกาวหนาในงาน การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง การมีช่ือเสียงเปน
ที่รูจัก เปนตน ปจจัยกระตุนจะเปนองคประกอบหรือปจจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง 
(Instrinsic Aspects of  The Job)  (ผจญ  เฉลิมสาร, 2540) ปจจัยกระตุนนี้จะตรงกับทฤษฎีลําดับความ
ตองการของ Maslowในขั้นที่ 4 ความตองการความยกยอง และข้ันที่ 5 ความตองการความสําเร็จใน
ชีวิต (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอื่นๆ, 2541)   

กุญแจที่ผูนําองคการจะบริหารงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดไดคือ การจูงใจใหพนักงานมี
ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มขีดความสามารถ   ซ่ึงจะสงผลใหองคการมีความเจริญกาวหนา
ไดอยางรวดเร็ว     การจูงใจแบงออกเปน 2 ประเภท คือ การจูงใจภายในไดแก ความตองการ ทัศนค
ติ และความตองการพิเศษ  สวนการจูงใจภายนอก ไดแก ความคาดหวัง ความกาวหนา บุคลิกภาพ  
และเครื่องลออ่ืนๆ   (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอ่ืนๆ, 2541)  ซ่ึงทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg จะ
เปนทฤษฎีที่กลาวถึงการจูงใจทั้งภายในและภายนอกเพื่อใหพนักงานมีความตั้งใจและความพงึพอใจ
ในงานไปพรอมๆ กันได  จึงควรนํามาพิจารณาศึกษาใหเกิดความเขาใจอยางลึกซึ้ง เพื่อนําไปใช
ประโยชนตอการพัฒนางานของกองทัพบกใหเกิดเปนรูปธรรมตอไป จากการตรวจสอบการศึกษาวิจัย
ตางๆเกี่ยวกับการจูงใจและความพึงพอใจในงานของพนักงานสรุปดังนี้  
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ดํารงศักดิ์  จงวิบูลย (2543) ศึกษาเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจจากปจจัยภายนอกและปจจัยภาย
ในของเจาหนาที่ตํารวจในสํานักงานตํารวจสันติบาลในการปฏิบัติงาน พบวา แรงจูงใจภายนอกใน
การปฏิบัติงาน คือ สภาพการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ตําแหนงหนาที่ ความมั่นคง 
ชีวิตสวนตัว ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา การสอนงานและการควบคุมดูแล นโยบาย  การ
บริหารงานและเงินเดือน และแรงจูงใจภายในการปฏิบัติงาน คือ ความรับผิดชอบ  ความกาวหนาใน
งาน  ความรักในงาน  ความสัมฤทธิ์ผล  การเจริญเติบโตในงาน และการยอมรับนับถือ  

สุรศักดิ์ พุทธสุวรรณ (2546)  ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนายทหารประทวน
กองบัญชาการชวยรบที่ 1 พบวา กําลังพลมีความพึงพอใจตอความผูกพันกับหนวยงานและความพึง
พอใจตอการปกครองบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชาอยูในระดับมาก พึงพอใจตอลักษณะงาน พึง
พอใจตอระบบการตอบแทนของหนวย พึงพอใจตอความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและพึงพอใจตอ
โอกาสกาวหนาในงานอยูในระดับปานกลาง สําหรับความแตกตางระหวางสถานภาพสวนบุคคล ได
แกอายุ สถานภาพการสมรส  เงินเดือนที่ไดรับ และระยะเวลาในการรับราชการ จะทําใหกําลังพล
ภายในกองบัญชาการชวยรบที่ 1 มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน สวนวุฒิการศึกษาและชั้นยศที่
แตกตางกันนั้นไมมีผลตอความพึงพอใจในงาน  

วลิต โรจนภักดี (2546) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ สังกัดกรมทหารราบที่  12 รักษาพระองค (ร.12 รอ.)   พบวา ขาราชการ ร. 12 รอ. มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง  จากปจจัยดานชั้นยศ  ปจจัยสุขอนามัย   และการจูงใจโดย
ปจจัยดานชั้นยศมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอย ปจจัยสุขอนามัยและการจูงใจมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง ปจจัยที่ไมมีความสัมพันธแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานคือระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา  ภูมิลําเนา   และเงินรายไดตอเดือน     

Bassy (2002)  ศึกษาเกี่ยวกับการจูงใจและการทํางาน (Motivation and Work) ขององคการ
ทางธุรกิจ พบวาปจจัยที่สําคัญและเปนสิ่งจูงใจพนักงานในการปฏิบัติงาน ไดแก อายุ เพศ สถานะ
ครอบครัว หนาที่ความรับผิดชอบในงาน ตําแหนง ทักษะ ขอบเขตงาน ลักษณะงาน  ความเปนอสิระใน
การทํางาน ขอมูลปอนกลับ ความมั่นคงในการทํางานและการไดรับคาตอบแทนในการทํางาน นอกจาก
นั้นพบวาการดํารงการจูงใจพนักงานใหอยูในระดับสูงอยูเสมอจะใชประโยชนจากขอมูลปอนกลับ 

Das (2003) สรุปวา การที่องคการใหรางวัลแกพนักงานมีจุดประสงค   2   ประการคือ ตองการ
ใหพนักงานมีพฤติกรรมตามที่องคการตองการและใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยแบงรางวัล 
ออก เปน 4   ประเภท คือ  รางวัลที่เปนตัวเงินและที่มองเห็นได (Monetary and Tangible Rewards) 
รางวัลทางสังคม (Social  Rewards) รางวัลที่ เพิ่มสถานะพนักงาน (Status Enhancement)  รางวัลจาก
ลักษณะของงาน (Intrinsic Job Reward) จากการที่ Das ไดสรุปลักษณะของการใหรางวัลในองคการดัง
กลาวหากนํามาเปรียบเทียบกับทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg แลวจะพบวามีความสอดคลองกันและ
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สามารถจัดกลุมลักษณะรางวัลใหอยูในกลุมของปจจัยสุขอนามัยและปจจัยกระตุนได ซ่ึงจะทําใหผู
บริหารเขาใจและสามารถนําไปใชประโยชนตอการบริหารงานในองคการไดงายขึ้น 
 Ajzen (1991) กลาววา ความตั้งใจ (Intention) จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมมนุษย โดยจะอยู
ระหวางการรับรูอารมณและการแสดงออก ดังนั้นความตั้งใจจึงเปนสิ่งที่ตัดสินการแสดงออกมนุษย 
นอกจากนั้นความตั้งใจจะเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความพยายามในการทํางานใหประสบความสําเร็จ 
(Robbins, 2003) หากคนมีความตั้งใจสูงจะควบคุมพฤติกรรมของตนเองในการปฏิบัติงานให
ประสบผลสําเร็จดีกวา องคประกอบความตั้งใจในการทํางานมี 3 อยางคือ 1) ทัศนคติสวนตัวเกี่ยว
กับความชอบตอการประเมินพฤติกรรมของตัวเอง 2) การรับรูความกดดันการปฏิบัติงานจากสังคม
และ 3) ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมในการแสดงออกของตนเองจะเปนการนําเอาประสบ
การณที่ผานมาในอดีตมาพิจารณาวาจะเปนอุปสรรคในการแสดงออกหรือไม ซ่ึงคนที่มีทัศนคติชอบ
ควบคุมพฤติกรรมตนเอง ยอมรับการกดดันจากสังคม และมีการควบคุมพฤติกรรมที่มากกวา จะมี
พฤติกรรมของความตั้งใจในการทํางานมากกวา ดังนั้นการวัดความตั้งในการปฏิบัติงานอาจจะใช
เพียงทัศนคติเพียงอยางเดียวก็ได  

Katz (1974 quoted in Robbins, 2003) กลาววาทักษะที่สําคัญของพนักงานในองคการจะ
ประกอบดวย 1) ทักษะทางเทคนิค ไดแก ขีดความสามารถในการทํางานที่ไดจากการประยุกตใช
ความรูหรือความชํานาญเฉพาะทางในงานนั้นๆ โดยมักจะเปนการประยุกตใชความรูที่ไดรับการ
ศึกษาและการฝกอบรมตางๆ อยางไรก็ตามเราไมไดสามารถเรียนรูทักษะทางเทคนิคทุกอยางจาก
หองเรียนได  ดังนั้นหลายคนจึงพยายามที่จะเพิ่มทักษะทางเทคนิคจากงานที่ทําอยูในขณะนั้น  2) 
ทักษะในการใชคนไดแก ขีดความสามารถที่เกิดจากความเขาใจและการจูงใจทีมงานใหทํางานให
ประสบความสําเร็จและ 3) ทักษะทางความคิดไดแก ขีดความสามารถในการใชความคิดในการ
วิเคราะหงานที่มีความสลับซับซอนและสถานการณไดอยางถูกตอง รวมทั้งการตัดสินใจในการเลอืก
แนวทางการปฏิบัติที่เหมาะสมดวย  
 การเสริมสรางกองทัพใหมีความเขมแข็งตองมีแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจนตอเนื่อง และ
สอดคลองกับวิทยาการสมัยใหมทันกับสถานการณของโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว (ยุทธ
ศักดิ์  ศศิประภา, 2544) ส่ิงที่สําคัญที่สุดในกองทัพคือ บุคลากรตองรูเทาทันตอการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นอยางรวดเร็วซ่ึงจะเปนผลใหภัยคุกคามของชาติมีความสลับซับซอนมากขึ้นดวย (มนตรีศักดิ์ 
บุญคง, 2544) ดังนั้นภารกิจในการปองกันประเทศของกองทัพจึงจะยากและมีจํานวนมากขึ้น ใน
ขณะที่กระแสโลกาภิวัตนจะมีผลใหกองทัพจําเปนตองลดขนาดลง ดังนั้นกําลังพลของหนวยตางๆ
จึงตองไดรับการปลูกฝงใหมีความตั้งใจ ใฝรู สูงาน (ประกาศ พันธุบรรยงค, 2544) ส่ิงสําคัญในการ
ปลูกฝงใหกําลังพลมีคุณลักษณะดังกลาวคือ การสรางวัฒนธรรมองคการใหกําลังพลของกองทัพมี
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน สามารถเรียนรูจากการปฏิบัติงาน (Learning by Doing) จนสามารถ
พัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่อง ความตั้งใจในการทํางานจะเกิดขึ้นไดหากกําลังพล
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ไดรับการจูงใจที่เหมาะสม โดยเฉพาะงานดานการขาวซึ่งเปนงานที่มีความยาก สลับซับซอน เจา
หนาที่จะตองมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานเปนพื้นฐานที่สําคัญตอการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติ
งานในดานตางๆ   
 การศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบกับความทักษะการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 
ในกองทัพบก มีความสําคัญมากเนื่องจากจะทําใหทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอทักษะในการปฏิบัติ
งานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ซ่ึงสามารถนํามากําหนดนโยบายในการพัฒนางาน
ดานการขาวได ดังนั้นจึงควรศึกษาใหเกิดความชัดเจนวาปจจัยใดบางที่มีผลกระทบตอทักษะการ
ปฏิบัติงานดานการขาว ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร เพื่อจะไดนําความรูดังกลาวมาเปนพื้นฐานใน
การพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารของกองทัพบกในโอกาสตอไป  
 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

 1.2.1 เพื่อศึกษาความสัมพันธของการจูงใจกับความพึงพอใจในงาน    ของเจาหนาที่รวบ
รวมขาวสาร  

1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธและอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานตอทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 

  

1.3 ขอบเขตการวิจัย 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) และเก็บรวบรวมขอมูลโดยการใช
แบบสอบถาม (Questionnaire) เกี่ยวกับขอมูลสถานภาพสวนบุคคล  การจูงใจ ความพึงพอใจในงาน  
ความตั้งใจในการปฏิบัติงานและทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวซึ่งประชากรที่ใชในการศึกษาคือเจา
หนาที่รวบรวมขาวสารของกองทัพบกที่สังกัดในหนวยตางๆ อาทิ กรมขาวทหารบก หนวยขาวกรอง
ทางทหาร กองกําลังที่ปฏิบัติงานในพื้นที่กองทัพภาคที่ 1- 4  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือเจาหนา
ที่รวบรวมขาวสารที่สังกัดกรมขาวทหารบก 
 
 
 
 
 
1.4 ตัวแปรที่ศึกษาในงานวิจัย 
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 ไดกําหนดตัวแปรเพื่อใชในการวิจัยคร้ังนี้ ดังนี้ 
 1.4.1  ประชากร  เปนเจาหนาที่รวบรวมขาวสารของกองทัพบกที่ปฏิบัติงานในกองทัพภาคที่ 
1- 4 โดยแยกเปนเจาหนาที่รวบรวมขาวสารสังกัดกรมขาวทหารบก ประมาณ 70 นาย  สังกัดหนวยขาว
กรองทางทหาร ประมาณ  140  นาย   สังกัดกองกําลังของกองทัพภาคที่ 1- 4  ประมาณ 80 นาย  รวมท้ัง
ส้ิน ประมาณ  290  นาย 

1.4.2  กลุมตัวอยาง   ที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนการเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง ซ่ึงเปนเจา
หนาที่รวบรวมขาวสารสังกัดสํานักปฏิบัติการขาว กรมขาวทหารบก (สปข.ขว.ทบ.) ช้ันยศ สิบตร ี- พนั
ตรี ที่ปฏิบัติงานในกองทัพภาคที่ 1- 4 จํานวน  70  นาย ปฏิบัติงานในชวงปงบประมาณ 2548    

1.4.3   การกําหนดปจจัยที่เกี่ยวของในการศึกษาวิจัย ประกอบดวย  4  สวนดังนี้ 
1.4.3.1  การศึกษาความสัมพันธของการจูงใจที่เปนปจจัยกระตุน (Motivator Factors) 

ของ Herzberg  กับความพึงพอใจในงาน มีตัวแปรที่เกี่ยวของดังนี้ 
1)  ตัวแปรอิสระ แบงเปน  2 สวนไดแก (1)  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก  อายุ 

ระดับการศึกษา  ระดับตําแหนง สถานภาพทางการสมรส ระยะเวลาในการทํางาน  ภูมิลําเนา  ช้ันยศ  
(2)  ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) ประกอบดวย (2.1) ลักษณะงาน ไดแก การใหความเปนอสิระ
ในการทํางาน  การใหงานที่ทาทาย  การใหขอมูลปอนกลับ/และประเมินผลงาน   ความชัดเจนของ
งาน (2.2) ความรับผิดชอบ เชน ความรับผิดชอบที่ชัดเจนรับผิดชอบงานมากขึ้น ไดรับมอบการตัด
สินใจในการทํางานมากขึ้น (2.3) การยอมรับของบุคคลอื่น ไดแก ไดรับความเคารพ/การแสดงความ
ยินดี ไดรับการการยกยองสรรเสริญ/การชื่นชม  การใหมีสวนรวมในการวางแผนงานของหนวย ให
เขารวมประชุมที่สําคัญ   ยอมรับฟงความคิดเห็น   การมีเกียรติศักดิ์ศรี  เปนคนสนิทของผูบังคับ
บัญชา  และไดรับความไววางใจ (2.4)โอกาสของความเจริญกาวหนาในอาชีพ ไดแก การเขารับการ
ศึกษาหลักสูตรตาง ๆ  และความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนยศ /เล่ือนขั้น  
เปนตน 

2)  ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ไดแก 
ความพึงพอใจตอลักษณะงาน ความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจตอเพื่อนรวมงาน ความ
พึงพอใจตอสภาพทางกายภาพในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจตอความสําเร็จในงาน  ความพึงพอใจ
ตอความกาวในการรับราชการ 

1.4.3.2 การศึกษาความสัมพันธระหวางการจูงใจสวนที่ เปนปจจัยกระตุน ของ 
Herzberg กับความตั้งใจในการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร มีตัวแปรที่เกี่ยว
ของดังนี้ 

1)  ตัวแปรอิสระ แบงออกเปน 2 สวนไดแก (1)   เปนปจจัยสวนบุคคล ไดแก  
อายุ ระดับการศึกษา  ระดับตําแหนง สถานภาพทางการสมรส ระยะเวลาในการทํางาน  ภูมิลําเนา  ช้ัน
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ยศ (2)  ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) ประกอบดวย  (2.1) ลักษณะงาน ไดแก การใหความเปน
อิสระในการทํางาน  การใหงานท่ีทาทาย  การใหขอมูลปอนกลับ/และประเมินผลงาน   ความชัดเจน
ของงาน (2.2) ความรับผิดชอบ เชน ความรับผิดชอบที่ชัดเจนรับผิดชอบงานมากขึ้น ไดรับมอบการตัด
สินใจในการทํางานมากขึ้น (2.3) การยอมรับของบุคคลอื่น  ไดแก ไดรับความเคารพ/การแสดงความ
ยินดี ไดรับการการยกยองสรรเสริญ/การชื่นชม การใหมีสวนรวมในการวางแผนงานของหนวยใหเขา
รวมประชุมที่สําคัญ ยอมรับฟงความคิดเห็น การมีเกียรติศักดิ์ศรี เปนคนสนิทของผูบังคับบัญชาและ
ไดรับความไววางใจ (4) โอกาสของความเจริญกาวหนาในอาชีพ ไดแก  การเขารับการศึกษาหลักสูตร
ตาง ๆ  และความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนยศ/เล่ือนขั้น  เปนตน 

2)  ตัวแปรตาม คือ ความตั้งใจในการทํางาน  ประกอบดวย ความตั้งใจกอนรับ
ภารกิจ ความตั้งใจขณะรับคําสั่ง  กอนปฏิบัติภารกิจ ความตั้งใจขณะปฏิบัติภารกิจ  ความตั้งใจหลัง
ปฏิบัติภารกิจ   

1.4.3.3  ความสัมพันธระหวางการจูงใจในสวนที่ปจจัยสุขอนามัยของ Herzberg กับ
ความพึงพอใจในงาน   มีตัวแปรที่เกี่ยวของดังนี้ 

1)  ตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ประกอบดวย นโยบาย
องคการ อัตราการจางงาน ความมั่นคงในอาชีพ การใหขอมูลปอนกลับ สภาพเงื่อนไขทางกายภาพใน
การทํางาน ความสัมพันธทางสังคมกับบุคคลอื่น  

2)  ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ไดแก 
ความพึงพอใจตอลักษณะงาน ความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจตอเพื่อนรวมงาน ความ
พึงพอใจตอสภาพทางกายภาพในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจตอความสาํเรจ็ในงาน ความพงึพอใจตอ
ความกาวหนาในการรับราชการ 

1.4.3.4 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความตัง้ใจในการปฏบิตังิาน
กับทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร มีตัวแปรที่เกี่ยวของดังนี้ 

1)  ตัวแปรอิสระ คือ (1) ความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ได
แก ความพึงพอใจตอลักษณะงาน ความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจตอเพื่อนรวมงาน 
ความพึงพอใจตอสภาพทางกายภาพในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจตอความสําเร็จในงาน  ความพึง
พอใจตอความกาวหนาในการรับราชการ (2) ความตั้งใจในการทํางาน  ประกอบดวย ความตั้งใจกอน
รับภารกิจ ความตั้งใจขณะรับคําสั่ง ความตั้งใจกอนปฏิบัติภารกิจ ความตั้งใจขณะปฏิบัติภารกิจ และ
ความตั้งใจหลังปฏิบัติภารกิจ   

2)  ตัวแปรตาม คือ ทักษะเจาหนาที่รวบรวมขาวสารประกอบดวย (1) ทักษะสวน
ตัว ไดแก การสังเกต  การอําพราง   การพัฒนาสัมพันธ    การฟง  การแนะนําในการปฏิบัติงาน    การใช
ความคิด  ความเปนผูนํา การใชความรูในการปฏิบัติงานและการเลือกตัวแทน (2) ทักษะในการเลือกตัว
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แทนที่มีคุณลักษณะที่ดี ไดแก การเขาถึงเปาหมาย  ชางสังเกต  การสรางความสัมพันธกับคนอื่น   การ
อําพรางสถานะ การรักษาความลับ การแกปญหาเฉพาะหนา 

 
1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ในการวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีผลกระทบตอทักษะการปฏิบัติงานดานการขาว   ของเจาหนาที่รวบ
รวมขาวสาร กรมขาวทหารบกผูวิจัยไดเสนอกรอบแนวคิดดังปรากฏตามภาพที่ 1- 4 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1.1  ความสัมพันธระหวางปจจัยกระตุนของ Herzberg กับความพึงพอใจในงานของเจาหนา

ที่รวบรวมขาวสาร 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1.2  ความสัมพันธระหวางปจจัยกระตุนของ Herzberg กับความตั้งใจในการปฏิบัติงานของ 
 เจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 
 
 
 
 
 
 

 

ปจจัยกระตุน 
(Motivator factors) 

 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) 

 

ปจจัยกระตุน 
(Motivator factors) 

 

 

ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
(Intention to Perform) 
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ภาพที่ 1.3  ความสัมพันธระหวางปจจัยสุขอนามัยของ Herzberg กับความพึงพอใจในงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.4  อิทธิพลของความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการปฏิบัติงานตอทักษะการ 
 ปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 
 
1.6 สมมติฐานการวิจัย 
 

1.6.1  การจูงใจในสวนที่เปนปจจัยกระตุนของ Herzberg มีความสัมพันธทางบวกกับความ
พึงพอใจในงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร สังกัดกรมขาวทหารบก  

1.6.2  การจูงใจในสวนที่เปนปจจัยกระตุนของ Herzberg  มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร สังกัดกรมขาวทหารบก  

 

ปจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene fators) 

 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) 

 

 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satification) 

 

 

ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน
(Intention to Perform) 

 

 

ทักษะการปฏิบัติงาน
ดานการขาว 

(Skills) 
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1.6.3  การจูงใจในสวนที่เปนปจจัยสุขอนามัยของ Herzberg มีความสัมพันธทางบวกกับพึง
พอใจในงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร สังกัดกรมขาวทหารบก 

1.6.4  ความพึงพอใจงานและความตั้งใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวก  และ
มีอิทธิพลกับทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร สังกัดกรมขาวทหาร
บก 

 

1.7 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  
 

 17.1  เพื่อทราบความสัมพันธระหวางการจูงใจกับความพึงพอใจในงาน ของเจาหนาที่รวบรวม
ขาวสาร สังกัดกรมขาวทหารบก 

1.7.2   เพื่อทราบความสัมพันธระหวางการจูงใจกับความตั้งใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
รวบรวมขาวสาร  สังกัดกรมขาวทหารบก  

1.7.3   เพื่อทราบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการปฏิบัติงาน
กับทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารสังกัดกรมขาวทหารบก  

1.7.4   เพื่อทราบอิทธิพลของความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการปฏิบัติงานกับ
ทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารสังกัดกรมขาวทหารบก 
 
1.8 คํานิยามศัพท  

 

1.8.1  การจูงใจ (Motivation) กระบวนการที่อินทรียถูกกระตุนเราใหแสดงพฤติกรรมซึ่ง
เปนอิทธิพลภายในและผลักดันใหบุคคลใชความพยายามในการทํางาน รวมทั้งทําใหเกิดแรงจูงใจ
ซ่ึงจะทําใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน 3 ลักษณะ คือ เกิดพลัง มีทิศทาง เปาหมายและมีความ
พยายาม  ซ่ึงในการศึกษาจะกําหนดใหการจูงใจมีองคประกอบ  2 ลักษณะคือ ปจจัยกระตุน 
(Motivator Factors) และปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ตามทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  
 1.8.2  รางวัลตอบแทน (Rewards) หมายถึง การจายคาตอบแทนหรือโบนัส ในรูปแบบ
ตางๆใหแกพนักงานตามผลการปฏิบัติงานที่ไดรับการยอมรับอยางแทจริง รางวัลตอบแทนสามารถ
เปนไดทั้งดานบวกและดานลบซึ่งถูกออกแบบมาเพื่อจูงใจพนักงานใหปฏิบัติงานไดตามแผนที่
กําหนดไวลวงหนาขององคการอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก  การเพิ่มคาจาง  การเลื่อนตําแหนง  การ
ใชระบบคุณธรรม เปนตน 
 1.8.3  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง การจูงใจโดยปจจัยตางๆ ภายใน
ลักษณะงาน เชน ความคิดสรางสรรค  ความเปนอิสระ  และความรับผิดชอบ 
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 1.8.4  การจูงใจภายนอก (Extrinsic  Motivation) หมายถึง การจูงใจโดยปจจัยที่ไมเกี่ยว
ของกับงาน เชนคาตอบแทน ลักษณะงาน และการใหตําแหนง 
 1.8.5  ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความพอใจ ความภูมิใจในงานที่ปฏิบัติอยูเปน
ประจํา  ซ่ึงบุคคลมีความพอใจตอบทบาทหรืองานของตนในองคการ 

1.8.6   ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การแสดงออกที่ผูบังคับบัญชาสังเกตเห็นวา
กําลังพลมีความมุงมั่นตอการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ โดยครอบคลุมการแสดงออก ทั้ง
กอนปฏิบัติภารกิจ  เชน ตองหมั่นศึกษาหาความรูเพิ่มเติมตลอดเวลา มีการวางแผนงาน การเตรียม
การใหพรอม  เปนตน ความตั้งใจขณะปฏิบัติภารกิจ เชนการไมละทิ้งงานที่ไดรับมอบการทํางาน
ดวยความรอบคอบ มีความอดทนไมยอทอตออุปสรรค การทํางานมุงผลสัมฤทธิ์ มีความมุงมั่นใน
ความสําเร็จระดับที่สูงเปนตน และความตั้งใจหลังจากที่ปฏิบัติภารกิจ เชน มีการวิเคราะหประเมิน
ผลถึงขอดีขอเสียเมื่อปฏิบัติงานเสร็จ การบันทึกการประเมินผลงานเพื่อนําไปใชประโยชนในการ
ปฏิบัติงานในโอกาสตอไป เปนตน  

1.8.7 ทักษะในการปฏิบัติงานดานการขาว หมายถึง การดําเนินการทั้งปวงเพื่อใหไดมา
ซ่ึงขอมูลขาสารที่จําเปนตอการปฏิบัติภารกิจของหนวยใหสําเร็จตามความมุงหมาย ประกอบดวย 
ทักษะในการรวบรวมขาวสาร ทักษะการรักษาความปลอดภัย ทักษะการใชความคิด และทักษะการ
จัดหาและใชตัวแทนใหรวบรวมขาวสารตามความตองการของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร  

1.8.8  ผูบังคับบัญชาโดยตรง หมายถึง นายทหารที่รับผิดชอบควบคุมการปฏิบัติงาน ใน
พื้นที่ตางๆที่รับผิดชอบ ซ่ึงมีผูใตบังคับบัญชาหรือเจาหนาที่รวบรวมขาวสารในความควบคุม 
ประมาณ  3-4 นาย   
 1.8.9   หลักนิยม (Doctrine) หมายถึง  หลักพื้นฐานซึ่งกําลังรบทางทหารหรือสวนของ
กําลังรบทางทหารยึดถือเปนแนวปฏิบัติเพื่อสนับสนุนวัตถุประสงคทางการทหารหรือวัตถุประสงค
ของชาติ 
 1.8.10  ทักษะในการใชความคิด หมายถึง ความชํานาญหรือศิลปะของเจาหนาที่รวบรวม
ขาวสาร ในการใชความคิดเพื่อการวางแผนงาน  การวิเคราะหปญหา   การแกไขปญหาที่เกิดขึ้น
เฉพาะหนา  ไดอยางรอบคอบและปฏิบัติภารกิจไดอยางสําเร็จและมีความปลอดภัย 
 1.8.11  ทักษะในการจัดหาและใชตัวแทน หมายถึง ความชํานาญหรือศิลปะในชักชวนและ
ใชงานบุคคลอื่นๆที่ไมใชเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร  ใหมาเปนผูรวบรวมขอมูลขาวสารตามความ
ตองการของตนและรายงานขาวสารดังกลาวใหทราบในเวลาที่ตองการ รวมถึงการบริหารจัดการใน
การใชตัวแทนใหปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนประโยชนตอความสําเร็จของการ
ปฏิบัติภารกิจไดอยางปลอดภัย  
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 1.8.12   เจาหนาที่รวบรวมขาวสาร หมายถึง กลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยซ่ึงเปนเจาหนาที่
รวบรวมขาวสารที่ปฏิบัติงานในหนาที่รวบรวมขาวสาร สังกัดสํานักปฏิบัติการขาว กรมขาวทหาร
บก (สปข.ขว.ทบ.) ประจําป 2548 
 1.8.13  การจัดการความรูในองคการ  หมายถึง   การรวบรวมองคความรูที่มีอยูในทุกสวน
ในองคการซึ่งกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ เพื่อใหทุกคนใน
องคการสามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมทั้ง ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิ
ภาพ อันจะสงผลใหองคการมีความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด  โดยที่ความรูมี 2 ประเภท คือ  
  1)  ความรูเฉพาะตัว หรือความรูที่ฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) เปนความรูที่ได
จากประสบการณ พรสวรรคหรือสัญชาตญาณของแตละบุคคลในการทําความเขาใจในสิ่งตางๆ เปน
ความรูที่ไมสามารถถายทอดออกมาเปนคําพูดหรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย เชน ทักษะในการ
ทํางาน งานฝมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห บางคนจึงเรียกวาเปนความรูแบบนามธรรม    
  2) ความรูทั่วไป หรือความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูที่สามารถ
รวบรวม ถายทอดได โดยผานวิธีตางๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎี คูมือตางๆ และ
บางครั้งเรียกวาเปนความรูแบบรูปธรรม 
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บทที่ 2 
ปริทัศนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารที่เกี่ยวกับการจูงใจ ความพึงพอใจใน

งาน ความตั้งใจในการปฏิบัติงานและหลักนิยมในการปฏิบัติงานดานการขาวของกองทัพ
สหรัฐอเมริกาและของกองทัพบกไทย ทักษะการปฏิบัติงานดานการขาว ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยว
ของเพื่อนํามาเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยดังตอไปนี้ 

2.1  ตอนที่1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
2.2  ตอนที่ 2 หลักการปฏิบัติงานดานการขาวกรอง 
2.3 ตอนที่ 3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

2.1 ตอนที่ 1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 
2.1.1 การจูงใจในการทํางาน 

 ความสําคัญของการจูงใจในการทํางาน 
Bovee and others (1993  อางถึงใน  ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคนอ่ืนๆ, 2543) กลาววาการ

จูงใจ(Motivation) เปนอิทธิพลภายในบุคคลซึ่งเปนแรงผลักดันใหบุคคลมีความพยายามในการทํางาน  
เปนสิ่งเราที่ทําใหคนเกิดความคิดริเร่ิม มีความสามารถในการควบคุมรักษาพฤติกรรมและการ
กระทํา การจูงใจที่เกิดขึ้นจะเปนผลที่สืบเนื่องมาจากแรงผลักดันหรือแรงกระตุนที่เรียกวา แรงจูง
ใจ ซ่ึงมีความสําคัญตอการทํางานเปนอยางยิ่ง (พวงเพ็ชร วัชรอยู, 2537) เนื่องจากในหนวยงานทั่ว
ไป  ผูบริหารจะกระตุนใหพนักงานทํางานใหดีที่สุด ในขณะที่พนักงานนั้นทํางานเพื่อหวังผล
ตอบแทนทั้งที่มีตัวตนและไมมีตัวตน ดังนั้นแรงจูงใจจึงมีความสําคัญตอการทํางานในองคการ
ทุกระดับ 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2547) กลาววา การจูงใจเปนสิ่งที่ทําใหพนักงานใชความ
พยายามอยางเต็มที่ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการและตอบสนองความตองการของบุคคล 
โดยกลาวถึงองคประกอบของแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation at Work) แบงเปน 2 ประเภท คือ 
1)แรงจูงใจภายนอก (External Motivation) เปนสิ่งกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความสนใจที่จะปฏิบัติ
งานใหไดผลงานที่ดีและมีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงคขององคการ เชน การสรางบรรยากาศที่ดีใน
สถานที่ทํ างาน นโยบายองคการ เงินเดือน  สวัสดิการ เปนตน   2) แรงจูงใจภายใน  (Internal 
Motivation) จะเปนสิ่งที่เกิดจากความรูสึกภายในของผูปฏิบัติงาน เชน ทัศนคติตองาน ความรูสึกวา



งานมีคุณคา  ความภูมิใจในงานที่รับผิดชอบ   ความสําเร็จของงาน  ความมีอิสระในการทํางาน 
การไดรับการยกยอง เปนตน แรงจูงใจดังกลาวเปนสาเหตุที่ทําใหคนมีความตั้งใจในการทํางาน
และมีความสุขในการทํางาน  

Bootzin and Others (1991 อางถึงใน  ปราณี  รามสูต , 2542) กลาววาการจูงใจ 
(Motivation) เปนกระบวนการที่ทําใหบุคคลเกิดพลังในการแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทางเพื่อให
ตนเองบรรลุเปาหมายที่ตองการ ซ่ึงแรงกระตุนที่ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
เรียกวา แรงจูงใจ (Motive) 

อํานวย แสงสวาง (2545) กลาวถึงความสําคัญของการจูงใจมีตอการปฏิบัติงานของ
มนุษยสรุปไดดังนี้ 
 1)  การจูงใจชวยเพิ่มพลังในการทํางานใหบุคคลทํางาน โดยพลัง (Energy) จะเปน
แรงขับเคลื่อนที่สําคัญตอพฤติกรรมของมนุษย การทํางานใดๆ ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูง
ยอมทําใหขยันขันแข็ง กระตือรือรน 
 2)  การจูงใจชวยเพิ่มความพยายามในการทํางานใหบุคคล   ความพยายาม 
(Persistence) ทําใหบุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการนําความรูความสามารถและ
ประสบการณของตนมาใชใหเปนประโยชนตองานใหมากที่สุด ไมทอถอยหรือละความพยายาม
งายๆ แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานไดรับผลสําเร็จดวยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุง
พัฒนาใหดีขึ้นเรื่อยๆ  
 3)  การจูงใจชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทํางานของ
บุคคล ซ่ึงอาจทําใหพบชองทางดําเนินงานที่ดีกวา นักจิตวิทยาบางคนเชื่อวา การเปล่ียนแปลงเปน
เครื่องหมายของความเจริญกาวหนาของบุคคลวากําลังแสวงหาการเรียนรูส่ิงใหมๆใหชีวิตบุคคลที่มี
แรงจูงใจในการทํางานสูง หากการทํางานไมสําเร็จตามที่มุงหวังแลวมักจะพยายามคนหาสิ่งผิดพลาด
และพยายามแกไขใหดีขึ้นในทุกวิถีทางจนคนพบแนวทางที่เหมาะสมที่อาจจะตางไปจากแนวทางเดิม   
 4)  การจูงใจในการทํางานชวยเสริมสรางคุณคาของความเปนคนใหสมบูรณ ทํา
ใหบุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางานมีความมุงมั่นทํางานใหเกิดความเจริญกาวหนา ผูมีลักษณะดัง
กลาวนี้มักไมมีเวลาเหลือพอที่จะคิดและทําในสิ่งที่ไมดี ซ่ึงมักจะเปนผูที่มีจรรยาบรรณในการทํางาน 
(Work Ethics) สูง  จะเห็นวาหนวยงานที่ทรัพยากรบุคคลมีการจูงใจ (Motivation) ในการทํางานสูง
จะสง ผลใหองคการนั้นบรรลุเปาหมายที่ตองการ มีความเจริญกาวหนาอยางรวดเร็ว เพราะพนักงาน
ขององคการจะทุมเทพลังงานและความสามารถอยางเต็มที่ เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมายขององค
การ นอกจากนั้น การสรางแรงจูงใจใหคนมุงมั่นทํางานใหเจริญกาวหนายังชวยเสริมสรางความเปน
คนใหสมบูรณและใหใชชีวิตไดอยางมีความ หมายมากขึ้นเพราะการทํางานเปนหัวใจสําคัญของ
ชีวิตมนุษย  
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 ประเภทของแรงจูงใจ (Motives)  
 กังวล   เทียนกัณฑเทศน (2538) กลาววาแรงจูงใจ แบงเปน 2 ประเภท คือ 

1)   แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary Motives) เปนจูงใจที่เปนพื้นฐานอันเนื่องมาจาก
ความตองการทางกาย ไดแก แรงจูงใจจากความรูสึกทางกาย ความกระหาย ความหิว ความรัก ความ
รูสึกทางเพศ   เปนตน 

2)  แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary Motives) เปนรงจูงใจที่มาจากการเรียนรู ประสบ
การณ และสิ่งแวดลอม บางครั้งเรียกวา แรงจูงใจทางสังคม ไดแก แรงจูงใจเพื่อใหมีฐานะทางสังคม 
ความสัมพันธกับบุคคลอื่นในสังคม ความกาวราว   เปนตน       
 ท่ีมาของแรงจูงใจและการจูงใจ   
 พวงเพ็ชร วัชรอยู (2537) กลาววา แรงจูงใจทําใหมนุษยเกิดพฤติกรรมโดยไมมีกฎ
เกณฑที่แนนอน เนื่องจากพฤติกรรมของมนุษยมีความซับซอน กระบวนการที่เกิดแรงจูงใจมี 4 ขั้น
ตอน  คือ 1) ขั้นความตองการ (Need Stage) เปนขั้นที่มนุษยรูสึกขาดความสมดุลที่จะทําใหรางกาย
ดําเนินไปไดตามปกติ ส่ิงที่ขาดนั้นอาจจะเปนสิ่งที่มีความสําคัญมากตอชีวิต เชน อากาศ อาหาร น้ํา 
หรืออาจเปนสิ่งสําคัญตอความสุขทุกขของจิตใจ เชน ความรัก ความยอมรับจากสังคม เปนตน 2) 
ขั้นแรงขับ (Drive Stage) เปนแรงผลักดันที่เกิดจากความตองการทางกายและสิ่งเราจากภายในตัว
บุคคล ความตองการและแรงขับมักเกิดควบคูกันคือเมื่อเกิดความตองการแลวก็จะไปผลักดันใหเกิด
พฤติกรรมที่เปนแรงขับ นอกจากนั้นแรงขับยังหมายถึงสภาพทางจิตวิทยาที่เปนผลเนื่องมาจากความ
ตองการทางกาย เชน ความหิวทําใหเกิดสภาพทางจิตวิทยาคือ ใจสั่น ตาลอย หงุดหงิด อารมณเสีย  
3) ขั้นพฤติกรรม (Behavior Stage) เปนขั้นที่ตอเนื่องมาจากขั้นแรงขับที่มากพอใหมนุษยแสดงพฤติ
กรรมออกมาตามความปรารถนา 4) ขั้นลดแรงขับ (Drive Reduction Stage) เปนขั้นที่แรงขับจะลด
ลงภายหลังที่รางกายไดแสดงพฤติกรรมตอบสนองความตองการแลว  
 ปราณี รามสูต (2542) กลาวถึงที่มาของการจูงใจที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในตัวบุคคล
สรุปดังนี้ 
 1)   ความตองการ (Needs) มีอิทธิพลมากตอพฤติกรรมซึ่งเปนสภาพที่คนขาด
ความสมดุลจึงเกิดแรงผลักดันใหแสดงพฤติกรรมเพื่อสรางสมดุลใหตัวเอง ส่ิงกระตุนใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุจุดหมายปลายทางที่ตองการนั้น สวนใหญเกิดจากความตองการของ
บุคคล โดยแบงความตองการพื้นฐานของมนุษยเปน 2 ประเภทคือ (1) ความตองการทางกาย 
(Physical Needs) เป นความตองการที ่เก ิดจากธรรมชาติของรางกาย  เชน  ตองการกินอาหาร 
หายใจ ขับถายของเสีย การเคลื่อนไหว พักผอน และตองการทางเพศ เรียกวา แรงจูงใจทางชีว
ภาพ  (Biological Motives)  (2) ความตองการทางจิตใจ (Social or Psychological Needs) เปนความ
ตองการที่เกิดจากการเรียนรูทางสังคม เชน ตองการความรัก ความมั่นคง ปลอดภัย การเปนที่ยอมรับใน
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สังคม ตองการอิสรภาพ ความสําเร็จในชีวิต และตําแหนงทางสังคม เปนเหตุใหมนุษยแสดงพฤติกรรม
เพื่อไปสูจุดหมายปลายทางได ทําใหเกิดแรงจูงใจที่เรียกวาแรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) 
 2) แรงขับ (Drives) เปนแรงผลักดันที่เกิดจากความตองการทางกายและสิ่งเราจาก
ภายในตัวบุคคล ความตองการและแรงขับมักเกิดควบคูกัน คือ เมื่อเกิดความตองการแลวก็จะไป
ผลักดันใหเกิดพฤติกรรมที่เปนแรงขับ นอกจากนั้นแรงขับยังหมายถึงสภาพทางจิตวิทยาที่เปนผล
จากความตองการทางกาย เชน ความหิวทําใหเกิดสภาพทางจิตวิทยาคือ ใจสั่น ตาลอย หงุดหงิด 
อารมณเสีย  
 3) ส่ิงลอใจ (Incentives) เปนสิ่งชักนําบุคคลใหกระทําการอยางใดอยางหนึ่งไปสู
จุดมุงหมายที่ตั้งไว จัดเปนแรงจูงใจภายนอก เชน การชักจูงใหคนงานมาทํางานสม่ําเสมอ โดยยกยอง
พนักงานที่ไมขาดงาน จะเห็นไดวาสิ่งลอใจนั้นอาจเปนวัตถุ สัญลักษณหรือเปนคําพูดที่ทําใหบุคคล
พึงพอใจ 
 4) การตื่นตัว (Arousal) เปนภาวะที่บุคคลพรอมจะแสดงพฤติกรรม หากพนักงาน
ในองคการมีการตื่นตัวจะสงผลใหทํางานไดดีขึ้น จากการศึกษาพบวา การตื่นตัวมี 3 ระดับ คือ การ
ตื่นตัวระดับสูง การตื่นตัวระดับปานกลาง การตื่นตัวระดับต่ํา โดยสรุปวาการตื่นตัวดีที่สุดในการ
ทํางานของพนักงานควรจะอยูในระดับปานกลาง การตื่นตัวระดับสูงคนจะตื่นตัวมากเกินไปจน
กลายเปนตื่นตกใจขาดสมาธิในการทํางานหากเปนการตื่นตัวระดับต่ําก็มักทํางานเฉื่อยชา ปจจัยที่ทํา
ใหบุคคลตื่น ตัวมีทั้งสิ่งเราภายนอกและสิ่งเราภายใน ไดแก ลักษณะสวนตัวที่มีตางๆกัน ทั้งที่เปน
บุคลิกภาพ ลักษณะนิสัย และระบบสรีระภายใน ในขณะที่ Hebb (1972) ไดกลาววา การตื่นตัวกับ
อารมณของมนุษยมีความสัมพันธกันในขณะตื่นตัว การทํางานทางสรีระของมนุษยมีการเปล่ียน
แปลงเชน การเตนของหัวใจจะแรงขึ้น กลามเนื้อจะเกร็ง ระบบประสาทอัตโนมัติอยูในภาวะพรอม
จะทํางานเต็มที่ เรียกวา ปฏิกิริยาพรอมสูและพรอมหนีคือพรอมที่จะทําไดทุกรูปแบบ  
 5)  การคาดหวัง (Expectancy) เปนการตั้งความปรารถนาหรือการพยากรณ
ลวงหนาของบุคคลในสิ่งที่จะเกิดขึ้นชวงหางระหวางสิ่งที่คาดหวังกับสิ่งที่เกิดขึ้นจริง ถามีมากอาจ
ทาํใหพนักงานไมพอใจและเกิดปญหาขัดแยงขึ้น การคาดหวังกอใหเกิดแรงผลักดันที่สําคัญตอพฤติ
กรรมในองคการถามีการกระตุนใหพนักงานทํางานโดยการวางแผนและการตั้งเปาหมาย อาจเปน
ปจจัยที่ชวยยกระดับมาตรฐานของผลงานของพนักงานได ผูบริหารควรพิจารณาผลตอบแทนที่ใกล
เคียงกับสิ่งที่พนักงานคาดหวังวาจะไดรับ ซ่ึงจะเปนประโยชนทั้งฝายเจาของกิจการและพนักงานใน
องคการ  
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 6) การตั้งเปาหมาย (Goal Settings) เปนการกําหนดทิศทางและจุดมุ งหมาย
ปลายทางของการกระทํากิจกรรมของบุคคลจัดเปนแรงจูงใจภายในในการทํางานธุรกิจที่มุง
เพิ่มปริมาณและคุณภาพ ถาพนักงานมีการตั้งเปาหมายในการทํางานจะสงผลใหสามารถทํางานได
อยางมีแผนและดําเนินไปสูเปาหมาย ซ่ึงเจาของกิจการหรือผูบริหารงานควรสนับสนุนใหพนักงาน
ทํางานอยางมีเปาหมายเพื่อความเจริญกาวหนาของพนักงานและองคการ 
 7) แรงจูงใจ (Motives) เปนสิ่งผลักดันใหเกิดกิจกรรมอยางมีจุดหมายปลายทาง
หรือทิศทางซึ่งอาจเกิดจากสิ่งเราภายในหรือภายนอกก็ได 
 

2.1.2 ทฤษฎีและการศึกษาเกี่ยวกับการจูงใจ   
ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจูงใจมีทั้งที่เปนทฤษฎีการจูงใจโดยตรงและเพื่อการนําการจูงใจมา

ประยุกตใชในองคการ   สรุปที่สําคัญดังนี้ 
  2.1.2.1 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierachy of Needs)     
 ปราณี รามสูต (2542) ไดกลาววาทฤษฎีการจูงใจจากความตองการมีเจาของแนวคิดใน
เร่ืองนี้คือ Maslow โดยสรุปวา มนุษยมีลําดับความตองการ 5 ประการ คือ 1) ความตองการทางสรีระ 
(Physical Needs) 2) ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย (Security and Physical Needs)  3) ความ
ตองการทางดานสังคม (Social Needs) 4) ความตองการการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) 5) ความ
ตองการที่ประสบความสําเร็จในชีวิต (Self - Actualization Needs) ในยุคตอมา Maslow ไดทําการ
ศึกษาเพิ่มเติมและแบงความตองการลําดับที่ 5 ใหละเอียดออกไปอีกเปน 3 ลําดับ รวมเปน 7 ลําดับขั้น

ความตองการ ดังนี้ 
ภาพที่ 2.1   ปรามิดลําดับความตองการตามแนวคิดของ Maslow 
ที่มา : ปราณี รามสูต, 2542  หนา 60 
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ภาพท่ี 5 เปนลําดับขั้นความตองการตามแนวคิดของ Maslow แบงเปน 7 ขั้น ลําดับ 1-4 เปน
ความตองการระดับตนหรือระดับขาดแคลน ลําดับที่ 5-7 เปนความตองการระดับสูงหรือระดับสราง
ความสมบูรณแบบใหชีวิต   สามารถอธิบายไดดังนี้ 

ลําดับขั้นที่ 1 ความตองการทางสรีระ (Physical Needs) คือ ความตองการตอบสนองตอ
ความหิวกระหาย ความเหนื่อย ความงวง ความตองการทางเพศ ความตองการขับถาย ความตองการ
มีกิจกรรมทางรางกาย และความตองการสนองความสุขของประสาทสัมผัส 

ลําดับขั้นที่ 2 ความตองการความปลอดภัย (Sefety Needs) คือ ความตองการความคุมครอง
ปกปองรักษา ความอบอุนใจ ความปราศจากอันตราย และตองการหลีกเลี่ยงความวิตกกังวล 

ลําดับขั้นที่ 3 ความตองการความความรัก (Belongingness and Love Needs) จัดเปนความ
ตองการทางสังคมคือความอยากมีเพื่อน มีพวกพอง มีกลุม มีครอบครัว และมีความรัก  

ลําดับขั้นที่ 4 ความตองการเปนที่ยอมรับ ยกยอง และเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) คือ
ความอยากมีช่ือเสียง มีหนามีตา มีคนยกยองเลื่อมใส มีความเดนดังและตองการใหคนอื่นความรูสึก
กับตนเอง 

ลําดับขั้นที่ 5 ความตองการใฝรูใฝเรียน (Need to Know and Understand) คือความอยากรู 
อยากเขาใจ อยากมีความสามารถ อยากมีประสบการณ 

ลําดับขั้นที่ 6 ความตองการทางสุนทรียะ (Aesthetic Needs) ไดแกความตองการดานความดี 
ความงาม คุณธรรม และความละเอียดออนทางจิตใจ 

ลําดับขั้นที่ 7 ความตองการความสําเร็จ หรือความสมบูรณแบบในชีวิต (Self- Actualization 
Needs) ขั้นนี้ถือวาเปนความตองการสูงสุดแหงความเปนมนุษย ซ่ึงจะเกิดไดตองปูพื้นฐานใหบุคคล
ไดรับการตอบสนองความตองการตั้งแตลําดับขั้นที่ 1 เปนลําดับมาจนถึงระดับสูง  

สรุปวา ลําดับขั้นความตองการของมนุษย ( Maslow’s Hierarchy of Needs) แตละระดับใน
ระดับความตองการ ตองเปนที่พึงพอใจที่เพียงพอกอนที่จะมีการกระตุนในระดับตอไป และความ
ตองการอันหนึ่งถูกทําใหเปนที่พอใจแลว ความตองการในลําดับตอไปก็จะไดรับการกระตุน ผู
บริหารที่ยอมรับ Maslow’s hierarchy พยายามที่จะเปลี่ยนองคการและวิธีปฏิบัติในการจัดการ เพื่อที่
ความตองการของลูกจางจะไดเปนที่พอใจไปสูระดับที่สูงขึ้น      
 
  2.1.2.2 ทฤษฎีความคาดหวังของ วรูม (Vroom Expectancy Theory) 
 Vroom (1964) ไดกลาวเกี่ยวกับ การจูงใจและงาน  (Work and Motivation) วาคน
เลือกจะประพฤติในสิ่งที่ทําใหเกิดผลลัพธมากขึ้น ทฤษฎีนี้ช้ีใหเห็นวาคนมีแนวโนมที่จะประพฤติ
ในสิ่งที่เชื่อวาเปนสิ่งที่จะทําใหเขาบรรลุเปาหมายและจะเลี่ยงการประพฤติที่เชื่อวาจะนํามาในสิ่งที่
ไมตองการ นอกจากนั้น ดารณี   พาลลุสุข (2528) ไดกลาววาการที่คนจะทุมเทชีวิตจิตใจใหกับงาน
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มากนอยเพียงใดยอมขึ้นอยูกับความคาดหวังในสิ่งที่ตองการจากการทํางานนั้น ซ่ึงคําอธิบายเกี่ยวกับ
การเลือกที่จะมีพฤติกรรมตางๆวากอนที่การทํางานของพนักงานจะประเมินวา ส่ิงที่ลงทุนจะเพิ่มประ
สิทธิภาพในการทํางานหรือไม พนักงานจะถูกกระตุนใหทําในสิ่งที่จะนําไปสูความพึงพอใจในงาน การ
กระตุนความพึงพอใจในงานโดยใชส่ิงตอบแทน  
 
  2.1.2.3 ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย (Goal-Setting   Theory) 
 Edwin and Gray (1984) ไดกลาวเกี่ยวกับทฤษฎี Goal-Setting วาความทะเยอทะยาน
ของคนจะนําไปสูการพัฒนางานไดโดยผูบริหารจะใหเปาหมายยากและมีจุดมุงหมายที่ชัดเจนซึ่ง
พนักงานจะตองยอมรับและพรอมที่จะปฏิบัติตาม ดังนั้นการมีขอมูลปอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับ
ความกาวหนาในการทํางานและในผลงานของพนักงาน จึงเปนสิ่งที่สําคัญโดยเฉพาะถาเปาหมาย
เปนตัวกระตุนที่ดีจะเพิ่มผลการปฏิบัติงานไดโดยไมตองมีการควบคุมโดยตรง สรุปในทฤษฎีนี้มี
แนวคิดวาพนักงานมีเหตุผลในการที่จะควบคุมพฤติกรรมของตนเอง เพื่อทํางานใหไดตามเปาหมาย
ที่ตั้งไว  ดังนั้นเปาหมาย (Goal)จะมีผลตอความกระตือรือรนของพนักงานจะกระทําไดคือ การเพิ่ม
ความพยายามของพนักงานและชี้แนะแนวทางของความพยายามนั้น เมื่อพนักงานยอมรับเปาหมายก็
จะทําสิ่งนั้นๆอยางเต็มความสามารถ ถาเปาหมายนั้นงายหรือยากเกินไปก็ไมมีผลตอการกระตุน 
(Motivational Effects)  ซ่ึงสอดคลองกับกับการศึกษาในเวลาตอมาวาผลการปฏิบัติงานจะเพิ่มมาก
ขึ้น เมื่อพนักงานไดถูกนําทางดวยเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงชัดเจนและยาก โดยสรุปแลวความพึงพอ
ใจนั้นมีสาเหตุมาจากผลของการตอบสนองตอความตองการทางดานตางๆ เชน รางกาย จิตใจ ผล
งาน และความยุติธรรม  
    
  2.1.2.4 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร (McGregor’s Theory X and Theory Y) 
 McGregor (1960) กลาวถึง คุณลักษณะของมนุษยไว 2  ทฤษฎี ดังนี้ 
           ทฤษฎี X จะมองความเปนมนุษยในแงไมดี แบงเปน 3 ประการ คือ  
 1) เห็นวาโดยธรรมชาติของมนุษยทีแ่ทจริงไมชอบทํางานหากมีโอกาส
หลีกเลี่ยงไดก็พยายามหลีกเลี่ยง  
 2) เห็นวาวิธีที่จะทําใหมนษุยทาํงานเพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงคตองใช
วิธีบังคับ ควบคุม ขมขู ส่ังการและลงโทษ  
 3) เห็นวามนุษยสวนใหญชอบเปนผูตามมากวาผูนํา พยายามหลีกเลี่ยง
ความรับผิดชอบ ไมหวังความกาวหนา ทะเยอทะยานนอย แตส่ิงที่ตองการมากกวาอยางอื่นคือ ความ
มั่นคงปลอดภัย    จากแนวคิดนี้เห็นวา หากจะมอบหมายงานจะตองมีหัวหนางานคอยควบคุมบังคับ
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บัญชา เพราะถาไมมีผูบังคับบัญชาสั่งการ งานก็มักไมประสบความสําเร็จ โดยมีเหตุผลวาพื้นฐานของ
คนมักเกียจครานและขาดความรับผิดชอบ ทฤษฎีในกลุมนี้จะมองมนุษยในแงลบเปนสวนใหญ    
    

 ทฤษฎี  Y   ทฤษฎีนี้มองความเปนมนุษยในแงดี สรุปดังนี้ 
           1) โดยธรรมชาติของมนุษยสวนใหญ มีความมานะพยายามทั้งทางจิตใจและ
รางกาย ความพยายามมีคูกับความเปนมนุษยเชนเดียวกับการพักผอนหรือการแสวงหาความเพลิดเพลิน  
 2) มนุษยมิไดรังเกียจการทํางาน   เห็นวางานชวยสนองความตองการของ
ตน การที่มนุษยจําตองหลีกเลี่ยงงานนั้น นาจะเนื่องมาจากลักษณะการควบคุมของหัวหนางานหรือ
อํานาจการควบคุมจากภายนอก การทําใหผลงานบรรลุวัตถุประสงคขององคการ อาจไมจําเปนตอง
ใชการควบคุมและบังคับการใหโอกาสคนงานไดทํางานในบรรยากาศที่เขาเปนตัวของตัวเองและ
ยอมรับใน   วัตถุประสงคของงานไดจะสงผลใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ  
 3) มนุษยโดยทั่วไปใหความสําคัญกับการทํางานเปนกลุม เปนทีม เปน
คณะทํางาน เมื่อทํางานสําเร็จตามวัตถุประสงคของงานแตละอยาง จะเกิดความรูสึกพอใจ และมี
ความพยายามในการทํางานมากขึ้นเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการโดยสวนรวม  
 4) มนุษยเกิดการเรียนรูจากสถานการณที่เหมาะสมพรอมตอการยอมรับ 
ในความรับผิดชอบของตนและพรอมตอการแสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น การหลีกเลี่ยงความรับ
ผิดชอบขาดความทะเยอทะยานและการแสวงหาความมั่นคง ความปลอดภัยอยางเดียว นาจะไมใช
ลักษณะที่แทจริงของมนุษยแตนาจะมีสาเหตุมาจากอิทธิพลบางอยาง 
 5) บุคคลในองคการมักมีคุณลักษณะในดานความสามารถ ทางความคิด   
การสรางจินตนาการ ความคิดสรางสรรค  

จะเห็นไดวาทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร มองมนุษยในแงดีและเปนแนวคิดที่เปนที่
นิยมในปจจุบันคือมีความเชื่อวามนุษยเปนผูที่ชอบสังคมอยูคนเดียวไมไดตองมีความสัมพันธเกี่ยว
ของในสังคม ชวยเหลือเกื้อกูลกัน นอกจากนั้นทฤษฎี Y นี้ ยังเนนการพัฒนาตนเองของมนุษยแตละ
คน มนุษยมักรูจักตนเองดี และรูขีดความสามารถของตน ผูบังคับบัญชาควรมีความรูสึกนึกคิดที่ดีตอ
พนักงาน และควรสรางสถานการณที่เอื้อใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกรับผิดชอบ และมีสวนรวมใน
การดําเนินงานไปสูเปาหมาย ทั้งที่เปนเปาหมายสวนบุคคลและเปาหมายขององคการ ทฤษฎีนี้ยังมี
ความคิดตอระบบงานในปจจุบันวาผูปฏิบัติงานแตละคนมีโอกาสแสดงความสามารถของตนเพียง
บางสวนเทานั้น ซ่ึงในองคการแตละแหงควรใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสแสดงความสามารถของตนให
มากที่สุด ซึ่งถาผูบังคับบัญชาสรางบรรยากาศใหผูปฏิบัติงาน เกิดความรูสึกรับผิดชอบและมีสวน
รวมในงาน ทําใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสแสดงความสามารถไดเต็มที่จะสงผลตองานขององคการอีก
หลายประการทั้งในแงผลงานและความรูสึกผูกพันกับองคการ 
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  2.1.2.5 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two Factor Theory) 
 Herzberg (1966 อางถึงใน  อํานวย  แสงสวาง, 2545) ไดเสนอทฤษฎี Motivator - 
Hygiene Factors  มีสาระสําคัญคือ ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความ
ไมพอใจในการทํางานและทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในเกณฑระดับต่ํา    ถาขาดปจจัย
นี้จะทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง    เปนความตองการของคนที่จะหลีกเลี่ยงความไมสบาย
และความเจ็บปวด (Animalistic Needs) สวนปจจัยกระตุน (Motivator Factors) จะเปนปจจัยที่ทําให
เกิดความพึงพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น    เปน
ปจจัยความตองการที่จะเจริญเติบโตและพัฒนาทางดานจิตใจซึ่งจะสัมพันธกับงาน   และทําให
บุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจในงาน   Herzberg (1959) เห็นวาการใหคาแรงต่ําทําใหคนงานไมพอใจ 
แตการใหคาแรงสูงก็มิไดทําใหคนงานอยากทํางานหนักขึ้น เงินมิใชส่ิงจูงใจสูงสุดที่จะทําใหคน
ทํางานไดมากกวาเดิม แมวาเงินจะมีความสําคัญก็ตาม ขณะเดียวกันความมั่นคงและบรรยากาศที่ดี
ในองคการก็มิใชส่ิงจูงใจสูงสุดเชนกัน   ทั้งสองปจจัยนี้มีอิทธิพลตอความสําเร็จของงาน โดยที่ ผจญ 
เฉลิมสาร (2540) ไดกลาวเกี่ยวกับทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg วาผูบริหารองคการควรพิจารณา
นําไปใชประโยชนในการบริหารงานในองคการ ประกอบดวย 
                1) ปจจัยกระตุน (Motivator Factors)  มีผลตอการกระตุนทําใหบุคคลเกิดความ
พอใจ  แตการไมมีปจจัยนี้ก็ไมใชสาเหตุที่ทําใหคนไมพอใจเสมอไป   ปจจัยกระตุนประกอบดวย 
(1)  ความสัมฤทธ์ิผล คือ พนักงานควรตองมีความรูสึกวาเขาทํางานไดสําเร็จ ซ่ึงอาจจะทั้งหมดหรือ
บางสวน (2) การยอมรับนับถือจากผูอ่ืน คือ พนักงานควรมีความรูสึกวาความสําเร็จของเขานั้นมีคน
อ่ืนรับรูมีคนยอมรับ (3) ลักษณะงานที่นาสนใจ คือพนักงานตองมีความรูสึกวา งานท่ีเขาทํามีความ
นาสนใจ (4) ความรับผิดชอบ คือพนักงานควรมีความรูสึกวาเขามีส่ิงที่ตองรับผิดชอบตอตนเองและ
ตองานของเขา (5) โอกาสที่จะเจริญกาวหนา คือ พนักงานรูสึกวามีศักยภาพที่จะเจริญกาวหนาใน
งานของตนเอง  (6)  การเจริญเติบโต คือ พนักงานจะตองตระหนักวาเขามีโอกาสเรียนรูเพื่อเพิ่ม
ทักษะหรือความเชี่ยวชาญจากการปฏิบัติงาน  ปจจัยกระตุนเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน
โดยตรง   (Instrinsic Aspects of the Job)  เปนปจจัยที่จูงใจบุคลากรในหนวยงานเกิดความพึงพอใจ
ในงาน  
 2) ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors)   เปนองคประกอบที่ไมเกี่ยวกับตัวงาน
โดยตรง แตมีความเกี่ยวโยงกับการปฏิบัติงาน (Extrinsic Factors) และเปนปจจัยที่ไมใชส่ิงจูงใจแต
สามารถทําใหบุคลากรพึงพอใจหรือไมพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานได จะชวยใหพนักงานยังคงทํางาน
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อยูและรักษาเขาไวไมใหออกไปทํางานที่อื่น ซ่ึงหากไมมีปจจัยนี้จะมีผลใหพนักงานเกิดความไม
พอใจและไมมีความสุขในการทํางาน เปนปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน แมผลการศึกษาจะพบวา
ไมทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน แตถาไมมีในหนวยงานก็จะทําใหพนักงานไมพอใจ จึงเปนแนว
คิดแกผูจัดการองคการที่ตองใหความสําคัญและจัดใหมีปจจัยสุขอนามัย ดังนี้ 
          2.1)  นโยบายและการบริหาร คือ พนักงานรูสึกวาฝายจัดการมีการสื่อสารที่
ดีจะทําใหมีความรูสึกที่ดีตอองคการและนโยบายการบริหารงานบุคคล  
 2.2)  การนิเทศงาน คือ พนักงานรูสึกวาผูบริหารงานตั้งใจสอนและมอบ
ความรับผิดชอบ        
 2.3)  ความสัมพันธกับหัวหนางานคือพนักงานมีความรูสึกที่ดีตอหัวหนา
งานของเขา           
 2.4)  ภาวการณทํางานคือพนักงานรูสึกดีตองานที่ทําและสภาพการณของที่
ทํางาน  
         2.5)  คาตอบแทนการทํางาน คือ พนักงานรูสึกวาเงื่อนไขคาตอบแทนการ
ทํางานมีความเหมาะสม  
           2.6)  ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานคือพนักงานมีความรูสึกที่ดีตอ
กลุมเพื่อนรวมงาน  
           2.7)  ชีวิตสวนตัว คือ พนักงานรู ส ึกวางานไมกระทบตอชีวิตสวนตัว  
           2.8)  ความสัมพันธกับลูกนองคือหัวหนางานมีความรูสึกที่ดีตอผูใตบังคับ
บัญชา  
           2.9) สถานภาพคื อพนั กงานรู สึ กว างานของเขามี ตํ าแหน งหน าที่ ดี  
           2.10) ความมั่นคง พนักงานมีความรูสึกงานมีความปลอดภัยและความมั่นคง
  
  2.1.2.6 ทฤษฎี แรงจู ง ใจ ใฝ สั ม ฤทธิ์ ข องแมคคลี แลน ด  (McClelland’s Need 
Achievement Theory)  
 McClelland (1961 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอื่นๆ, 2541) กลาววา แรงจูงใจ
ที่เกิดจากความตองการมี 3 ประเภท คือ ความตองการความสําเร็จ ความตองการความผูกพัน และ
ความตองการอํานาจ ซ่ึงแสดงออกได 2 รูปแบบคือ อํานาจบุคคล (Personal Power) คือ การมีอิทธิ
พลในการควบคุมผูอ่ืนและอํานาจกลุม (Socialize Power) เกิดจากการใชอํานาจบุคคลในการแก
ปญหาหรือเพื่อเปาหมายขององคการ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมีอิทธิพลตอการทํางานกลุม การทํางาน
เปนทีมใหประสบความสําเร็จจําเปนตองเนนการใชอํานาจกลุมมากกวาอํานาจบุคคล  องคการที่
พนักงานมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงมักจะเจริญกาวหนาไดรวดเร็ว คุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ
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สัมฤทธิ์สูงจะเปนคนที่ตองการรับผิดชอบมากไมเกี่ยงงานและเมื่อเผชิญอุปสรรคก็มักคนหาวิธีแก
ปญหาใหไดไมยอมแพตออุปสรรคที่เกิดขึ้น พนักงานเหลานี้เมื่อทํางานสําเร็จไมตองการแรงจูงใจ
อ่ืนใด นอกจากสภาพการทํางานเหมาะสมที่เอื้อใหเขาทํางานไดสําเร็จ ความตองการของพนักงานที่
มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะมีลักษณะ 3 ประการคือ 
           1) ตองการโอกาสใหมีความรับผิดชอบเปนสวนเฉพาะมีอิสระที่จะตัดสินใจและ
แกปญหาไดดวยตัวเอง 
 2) ตองการงานที่มีระดับยากงายพอดี ไมงายเกินไปหรือยากเกินไปกวาความสามารถ  
 3) ตองการงานที่มีความชัดเจนและไดรับทราบผลงานความกาวหนางานอยางตอ
เนื่อง 

  2.1.2.7 ทฤษฎเีสริมแรงจูงใจ (Reinforcement Theory) 
            Skinner  (1974  อางถึงใน  ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคนอื่นๆ,  2541) ไดกลาวเกี่ยวกับ
ทฤษฎีเสริมแรงจูงใจ (Reinforcement Theory) วาพฤติกรรมที่ไดรับการเสริมแรงจะเกิดขึ้นซ้ําๆกัน 
แตพฤติกรรมที่ไมไดรับการเสริมแรงจะไมเกิดขึ้นอีก ผลที่เกิดขึ้นจะทําใหเกิดความพอใจหรือไมพอ
ใจและเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได การใหรางวัลจะเปนการเสริมแรงจูงใจทางบวก (Positive 
Reinforcement) ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน   รางวัลจะชวยกระตุนใหแตละคนทําพฤติกรรมที่
เปนแรงเสริมทางบวกซ้ํา ๆ อีก  ลักษณะการใชแรงเสริมทางบวก ไดแก การชมเชย การแสดงความ
ยินดีในความสําเร็จ การเลื่อนตําแหนง และการเพิ่มเงินเดือน  สวนการลงโทษจะเปนความพยายามที่
จะลดพฤติกรรม เชน การกระทําทางวินัยมักนํามาใชจัดการกับพนักงานที่มาทํางานสาย ละเลยการ
ทําความสะอาดสถานที่ทํางาน หรือทําใหเกิดความเสียหายในหลายๆสวน ซ่ึงถือวาเปนแรงเสริมทาง
ลบ (Negative Reinforcement) หากพบวาการไมเกิดขึ้นของแรงผลักดันตางๆ ไมวาในดานบวกหรือ
ลบ จะถือวาเปนการสิ้นสุดแรงขับ  (Extinction )  

      2.1.3 คุณภาพชีวิตในการทํางาน  
 ผจญ เฉลิมสาร (2540) กลาววา การทํางานมีความสําคัญตอชีวิตมนุษย เพราะเปนสิ่ง
ที่ใหประสบการณที่ทรงคุณคา ใหโอกาสในการพบปะสังสรรคระหวางผูใชแรงงานกับบุคคลอื่น ๆ 
และเรื่องราวตางๆ ตลอดจนไดรับทราบความคิดเห็นทั้งหลายจากผูเกี่ยวของ ดังนั้นการทํางานจึง
เปนการเปดโอกาสใหแสดงออกถึงเชาว ปญญา ความคิดริเร่ิมสรางสรรคอันจะนํามาซึ่งเกียรติภูมิ
และความพึงพอใจในชีวิต ดังนั้นคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life) จึงเปนองค
ประกอบที่สําคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนความหมายที่
กวางครอบคลุมในทุกดานที่เกี่ยวโยงกับชีวิตในการทํางานของบุคคลและสภาพแวดลอมในการ
ทํางานภายในองคการทั้งทางรางกายและจิตใจ รวมทั้งความคาดหวังในการทํางาน 
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 Walton (1973)กลาววาลักษณะสําคัญของคุณภาพชีวิตการทํางาน แบงเปน 8 ประการ คือ 
  1) คาตอบแทนที่ เปนธรรมและเพียงพอ  (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดรับคาจาง เงินเดือน คาตอบแทน และผลประโยชนอ่ืนๆ อยาง เพียงพอ
กับการมีชีวิตอยูไดตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และตองเปนธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงาน
หรือองคการอื่น ๆ ดวย  
  2) ส่ิงแวดลอมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) หมาย
ถึง ส่ิงแวดลอมทั้งทางกายภาพและทางดานจิตใจ คือ สภาพการทํางานตองไมมี ลักษณะที่ตองเสี่ยง
ภัยจนเกินไป ชวยใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบาย และไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัย  
  3) เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถไดเปนอยางดี 
(Development of Human Capacities) งานที่ปฏิบัติอยูนั้นจะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดใช
และพัฒนาทักษะความรูอยางแทจริงและรวมถึงการมีโอกาสไดทํางานที่ ตนยอมรับวาสําคัญและ
มีความหมาย  
  4) ลักษณะงานที่สงเสริมความกาวหนาและความมั่นคงของผูปฏิบัติงาน (Growth 
& Security) นอกจากงานจะชวยเพิ่มพูนความรู ความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงานมีโอกาส
กาวหนา และมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงานและสมาชิกในครอบ
ครัวของตน  
  5) ลักษณะงานมีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคมของผูปฏิบัติงาน (Social 
Integration) โดยงานจะชวยใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสสรางความสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ รวมถึง
โอกาสที่เทาเทียมกันในความกาวหนาที่ตั้งอยูบนฐานของระบบคุณธรรม  
  6) ลักษณะงานที่ตั้งอยูบนฐานของกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
หมายถึง วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองคการจะสงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคล มีความเปน
ธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แตละคนจะไดแสดงความคิดเห็น
อยางเปดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองดวยกฎหมาย  
  7) ความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานเปนเรื่องของการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติ
งานไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอกองคการอยางสมดุลคือ ตองไมปลอยใหผูปฏิบัติ
งานไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ดวยการกําหนดชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสม
เพื่อหลีกเลี่ยงการที่ตองคร่ําเครงอยูกับงานจนไมมีเวลาพักผอน หรือไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ  
  8) ลักษณะงานมีสวนเกี่ยวของและสัมพันธกับสังคมโดยตรง (Social Relevance) 
เปนเรื่องที่สําคัญที่ผูปฏิบัติงานจะตองรูสึกและยอมรับวาองคการที่ตนปฏิบัติงานอยูมี ความรับผิดชอบ
ตอสังคมในดานตาง ๆ ทั้งในดานผลผลิต การจํากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดลอม เปนตน 
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2.1.4 ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
 Hackman and Oldman (1980) กลาววาสวนประกอบของการศึกษาเกี่ยวกับความเขา

ใจในพนักงานถึงความรูสึกพอใจในงาน (Job Satisfaction) และการทํางานของพนักงานที่ไดรับ
มอบหมาย (Performance) พบวา คุณลักษณะที่ เปนกุญแจแหงความสําเร็จของการทํางานมี 5 
ประการคือ   
  1) งานที่ใชทักษะหลากหลาย (Skill Variety) คือระดับความหลากหลายของงาน
ที่พนักงานเลือกทําวาตองการทกัษะอะไร  
  2) งานที่มีความชัดเจน (Task Identity) คือความชัดเจนของงาน 
  3) งานท่ีมีความสําคัญ (Task Significance) คืองานมีความสําคัญตอเปาหมายของ
องคการ   
  4) งานที่มีความอิสระ (Autonomy) คืองานนั้นสามารถมีอิสระในการจัดกําหนด
งานที่จะทํารวมถึงรายละเอียดวิธีการ   
  5) ขอมูลปอนกลับ (Feedback) คือ การไดรับขอมูลปอนกลับในผลงานของ
พนักงานจะมีผลที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานคือ งานที่ทําอยูมีคานาสนใจ (Experienced 
Meaningfullness) รูความรับผิดชอบงาน (Experienced Responsibility) และไดรับขอมูลปอนกลับที่
ดี (Knowledge Results) ถาพนักงานไดรับการสนับสนุนทั้ง 3 อยางจะทําใหมีแรงจูงใจในงานสูง
และเกิดความพยายามในการทํางานใหดีขึ้น ซ่ึงตรงกับทฤษฎีของ Herzberg’s ที่กลาวถึงความสําคัญ
ของลักษณะงานอันมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 

 สุรศักดิ์  พุทธสุวรรณ (2546) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนาย
ทหารชั้นประทวนกองบัญชาการชวยรบที่ 1  เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของนาย
ทหารชั้นประทวน กองบัญชาการชวยรบที่ 1 ในดานตางๆ ไดแก ลักษณะงาน ระบบการตอบแทน 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน ความผูกพันกับหนวยงานและผู
บังคับบัญชา ทั้งนี้ไดศึกษาแนวทางการแกไขปญหาและขอเสนอแนะในการปรับปรุงประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของนายทหารชั้นประทวน สังกัดกองบัญชาการชวยรบที่ 1 พบวา กําลังพลมีความ
พึงพอใจมากเกี่ยวกับความผูกพันกับหนวยงาน (Organizational Committment)    และผูบังคับบัญชา 
สวนลักษณะงาน ระบบการตอบแทน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและโอกาสกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง สําหรับความสัมพันธระหวางสถานภาพสวนบุคคล
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวา อายุ สถานภาพการสมรส เงินเดือนที่ไดรับ และระยะ
เวลาในการรับราชการที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน สวนวุฒิการ
ศึกษาและชั้นยศที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน  
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 สุรพล พยอมแยม (2545) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนรูปแบบหนึ่งของพฤติ
กรรมที่มีรากฐานมาจากการจูงใจ (Motivation) ดังนั้นการศึกษาในเรื่องนี้จึงมักใชหลักการตาม
ทฤษฎีการจูงใจเปนสําคัญ โดยเฉพาะทฤษฎีการจูงใจที่เกี่ยวกับการทํางาน (Work Motivation) ได
สรุปองคประกอบของความพึงพอใจในงาน 3 ประการคือ 1) อารมณตอบสนองตอสถานการณ
ทํางานนั้นๆ   2) อารมณตอบสนองตอการเปรียบเทียบผลตอบแทนจริงจากการทํางานกับผลตอบ
แทนตามความคาดหวัง  3) อารมณตอบสนองที่มีตอลักษณะตางๆของงานนั้น ไดแก ตัวงาน คาจาง 
โอกาสความกาวหนา หัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน 

2.1.5 ความตั้งใจในการทํางาน 
 จารุวรรณ นิพพานนท  และคนอื่นๆ (2549)  กลาววาความตั้งใจ (Intention) หมายถึง 

การมีเจตนา มีจุดมุงหมายหรือมีเปาหมายในการกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
 Bratman (2003) กลาววา ความตั้งใจเปนโครงสรางที่เกิดขึ้นในจิตใจของมนุษยที่

จะเปนเครื่องบงชี้การแสดงออกในอนาคต 
 Mazhar (2004) กลาววา ความตั้งใจหมายถึงการปฏิบัติตามแผนที่ไดวางไว ซ่ึงจะเปน

ส่ิงบงชี้ถึงความตั้งใจที่จะกระทําตามเปาหมายที่ตองการ ความตั้งใจจะประกอบไปดวยพันธสัญญาที่
ตองการจะไปถึงเปาหมายและการปฏิบัติตามความตองการนั้นๆ ถึงแมวาจะมอุีปสรรคตางๆ มากระทบ
ก็จะไมลมเลิกการกระทํานั้น รวมทั้งจะทุมเทความสามารถหรือความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน
ดวย      

 Searle (1983) กลาววา ความตั้งใจเปนตนเหตุของการปฏิบัติและเปนสถานะชั่วคราว
ที่จะทําใหมีการแสดงออก ซึ่งการแสดงออกเปนกระบวนการของความตั้งใจที่มีความสัมพันธ
ระหวางจิตใจของคนและวิถีชีวิตของคนในสังคม ดังนั้นการแสดงออกของคนจึงประกอบดวย 
2 สวนคือ 1) ความตั้งใจ 2) การปฏิบัติหรือการแสดงออก องคประกอบของความตั้งใจคือ สภาวะ
เกือบทั้งหมดทางจิตใจที่มีความ สัมพันธกับความพึงพอใจที่จะแสดงออกอยางเหมาะสม ซึ่งความตัง้
ใจจะมีการพัฒนารูปแบบการปฏิบัติดวยตัวของมันเอง แตถาเปนการปฏิบัติหรือการแสดงออกที่ไม
ไดทําเปนประจําทุกวัน ก็ไมสามารถที่จะกําหนดคุณสมบัติของสิ่งที่จะเกิดขึ้นกอนความตั้งใจได 
ความตั้งใจในการปฏิบัติจึงไมมีรูปแบบที่แนนอนแตเปนสิ่งที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติ โดยการ
พิจารณาเงื่อนไขที่ทําใหเกิดความพึงพอใจจากการกระทําของแตละบุคคล  ส่ิงนี้จะเปนสิ่งบงบอกถึง
ความสําเร็จหรือความพึงพอใจที่สามารถจะเกิดขึ้นไดจากการแสดงออก ดังนั้นการแสดงออกจึง
ประกอบดวยการเคลื่อนไหวทางรางกายที่สัมพันธกับความตั้งใจที่จะปฏิบัติ   

 Ajzen (1991) กลาววาความตั้งใจ (Intention) จะเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
มนุษย เปนสิ่งชี้วามนุษยจะมีความพยายามขนาดไหนตอการกระทํา มนุษยที่มีความตั้งใจสูงจะควบ
คุมพฤติกรรมของตนเองที่จะปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จโดยจะกระทําในสิ่งที่ตนเองตองการ 
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องคประกอบของความตั้งใจในการทํางานมี 3 ประการคือ 1) ทัศนคติในการประเมินพฤติกรรมของ
ตัวเอง 2) ปจจัยทางสังคมที่กดดันพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล 3) การรับรูในการควบคุม
พฤติกรรมซึ่งจะเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความตั้งใจ พฤติกรรมที่แสดงออกเปนการนําเอาประสบการณใน
อดีตมาใชในการพิจารณาวาจะเปนอุปสรรคในการแสดงออกหรือไม ซ่ึงทฤษฎีดังกลาวไดกลาวไว
วาคนที่ชอบควบคุมพฤติกรรมตนเองและยอมรับการกดดันจากสังคม รวมถึง 
มีขนาดของการควบคุมพฤติกรรมที่มากกวา จะมีแนวโนมในความตั้งใจในการทํางานมากกวา ดัง
นั้น จึงจะมีการประยุกตใชทฤษฎีดังกลาวโดยอาจจะใชเพียงทัศนคติเพียงอยางเดียวเพื่อพิจารณาถึง
อิทธิพลของความตั้งใจ  

 Garfinkle (2005) กลาววา การกระทํางานทุกอยางเริ่มจากความตั้งใจที่คิดวาจะทํา ซ่ึง
ความคิดดังกลาวไมไดประกันความสําเร็จ แตจะทําใหเกิดความพยายามครั้งแลวคร้ังเลาเพื่อใหเกิด
ความสําเร็จ ดังนั้นพลังของความตั้งใจจะชวยใหคนทํางานใหประสบความสําเร็จ เนื่องจากความตั้ง
ใจจะทําใหคนมีความสามารถอยางยิ่งใหญ เพื่อใหไดรับผลงานที่นาประหลาดใจ ความตั้งใจและ
การแสดงออกหรือการกระทําจึงสงผลโดยตรงตอผลงาน   

 Dobbs (2000) กลาวเกี่ยวกับการเรียนรูอยางไมเปนทางการในสถานที่ทํางานวา 
พนักงานในองคการจะตองไดรับการพัฒนาความรูและทักษะอยางตอเนื่อง เพื่อใหองคการสามารถ
ดํารงการแขงขันทั้งในระดับบุคคลและระดับองคการ ดังนั้นองคการตองเพิ่มแหลงความรูใหมากขึ้น 
ทั้งความรูที่เกิดขึ้นจากการฝกอบรมอยางเปนทางการและความรูที่ไดจากการปฏิบัติงานในสถานที่
ทํางานนั้นๆ 
 
2.2 ตอนที่ 2 หลักการปฏิบัติงานดานการขาวกรอง 
 
 2.2.1 งานขาวกรองของสหรัฐอเมริกา 
  CIA (2002) กลาววา การขาวกรองเปนสิ่งที่ไดมาจากการรวบรวมขอมูลของเจาหนา
ที่รวบรวมขาวสารแลวนํามาดําเนินกรรมวิธีอยางเปนกระบวนการที่มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและไม
จบสิ้น วัตถุประสงคของงานดานการขาวเพื่อที่จะพยากรณการปฏิบัติการของฝายตรงขาม (Dulles, 
1985) เชน การขาวเพื่อใหไดรับชัยชนะสงครามจากขาศึก การขาวเพื่อความไดเปรียบคูแขงขัน การ
ขาวเพื่อการสอบสวนอาชญากรรม  เปนตน งานขาวกรองเปนกระบวนการวิทยาศาสตรทางสังคม 
(Social Science) เพราะเปนการวิเคราะหและทํานายพฤติกรรมมนุษยในสังคม (Social Behavior)  

  Shulsky and Schmitt (2002) กลาววา ขาวกรอง คือ การรวบรวมและการวิเคราะห
ขาวที่เกี่ยวกับรูปแบบของรัฐบาล การดําเนินการทางการเมือง ความมั่นคงของชาติที่เกี่ยวของกับภัย
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คุกคามจากฝายตรงขาม   เสถียรภาพของประเทศและพันธมิตร ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ดังนั้นการขาว
กรองจึงเปนกระบวนการ (การรวบรวม การวิเคราะห และการกระจายขาวกรอง) เปนผลิตผล (การ
วิเคราะห การรายงานและการนําเสนอ) และเปนการจัดองคการ (หนวยรวบรวมขาวสารหรือหนวย
ผลิตขาวกรอง)   การใชประโยชนจากขาวกรองในแตละขั้นตอนมีความสัมพันธกัน  เชน หากการจัดทํา
นโยบายที่ดีขั้นตอนการนําไปใชประโยชนในลักษณะอื่นๆ ก็จะงาย มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง  
ผลลัพธของงานขาวกรองที่นําไปใชประโยชน ในสหรัฐอเมริกามี  3  ลักษณะ คือ จัดทํานโยบาย 
(Policy) การจับกุมผูตองหา (Arrest) และการทําสงคราม (War)   

 
 

  2.2.1.1 ประเภทงานขาวกรองของสหรัฐอเมริกา   
CIA. (2002) แบงงานขาวกรองเปน 5 ประเภท คือ 

  1)  งานขาวกรองเหตุการณ (Current Intelligence) เปนงานขาวกรองที่เฝาติด
ตามเหตุการณที่เกิดขึ้นในแตละวัน  
  2) งานขาวกรองประมาณการ (Estimative Intelligence) เปนงานขาวกรอง
ที่คนหาวาจะมีเหตุการณอะไรที่นาจะเกิดขึ้น  
  3) งานขาวกรองแจงเตือน (Warning Intelligence) เปนงานขาวกรองที่แจง
ใหหนวยตางๆทราบลวงหนาวาจะมีเหตุการณบางอยางเกิดขึ้น  
  4) งานขาวกรองเพื่อการวิจัย (Research Intelligence) เปนงานขาวกรองที่
ตองการศึกษาในทางลึกของเหตุการณที่เกิดขึ้น  
  5) งานขาวกรองทางวิทยาศาสตรและขาวกรองทางเทคนิค (Scientific 
Intelligence and Technical Intelligence) เปนงานขาวกรองที่เกี่ยวกับเทคโนโลยีของตางชาติหรือ
เทคโนโลยีที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
 

  2.2.1.2 วงรอบขาวกรอง (The Intelligence Cycle) 
  Dulles (1985) ไดกลาววา วงรอบขาวกรองเปนกระบวนการพัฒนาขาวสารใหเปน
ขาวกรอง เพื่อใชในการตัดสินใจเลือกหนทางปฏิบัติตามภารกิจของหนวย  มี  5  ขั้นตอนคือ 

  1)  กําหนดทิศทางและการวางแผน (Planning and Directing) เปนการจัด
การตอทรัพยากรทั้งปวงของหนวยโดยจะกําหนดความตองการขาสาร เพื่อใหสามารถผลิตขาวกรอง
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนจุดเริ่มตนและจุดสิ้นสุดของวงรอบขาวกรอง จุดเริ่มตนจะเปนการ
มองภาพรวมของงานขาววามีขอมูลใดที่ทราบแลวและขอมูลใดที่ยังตองการเพิ่มเติม ซ่ึงจะนําไปsa 
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กําหนดความตองการขาวกรอง เพื่อนํามาใชในการปฏิบัติภารกิจใหประสบความสําเร็จ สวนจุดสิ้น
สุดจะตองผลิตขาวกรองและกระจายใหกับผูใชขาวและกําหนดความตองการใหม ซ่ึงจะขึ้นอยูกับ
เจตนารมณและความตองการของผูบังคับบัญชา 

  2) การรวบรวมขาวสาร (Collection)  เปนการรวบรวมขอมูลขาวสารที่จํา
เปนตอการผลิตขาวกรองจากแหลงขาวตางๆ ไดแก จากหนังสือพิมพ โทรทัศน หนังสือ รายงาน
ตางๆ   นอกจากนั้น  ยังเปนการรวบรวมขาวสารทางลับจากตัวแทนตางๆ  (HUMINT:Human 
Intelligence) ที่มีอยูเปนจํานวนมาก รวมทั้งการรวบรวมขาวสารทางเทคนิคสมัยใหม เชน ทางอิเลค
โทรนิคส ทางภาพถายจากดาวเทียม  เปนตน การรวบรวมขาวสารจะเริ่มหลังจากที่ทราบความ
ตองการขาวสารแลว ถายังไมสามารถดําเนินการไดจะตองใหตัวแทนเขาไปทําการสอดแนมหรือสืบ
สวนหาขอมูลเพิ่มเติม จนกวาจะไดขาวสารตามความตองการ การรวบรวมขาวสารจะเปนการ
ดําเนินการทั้งทางเปดเผย และทางลับ สหรัฐฯใหความสําคัญมากตอการรวบรวมขาวสารจึงได
พัฒนาวิธีการรวบรวมขาวสารอยางตอเนื่อง  ปจจุบันไดกําหนดวิธีการรวบรวมขาวสารในลักษณะ
ตางๆดังนี้ 
       2.1) ขาวกรองทางบุคคล (HUMINT: Human Intelligence) คือ  การ
รวบรวมขาวสารจากกําลังพลที่ปฏิบัติงานลับในพื้นที่ปฏิบัติการ 
  2.2)  ขาวกรองทางการภาพ  (IMINT: Imagery Intelligence) คือการ
รวบรวมขาวสารจากภาพถาย การแปลจากภาพถายทาง  
  2.3)  ขาวกรองจากลักษณะและการวัดขนาดสัญญาณ  (MASINT: 
Measurement  and  Signature Intelligence) คือ การรวบรวมขาวสารจากสิ่งที่แตกตางๆไปจากขาว
กรองทางสัญญาณ ขาวกรองการภาพ ขาวกรองทางบุคคล ซ่ึงประกอบดวย การบันทึกเสียง  ขาว
กรองจากเรดาร การปองกันรังสีนิวเคลียร ขาวกรองจากรังสีอินฟาเรด ขาวกรองทางอิเลคโทรนิคส 
เปนตน  MASINT มักจะกลาวถึงขอมูลการสงคลื่นสัญญาณและการภาพ ดวยวิธีการพิเศษ ผลผลิ
ตจะนําไปใชในการสนับสนุนการปฏิบัติการทางทหารและผูใชประโยชนทั้งในระดับนานาชาติหรือ
ในระดับยุทธวิธี  
  2.4)  ขาวกรองจากแหลงขาวเปด (OSINT: Opensource Intelligence) 
จะการรวบรวมขาวสารที่มากกวาการอานขาวจากหนังสือพิมพ และอินเตอรเน็ต OSINT จะเกี่ยวกับ
การรวบรวมขอมูลที่สามารถเขาถึงได ความรูหรือ แหลงขอมูลที่ไมมีชั้นความลับตางๆ   80% ของ 
OSINT จะไมไดมาจากขอมูลทางอินเตอรเน็ตจะเปนสิ่งที่สามารถจะหาไดทันทีและเพียงพอตอการ
ผลิตขาวกรองมีกระบวนการในการหาขอมูลคือ การคนควา การวินิจฉัย การกลั่นกรอง และการนํา
สงขอมูล  



  

 

31
  
  2.5)  ขาวกรองทางสัญญาณ (SIGINT: Signals Intelligence) ไดแก ขาว
กรองจากการติดตอส่ือสาร (COMINT: Communications Intelligence) เปนการรวบรวมขาวสารโดย
การดักฟงจากวิทยุติดตอส่ือสาร โทรศัพท ทางอิเลคโทรนิคสหรือจากการติดตอส่ือสารอื่นๆของฝาย
ตรงขามแลวนํามาถอดรหัส การดักฟงประกอบดวย การคนหา การดักรับ การกําหนดฝาย การ
วิเคราะหคล่ืนสัญญาณ  การวิเคราะหปริมาณการติดตอส่ือสาร การวิเคราะหการเขารหัส การ
วิเคราะหการถอดรหัส  การศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการเขียนขาว นอกจากนั้นยังหมายถึง ขาวกรองอิ
เลคโทรนิคส (ELINT: Electronic Intelligence) โดยการรวบรวมขาวสาร จากการสังเกตการณและ
บันทึกสถิติการใชงานและวิเคราะหจุดประสงคของการใชเครื่องมือที่ไมใชเพื่อการติดตอส่ือสาร
ของฝายตรงขาม เชน การแพรรังสีของคลื่นแมเหล็กจากแหลงกําเนิดตางๆ 
  3) การจัดระเบียบและการใชประโยชนขาวสาร (Processing & Exploitation) 
ขั้นตอนนี้ขาวสารที่รวบรวมไดจะถูกแปลงลงในแบบฟอรมที่จะใชวิเคราะหในขั้นตอนผลิตขาว
กรอง รวมทั้ง การตีความภาพถาย การแปลงขอมูลเพื่อการวิเคราะหอ่ืนๆเชน การแปลเอกสาร และ
การถอดรหัส เปนตน การดําเนินการอาจจะทําโดยหนวยที่รวบรวมขาวสารหรือหนวยที่มีความ
ชํานาญเฉพาะทางก็ได  
  4) การวิเคราะหและการผลิตขาวกรอง (All-Source Analysis & Production ) 
เปนการดําเนินกรรมวิธีในการเปลี่ยนขาวสารใหเปนขาวกรอง ซ่ึงหมายรวมถึง การสนธิ การ
ประเมินคา การตีความและการเตรียมการดานการผลิตขาวกรอง นักวิเคราะหที่มีความชํานาญจะนํา
ขาวสารที่มีความแนนอน นาเชื่อถือและมีความเกี่ยวของกับภารกิจมาวิเคราะหโดยจะนํามาสนธิ
เชื่อมโยงขอมูลที่มีอยูและผลิตออกมาเปนขาวกรอง ซ่ึงหมายรวมถึงการประเมินเหตุการณและตัด
สินสิ่งที่เกี่ยวของกับขาวสารดวยจะประกอบดวย 4 ขั้นตอนดังนี้ 
  4.1)  การประเมินคา คือ พิจารณาวาขาวสารมีความสอดคลองกับความ
ตองการขาวสาร มีความนาเชื่อถือได ความถูกตองแนนอน และสามารถใชประโยชนจากขาวสาร
นั้นได ถาเจาหนาที่วิเคราะหไดรับขาวสารจากเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ที่มักจะมีความถูกตอง
เสมอ เจาหนาที่คนนั้นก็จะไดรับการประเมินวามีความนาเชื่อถือได  ถาเจาหนาที่วิเคราะหไดรับขาว
สารที่ไมสมบูรณ ขาดขอมูลที่สําคัญ ขาวสารนั้นจะไมไดรับการพิจารณาความนาเชื่อถือ แตก็จะเก็บ
ไวเพื่อที่จะรวมกับหลักฐานอื่นในโอกาสตอไป  การประเมินความนาเชื่อถือของแหลงขาวมักจะ
ประเมินถึงเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร วาสามารถที่จะเชื่อขาวสารที่ไดรับนั้นในระดับใด  หากไดรับ
ขาวสารที่ใหขอมูลที่ผิดพลาดเสมอ จะไดรับการพิจารณาวาไมนาจะเชื่อถือได  
  4.2)  การวิเคราะห  เปนการแยกสาระสําคัญขาวสารออกเปนกลุมเพื่อ
นําไปประเมินในขั้นตอไป 
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  4.3)  การสนธิ เปนการเชื่อมโยงความสัมพันธของขอเท็จจริงที ่ได
จากการวิเคราะหกับฐานขอมูลหรือขาวสารที่มีอยูแลว และจัดกลุมของขาวสารที่มีความเกี่ยว
ของกันอยางมีเหตุผล 
  4.4)  การตีความ เปนการใชประโยชนจากการสนธิที่มีประสิทธิภาพ
ของเจาหนาที่  เพื่อพยากรณหรือทํานายแนวโนมของการปฏิบัติของฝายตรงขาม  ดังนั้น การตีความ
จะมีความสัมพันธโดยตรงกับฐานขอมูลที่มีอยู หากการจัดการกับฐานขอมูลมีประสิทธิภาพ    
สามารถที่จะคนควาไดอยางสะดวก  จะทําใหการตีความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น
ดวย  
  5) การกระจายขาวกรอง (Dissemination) เปนขั้นตอนที่ทําใหการวางแผน
รวบรวมขาวสารอยางมีเหตุผล โดยการกระจายขาวกรองไปยังผูใชประโยชนหรือผูที่ตองการขาว
สาร ซ่ึงจะนําไปใชในการตัดสินใจในดานตางๆ ซ่ึงจะนําไปสูการกําหนดความตองการขาวสารใน
วงรอบขาวกรองใหมอีกครั้ง 
 
  2.2.2 หลักนิยมดานการขาวกรองของกองทัพบกไทย 

รร.สธ.ทบ.สบส. (2536) ไดสรุปการปฏิบัติงานดานการขาวกรองของกองทัพบกไทยจะมี
หลักในการปฏิบัติงานดานการขาวกรองตามวงรอบขาวกรองมี 4 ขั้นตอนดังนี้ 

 1)  การวางแผนรวบรวมขาวสาร การวางแผนรวบรวมขาวสารจะจะเริ่มกอนการ
วางแผนของแผนของฝายอํานวยการอื่นๆ โดยมีขั้นตอนในการวางแผนที่สําคัญดังนี้ 
 1.1)   การกําหนดความตองการขาวกรอง เพื่อใชในการวางแผนรวบรวมขาวสาร 
 1.2) กําหนดความเรงดวนในความตองการขาวกรอง 
 1.3) การกําหนดสิ่งบอกเหตุ ตามหนทางปฏิบัตินาจะเปนไปไดทั้งปวงของขาศึก 
 1.4) การกําหนดรายการขาวสารอันมีลักษณะเฉพาะที่ยืนยันหรือขัดแยง ตอส่ิงบอก
เหตุ ตามการปฏิบัติของขาศึกที่เลือกไว 
 1.5) การกําหนดเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร   สงคําสั่ง คําขอ ความตองการขาว
กรองใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 
 1.6) การประเมินผลกํากับดูแลการรวบรวมขาวสาร 
 1.7) การปรับปรุงแผนรวบรวมขาวสาร 
 2) การรวบรวมขาวสาร การรวบรวมขาวสารจะดําเนินการโดยใชเจาหนาที่รวบรวม
ขาวสารและอุปกรณในการหาขาวจากแหลงขาวตางๆ ไดแก แหลงขาวเปด การรวบรวมทั้งทางเปด
และทางลับ การใชเครื่องมือดักรับทางอิเลคโทรนิคส การลาดตระเวน การคนหาเปาหมาย การดัก
ฟงการติดตอส่ือสาร การตีความภาพถาย การซักถามเชลยศึก   เปนตน 
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 3) การดําเนินกรรมวิธีตอขาวสาร เปนการปฏิบัติขั้นหนึ่งในวงรอบขาวกรอง เพื่อ
เปลี่ยนแปลงขาวสารใหเปนขาวกรอง การดําเนินกรรมวิธีจะประกอบดวย 3 ขั้นตอน คือ การบันทึก 
การประเมินคา และการตีความ 
 4) การกระจายขาวกรอง เปนการสงขาวสารขาวกรองในแบบฟอรมที่เหมาะสมอยาง
ทันเวลา ใหแกหนวยหรือเจาหนาที่ ความมุงหมายในการกระจายขาวกรองเพื่อ ใหผูบังคับบัญชา
สามรถตัดสินใจไดอยางเชื่อมั่น   
 
 2.2.3  ทักษะในการรวบรวมขาวสารดวยบุคคล 

 รร.ขว.ทบ  (2530) ไดสรุปความตั้งใจในการปฏิบัติงานและทักษะการปฏิบัติงานดาน
การขาววา ความตั้งใจ (Intention) ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร มีความจําเปนตอ
การปฏิบัติงานเนื่องจากการรวบรวมขาวสารดวยบุคคล (Human Intelligence) เปนการรวบรวมขาวสาร
มีความยากและเสี่ยงตออันตรายจากจากฝายตรงขาม 

  จากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญในการรวบรวมขาวสารดวยบุคคลจํานวน 3 นายได
แกพ.อ.จรัญเพียร แกวพวง อาจารยโรงเรียนขาวทหารบก  พ.อ.ปยวัฒน นาควานิชย ผูบังคับหนวย
ขาวกรองทางทหารประจํากองทัพภาคที่ 4 และพ.ท.วรสิทธิ์ เอี ่ยมเอาฬาร อาจารยโรงเรียนขาว
ทหารบก  ทั้ง 3 นายไดใหขอคิดเห็นที่สอดคลองกันวา  เจาหนาที่รวบรวมขาวสารที่มีความตั้งใจ
ในการปฏิบัติงานจะมีการแสดงออก  คือ มีความตื่นตัวอยูเสมอ อาทิ กอนที่จะไดรับภารกิจจะเปน
คนที่ชอบคนควาหาความรูอยูเสมอ เพื่อรวบรวมขาวสารของเปาหมายใหมากที่สุด ในขณะรับคํา
สั่งใหปฏิบัติภารกิจก็จะมีการซักถามใหมีความเขาใจและมีการจดบันทึกคําสั่งอยางกระตือรือรน 
การวางแผนงานและการเตรียมการใหพรอมกอนการปฏิบัติงานเสมอ ในขณะที่ปฏิบัติภารกิจก็จะ
มีความรอบคอบ มีความมุงมั่นในความสําเร็จระดับที่สูง มีความอดทนไมยอทอตออุปสรรค ตองมี
ความคิดริเริ่มในการปฏิบัติงาน และรักษาความลับของทางราชการไดเปนอยางดี  หลังจากที่
ปฏิบัติภารกิจแลวก็จะมีการทบทวนถึงขอดี-ขอเสียที่ไดปฏิบัติมาแลวและมีการจดบันทึกขอผิด
พลาดเพื่อเก็บไวเปนบทเรียนสําหรับใชประโยชนตอการปฏิบัติงานในโอกาสตอไป สําหรับทักษะ
ในการรวบรวมขาวสารดวยบุคคล (Human Intelligence) มีลักษณะในการปฏิบัติงานที่สําคัญ  2  
ประการ คือ 
 1) การรวบรวมขาวสาร ประกอบดวย 
 1.1)   การสืบสวน (Investigation) 
 1.2)  การตรวจสอบทะเบียนประวัติ 
 1.3)  การสะกดรอยตาม (Surveilance) 
 1.4)  การสัมภาษณและการลวงถาม (Interogation   and Elicitation)  
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 1.5)  การดําเนินการใชตัวแทน (Agent   operation)  
 1.6)  การใชผูใหขาว (Informant) 
 1.7)  การซักถาม (Interogation) 
 1.8)  การแสวงประโยชน (Exproitation) ไดแก การเฝาตรวจ (Monitoring) การ
ลวงถาม (Deception) ปลอยขาวลวง ลวงใชอุปกรณและเงินทอง และการยั่วยุ (Provocation) 
 2) การรักษาความปลอดภัยในการรวบรวมขาวสารประกอบดวย 
 2.1) การรักษาความปลอดภัย (Security)  
 2.2)  การอําพราง (Cover)  
 2.3)  การซอนพราง (Concealment)  
 2.4)  การแบงสวนงาน (Compartmentation)  
  2.5)  การอํานวยการและการควบคุม (Agent directtion & Control)  
 2.6)  การติดตอส่ือสารทางลับ (Cladestine communication)    
 
2.3 สวนที่ 3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
จากการตรวจสอบการวิจัยที่เกี่ยวของกับกระบวนการที่ทําใหคนมีทักษะในการปฏิบัติงานเพิ่ม

ขึ้น  พบวา การวิจัยที่มีในหนวยทหารสวนใหญจะเปนการสํารวจความพึงพอใจในการปฏิบัติ
งานในหนวย และปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งไมไดทําการวิจัยถึงปจจัยที่มีผลกระทบกับ
ทักษะในการปฏิบัติงาน สวนการวิจัยที่มีอยูในระดับนานาชาติที่มีอยูเปนจํานวนมากสวนใหญก็
จะเปนการวิจัยในภาคเอกชนและถึงแมจะมีการวิจัยในหนวยงานภาครัฐอยูบาง แตก็ไมนาจะนํา
มากลาวอางกับหนวยทหารของไทยไดอยางสมบูรณ เนื่องจากเปนการวิจัยในประเทศที่มีวัฒน
ธรรมองคการที่แตกตางกัน  ดังนั้น จึงเปนมูลเหตุจูงใจใหผูวิจัยตองการที่จะทําการวิจัยเกี่ยวกับ
ปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอทักษะในการปฏิบัติงาน และการวิจัยถึงความสัมพันธระหวางปจจัยจูง
ใจกับทักษะการปฏิบัติงานดานการขาว หากสามารถวัดถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรดังกลาว
ไดอยางชัดเจน กองทัพบกก็สามารถที่จะนําไปใชเพื่อกระตุน ใหมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
รวมถึงการเรียนรูในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องจนเกิดเปนองคความรูใหม  ที่สามารถพัฒนา
งานดานการขาวอยางไมมีที่สิ้นสุด เพื่อใหการจัดทําวิทยานิพนธดังกลาว มีความนาเชื่อถือ ผูจัด
ทําจึงไดทําการคนควางานวิจัยและหลักวิชาการในอดีตที่เกี่ยวของพอสรุปไดดังนี้ 
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 Pigors and Mayer (1973) กลาววาหากผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานสูง จะเกิดความ
ตั้งใจ เต็มใจปฏิบัติงานใหดีที่สุด ซ่ึงจะนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ในทํานองเดียวกัน
การปฏิบัติงานที่ดียอมนําไปสูความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้นดวย 

ดํารงศักดิ์  จงวิบูลย (2543) ไดทําวิทยานิพนธเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตํารวจในสํานักงานตํารวจสันติบาล สรุปผลการวิจัยดังนี้ 
 แรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานเรียงจากมากไปหานอยคือ สภาพการทํางาน ความ 
สัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ตําแหนงหนาที่ ความมั่นคง ชีวิตสวนตัว ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
การสอนงานและการควบคุมดูแลนโยบายการบริหารงานและเงินเดือน    แรงจูงใจภายในการปฏิบัติ
งานเรียงจากมากไปหานอยคือความรับผิดชอบ ความกาวหนาในงาน  ความรักในงาน  ความสัมฤทธ์ิ
ผล  การกาวหนาในงาน และการยอมรับนับถือ 

วลิต  โรจนภักดี (2546) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการสังกัดกรมทหารราบที่ 12 รักษาพระองค โดยวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวน
บุคคล ปจจัยสุขอนามัย ปจจัยจูงใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการกรมทหารราบที่ 12 รักษาพระองค อยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก ปจจัยสวนบุคคลดานชั้นยศ  
ปจจัยสุขอนามัยและปจจัยจูงใจ สําหรับปจจัยดานชั้นยศมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติ
งานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05  มีความสัมพันธในระดับคอนขางต่ํา ปจจัยสุขอนามัยและ
ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงมี
ความสัมพันธในระดับปานกลาง สวนปจจัยที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 ไดแก ปจจัยสวน
บุคคลดานเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ภูมิลําเนา เงินรายไดตอเดือน 

สุรศักดิ์ พุทธสุวรรณ (2546) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนายทหารชั้นประทวน
กองบัญชาการชวยรบที่ 1 พบวา กําลังพลมีความพึงพอใจตอความผูกพันกับหนวยงานและความพึงพอ
ใจตอการปกครองบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชาอยูในระดับมาก พึงพอใจตอลักษณะงาน พึงพอใจตอ
ระบบการตอบแทนของหนวย พึงพอใจตอความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและพึงพอใจตอโอกาสกาว
หนาในงานอยูในระดับปานกลาง สําหรับความแตกตางระหวางสถานภาพสวนบุคคล (อายุ สถานภาพ
การสมรสเงิน เดือนที่ไดรับ และระยะเวลาในการรับราชการ) จะทําใหกําลังพลภายในกองบัญชาการ
ชวยรบที่ 1 นั้นมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน สวนวุฒิการศึกษาและชั้นยศที่แตกตาง
กันนั้นไมมีผลตอความพึงพอใจในงาน  

James and James (2003) ไดทําการวิจัยและศึกษาความสัมพันธของความทุมเทของ
พนักงาน  (Employee Engagement) กับระดับผลประกอบการของธุรกิจ พบวา ความทุมเทของ
พนักงานกับองคการจะมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน  
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Bassy (2002) ไดทําการวิจัยเร่ือง Motivation and Work ซ่ึงเกี่ยวกับการตรวจสอบและการ
วิเคราะหปจจัยจูงใจของพนักงานตอการปฏิบัติงานในองคการ พบวา การปฏิบัติงานของพนักงานเปน
ส่ิงสําคัญตอประสบความสําเร็จขององคการ โดยไดตรวจสอบและวิเคราะหปจจัยที่สําคัญและเปนสิ่งจูง
ใจพนักงาน ภายใตคุณลักษณะของแตละบุคคล อันไดแก อายุ เพศ สถานภาพการมีครอบครัว หนาที่
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ตําแหนง ทักษะ ขอบเขตงาน ลักษณะงาน ความเปนอิสระในการ
ทํางาน ขอมูลปอนกลับ ความมั่นคงในการทํางาน และการไดรับคาตอบแทนในการทํางานซึ่งปจจัย
ตางๆเหลานี้องคการจะตองนําไปใชในองคการเพื่อใหพนักงานไดรับความพึงพอใจ นอกจากนั้นยังพบ
วา การดํารงปจจัยจูงใจของพนักงานใหอยูในระดับสูงเสมอนั้นจะพิจารณาใชประโยชนจากขอมูลปอน
กลับ   

Das (2003) กลาววาการใหรางวัลแกพนักงานขององคการมีจุดประสงค   2   ประการคือ 
ตองการใหมีพฤติกรรมตามที่องคการตองการ และตองการใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยแบงรางวัล
เปน 4   ประเภท ดังนี้ 
   1) รางวัลที่เปนตัวเงินและที่มองเห็นได (Monetary and Tangible Rewards) ไดแก 
การจายเงินตอบแทน บํานาญ ประกันสุขภาพ ประกันชีวิต การใหสิทธิ์การมีสวนลดในการซื้อสินคา 
การอนุญาตใหลาพัก การอนุญาตใหหยุดพักผอนประจําสัปดาห การใหเงินชวยเหลือในการซื้อบาน 
การใหสิทธิ์เปนสมาชิกของชมรมตางๆ การใหเงินสนับสนุนคาเลี้ยงชีพ การใหคาชดเชยคาใชจาย 
การใหสิทธิ์ในการกูยืมเงิน การใหเลือกทํางานโดยแบบออนตัว 
   2) รางวัลทางสังคม (Social  Rewards) ไดแก การไดรับการยกยองสรรเสริญ การ
ไดรับความชื่นชม (เปนทางการ/ไมเปนทางการ) การใหขอมูลปอนกลับทางบวก การใหเขารวมงาน
เล้ียงของหนวย การใหเขารวมงานสังคมอื่นๆ การใหความเคารพ/การแสดงความยินดี 
   3) รางวัลที่ เพิ่มสถานะ (Status enhancement) ไดแก การเพิ่มขนาดของหองที่
ทํางาน การตกแตงสถานที่ทํางาน การเพิ่มยศ/การเลื่อนขั้น การปูพรมในที่ทํางาน การใหเครื่องตก
แตงที่ทํางาน การใหอยูในชมรมคนเกง การใหทราบขอมูลของหนวยเชน การรายงานของหนวย 
เปนตน  
   4) รางวัลจากลักษณะของงาน (Intrinsic Job Reward) ไดแก การใหความเปน
อิสระในการทํางาน การใหงานที่หลากหลาย/เพิ่มความรับผิดชอบ การใหงานที่ทาทาย การใหขอมูล
ปอนกลับ การใหมีสวนรวมในการจัดตั้งองคการใหม การใหอํานาจในการเลือกการทํางานเชน 
สถานที่ทํางาน เวลาในการทํางาน เปนตน  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอื่นๆ (2541) ไดสรุปเทคนิคการจูงใจที่จะสงผลตอการเพิ่มผลผลิต
และการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงผูบริหารควรเลือกใชส่ิงจูงใจใหเหมาะสมกับสภาพของ
พนักงาน  คือ การจูงใจดวยงาน การจูงใจดวยผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน การจูงใจดวยผลตอบแทนที่
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ไมใชตัวเงินและการจูงใจดวยสภาพแวดลอมการทํางานและกลาวถึงทัศนคติที่เกี่ยวกับงานและ
สภาพแวดลอมของงานมี 3 ชนิด  คือ ทัศนคติเกี่ยวกับความพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง 
ทัศนคติที่มีตองานวาคนที่มีความพอใจในงานสูงจะมี ทัศนคติในทางบวกตองาน   ทัศนคติของการ
มีสวนรวมในงาน หมายถึงอัตราการรับรูเกี่ยวกับความสามารถในการทํางานวา มีความสําคัญ
และมีคุณคาพนักงานที่มีระดับการมีสวนรวมสูงจะมีความระมัดระวังเกี่ยวกับงานที่ทําสูงมีการ
ขาดงานนอย และทัศนคติดานความผูกพันกับองคการ (Organizational Committment) หมายถึง 
ระดับของความตองการของพนักงานที่มีสวนรวมในการทํางานใหกับองคการ 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
3.1 ขั้นตอนการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการจูงใจ   ความพึงพอใจในงานและความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานกับทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร  โดย
มีวิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 

3.1.1  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ตลอดจนเอกสารตางๆที่เกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานขาวกรองของกองทัพบก 

3.1.2  กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ออกแบบการวิจัย และนําเสนอตอคณะกรรมการ
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 

3.1.3 กําหนดประชากรเปนเจาหนาที่รวบรวมขาวสารของกองทัพบกและกลุมตัวอยาง
เปนเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร สังกัดกรมขาวทหารบก 

3.1.4 สรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษา โดยการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญดานการขาวกรองของ
กองทัพบก เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงในสวนที่เปนเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยและการ
ปรับปรุงแกไขกอนนําเสนอตอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 

3.1.5  ทดสอบความนาเชื่อถือของเครื่องมือ โดยการนําไปทดลองเก็บขอมูลจากกลุมตัว
อยาง (จากหนวยขาวกรองทางทหารและกองรอยลาดตระเวนระยะไกลที่ 3 กองพลทหารราบที่ 3) 
คร้ังละ  25 นาย วิเคราะหขอมูลที่ไดเสนอตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อปรับปรุงแกไข 

3.1.6  ผูวิจัยเดินทางเพื่อไปเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในพื้นที่     กองทัพภาค
ที่ 1- 4 

3.1.7  นําผลจากแบบสอบถาม มาวิเคราะห แปลผล และเขียนรายงานการศึกษาวิจัย 
3.1.8  เสนอผลการวิจัยตอคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ 
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3.2 ประชากร 
 

เปนเจาหนาที่รวบรวมขาวสารของกองทัพบกที่ปฏิบัติงานในกองทัพภาคที่ 1 - 4 ซ่ึงสังกัดใน
หนวยตางๆ สรุปดังนี้ 

3.2.1  กรมขาวทหารบก  ประมาณ   70   นาย   
3.2.2  หนวยขาวกรองทางทหาร   ประมาณ   140  นาย    

 3.2.3  กองกําลังที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ของกองทัพภาคที่ 1 - 4 ประมาณ   80   นาย   
3.2.4  รวมทั้งสิ้น ประมาณ  290  นาย 
 

3.3  กลุมตัวอยาง 
  

3.3.1  กลุมตัวอยาง  
เปนกลุมตัวอยางเฉพาะเจาะจงที่เปนเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ช้ันยศ สิบตรี - พันตรี  ปฏิบัติ

งานในพื้นที่กองทัพภาคที่ 1 - 4 ประจําปงบประมาณ 2548 (1 ต.ค. 47 – 30 ก.ย. 48) สังกัด กรมขาว
ทหารบก กําลังพลเหลานี้จะมีผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนมาจากกรมขาวทหารบกเพื่อทําหนาที่เปนเจา
หนาที่รวบรวมขาวสารประจําทุกป ซ่ึงจะปฏิบัติงานในพื้นที่ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวันออกเฉียง
เหนือ และภาคใต  การเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางในแตละกองทัพภาคแบบเฉพาะเจาะจง  จํานวน 70 นาย 

3.3.2  สถานที่ทําการวิจัย  
 3.3.2.1 ภาคกลางไดแก กรุงเทพมหานคร จ.สระแกว จ.กาญจนบุรี  จ.อุทัยธานี        

จ.ปราจีนบุรี จ.ชลบุรี จ.ตราด จ.ราชบุรี จ.เพชรบุรี จ.ประจวบคีรีขันธ   
 3.3.2.2 ภาคตะวันออกเฉี ยงเหนื อ  ได แก  จ .เลย   จ .อุดรธานี    จ .หนองคาย                   

จ.นครพนม  จ.กาฬสินธิ์ จ.สุรินทร  จ.อุบลราชธานี จ.นครราชสีมา  จ.ศรีสะเกษ 
 3.3.2.3 ภาคหนือ ไดแก   จ.เชียงใหม  จ.แมฮองสอน  จ.เชียงราย   จ.นาน  จ.พิษณุโลก   

จ.ตาก    จ.นครสวรรค  จ.เพชรบูรณ   
 3.3.2.4 ภาคใต ไดแก จ.ระนอง  จ.ชุมพร   จ.สุราษฎรธานี   จ.นครศรีธรรมราช   

จ.สงขลา  จ.นราธิวาส   จ.ปตตานี  จ.ภูเก็ต  จ.สตูล  จ.ยะลา  
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3.3.3  ตัวแปรในการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เก็บรวบรวมขอมูลโดยการใชแบบ 

สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการจูงใจ ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจงาน และทักษะ
ในการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร กรมขาวทหารบก  โดยเก็บขอมูลที่เปน
ตัวแปรในการวิจัย ประกอบดวย  4  สวนคือ 

3.3.3.1  การจูงใจในสวนที่เปนปจจัยกระตุนของ Herzberg มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน มีตัวแปรที่เกี่ยวของดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ แบงเปน 2 สวนไดแก 1) ปจจัยสวนบุคคล ไดแก  อายุ ระดับการศึกษา  
ระดับตําแหนง สถานภาพทางการสมรส  อายุงาน  ภูมิลําเนา  ช้ันยศ  2)  ปจจัยกระตุน (Motivator 
Factors) ประกอบดวย  (1) ลักษณะงาน ไดแก การใหความเปนอิสระในการทํางาน การใหงานทีท่าทาย 
การใหขอมูลปอนกลับ/และประเมินผลงาน ความชัดเจนของงาน (2) ความรับผิดชอบ เชน ความรับผิด
ชอบท่ีชัดเจนรับผิดชอบงานมากขึ้น ไดรับมอบการตัดสินใจในการทํางานมากขึ้น (3) การยอมรับของ
บุคคลอื่น  ไดแก ไดรับความเคารพ ไดรับการการยกยองสรรเสริญ/การชื่นชม การใหมีสวนรวมในการ
วางแผนงานของหนวย ใหเขารวมประชุมที่สําคัญ ยอมรับฟงความคิดเห็น การมีเกียรติศักดิ์ศรี เปนคน
สนิทของผูบังคับบัญชา และไดรับความไววางใจ (4) โอกาสของความเจริญกาวหนาในอาชีพ ไดแก 
การเขารับการศึกษาหลักสูตรตางๆ ความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนยศ /เล่ือน
ขั้น  เปนตน 

ตัวแปรตาม  คือ ความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ไดแก ความ
พึงพอใจตอลักษณะงานความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจตอเพื่อนรวมงาน ความพึง
พอใจตอสภาพทางกายภาพในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจตอความสําเร็จในงาน ความพึงพอใจตอ
ความกาวในการรับราชการ 

3.3.3.2  การจูงใจในสวนที่เปนปจจัยกระตุนของ Herzberg มีความสัมพันธกับ
ความตั้งใจในการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร มีตัวแปรที่เกี่ยวของดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ แบงออกเปน 2 สวนไดแก 1) ปจจัยสวนบุคคล ไดแก  อายุ ระดับการ
ศึกษา  ตําแหนง สถานภาพทางการสมรส ระยะเวลาในการทํางาน  ภูมิลําเนา  ช้ันยศ  2) ปจจัย
กระตุน (Motivator Factors) มี  4  ดาน คือ (1) ลักษณะงาน ไดแก การใหความเปนอิสระในการ
ทํางาน  การใหงานที่ทาทาย การใหขอมูลปอนกลับ/และประเมินผลงาน ความชัดเจนของงาน (2) 
ความรับผิดชอบ เชน ความรับผิดชอบที่ชัดเจนรับผิดชอบงานมากขึ้น ไดรับมอบการตัดสินใจใน
การทํางานมากขึ้น (3) การยอมรับของบุคคลอื่น  ไดแก ไดรับความเคารพ/การแสดงความยินดี ได
รับการการยกยองสรรเสริญ/การชื่นชม การใหมีสวนรวมในการวางแผนงานของหนวย ใหเขารวม
ประชุมที่สําคัญ  ยอมรับฟงความคิดเห็น  การมีเกียรติศักดิ์ศรี  เปนคนสนิทของผูบังคับบัญชา  และ
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ไดรับความไววางใจ (4) โอกาสของความเจริญกาวหนาในอาชีพ ไดแก  การเขารับการศึกษาหลัก
สูตรตาง ๆ  และความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนยศ/เล่ือนขั้น  เปนตน 

   ตัวแปรตาม คือ ความตั้งใจในการปฏิบัติงานดานการขาวประกอบดวย ความตั้ง
ใจกอนรับภารกิจ ความตั้งใจขณะรับคําสั่ง กอนปฏิบัติภารกิจ ความตั้งใจขณะปฏิบัติภารกิจ ความ
ตั้งใจหลังปฏิบัติภารกิจ   

3.3.3.3  การจูงใจในสวนที่เปนปจจัยสุขอนามัยของ Herzberg มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานมีตัวแปรที่เกี่ยวของดังนี้ 

      ตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ประกอบดวย นโยบายองค
การ อัตราการจางงาน ความมั่นคงในอาชีพ การใหขอมูลปอนกลับ สภาพเงื่อนไขทางกายภาพใน
การทํางาน ความสัมพันธทางสังคมกับบุคคลอื่น  

      ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ไดแก ความ
พึงพอใจตอลักษณะงาน ความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจตอเพื่อนรวมงาน ความพึง
พอใจตอสภาพทางกายภาพในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจตอความสําเร็จในงาน ความพึงพอใจตอ
ความกาวในการรับราชการ 

3.3.3.4 ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ
ทักษะในการปฏิบัติ งานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร มีตัวแปรที่เกี่ยวของดังนี้ 

      ตัวแปรอิสระ คือ 1) ความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ไดแก 
ความพึงพอใจตอลักษณะงาน ความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจตอเพื่อนรวมงาน 
ความพึงพอใจตอสภาพทางกายภาพในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจตอความสําเร็จในงาน ความพึง
พอใจตอความกาวในการรับราชการ 2) ความตั้งใจในการทํางาน  ประกอบดวย ความตั้งใจกอนรับ
ภารกิจ ความตั้งใจขณะรับคําสั่ง กอนปฏิบัติภารกิจ ความตั้งใจขณะปฏิบัติภารกิจ ความตั้งใจหลัง
ปฏิบัติภารกิจ   

      ตัวแปรตาม คือ ทักษะเจาหนาที่รวบรวมขาวสารประกอบดวย (1) ทักษะสวนตัว 
ไดแก การสังเกต  การอําพรางตัว    การพัฒนาสัมพันธ  การฟง  การแนะนําในการปฏิบัติงาน   การ
ใชความคิด  ความเปนผูนํา  การใชความรูในการปฏิบัติงานและการเลือกตัวแทน  (2) ทักษะในการ
เลือกตัวแทนที่มีคุณลักษณะที่ดี ไดแก การเขาถึงเปาหมาย  ชางสังเกต   การสรางความสัมพันธกับ
คนอื่น   การอําพรางสถานะ การรักษาความลับ การแกปญหาเฉพาะหนา 
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3.4 เครื่องมือท่ีในการวิจัย 
 

3.4.1 การสรางเครื่องมือในการวิจัย 
ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือในการวิจัยเพื่อใหมีความเหมาะสมตอการวัดความพึงพอใจในงาน 

ความตั้งใจในการปฏิบัติงานและทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวโดยดําเนินการดังนี้ 
 3.4.1.1 รวบรวมความรูที่มีอยูจากเอกสารทั้งภายในประเทศและตางประเทศเพื่อ
สรางแบบสอบถาม (Questionnaires) ในการวัดทัศนคติของกลุมตัวอยาง 
 3.4.1.2 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางแลวไปใหผูเชี่ยวชาญดานการรวบรวม
ขาวสารดวยบุคคล จํานวน 3 คร้ัง คือ คร้ังที่ 1 ให พ.อ.ปยวัฒน  นาควานิชย หัวหนาหนวยปฏิบัติ
การขาวสนับสนุนกองทัพภาคที่ 2 (ตําแหนงในขณะนั้น) ซ่ึงเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงชวยตรวจ
สอบความถูกตองและใหขอคิดเห็นเพิ่มเติมในการจัดทําแบบสอบถามในสวนที่เกี่ยวกับความตั้งใจ
ในการปฏิบัติงานและทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร   หลังจากนั้น
ผูวิจัยไดนําแบบ สอบถามที่ปรับปรุงเพิ่มเติมแลวไปให พ.อ.จรัญเพียร แกวพวง และ พ.ท.วรสิทธิ์ 
เอี่ยมเอาฬาร อาจารยแผนกวิชาการรวบรวมขาวสารดวยวิธีพิเศษ โรงเรียนขาวทหารบก  ใหขอคิด
เห็นเพิ่มเติมถึงความถูกตอง และความสมบูรณของเครื่องมือดังกลาว 
 3.4.1.3  ผูวิจัยไดนําขอคิดเห็นทั้งหมดจากผูเชี่ยวชาญในงานดานการขาวทั้ง 3 ทาน
มาปรับปรุงแบบสอบถามแลวจึงนํามานําเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธกอนที่จะนําไปทดสอบ
เครื่องมือในขั้นตอนตอไป 

3.4.2 แบบสอบถามที่ใช  
ผูวิจัยสรางแบบสอบถามที่ใชกับกลุมตัวอยางมีรายละเอียดดังนี้ 
สวนที่ 1  เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา  ตําแหนง 

สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการทํางาน  ภูมิลําเนา  ช้ันยศ 
สวนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการจูงใจและความพึงพอใจในงาน สรุปดังนี้ 1) ปจจัย

สุขอนามัย (Hygiene Factors) ประกอบดวย นโยบายองคการ อัตราการจางงาน ความมั่นคงในอาชีพ 
ขอมูลปอนกลับทางบวก สภาพเงื่อนไขทางกายภาพของงาน ความสัมพันธทางสังคมกับบุคคลอื่น  
2)  ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) ประกอบดวย  ลักษณะงาน ใหความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น 
การไดรับการยอมรับจากคนอื่นโอกาสความกาวหนาในอาชีพ การสงเสริมใหประสบความสําเร็จ
ในงาน และโอกาสการเลื่อนตําแหนง/ยศ 3) ความพึงพอในงาน ประกอบดวย ความพึงพอใจจาก
ปจจัยสุขอนามัยและความพึงพอใจจากปจจัยกระตุน 
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สวนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจในการทํางาน  ประกอบดวย ความตั้งใจ
กอนรับคําสั่ง ความตั้งใจขณะรับคําสั่ง ความตั้งใจกอนปฏิบัติงาน ความตั้งใจขณะปฏิบัติงาน และ
ความตั้งใจหลังปฏิบัติงาน  โดยสอบถามผูบังคับบัญชาโดยตรงของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร  
จํานวน 20 นาย ในพื้นที่การปฏิบัติงานที่อยูในภาคตางๆ  ใชแบบสอบถามจํานวน 22 ขอ เกี่ยวกับ
ความตั้งใจของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารที่อยูในความควบคุม รวมทั้งสิ้น  70  นาย  

สวนที่ 4  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับทักษะในการปฏิบัติงานขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาว
สาร ไดแก ทักษะในการรวบรวมขาวสาร ทักษะในการรักษาความปลอดภัย ทักษะในการจัดหาและ
ใชตัวแทน และทักษะในการใชความคิด  โดยผูบังคับบัญชาโดยตรงของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร
จํานวน 20 นาย จะเปนผูตอบแบบสอบถามจํานวน 27 ขอ เพื่อประเมินความตั้งใจในการปฏิบัติงาน
และทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 

3.4.3 การกําหนดเกณฑการใหคะแนน 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากการ 

ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตางๆ  ขอคิดเห็นจากผูเชี่ยวงานดานการขาว  ตลอดจนการศึกษาผลงานวิจัย
ที่เกี่ยวของ เปนแบบสอบถามแบบปลายปด ซ่ึงใชแบบประเมินคา (Rating Scale) ใหคาคะแนนคํา
ตอบเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับคะแนน 
ระดับความคิดเห็นผูตอบแบบสอบถาม 

คําถามเชิงบวก คําถามเชิงลบ 
เห็นดวยมากที่สุด 
เห็นดวยมาก 
เห็นดวยปานกลาง 
เห็นดวยนอย 
เห็นดวยนอยที่สุด 

5 
4 
3 
2 
1 

1 
2 
3 
4 
5 

สูตรการคํานวณหาอันตรภาคชั้น 
 ผูวิจัยไดแบงเกณฑการแปลผลคะแนนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน ความตั้ง
ใจในการปฏิบัติงาน และทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวเปน 5 ระดับ คือ ระดับนอย ระดับคอน
ขางนอย  ระดับปานกลาง คอนขางมาก  ระดับมาก โดยนําคะแนนสูงสุดลบคะแนนต่ําสุดและหาร
ดวยจํานวนของคําถามในแตละระดับ เพื่อใหไดความกวางของอันตรภาคชั้นโดยมีสมการในการหา
ความกวางของอันตรภาคชั้นดังนี้ 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น =  
 
 จากการคํานวณไดอันตรภาคชั้น    =    0.80  

     คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
  จํานวนขอของคําถามในแตละระดับ 
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จากเกณฑการพิจารณาดังกลาวสามารถกําหนดระดับความคิดเห็นไดดังนี้ 

คะแนน  1.00  –  1.80    หมายถึง  เจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีทัศนคติหรือความคิดเห็น
ในระดับนอย 

คะแนน  1.81 -   2.60 หมายถึง   เจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีทัศนคติหรือความคิดเห็น
ในระดับคอนขางนอย 

คะแนน   2.61 –    3.40 หมายถึง เจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีทัศนคติหรือความคิดเห็นใน
ระดับปานกลาง 

คะแนน  3.41 –  4.20 หมายถึง เจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีทัศนคติหรือความคิดเหน็ใน
ระดับคอนขางมาก 

คะแนน  4.21 – 5.00 หมายถึง เจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีทัศนคติหรือความคิดเหน็ใน
ระดับมาก 

 

3.5 การทดสอบเครื่องมือ 
 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามขั้นตอนในขอ 3.4.1 เพื่อประเมินความถูกตองชัดเจน 
และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของคําถามในแตละขอวาตรงตามจุดมุง
หมายของการวิจัยไปทดสอบ (Pilot-Test) จํานวน 2 คร้ัง โดยทดสอบจากกําลังพลสังกัดหนวยขาว
กรองทางทหารประจําพื้นที่กองทัพภาคที่ 2  และกองรอยลาดตระเวนระยะไกลที่ 3  กองพลทหาร
ราบที่ 3  คร้ังละ  25  นายและจากผูบังคับบัญชาโดยตรงของกําลังพลเหลานั้นครั้งละ 20 นาย ตอบ
แบบสอบถามหลังจากนั้นจึงนําขอมูลที่ไดมาหาความเที่ยงตรง (Validity) และวิเคราะหความเชื่อมั่น 
โดยวิธีการหาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency Method)  โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป (กัลยา วานิชย
บัญชา, 2548) ทั้งนี้ ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแตละชุด ดังตอไปนี้ 
 3.5.1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสุขอนามัย มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .9363 และ
เมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่นดังนี้ 
  นโยบาย        เทากับ  .8212 
  การบังคับบัญชา      เทากับ  .8856 
  ความมั่นคงในงาน     เทากับ  .7526 
  สภาพทางกายภาพ     เทากับ  .8494 
  ขอมูลปอนกลับ      เทากับ  .7756 
  รางวัลทางสังคม      เทากับ  .8723 
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 3.5.2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยกระตุน มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ .9421 และ
เมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่นดังนี้ 

ปจจัยกระตุนเกี่ยวกับลักษณะงาน     เทากับ  .9130 
  ปจจัยกระตุนเกี่ยวกับความรับผิดชอบ   เทากับ  .8309 
  ปจจัยกระตุนเกี่ยวกับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน   เทากับ  .8354 
  ปจจัยกระตุนเกี่ยวกับโอกาสความกาวหนาในงาน     เทากับ  .7905 
  ปจจัยกระตุนเกี่ยวกับการสงเสริมใหมีความสําเร็จในงาน เทากับ  .7651 
  ปจจัยกระตุนเกี่ยวกับการเลื่อนยศ    เทากับ  .8823 
 3.5.3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ .8457
และเมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดานไดคาความเชื่อมั่นดังนี้ 
  ความพึงพอใจในงานจากปจจัยสุขอนามัย   เทากับ .7699 
  ความพึงพอใจในงานจากปจจัยกระตุน   เทากับ .7560 
 3.5.4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจในการปฏิบัติงานมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทา
กับ .9334 และเมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่นดังนี้ 
  ความตั้งใจกอนรับภารกิจ     เทากับ  .8746 
  ความตั้งใจขณะรับคําสั่ง     เทากับ  .7742 
  ความตั้งใจกอนปฏิบัติภารกิจ    เทากับ  .9221 
  ความตั้งใจขณะฏิบัติภารกิจ    เทากับ  .8628 
  ความตั้งใจหลังปฏิบัติภารกิจ    เทากับ  .8085 
 3.5.5 แบบสอบถามเกี่ยวกับทักษะในการปฏิบัติงานมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทา
กับ .9329 และเมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่นดังนี้ 
  ทักษะในการรวบรวมขาวสาร    เทากับ  .8852 
  ทักษะในการรักษาความปลอดภัย    เทากับ  .7453 
  ทักษะในการจัดหาและใชตัวแทน    เทากับ  .9290 
  ทักษะในการใชความคิด     เทากับ  .8851 
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3.6 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

3.6.1  ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากชุดปฏิบัติงานขาว    
ของกรมขาวทหารบกที่ปฏิบัติงานในพื้นที่กองทัพภาคที่  1- 4  

3.6.2  ผูวิจัยประสานงานกับหัวหนาชุดปฏิบัติการหนวยปฏิบัติการขาว ตามขอ 3.6.1 เพื่อช้ี
แจงใหเกิดความเขาใจในการกรอกแบบสอบถามและการประเมินความตั้งใจและทักษะในการ
ปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 
 3.6.3 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการทดสอบหาความเชื่อมั่น  กับเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร  
ของหนวยขาวกรองทางทหารประจําพื้นที่ กองทัพภาคที่ 2  และกองรอยลาดตระเวนระยะไกลที่ 3 กองพล
ทหารราบที่3 ไปใหกลุมตัวอยางพรอมทั้งชี้แจงใหมีความเขาใจในการตอบแบบสอบถามโดยผูวิจัยจะนํา
แบบสอบถามทั้งหมด ใสซองสีน้ําตาลมีแถบกาวที่มีที่อยูของผูวิจัย เพื่อใหผูกรอกแบบ สอบถามสงกลับ
คืนใหผูวิจัย 

3.6.4  ผูวิจัยจะรับแบบสอบถามที่กรอกขอมูลเรียบรอยแลวที่กรมขาวทหารบก  ทั้งในสวนของ
เจาหนาที่รวบรวมขาวสารและผูบังคับบัญชาโดยตรงของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 

3.6.5  กลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่รวบรวมขาวสารและผูบังคับบัญชาโดยตรงของเจาหนาที่
รวบรวมขาวสาร จะเปนผูที่ปฏิบัติงานราชการสนามตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม 2547  – 30 กันยายน 2548   

3.6.6  ประเภทขอมูล เก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Method)  และขอมูลเชิง
คุณภาพ (Qualitative Method) จากแหลงขอมูลแบบทุติยภูมิ (Secondary Source) และแหลงขอมูล
แบบปฐมภูมิ (Primary  Source) ดังนี้   

3.6.6.1 ขอมูลแบบทุติยภูมิ (Secondary Source) เปนขอมูลเกี่ยวกับหลักนิยมใน
การปฏิบัติงานดานการขาว และหนวยงานดานการขาวของกองทัพบก ซ่ึงเปนขอมูลที่ศึกษาไดจาก
เอกสาร วารสาร รายงานประจําป และ Website ตลอดจนการเก็บขอมูลจากเอกสารที่เกี่ยวของกับ
งานวิจัย เชน วิทยานิพนธ หนงสืออางอิง หนังสือทั่วไป รายงานการวิจัย บทความทางวิชาการ  วาร
สาร จุลสาร หนังสือพิมพ และขอมูลจากหนวยงานที่เกี่ยวของ 

3.6.6.2  ขอมูลปฐมภูมิ  (Primary Source) เปนขอมูลที่ จัด เก็บโดยการสํารวจ 
(Survey Method) จากกลุมตัวอยางคือเจาหนาที่ของกรมขาวทหารบก โดยการใชแบบสอบถาม 
(Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 2 กลุมคือ 1) เจาหนาที่รวบ
รวมขาวสาร จํานวน 70 นาย ซ่ึงเก็บขอมูลเกี่ยวกับ สถานภาพทั่วไป ทัศนคติเกี่ยวกับการจูงใจ ความ
พึงพอใจในงาน  2) ผูบังคับบัญชาของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร จํานวน 20  นาย ซ่ึงเก็บขอมูลเกี่ยว
กั บ  ค ว าม ตั้ ง ใจ ใน ก ารป ฏิ บั ติ ง าน แ ล ะทั ก ษ ะก ารรวบ รวม ข าวส ารข อ ง เจ าห น าที่
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3.7  การวิเคราะหขอมูล 
 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ใชวิธีวิเคราะหเชิงพรรณา (Descriptive Method) ซ่ึงทําการวิเคราะหโดยใช
โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป มีรายละเอียดดังนี้ 

3.7.1  วิเคราะหขอมูลทั่วไป  ของผูตอบแบบสอบถาม   ใชการแจกแจงความถี่  คารอยละ 
(Percentage)   

3.7.2  วิเคราะหขอมูลการจูงใจใชคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard 
Deviation)    

3.7.3 วิเคราะหขอมูลความความตั้งใจในการทํางานใชคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตร
ฐาน (Standard Deviation)  

3.7.4  วิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางานใชคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตร
ฐาน(Standard Deviation)    

3.7.5  วิเคราะหขอมูลทักษะในการปฏิบัติงานขาวของกําลังพลโดยใชคาคาเฉลี่ย (Mean) 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation)  

3.7.6  วิเคราะหความสัมพันธระหวางการจูงใจกับความพึงพอใจในงาน  ความสัมพันธ
ระหวางการจูงใจกับความตั้งใจในการปฏิบัติงานดานการขาว และความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ
และความตั้งใจในการปฏิบัติงานขาวกับทักษะในการปฏิบัติงานดานการขาวโดยใชคาสถิติสหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson  Correlation  Coefficient) 

3.8.7 วิเคราะหอิทธิพลของของความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการปฏิบัติงานตอทักษะ
ในการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารโดยวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูลและการอภิปรายผล 

 
 ผลการวิเคราะหขอมูลในบทนี้จะครอบคลุมถึง ปจจัยสวนบุคคล การจูงใจ ความพึงพอใจ
ในงาน  ความตั้งใจในการปฏิบัติงานและทักษะการปฏิบัติงานดานการขาว ของเจาหนาที่รวบรวม
ขาวสาร  โดยใชขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสุขอนามัย  ปจจัยกระตุน ความพึงพอใจในงาน ที่ไดจากการ
ตอบแบบสอบถามเจาหนาที่รวบรวมขาวสารจํานวน  59 นาย  และเก็บขอมูลเกี่ยวกับ ความตั้งใจใน
การปฏิบัติงานและทักษะการปฏิบัติงานดานการขาว จากผูบังคับบัญชาโดยตรงของเจาหนาที่รวบ
รวมขาวสาร จํานวน 20 คน ซ่ึงตอบแบบสอบถามในการประเมินความตั้งใจและทักษะของเจาหนา
ที่รวบรวมขาวสาร จํานวน 59 ชุด รวมแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้จํานวน 118 ชุด  ซ่ึงผู
วิจัยขอนําเสนอขอมูลตามลําดับดังนี้ 

4.1 ปจจัยสวนบุคคลของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร กรมขาวทหารบก 
4.2 การจูงใจและความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 
4.3 ความพึงพอใจในงานความตั้งใจและทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของ 

เจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 
4.4 การทดสอบสมมติฐาน 
4.5 การอภิปรายผล 

 

4.1 ปจจัยสวนบุคคล ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร จํานวน 59 ชุด ตัวแปร
ที่ศึกษา ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือน จํานวนปที่ปฏิบัติงานและหลัก
สูตรดานการขาวที่เขารับการศึกษาโดยแสดงสัดสวน (รอยละ) และจํานวนของประชากร พรอมกับ
การวิเคราะหขอมูล รายละเอียดตามตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1  จํานวนและรอยละของสถานภาพทั่วไป 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
นอยกวา 20 ป 1 1.69 
20-30 ป 6 10.17 
31-40 ป 6 10.17 
41-50 ป 34 57.63 

อายุ 

มากกวา 50 ป 10    16.95  
มัธยมศึกษาตอนตน 11 18.64 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 26 44.07 
อนุปริญญา/ปวส. 9 15.25 

ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี 10     16.95  
โสด 7 11.86 
สมรส 48 81.36 
หมาย - - 

สถานภาพสมรส 

หยา 1     1.69  
4,500-7,000        บาท 2 3.39 
7,001-10,000      บาท 6 10.17 
10,001-13,000    บาท 7 11.86 
13,001-16,000    บาท 15 25.42 
16,001-19,000    บาท 18 30.51 
19,001-22,000    บาท 5 8.47 
22,000-25,000    บาท 1 1.69 

อัตราเงินเดือน 

มากกวา 25,001  บาท 1     1.69  
จํานวนปที่ปฏิบัติงาน  5 ปหรือนอยกวา 20 33.90 
 6-9 ป 6 10.17 
 10-14 ป 4 6.78 
 15-19ป 3 5.08 
 20 ปหรือมากกวา 21 35.59 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ)  จํานวนและรอยละของสถานภาพทั่วไป 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
นายสิบชั้นตนทหารการขาว 20 28.57 
นายสิบอาวุโสทหารการขาว 17 24.29 
นายสิบขาวกรองทางทหาร 8 11.43 
ช้ันนายรอยทหารการขาว 1 1.43 
ช้ันนายพันทหารการขาว - - 
การรวบรวมพิเศษ 24 34.29 
การวิเคราะหขาวกรอง - - 
ฝอ.2 กรม/กองพัน - - 

หลักสูตรดานการขาว 

ขาวกรองยุทธศาสตร - - 
 

จากตารางที่  4.1 สรุปขอมูลสถานภาพทั่วไปของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ไดดังนี้ 
 1.  อายุ เจาหนาที่รวบรวมขาวสารสวนใหญ มีอายุระหวาง 41-50 ป คิดเปนรอยละ57.63 
รองลงมาอายุ มากกวา 50 ป คิดเปนรอยละ 16.95  รองลงมาอายุ  20-30  ป และ อายุ 31-40 ป  คิด
เปนรอยละ 10.17  สุดทายคือ อายุนอยกวา 20ป คิดเปนรอยละ 1.69 
 
 2. ระดับการศึกษา    เจาหนาที่รวบรวมขาวสารสวนใหญจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษา
ตอนปลายหรือ ปวช. คิดเปนรอยละ 44.07 รองลงมาคือระดับมัธยมศึกษาตอนตนรอยละ 18.64 รอง
ลงมาคือระดับปริญญาตรี รอยละ 16.95 และสุดทายคือระดับอนุปริญญาหรือ ปวส. รอยละ15.25   
 

3. สถานภาพสมรส เจาหนาที่รวบรวมขาวสารสวนใหญสมรสแลวรอยละ 81.36  โสดรอย
ละ 11.86  และสถานภาพหยารอยละ 1.69 

 
4. อัตราเงินเดือน  เจาหนาที่รวบรวมขาวสาร  มีอัตราเงินเดือนตั้งแต 16,001-19,000 บาท 

คิดเปนรอยละ 30.51 รองลงมาคืออัตราเงินเดือน 13,001-16,000 บาท รอยละ 25.42 รองลงมาคือ 
อัตราเงินเดือน 10,001-13,000 บาท รอยละ 11.86   อัตราเงินเดือน 7,001-10,000 บาท รอยละ 10.17 
อัตราเงินเดือน 4,500-7,000 บาท คิดเปนรอยละ 3.39 และ อัตราเงินเดือน 22,000-25,000 บาทและ
อัตราเงินเดือนมากกวา 25,000  คิดเปนรอยละ 1.69  
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5. จํานวนปที่ปฏิบัติงาน   เจาหนาที่รวบรวมขาวสาร มีอายุงานมากกวา 20 ป คิดเปนรอยละ 
35.59 รองลงมาคือ อายุงานนอยกวา 5 ป รอยละ 33.90 อายุงานระหวาง 6-9 ปคิดเปนรอยละ 10.17 
และ 2 อันดับสุดทายคือ อายุงานระหวาง10-14 ป และ 15-19 ป คิดเปนรอยละ 6.78 และ5.08 ตาม
ลําดับ 

 
6. หลักสูตรดานการขาวที่เขารับการศึกษา     เจาหนาที่รวบรวมขาวสารเขารับการศึกษา

ในหลักสูตรมากที่สุดคือ หลักสูตรการรวบรวมพิเศษ คิดเปนรอยละ 34.29  รองลงมา คือหลักสูตร
นายสิบทหารการขาวชั้นตน คิดเปนรอยละ 28.57  หลักสูตรนายสิบทหารการขาวอาวุโส คิดเปน
รอยละ 24.29 และ  2  อันดับสุดทาย คือ หลักสูตรนายสิบขาวกรองทางทหาร และชั้นนายรอยทหาร
การขาว คิดเปนรอยละ 11.43 และ1.43 ตามลําดับ  

 
4.2 การจูงใจ (Motivation) 
 

เปนการอธิบายผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม  เกี่ยวกับการจูงใจและความพงึ
พอใจในงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร โดยไดสอบถามเจาหนาที่รวบรวมขาวสารที่ปฏิบัติหนา
ที่ในพื้นที่กองทัพภาคที่ 1 - 4 ประจําป 2548  จํานวน 70 ชุด เมื่อรวบรวมขอมูลแลวมีแบบสอบถาม
ที่สมบูรณทั้งสิ้น 59 ชุดคิดเปนรอยละ 84.28 หลังจากนั้นผูวิจัยไดนําขอมูลมาวิเคราะหดวยวิธีทาง
สถิติ โดยมีขอมูลและผลการวิเคราะหสรุปดังนี้ 

1. การจูงใจ (Motivation) 
ผูวิจัยนําเสนอระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจูงใจ (Motivation) โดยแสดงคาเฉลี่ยและสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐานจําแนกรายขอ ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรในการวิจัยโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่อง
มือในการเก็บรวบรวมขอมูล ทั้งนี้ไดกําหนดเปนคะแนนสําหรับขอคําถามในแตละปจจัย เพื่อให
สามารถทราบระดับความคิดเห็นตอตัวแปรตางๆ แสดงผลการวิเคราะหไดดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.2  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตอการจูงใจ  

การจูงใจ (Motivation) Sum X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1.ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 202.95 3.56 .42 ระดับคอนขางมาก 
2.ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) 190.07 3.33 .41 ระดับปานกลาง 

ความคิดเห็นตอการจูงใจโดยรวม 196.51 3.45 .40 ระดับคอนขางมาก 
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จากตารางที่ 4.2  พบวาความคิดเห็นของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารตอการจูงใจในภาพรวม 
อยูในระดับคอนขางมาก โดยมีความคิดเห็นตอการจูงใจในสวนที่เปนปจจัยสุขอนามัย  ในระดับ
คอนขางมาก และมีความคิดเห็นตอการจูงใจในสวนที่เปนปจจัยกระตุน ในระดับปานกลาง  

 

2. ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
 ผูศึกษาไดกําหนดองคประกอบของการจูงใจในสวนที่ เปนปจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
Factors) เปน 6 ดาน คือ  ดานนโยบาย ดานการบังคับบัญชา  ดานความมั่นคงในอาชีพ ดานสภาพ
ทางกายภาพของงาน  ดานขอมูลปอนกลับ  และรางวัลทางสังคม  จากการศึกษาพบวากลุมตัวอยาง
จํานวน 59 คน    มีความคิดเห็นตอปจจัยสุขอนามัยโดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก   รายละเอียด
ตามตารางที่ 4.3 
 

ตารางที่ 4.3  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตอปจจัยสุขอนามัย  
ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1.นโยบายของหนวย 3.63 .62 ระดับคอนขางมาก 
2.การบังคับบัญชา 3.59 .53 ระดับคอนขางมาก 
3.ความมั่นคงในอาชีพ 3.65 .66 ระดับคอนขางมาก 
4.สถานภาพของงาน 3.22 .50 ระดับปานกลาง 
5.ขอมูลปอนกลับ 3.65 .53 ระดับคอนขางมาก 
6.รางวัลทางสังคม  3.61 .48 ระดับคอนขางมาก 
โดยรวม 3.56 .42 ระดับคอนขางมาก 

 

จากตารางที่ 4.3  พบวาความคิดเห็นของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารตอการจูงใจในสวนที่
เปนปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ในภาพรวม อยูในระดับคอนขางมาก    โดยเจาหนาที่รวบ
รวมขาวสารสวนใหญมีความคิดเห็นตอขอมูลปอนกลับ  และความมั่นคงในอาชีพ มากที่สุดอยูใน
ระดับคอนขางมาก  (คาเฉล่ีย  =  3.65  มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .66)  รองลงมาคือ ความคิดเห็นตอ
นโยบายของหนวย  อยูในระดับคอนขางมาก  (คาเฉลี่ย  =  3.63  มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .62)   มี
ความคิดเห็นตอรางวัลทางสังคม ในระดับคอนขางมาก  (คาเฉลี่ย  =  3.61  มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
= .48)   มีความคิดเห็นตอการบังคับบัญชา  อยูในระดับคอนขางมาก (คาเฉลี่ย  =  3.59  มีคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = .53) และมีความคิดเห็นตอสภาพทางกายภาพของงาน อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  
=  3.22  มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .50) 
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3. ปจจัยกระตุน (Motivator Factors)   
 ผู วิจัยไดกํ าหนดองคประกอบของการจูงใจในสวนที่ เปนป จจัยกระตุน  (Motivator 
Factors)  เปน 6  ดาน คือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบงาน การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน โอกาสใน
ความกาวหนาในงาน การสงเสริมใหมีความสําเร็จในงานและการเลื่อนยศ จากการศึกษาพบวากลุมตัว
อยางจํานวน 59 คนมีความคิดเห็นตอปจจัยกระตุนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง รายละเอียดตามตาราง
ที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตอปจจัยกระตุน 
ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1.ลักษณะงาน  3.56 .48 ระดับคอนขางมาก 
2.ความรับผิดชอบในงาน 3.43 .55 ระดับคอนขางมาก 
3.การยอมรับจากสังคม  3.02 .51 ระดับปานกลาง 
4.โอกาสความกาวหนาในงาน 3.35 .50 ระดับปานกลาง 
5.การสงเสริมใหมีความสําเร็จจากงาน 3.35 .50 ระดับปานกลาง 
6.การเลื่อนยศ  3.30 .62 ระดับปานกลาง 
ความคิดเห็นตอปจจัยกระตุนโดยรวม 3.33 .40 ระดับปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4  พบวาความคิดเห็นของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารตอการจูงใจในสวนที่เปน

ปจจัยกระตุน ในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  =  3.33  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .40)   
โดยเจาหนาที่รวบรวมขาวสารสวนใหญมีความคิดเห็นตอลักษณะงาน มากที่สุดอยูในระดับคอน
ขางมาก (คาเฉล่ีย  =  3.56  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .48) รองลงมาคือ มีความคิดเห็นตอความรับผิด
ชอบงานอยูในระดับคอนขางมาก (คาเฉล่ีย  =  3.43  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .55) มีความคิดเห็นตอ
โอกาสความกาวหนาในงานเทากับความคิดเห็นตอการสงเสริมใหมีความสําเร็จจากงาน  อยูใน
ระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  =  3.35  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .50) มีความคิดเห็นตอการเลื่อนยศ  อยู
ในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  =  3.30  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .62)และมีความคิดเห็นตอการยอมรับ
จากสังคม อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  =  3.02  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .51) 
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4.3   ความพึงพอใจในงาน  ความตั้งใจ และทักษะในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction 
Intention and Skills) 
 

1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีรวบรวมขาวสาร (Job Satisfaction) 
 ผูวิจัยวิเคราะหความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารจาก
การจูงใจ (Motivation) ของกองทัพบกที่มีในปจจุบันโดยออกแบบสอบถามเจาหนาที่รวบรวมขาว
สาร พบวากลุมตัวอยางจํานวน 59 นาย มีความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) โดยรวม ในระดับ
คอนขางมาก รายละเอียดตามตารางที่ 4.5 

 
ตารางที่ 4.5  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตอความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1.ความพึงพอใจในงานจากปจจัยสุขอนามัย 3.68 .53 ระดับคอนขางมาก 
2.ความพึงพอใจในงานจากปจจัยกระตุน 3.53 .50 ระดับคอนขางมาก 

ความพึงพอใจในงานโดยรวม 3.60 .49 ระดับคอนขางมาก 
 

จากตารางที่ 4.5  พบวาความคิดเห็นของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารตอความพึงพอใจใน
งาน(Job Satisfaction) ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก (คาเฉลี่ย  =  3.60  คาเบี่ยงเบนมาตร
ฐาน = .49) โดยเจาหนาที่รวบรวมขาวสารสวนใหญมีความคิดเห็นตอความพึงพอใจในงานจาก
การจูงใจในสวนที่เปนปจจัยสุขอนามัย อยูในระดับคอนขางมาก (คาเฉลี่ย  =  3.68  คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = .53) มีความคิดเห็นตอความพึงพอใจในงานตอการจูงใจในสวนที่เปนปจจัยกระตุน  
มากที่สุดอยูในระดับคอนขางมาก (คาเฉลี่ย  =  3.53  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .50)   

 
2. ความตั้งใจ (Intention) 
ผูวิจัยกําหนดองคประกอบของความตั้งใจในการปฏิบัติงานดานการขาวโดยแบงออกเปน 

5 ดาน ไดแก ความตั้งใจกอนรับคําสั่ง ความตั้งใจถึงความตั้งใจขณะรับคําสั่ง ความตั้งใจกอนปฏิบัติ
ภารกิจ ความตั้งใจขณะปฏิบัติภารกิจและความตั้งใจหลังปฏิบัติภารกิจโดยใหผูบังคับบัญชาโดยตรง
ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารจํานวน 20 นาย เปนผูประเมินความตั้งใจของเจาหนาที่รวบรวมขาว
สาร ที่เปนผูใตบังคับบัญชาโดยตรง จากการศึกษาพบวาผูบังคับบัญชามีความคิดเห็นตอความตั้งใจ
ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารโดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก  รายละเอียดตามตารางที่ 4.6 
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ตารางที่ 4.6  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตอความตั้งใจ 
ความตั้งใจ (Intention) X  S.D. ระดับการประเมิน 

1. ความตั้งใจกอนรับภารกิจ 3.53 .48 ระดับคอนขางมาก 
2. ความตั้งใจขณะรับคําสั่ง 3.58 .56 ระดับคอนขางมาก 
3. ความตั้งใจกอนปฏิบัติภารกิจ 3.38 .65 ระดับปานกลาง 
4. ความตั้งใจขณะปฏิบัติภารกิจ 3.70 .57 ระดับคอนขางมาก 

5. ความตั้งใจหลังปฏิบัติภารกิจ  3.13 .71 ระดับปานกลาง 
ความตั้งใจฯโดยรวม 3.47 .49 ระดับคอนขางมาก 

 
จากตารางที่ 4.6  พบวาความตั้งใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารในภาพ

รวม อยูในระดับคอนขางมาก (คาเฉลี่ย  =  3.47  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .49)  โดยเจาหนาที่รวบ
รวมขาวสารสวนใหญมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานขณะปฏิบัติภารกิจมากที่สุด คืออยูในระดับ
คอนขางมาก  (คาเฉลี ่ย  =  3.70  คาเบี ่ยงเบนมาตรฐาน  = .57) รองลงมาคือ ความตั ้งใจในการ
ปฏิบัติงานขณะรับคําสั่งอยูในระดับคอนขางมาก (คาเฉลี่ย  =  3.58  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .56) 
มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานกอนรับภารกิจอยูในระดับคอนขางมาก (คาเฉลี่ย  =  3.53  คาเบี่ยง
เบนมาตรฐาน = .48)   มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานกอนปฏิบัติภารกิจอยูในระดับปานกลาง  
(คาเฉลี่ย  =  3.38  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .65)  และมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานหลังปฏิบัติ
ภารกิจอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  =  3.13  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .71)   
 

3. ทักษะในการปฏิบัติงาน (Skills) 
ผูวิจัยกําหนดองคประกอบทักษะในการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 

เปน 4 ดาน คือ  ทักษะการวบรวมขาวสาร  ทักษะการรักษาความปลอดภัย ทักษะการจัดหาและการ
ใชตัวแทน และทักษะการใชความคิด โดยใหผูบังคับบัญชาโดยตรงของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร
เปนผูประเมินทักษะในการปฏิบัติงานดานการขาวเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร จากการศึกษาพบวาผู
บังคับบัญชาจํานวน 20 นาย มีทัศนะตอทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาว
สารโดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก รายละเอียดตามตารางที่ 4.7 
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ตารางที่ 4.7  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับทักษะในการ 
ปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร  

ทักษะของเจาหนาท่ีรวบรวมขาวสาร X  S.D. ระดับการประเมิน 
1.ทักษะการรวบรวมขาวสาร 3.40 .55 ระดับปานกลาง 
2.ทักษะในการรักษาความปลอดภัย 3.53 .60 ระดับคอนขางมาก 
3.ทักษะการจัดหาและใชตัวแทน 3.44 .53 ระดับคอนขางมาก 
4.ทักษะในการใชความคิด 3.28 .50 ระดับปานกลาง 
ทักษะการปฏิบัติงานฯโดยรวม 3.41 .47 ระดับคอนขางมาก 

 
จากตารางที่ 4.7  พบวาทักษะในการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารใน

ภาพรวม อยูในระดับคอนขางมาก  (คาเฉล่ีย  =  3.41  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .47) โดยเจาหนาที่รวบ
รวมขาวสารสวนใหญมีทักษะในการปฏิบัติงานดานการรักษาความปลอดภัยมากที่สุด คืออยูในระดับ
คอนขางมาก (คาเฉลี่ย  =  3.53  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .60) รองลงมาคือ ทักษะในการปฏิบัติงาน
ดานการจัดหาและใชตัวแทนอยูในระดับคอนขางมาก (คาเฉลี่ย  =  3.44  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .53) 
มีทักษะในการปฏิบัติงานดานการรวบรวมขาวสารอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  =  3.40  คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน = .55)  และมีทักษะในการปฏิบัติงานดานการใชความคิดอยูในระดับปานกลาง 
(คาเฉลี่ย  =  3.28  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .50)   
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4.4   ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

1. การจูงใจในสวนท่ีเปนปจจัยกระตุนของ Herzberg มีความสัมพันธทางบวกกับความพึง
พอใจในงานของเจาหนาท่ีรวบรวมขาวสาร     

 
ตารางที่ 4.8   ความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยกระตุน 

ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) 
ปจจัยกระตุน 

(Motivator Factors) 
ลักษณะ
งาน  

ความรับผดิ
ชอบในงาน 

การยอมรับ
จากสังคม 

โอกาสความ 
กาวหนาใน
งาน 

การสงเสริม
ใหสําเร็จ
จากงาน 

การเลื่อน
ยศ 

ลักษณะงาน  
ความรับผิดชอบงาน 
การยอมรับจากสังคม 
โอกาสความกาวหนาในงาน 
การสงเสริมใหสําเร็จจากงาน
การเลื่อนยศ  

- 
.658** 
.375** 
.633** 
.515** 
.564** 

- 
- 
.424** 
.529** 
.424** 
.209 

- 
- 
- 
.361** 
.378** 
.209 

- 
- 
- 
- 
.643** 
.420** 

- 
- 
- 
- 
- 
.418** 

- 
- 
- 
- 
- 
- 

 
**   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*     มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
จากตารางที่ 4.8 จะพบวามีความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในสวนที่เปนปจจัยกระตุน 

(Motivator Factors) ของ Herzberg กับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ในครั้งนี้กําหนดให
ตัวแปรอิสระจะตองไมมีความสัมพันธกันมากเกิน .80 ซ่ึงจากตารางพบวาไมมีตัวแปรใดที่มีคาความ
สัมพนัธมากเกิน .80 จึงสามารถนําตัวแปรเหลานี้ไปวิเคราะหการถดถอยแบบพหุได 
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ตารางที่  4.9   การวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน 
ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 

  B Std.Error Beta t Sig
โอกาสความกาวหนาในงาน .357 .050 .356 7.206 .000
ลักษณะงาน .470 .044 .453 10.636 .000
การสงเสริมใหสําเร็จจากงาน .298 .037 .303 7.945 .000
คาคงที่ -.340 .113

R =.979 R2 =.959 R2 adj.= .956 F overall = 409.353 Sig = .000 
 
จากตารางที่  4.9 การวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอ

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ที่เกิดจากปจจัยกระตุน (Motivator Factors) พบวา ปจจัย
กระตุนสามารถพยากรณความพึงพอใจในการทํางาน ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
สามารถพยากรณความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไดรอยละ 95.6   เมื่อนําตัวแปรที่มีผลตอความ
พึงพอใจในงานทั้ง 4 ตัวมาเขียนเปนสมการวิเคราะหในรูปคะแนนของคะแนนดิบไดดังนี้     

 
ความพึงพอใจในงาน =  - . 340 +  .470 (ลักษณะงาน) + .357 (โอกาสความกาวหนาในงาน) +.298 

(การสงเสริมใหสําเร็จจากงาน)  
 

จากสมการพยากรณความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ที่เกิดจากการจูงใจในสวนที่
เปนปจจัยกระตุน (Motivator Factors) พบวา ตัวแปรที่มีสัมประสิทธิ์ถดถอยในการทํานายความพึง
พอใจในงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ไดแก ลักษณะงานเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ
ในงานมากที่สุดโดยถาเพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทําใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีความพึงพอใจในงาน
เทากับ .470 หนวย ลําดับตอมาคือโอกาสความกาวหนาในงานที่เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะมีผลใหความพึง
พอใจในงานที่เพิ่มขึ้น .357 หนวย และการสงเสริมใหสําเร็จจากงานเพิ่มขึ้น 1 หนวยจะทําใหเจา
หนาที่รวบรวมขาวสารมีความพอใจในงานเพิ่มขึ้น .298 หนวย  

ปจจัยที่ไมมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน ไดแก ความรับผิดชอบงาน การยอมรับจาก
สังคม   การเลื่อนยศ 
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2. การจูงใจในสวนท่ีเปนปจจัยกระตุนของ Herzberg มีความสัมพันธทางบวกตอความตั้ง
ใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีรวบรวมขาวสาร  

 
ตารางที่ 4.10  ความสัมพันธระหวางปจจัยกระตุนกับความตั้งใจในการปฏิบัติงานดานการขาวของ

เจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 
 ลักษณะ

งาน 
ความรับ 
ผิดชอบ
งาน 

การยอมรับ
จากสังคม 

ความกาว
หนาใน
งาน 

การสง เสริม
ใหมีความ 
สําเร็จ 

การเลื่อน
ยศ 

ลักษณะงาน - - - - - - 
ความรับผิด ชอบงาน .658** - - - - - 
การยอมรับจากสังคม .375** .424** - - - - 
โอกาสความกาวหนาในงาน .633** .529** .361** - - - 
การสงเสริมใหสําเร็จจากงาน .515** .424** .378** .643** - - 
การเลื่อนยศ .564** .209 .209 .420** .418** - 
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน .146 .170 .132 .072 .079 .054 
 
**   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*     มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

จากตารางที่  4.10  ศึกษาความสัมพันธระหวางการจูงใจในสวนที่ เปนปจจัยกระตุน 
(Motivator Factors) ของ Herzberg กับความตั้งใจในการปฏิบัติงานดานการขาว  (Intention to 
Perform) โดยการวิเคราะหคาสถิติสหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวาปจจัยกระตุนไมมีความสัมพันธ
กันกับความตั้งใจในการปฏิบัติงานดานการขาว   
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3. การจูงใจในสวนท่ีเปนปจจัยสุขอนามัยของ Herzberg มีความสัมพันธทางบวกกับความ
พึงพอใจในงานของเจาหนาท่ีรวบรวมขาวสาร 

 
ตารางที่ 4.11  ความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยสุขอนามัย 

การจูงใจ นโยบาย
ของ
หนวย 

การบังคับ
บัญชา 

ความมั่นคง
ในอาชีพ 

สถานภาพ
ของงาน 

ขอมูล
ปอนกลับ 

รางวัลทาง
สังคม  

นโยบายของหนวย - - - - - - 
การบังคับบัญชา .613** - - - - - 
ความมั่นคงในอาชีพ .294* .288* - - - - 
สถานภาพของงาน .642** .607** .350** - - - 
ขอมูลปอนกลับ .467** .560** .263* .443** - - 
รางวัลทางสังคม  .526** .624** .206 .530** .622** - 
 
**   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*     มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

จากตารางที่ 4.11 ศึกษาความสัมพันธระหวางการจูงใจในสวนที่ปจจัยสุขอนามัยกับความ
พึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ในครั้งนี้กําหนดใหตัวแปรอิสระจะตองไมมีความสัมพันธกัน
มากเกิน .80 ซ่ึงจากตารางพบวาไมมีตัวแปรใดที่มีคาความสัมพันธเกิน .80 จึงนําตัวแปรเหลานี้ไป
หาอิทธิพลของปจจัยสุขอนามัยตอความพึงพอใจในงานโดยการวิเคราะหความถดถอยพหุแบบขั้น
ตอน 
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ตารางที่ 4.12  วิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอนของปจจัยสุขอนามัยตอความพึงพอใจในงานของเจา

หนาที่รวบรวมขาวสาร  
 B Std.Error Beta t sig. 
นโยบายของหนวย .585 .034 .680 17.060 .135 
รางวัลทางสังคม  .279 .038 .253 7.392 .000 
ความมั่นคงในอาชีพ .101 .025 .124 4.054 .000 
สถานภาพของงาน .116 .042 .108 2.759 .000 
คาคงที่ -.193 .127    

R=.980 R2=.960 R2 adj.=957 F Overall =311.343 Sig=.000 

 
จากตารางที่  4.12 การวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณการจูงใจใน

สวนที่เปนปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
พบวา การจูงใจสามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงาน ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานโดยรวมไดรอยละ 95.7 เมื่อนําตัวแปร
ที่มีผลตอความพึงพอใจในงานทั้ง 4 ตัวมาพิจารณา จึงนํามาเขียนเปนสมการวิเคราะหในรูปคะแนน
ของคะแนนดิบไดดังนี้ 

 
ความพึงพอใจในงาน = - .193 + .585(นโยบายของหนวย) + .279(รางวัลทางสังคม) +.116 (สถาน

ภาพของงาน)  + .101 (ความมั่นคงในอาชีพ)  
 

จากสมการพยากรณ พบวา ตัวแปรที่มีสัมประสิทธิ์ถดถอยในการทํานายความพึงพอใจใน
งาน (Job Satisfaction)  ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ไดแก นโยบายในการทํางาน เปนปจจัยที่ทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในงานมากที่สุด  โดยเมื่อเพิ่มขึ้น 1  หนวย จะมีผลใหความพึงพอใจในงานที่
เพิ่มขึ้น .585 หนวย เชนเดียวกัน ถารางวัลทางสังคมเพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทําใหความพึงพอใจในงาน
เพิ่มขึ้น เทากับ .279 หนวย สถานภาพของงานที่เพิ่มขึ้น 1 หนวยก็จะทําใหความพึงพอใจในงานเพิ่ม
ขึ้น เทากับ .116 หนวย  และลําดับสุดทาย ความมั่นคงในอาชีพที่เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทําใหความพึง
พอใจในงานเพิ่มขึ้น เทากับ .101 หนวย ทั้งนี้หากไมมีการจูงใจในสวนที่เปนปจจัยสุขอนามัยแลวจะ
ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงานคิดเปน – .193 หนวย  ปจจัยที่ไมมีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน
งานคือ การบังคับบัญชา และขอมูลปอนกลับ  
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4. ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการปฏิบัติงานดานการขาวมีความสัมพันธและมี
อิทธิพลกับทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาท่ีรวบรวมขาวสาร 

 
ตารางที่ 4.13   ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความตั้งใจการปฏิบัติงานดานการขาว  

ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 
ความตั้งใจในการทํางาน  ความพึง

พอใจใน
งาน 

กอนรับ
ภารกิจ 

ขณะรับ
คําสั่ง  

กอนปฏิบัติ
ภารกิจ 

ขณะปฏิบัติ
ภารกิจ 

หลังปฏิบัติ
ภารกิจ 

ความพึงพอใจในงาน - - - - -  
ความตั้งใจกอนรับภารกิจ  .202 - - - -  
ความตั้งใจขณะรับคําสั่ง  .061 .661** - - -  
ความตั้งใจกอนปฏิบัติภารกิจ .179 .660** .539** - -  
ความตั้งใจขณะปฏิบัติภารกิจ .162 .681** .549** .618** -  
ความตั้งใจหลังปฏิบัติภารกิจ -.004 .512** .406** .620** .653** - 
 
**   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*     มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
จากตารางที่ 4.13 ศึกษาความสัมพันธระหวางความตั้งใจในการปฏิบัติงาน (Intention to 

Perform) และความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ในครั้งนี้กําหนดใหตัวแปรอิสระตองมีความ
สัมพันธกันไมเกิน .80 ซ่ึงจากตารางพบวาไมมีตัวแปรใดที่มีคาความสัมพันธมากเกิน .80 จึงสามารถ
นําตัวแปรเหลานี้ไปวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนได  
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ตารางที่ 4.14  การวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอนของความตั้งใจในการปฏิบัติงานตอทักษะใน
การทํางานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร  

B Std. Error Beta t Sig.
ความตั้งใจขณะปฏิบัติภารกิจ .413 .083 .507 4.956 .000
ความตั้งใจขณะรับคําสั่ง  .214 .070 .258 3.050 .004
ความตั้งใจหลังปฏิบัติภารกิจ .161 .061 .246 2.628 .011
คาคงที่ .613 .242

R=.861 R2=.742 R2adj=.727 F Overall =49.840 Sig=.000

 
จากตารางที่ 4.14 การวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอ

ทักษะ (Skiils) ในการทํางานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารของกรมขาวทหารบก  พบวา ความตั้งใจ
ในการปฏิบัติงาน (Intention to Perform) สามารถรวมกันพยากรณทักษะในการปฏิบัติงานดานการ
ขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงจากการวิเคราะหขอ
มูลโดยใชคาสถิติสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson  Correlation  Coefficient) ยังพบวาความพึงพอ
ใจในงานไมมีความสัมพันธตอทักษะการปฏิบัติงานดานการขาว และจากการวิเคราะหถดถอยพหุ
แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) พบวาความตั้งใจในการปฏิบัติงานสามารถ
รวมกันพยากรณทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวโดยรวมไดรอยละ 72.7   เมื่อนําตัวแปรที่มีผลตอ
ทักษะในการปฏิบัติงานดานการขาวมาเขียนเปนสมการวิเคราะหในรูปคะแนนของคะแนนดิบไดดัง
นี้    

 

 ทักษะการปฏิบัติงานฯ  =  . 613 + .413 (ความตั้งใจขณะปฏิบัติภารกจิ) +.214 (ความตั้งใจขณะรบั
คําสั่ง) + .161 (ความตั้งใจหลังปฏิบัติภารกิจ)  

 

จากสมการสามารถพยากรณทักษะในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารที่เกิดจาก
ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการปฏิบัติงานดานการขาวพบวา ตัวแปรที่มีสัมประสิทธิ์ถด
ถอยในการทํานายทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารไดดีที่สุด คือ ความ
ตั้งใจในการทํางานขณะปฏิบัติงาน โดยถาความตั้งใจในขณะปฏิบัติงานของ เจาหนาทีร่วบรวมขาวสาร
เพิ่มขึ้น 1 หนวยจะทําใหทักษะในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น .413 หนวย รองลงมาคือ ความตั้งใจในการ
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ทํางานขณะรับคําสั่งคือถามีความตั้งใจในขณะที่รับคําสั่งเพิ่มขึ้น 1 หนวย จะทําใหทักษะในการปฏิบัติ
งานเพิ่มขึ้นจํานวน  .214  หนวย และสุดทายคือ ความตั้งใจในการทํางานหลังการปฏิบัติงาน โดยถา
ความตั้งใจหลังการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 1 หนวย จะมีผลทําใหทักษะในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น .161 หนวย  
นอกจากนั้นยังพบวาความพึงพอใจในงานนั้นไมมีความสัมพันธกับทักษะในการปฏิบัติงานดานการ
ขาว ปจจัยความตั้งใจในการปฏิบัติงานที่ไมมีอิทธิพลตอทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจา
หนาที่รวบรวมขาวสารไดแก ความตั้งใจกอนรับภารกิจ  ความตั้งใจกอนปฏิบัติภารกิจ และความพึง
พอใจในงาน 

5. สรุปความสัมพันธของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
ผูวิจัยขอนําเสนอผลสรุปผลการวิจัยถึงปจจัยที่มีผลกระทบตอทักษะในการปฏิบัติงานดาน

การขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร โดยจะพิจารณาตามลําดับคือความสัมพันธระหวางการจูงใจ
กับความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
งานและความตั้งใจในการปฏิบัติงานกับทักษะการปฏิบัติงานดานการขาว ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.15   ความสัมพันธระหวางการจูงใจในสวนที่เปนปจจัยกระตุนของ Herzberg กับความพึง

พอใจในงาน 

การจูงในสวนท่ีเปนปจจัยกระตุน ความพอใจในงาน 

ลักษณะงาน  
ความรับผิดชอบในงาน  - 
การยอมรับจากสังคม  - 
โอกาสความกาวหนาในงาน  
การสงเสริมใหไดรับความสําเร็จจากงาน  
การเลื่อนยศ - 
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ตารางที่ 4.16   ความสัมพันธระหวางการจูงใจในสวนที่เปนปจจัยสุขอนามัยของ Herzberg กับความ
พึงพอใจในงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร  

การจูงใจในสวนท่ีเปนปจจัยสุขอนามัย  ความพึงพอใจในงาน 
นโยบายของหนวย  
การบังคับบัญชา - 

   ความมั่นคงในอาชีพ  
  สถานภาพของงาน - 
ขอมูลปอนกลับ  
รางวัลทางสังคม  

ตารางที่ 4.17    ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจในการปฏิบัติงานกับ 
ทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 
 ตัวแปรอิสระ ทักษะในการปฏิบัติงาน 

จากปจจัยสุขอนามัย - ความพึงพอใจในงาน 
จากปจจัยกระตุน - 
ความตั้งใจกอนรับภารกิจ - 
ความตั้งใจขณะรับคําสั่ง  
กอนปฏิบัติภารกิจ - 
ขณะปฏิบัติภารกิจ  

ความตั้งใจในการทํางาน 

ความตั้งใจหลังปฏิบัติภารกิจ  
 
 
4.5 การอภิปรายผล 
                  
 ผลการศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวม
ขาวสาร กรมขาวทหารบก  สรุปดังนี้ 
 
 4.5.1 ศึกษาการจูงใจในสวนท่ีเปนปจจัยกระตุนของ Herzberg มีผลตอความพงึพอใจใน
งานและความตั้งใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีรวบรวมขาวสาร สรุปได 2 ประเด็นดังนี้ 
 1)    การจูงใจในสวนที่เปนปจจัยกระตุน (Motivator Factors) ของ Herzberg 
มีความสัมพันธทางบวกตอความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 
ในระดับคอนขางมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจ
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ในงานโดยรวมไดรอยละ 95.6 ตัวแปรที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน คือ ลักษณะงาน โอกาสความ
กาวหนาในงาน และการสงเสริมใหมีความสําเร็จจากงาน ตามลําดับ จากผลการวิจัยในขางตนมีเหตุ
ผลที่อธิบายไดดังนี้ 

  การรวบรวมขาวสารดวยบุคคล มีลักษณะงานที่มีรูปแบบไมแนนอนหรือมีรูปแบบที่
หลากหลาย ผูปฏิบัติงานสามารถเลือกวิธีการทํางานไดโดยอิสระ ซ่ึงจะตองใชความรูความสามารถ
อยางสูงในการรวบรวมขาวสารตอเปาหมายที่มีความยากหรือมีความสลับซับซอนและมีความเสี่ยง
ตออันตราย อาทิ เปาหมายของกลุมผูคายาเสพติด  เปาหมายกลุมผูกอความไมสงบภายในประเทศ 
เปาหมายของผูมีอิทธิพลในพื้นที่ เปนตน ซ่ึงเปนความทาทายความสามารถของเจาหนาที่รวบรวม
ขาวสารเปนอยางยิ่ง ทําใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีความภูมิใจที่มีโอกาสไดใชความรูความ
สามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานดานการขาวที่มีโอกาสไดสรางประโยชนกับประเทศชาติอยาง
เปนรูปธรรม  เชน มีโอกาสทําลายเครือขายผูลักลอบคาขายสิ่งผิดกฎหมาย  มีสวนรวมในการแก
ไขปญหาความไมสงบในพื้นที่ภาคใต เปนตน   การรวบรวมขาวสารจึงเปนงานที่ทําใหเจาหนาที่
รวบรวมขาวสารมีความพึงพอใจในงานในระดับ คอนขางมาก (จากตารางที่ 4.5) แมวาจะเปนงานที่ยาก
และเสี่ยงตออันตราย    แตก็เปนงานที่ทาทายความสามารถและมีความนาสนใจ  

 

 ดังนั้นลักษณะงานการรวบรวมขาวสารจึงเปนงานที่มีคุณคา  เปรียบเสมือนเปนรางวัลอยาง
หนึ่งของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ซ่ึงเปนไปตามทฤษฎีของ Herzberg  วาลักษณะงานนั้นเปนปจจัย
กระตุน (Motivator Factors) ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) นอกจากนั้นยังสอดคลอง
กับการวิจัยของ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2547) วา การจูงใจ (Motivation) เปนสิ่งที่ทําใหพนักงานใช
ความพยายามอยางเต็มที่ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการและตอบสนองความตองการของบุคคล ซ่ึง
ในสวนที่เปนแรงจูงใจภายใน (Internal Motives) ไดแกส่ิงที่เกิดจากความรูสึกภายในของผูปฏิบัติ
งาน เชน เจตนคติตองาน ความรูสึกวางานมีคุณคา ความภูมิใจในงานที่รับผิดชอบ ความสําเร็จของ
งาน ความมีอิสระในการทํางาน การไดรับการยกยอง เปนตน จะเปนสิ่งที่ทําใหคนมีความตั้งใจใน
การทํางานและมีความสุขในการทํางาน  
 

 นอกจากนั้นยังสอดคลองกับงานของ ผจญ เฉลิมสาร (2540) ที่กลาววาความพึงพอใจใน
งาน (Job Satisfaction) และแรงกระตุน (Drives) ของพนักงานสวนใหญเกิดจากลักษณะของงาน ซ่ึงจาก
การศึกษาของ Hackman และ Oldman (1980) กลาววา คุณลักษณะที่เปนกุญแจแหงความสําเร็จของ
การทํางานมี 5 ประการคือ   งานที่ใชทักษะหลากหลาย (Skill Variety) งานท่ีมีความชัดเจน (Task 
Identity)  งานที่มีความสําคัญ (Task Significance)  งานที่มีความอิสระ (Autonomy) และงานที่มีขอ
มูลปอนกลับ (Feedback)  นอกจากนั้นยังสอดคลองกับงานวิจัยของ สุรศักดิ์  พุทธสุวรรณ (2546)ได
ศึกษาความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของนายทหารชั้นประทวน สังกัดกองบัญชาการชวย
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รบที่ 1 พบวา  กําลังพลมีความพึงพอใจปานกลางกับ ลักษณะงาน ระบบการตอบแทน ความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงานและโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน  
 

 สําหรับโอกาสของความกาวหนาในงาน   เปนสิ่งที่เจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีความ
พึงพอใจในงานในลําดับที่รองมาจากลักษณะงาน  สาเหตุที่เปนเชนนี้อาจจะสืบเนื่องมาจากเจาหนา
ที่รวบรวมขาวสาร   ถึงแมจะทํางานในพื้นที่หางไกล   อาจจะมีโอกาสของกาวหนาในงานนอยกวา
กําลังพลที่อยูสวนกลาง  แตดวยการปฏิบัติงานดังกลาวหากสามารถสรางผลงานใหประสบความ
สําเร็จไดอยางตอเนื่องจนไดรับความเชื่อถือจากผูบังคับบัญชาแลวมักไดรับการผลักดันใหไดรับ
ความกาวหนาในงานเชนกัน    ดังนั้นหากผลของงานจะเปนปจจัยหลักที่จะทําใหเจาหนาที่รวบรวม
ขาวสารมีโอกาสในความกาวหนาในงาน ก็จะทําใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารทํางานดวยความมุง
มั่นและความตั้งใจที่จะใหงานมีความสําเร็จจนไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาและผลักดัน
ใหมีกาวหนาในการรับราชการตามที่คาดหวัง    

 

 ผลการวิจัยนี้ยังสอดคลองการศึกษาของ ดารณี   พาลลุสุข (2528) ที่พบวา คนจะทุมเท
ชีวิตจิตใจใหกับงานมากนอยเพียงใดยอมขึ้นอยูกับความคาดหวังในสิ่งที่ตองการจากการทํางานนั้น 
ซ่ึงคําอธิบายเกี่ยวกับการเลือกที่จะมีพฤติกรรมตางๆ ในการทํางานวา กอนที่พนักงานจะทํางานจะ
ประเมินวา ส่ิงที่ลงทุนในการทํางานนั้นเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานหรือจะไดรับผลงานเปนที่
พอใจหรือไม  ดังนั้นพนักงานจึงถูกกระตุนดวยงานซ่ึงจะนําไปสูความพึงพอใจในงาน ความพึงพอ
ใจในงานจึงเปนเหมือนสิ่งตอบแทนที่ไมใชส่ิงของที่เปนรูปธรรม  

 

 ดังนั้นผูบังคับบัญชาจึงควรพิจารณาใชผลงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารในการ
รวมในการพิจารณาใหรางวัลหรือการใหบําเหน็จความดีความชอบ  จะทําใหกําลังพลที่ปฏิบัติงาน
ในพื้นที่ตางๆ มีความรูสึกที่ดีวาผูบังคับบัญชามีความหวงใย  คอยเฝาดูการปฏิบัติงานอยางใกลชิด
และพิจารณาความชอบดวยความยุติธรรมตามผลงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ซ่ึงจะเปนผลให
เจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีความมุงมั่นตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มขีดความสามารถ 

 

 ปจจัยประการสุดทายที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) คือการสง
เสริมใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีความสําเร็จในการทํางาน สาเหตุอาจจะเกิดจากการที่เจาหนาที่
รวบรวมขาวสารมีความมุงมั่นที่จะทํางานใหเกิดความสําเร็จเพื่อเปนสิ่งที่จะไดรับความกาวหนาใน
การรับราชการตามที่คาดหวังจากผลงานที่ทุมเททั้งแรงกาย ใจ และสติปญญาดวยความยากลําบาก  
และมีความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นอยูตลอดเวลา หากเจาหนาที่รวบรวมขาวสารไดรับการสงเสริมใหมี
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานก็จะทําใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีความพึงพอใจในงาน  เนื่องจาก
จะเปนการเพิ่มศักยภาพในการทํางานใหบรรลุผลความสําเร็จไดงายขึ้น นอกจากนั้นยังเปนสิ่งที่
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แสดงใหเห็นวาผูบังคับบัญชาไมทอดทิ้งใหเผชิญปญหาในการปฏิบัติงานเพียงลําพัง เปนผลใหเจา
หนาที่รวบรวมขาวสารมีกําลังใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่ นอกจากนั้นยังจะทําใหการปฏิบัติงานมี
อุปสรรคนอยลงดวย  

  

 การสงเสริมใหมีความสําเร็จในการทํางานสามารถดําเนินการไดโดย  การกําหนดให
มีการเปดหลักสูตรที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน   การสนับสนุนงบประมาณและอุปกรณที่จาํเปนและ
เพียงพอตอการปฏิบัติงานก็จะทําใหการทํางานประสบความสําเร็จไดงายขึ้น   และเปนไปตามที่เจา
หนาที่รวบรวมขาวสารคาดหวังวาหากทํางานใหมีความสําเร็จอยางตอเนื่องจะทําใหไดรับความกาว
หนาในการรับราชการ     ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (1964) ที่กลาวเกี่ยว
กับการจูงใจและงาน (Work and Motivation) วาคนจะเลือกทํางานที่ทําใหเกิดผลลัพธที่มากกวา 
โดยจะมีแนวโนมที่จะประพฤติในสิ่งที่เชื่อวางานเปนสิ่งที่จะทําใหเขาบรรลุเปาหมาย และจะเลี่ยงการ
กระทําที่เชื่อวาจะทําใหไดรับในสิ่งที่ไมตองการ 
 

 สําหรับปจจัยที่ไมมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารได
แก  ความรับผิดชอบงาน   การยอมรับจากสังคม   การเลื่อนยศ สาเหตุอาจจะเนื่องมาจาก เจาหนาที่
รวบรวมขาวสารสวนใหญจะมีอายุงานที่มาก คือมี จํานวนปที่ปฏิบัติงานมากกวา 10 ป ประมาณรอย
ละ 47.45 และเปนกําลังพลที่มีอายุมากวา 40 ปถึงรอยละ 74.58 ซ่ึงผูวิจัยไดตรวจสอบขอมูลสถานภาพ
ครอบครัว พบวา     เจาหนาที่รวบรวมขาวสารเปนผูที่ปฏิบัติงานอยูในพื้นที่นาน และสวนใหญจะมี
ครอบครัวอยูในพื้นที่ปฏิบัติงาน   จึงอาจเปนไปไดวาเจาหนาที่รวบรวมขาวสารสวนใหญซ่ึงทั้งอายุ
และอายุงานที่มากขึ้นนั้น    ใหความสําคัญตอความกาวหนาในการรับราชการนอยกวา   การสรางครอบ
ครัวใหมีความสุขหรือเลือกคุณภาพชีวิต (Quality of Life) ของการดํารงชีวิตมากกวาคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน  (Quality of  Working Life)   ดังนั้น เจาหนาที่รวบรวมขาวสารจึงเลือกการทํางานที่
สามารถทําใหการดํารงชีวิตของตนเองและครอบครัวมีความสุขที่สุดโดยการทํางานใหอยูใกลกับ
ครอบครัวแมวาโอกาสความกาวหนาในการรับราชการจะนอยกวาก็ตาม   
 

 เมื่อเจาหนาที่รวบรวมขาวสารซึ่งสวนใหญจะมีอายุมากและมีอายุงานมากเลือกที่จะใช
ชีวิตที่เรียบงายกับครอบครัวจึงอาจจะไมรูสึกกระตือรือรนตอความรับผิดชอบงาน  การยอมรับจาก
สังคม และการเลื่อนยศ  ซ่ึงไมสอดคลองกับการวิจัยที่มีจํานวนมากอาทิในสวนของ Motivator   
Factors ของ Herzberg (1966 อางถึงใน อํานวย แสงสวาง, 2545) ที่กลาววาปจจัยในขางตนเปน
ปจจัยกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน   
 

 สาเหตุที่ผลการวิจัยไมเปนไปตามทฤษฎีของ Herzberg ในสวนของ Motivator   Factors 
ในดานความรับผิดชอบงาน  การยอมรับจากสังคม และการเลื่อนยศ  นั้นอาจจะเปนไปไดวา   เจาหนา
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ที่รวบรวมขาวสารสวนใหญของกรมขาวทหารบก   ไมอยากทํางานในพื้นที่หางไกลครอบครัว เนื่อง
จากการไดอยูใกลครอบครัวจะสามารถสนองตอบความตองการทางสรีระและความมั่นคงปลอดภัย
ของตนเองและครอบครัวมากกวา  ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 
(Maslow’s Hierachy of Needs)    (อํานวย แสงสวาง, 2545)  ที่กลาววา มนุษยมีลําดับความตองการ 5 
ประการ คือ  ความตองการทางสรีระ (Physical Needs)  ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย  
(Security and Physical Needs) ความตองการทางดานสังคม (Social Needs)  ความตองการทางดาน
การยอมรับนับถือ  (Esteem Needs) และความตองการประสบความสําเร็จในชีวิต (Actualization 
Needs) ความตองการในลําดับขั้นที่สูงๆ นั้น หากไมทําใหครอบครัวลําบากมากขึ้นก็จะพยายามทํา
ใหเกิดขึ้นเพื่อสนองความตองการของตน และหากความตองการในลําดับที่สูงขึ้นทําใหครอบครัว
และตนเองตองลําบากมากขึ้นก็จะหลีกเลี่ยงที่จะปฏิบัติ 
 

 เนื ่องจากกองทัพบกมีระเบียบที ่เครงครัดเกี ่ยวกับการเลื ่อนยศ   สําหรับนายทหาร
ประทวนเปนนายทหารสัญญาบัตรตองทําการสอบแขงขันเปนสวนรวม   ซ่ึงเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร
เหลานี้สวนใหญจะมีศักยภาพในการสอบแขงขันนอยกวากําลังพลอื่นๆ เนื่องจากตองปฏิบัติงานในพื้นที่
ปฏิบัติการเปนเวลานานและไมมีเวลาในการเตรียมตัวในการสอบแขงขัน   จ ึงไมตองการที่จะสอบแขง
ขันเพื่อเล่ือนฐานะอีก   และไมคาดหวังที่จะมียศสูงขึ้น  ดังนั้นจึงทําใหปจจัยดังกลาวไมมีอิทธิพลตอ
ความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารสวนใหญที่สังกัดในกรมขาวทหารบก 
 

 ในสวนของการยอมรับจากเพื่อนรวมงานนั้น    เจาหนาที่รวบรวมขาวสารจะไดรับการ
ยอมรับในวงจํากัด   เนื่องจากเจาหนาที่รวบรวมขาวสารเหลานี้  มักจะไมไดเดินทางเขามารวมกิจ
กรรมกับกําลังพลสวนใหญในกรมขาวทหารบกมากนักทําใหผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานไมรูจัก  
ดังนั้น  เจาหนาที่รวบรวมขาวสารจึงใหความสําคัญกับปจจัยกระตุนดังกลาวนอย 
 2) การจูงใจในสวนที่เปนปจจัยกระตุนของ Herzberg ไมมีความสัมพันธกับ
ความตั้งใจในการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร อธิบายไดวา ปจจัยกระตุน
ของหนวยเหนือที่มีอยูไดแก  ลักษณะงาน  ความรับผิดชอบในงาน   การยอมรับจากสังคม โอกาส
ความกาวหนาในงาน  การสงเสริมใหไดรับความสําเร็จจากงาน  และการเลื่อนยศ  ที่มีอยูไมทําใหเกิด
แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) ที่จะเปนแรงขับ (Drives)ใหเกิดความตั้งใจในการปฏิบัติงาน
ดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ตามที่ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2547) ไดกลาววา แรง
จูงใจภายใน (Internal Motivation) จะเปนสิ่งที่เกิดจากความรูสึกภายในของผูปฏิบัติงาน  
ซ่ึงแรงจูงใจดังกลาวเปนสาเหตุที่ทําใหคนมีความตั้งใจในการทํางานและมีความสุขในการทํางาน 
 

 อยางไรก็ตาม  ปจจัยกระตุนในขางตนก็มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน
งานซึ่งถือวาเปนพื้นฐานของคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of  Working Life) ที่ดี ดังนั้นหากผู
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บริหารองคการหรือผูบังคับบัญชาจึงควรนําปจจัยกระตุน (Motivator Factors) อาทิ ลักษณะงาน  
ความรับผิดชอบในงาน   การยอมรับจากสังคม โอกาสความกาวหนาในงาน  การสงเสริมใหไดรับ
ความสําเร็จจากงาน  และการเลื่อนยศ   มาใชในการบริหารงานในองคการอยางเหมาะสมและเพียง
พอกับความตองการของผูใตบังคับบัญชาแลวก็อาจจะทําใหเกดิเปนแรงขับ (Drives) ที่ทําใหเกิดแรง
จูงใจภายใน (Internal Motivation) และทําใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีความมุงมั่นในการทํางาน
ได ตามที่ Bovee  and  others  (1993 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอ่ืนๆ, 2543) ไดกลาววา
การจูงใจ (Motivation) เปนอิทธิพลภายในบุคคลซึ่งเปนแรงขับ (Drives) ใหบุคคลมีความพยายาม
ในการทํางานและเปนสิ่งเราที่ทําใหคนเกิดความคิดริเร่ิม มีการควบคุมรักษาพฤติกรรมและการ
กระทํา การจูงใจ (Motivation) ที่ เกิดขึ้นจะเปนผลที่ สืบเนื่องมาจากแรงขับ  (Drives) หรือแรง
กระตุนที่เรียกวา  แรงจูงใจ (Motives)   ซ่ึงมีความสําคัญตอการทํางานเปนอยางยิ่ง (พวงเพ็ชร วัชรอยู, 
2537) หากความตองการของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว  ก็
จะเปนแรงขับ  (Drives) ใหไปสูความตองการในระดับที่สูงขึ้น  
 

4.5.2 การศ ึกษาการจ ูง ใจในส วน ที ่เป นป จจ ัยส ุขอนาม ัย  (Hygiene Factors) ของ 
Herzberg มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของเจาหนาท่ีรวบรวมขาว
สาร  

 

 จากการศึกษาความสัมพันธของการจูงใจในสวนที่เปนปจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
Factors) กับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร พบวาปจจัยสุข
อนามัย (Hygiene Factors) ที่มีอยูทําใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีความพึงพอใจในงาน  (Job 
Satisfaction) อยูในระดับคอนขางมาก ปจจัยสุขอนามัยที่มีอิทธิพลกับความพึงพอใจในงานเรียง
ลําดับจากมากไปหานอยไดดังนี้ นโยบายของหนวย รางวัลทางสังคม สถานภาพของงาน   ความมั่น
คงในอาชีพ  อธิบายไดวา ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 
เกิดจากนโยบายของกองทัพบกดานสวัสดิการของกําลังพลที่มีความเทาเทียมกันในทุกระดับ ไมวา
จะเปนนโยบายเกี่ยวกับบําเหน็จ/บํานาญ  การประกันชีวิต  โครงการเงินกูในรูปแบบตางๆ สิทธิใน
การเบิกคาเชาบาน  คารักษาพยาบาลของครอบครัว  อัตราเงินเดือน และเบี้ยเล้ียงของกําลังพลที่
ปฏิบัติงานราชการสนาม   อาทิ การปฏิบัติงานราชการสนามบริเวณแนวชายแดน การปฏิบัติงานใน
การปองกันการกอความไมสงบใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต เปนตน  

 
 ในสวนของรางวัลทางสังคม สถานภาพของงานและความมั่นคงในอาชีพ ก็เปนปจจัยที่มี
อิทธิพลใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ซ่ึงเปนไปตามทฤษฎี



 

 

71

ของ Herzberg (1966 อางถึงใน อํานวย  แสงสวาง, 2545) แสดงใหเหน็วากรมขาวทหารบกมกีารจดัสรร
ทรัพยากรอยางเหมาะสมที่ทําใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
 

 ปจจัยที่ไมมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานคือ ผูบังคับบัญชาและขอมูลปอนกลับ 
สาเหตุที่เปนเชนนั้น  อาจจะเนื่องมาจากผูบังคับบัญชามีหนาที่ในการประเมินผลงานของเจาหนาที่
รวบรวมขาวสาร ซ่ึงการปฏิบัติดังกลาวหากนําไปแจงใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารทราบก็ถือวาเปน
ขอมูลปอนกลับดวย จากการตรวจสอบดวยการสังเกตเกี่ยวกับการชี้แจงขอมูลปอนกลับของผูบังคับ
บัญชาโดยตรงของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารสวนใหญ    ยังไมมีความรูเกี่ยวกับการใหขอมูลปอน
กลับในทางบวกที่เปนประโยชนในการบริหารงาน และยังใหความสําคัญนอยตอการแจงขอมูลปอน
กลับใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารรับทราบ  ดังนั้นการใหขอมูลปอนกลับของผูบังคับบัญชาโดยตรง
ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร จึงไมเปนไปตามหลักวิชาการ  และไมมีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน
งานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร    ซ่ึงไมสอดคลองกับทฤษฎี Goal-Setting (ศิริวรรณ  เสรีรัตน, 
2541) กลาววา  ผูบริหารจะใหเปาหมายและใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับความกาวหนา
และผลงานของพนักงาน ในการที่จะบรรลุถึงเปาหมายนั้นมีความสําคัญเปนอยางยิ่งโดยเฉพาะงาน
ในการรวบรวมขาวสารนั้นเปนงานที่ยากและถือวาเปนตัวกระตุนที่ดี จะสามารถเพิ่มผลการปฏิบัติ
งานได โดยไมตองมีการควบคุมโดยตรง ในทฤษฎีการกําหนดเปาหมายของงาน (Goal-Setting) มอง
วาพนักงานมีเหตุผลในการที่จะควบคุมพฤติกรรมของตนเอง โดยจะทํางานเพื่อใหไดตามเปาหมาย
ที่กําหนดไว ดังนั้น เปาหมาย (Goal) จะมีผลตอความกระตือรือรนของพนักงานจะกระทําไดสอง
แนวทางคือ การเพิ่มความพยายามของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร และชี้แนะแนวทางของความ
พยายามนั้น  
 

4.5.3 ศึกษาอิทธิพลและความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
และความตั้งใจในการปฏิบัติงานขาว (Intention to Perform) กับทักษะการปฏิบัติงานดานการขาว
ของเจาหนาท่ีรวบรวมขาวสาร  

 

 จากการศึกษาพบวาทักษะ (Skills) การปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบ
รวมขาวสาร อยูในระดับคอนขางมาก สวนความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ไมมีความ
สัมพันธกับทักษะ (Skills) การปฏิบัติงานดานการขาว  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอทักษะการปฏิบัติงาน
ดานการขาวคือความตั้งใจในการปฏิบัติงาน (Intention to Perform)  ซ่ึงจากการวิเคราะหถดถอยพหุ
แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  ทราบวาความตั้งใจในการปฏิบัติงานที่มี
อิทธิพลตอทักษะการปฏิบัติงานดานการขาว  เรียงลําดับจากมากไปหานอย  ดังนี้ ความตั้งใจขณะ
ปฏิบัติภารกิจ  ความตั้งใจขณะรับคําสั่ง และ ความตั้งใจหลังปฏิบัติภารกิจ  อธิบายไดวา งานดาน
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การขาวมีลักษณะงานในรูปแบบหลากหลายและไมแนนอน  เจาหนาที่รวบรวมขาวสารจะตองปรับ
ปรุงวิธีการปฏิบัติงานที่ออนตัวตามสถานการณ ดังนั้นการที่เจาหนาที่รวบรวมขาวสาร  มีความตั้งใจ
ในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ในระหวางปฏิบัติงานจะสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นโดยไมคาดคิดได
ดีกวา   หากเจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน (Intention to Perform)  แลวจะ
ทํางานดวยความละเอียดรอบคอบและชางสังเกตอยูเสมอ สามารถตรวจสอบถึงความผิดปกติของ
เหตุการณที่จะเกิดขึ้นไดดีกวา ซ่ึงจะเปนเครื่องบงชี้ถึงความสําเร็จของงานที่มีความปลอดภัยดวย 

 

 สวนความความตั้งใจขณะรับคําสั่งที่มีอิทธิพลตอทักษะในการปฏิบัติงานดานการขาว
นั้นอาจจะเปนไปไดวา การสั่งการของผูบังคับบัญชาสําหรับงานดานการขาวนอกจากจะใหเจาหนา
ที่รวบรวมขาวสารมีความเขาใจภารกิจแลวยังเปนการใหแนวทางในการปฏิบัติใหสามารถวางแผน
การทํางานไดงาย   สามารถปฏิบัติงานใหเกิดความปลอดภัยมากยิ่งขึ้น รวมทั้งงานดานการขาวเปน
ลักษณะงานที่ยาก    การที่เจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีความเขาใจภารกิจที่ไดรับมอบจะทําให
สามารถวางแผนในการปฏิบัติงานไดอยางละเอียดรอบคอบ สามารถจัดลําดับความสําคัญวาควร
ดําเนินการสิ่งใดกอน  และบริหารการใชทรัพยากรที่มีอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ  ทั้งนี้หากวางแผน
งานดีแลวก็จะทําใหการรวบรวมขาวสารมีโอกาสที่สําเร็จมากขึ้น  
 

 สําหรับความตั้งใจภายหลังที่ปฏิบัติงานเสร็จแลวจะหมายถึง การนําผลการปฏิบัติที่
ผานมาทําการวิเคราะหถึงความสําเร็จและความลมเหลวของงานเพื่อนํามาประเมินขอบกพรองและ
ขอ เดนในการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานที่ผานการประเมินและเก็บไวในฐานขอมูลขององคการ
แลว จะกลายเปนองคความรูที่เกิดจากการเรียนรูในองคการที่ไมเปนทางการ  ซ่ึงสอดคลองกับการ
ศึกษาของ Dobbs (2000) ที่กลาววาการเรียนรูอยางไมเปนทางการในสถานที่ทํางานของพนักงานใน
องคการ จะตองไดรับการพัฒนาความรูและทักษะอยางตอเนื่อง เพื่อใหองคการสามารถดํารงการ
แขงขันทั้งในระดับบุคคลและระดับองคการ ดังนั้นองคการตองเพิ่มแหลงความรูใหมากขึ้น ทั้งความ
รูที่เกิดขึ้นจากการฝกอบรมอยางเปนทางการ และความรูที่ไดจากการปฏิบัติงานในสถานที่ทํางาน
นั้นๆ   
 

 ความตั้งใจหลังการปฏิบัติงาน จะเปนพื้นฐานขององคการแหงการเรียนรู ผลจากการ
ศึกษานี้สอดคลองกับการกลาวถึงการจัดการความรูในคูมือการจัดทําแผนการจัดการความรูใน
องคการของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2549)  วาในยุคที่มีการแขงขัน และมี
การเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว สวนราชการตองสรางใหขาราชการในสวนราชการมีความรูเขมแข็ง
และสามารถเรียนรูไดดวยตนเองอยางเปนระบบ   เพื่อชวยผลักดันสวนราชการใหบรรลุผลตามยุทธ
ศาสตรของชาติโดยในขั้นตอนของการแปลงแผนการปฏิบัติราชการสูการปฏิบัติจริงมีองคประกอบ
หลายประการที่จะชวยผลักดันสูการเปนองคการแหงการเรียนรูไดแก  
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  1.  การปรับโครงสรางองคการพื้นฐานเพื่อรองรับบุคลากรใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู
กันไดสะดวก เชน สถานที่ เครื่องมือ อุปกรณตางๆ   เปนตน 
  2.  การปรับขั้นตอนการทํางานใหรวดเร็ว และกระชับมากขึ้น เพื่อเอื้อตอการแลก
เปลี่ยนเรียนรูใหเกิดขึ้นไดอยางรวดเร็ว และสะดวกยิ่งขึ้น  
  3. การพัฒนาคนใหมีขีดความสามารถ มีระบบการยกยองชมเชย และการใหรางวัลที่
เอื้อตอการจัดการความรู และมีวัฒนธรรมการทํางานเชิงรุก และวัฒนธรรมของการแลกเปลี่ยน และ
แบงปนความรูระหวางบุคลากรในองคการ  
  4. ปรับกฎระเบียบ และกฎหมายที่เปนอุปสรรคตอการแลกเปลี่ยนการเรียนรู การจัด
การความรู (Knowledge Management) ในองคการตองดําเนินการทั้ง 3 ระดับ คือ 1) การจัดการความรู
ในองคการ 2) การจัดการความรูในกลุมเพื่อนรวมงาน 3) การจัดการความรูในตัวบุคคล ซ่ึงเปนการนํา
ขอมูลมาประมวลเขาสูระบบสารสนเทศ และเปนการจัดการความรูสมัยใหมในยุคของสังคมแหงการ
เรียนรู (Learning Society) 

 โดยสรุปจากการศึกษา ความตั้งใจจะมีอิทธิพลตอทักษะในการปฏิบัติงานดานการขาว
ในขณะที่ความพึงพอใจในงานนั้นไมมีความสัมพันธกับทักษะในการปฏิบัติงานดานการขาว ของ
เจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ซ่ึง ดังนั้นจึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

 จากการศึกษาพบวา ความตั้งใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารในภาพ
รวมอยูในระดับคอนขางมาก   และเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร สังกัดกรมขาวทหารบกสวนใหญมี
ความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางมาก จากผลการศึกษาที่พบวาความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวในขางตนนั้น สอด
คลองกับคํากลาวของ Searle (1983) วาความตั้งใจเปนตนเหตุของการปฏิบัติงานซึ่งเปนสถานะชั่ว
คราว ที่ทําใหคนมีการแสดงออกซึ่งเปนกระบวนการของความตั้งใจที่เปนความสัมพันธระหวางจิต
ใจและวิถีการดําเนินชีวิตในสังคม ดังนั้นการแสดงออกของมนุษยจึงประกอบดวย 2 สวนคือ ความ
ตั้งใจและการปฏิบัติ 

 

 องคประกอบของความตั้งใจคือ สภาวะเกือบทั้งหมดทางจิตใจที่สัมพันธกับความพึง
พอใจที่จะแสดงออกอยางเหมาะสม ความตั้งใจจะมีการพัฒนารูปแบบการปฏิบัติดวยตัวของมันเอง 
แตหากเปนการปฏิบัติที่ไมไดทําอยูเปนประจํา   ก็ไมสามารถกําหนดคุณสมบัติส่ิงที่จะเกิดขึ้นกอน
ความตั้งใจได ความตั้งใจของการปฏิบัติจึงไมมีรูปแบบที่จะพัฒนาไปสูการปฏิบัติ  แตเปนสิ่งที่มี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติโดยการพิจารณาเงื่อนไขที่ทําใหเกิดความพึงพอใจจากการกระทําของ
แตละบุคคล  พื้นฐานของความตั้งใจคือคุณสมบัติที่มีความสัมพันธของปจจัยที่กลาวมาแลว ซ่ึงเปน
ส่ิงที่บงบอกถึงความสําเร็จหรือความพึงพอใจที่สามารถจะเกิดขึ้นไดจากการแสดงออก  
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 จากการศึกษาและสัมภาษณเกี่ยวกับทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่
รวบรวมขาวสารจากผูเชี่ยวชาญในงานดานการรวบรวมขาวสารดวยบุคคล จํานวน 3 นาย ไดแก 
พันเอก จรัญเพียร แกวพวง อาจารยโรงเรียนขาวทหารบก พันเอกปยวัฒน นาควานิชย ผูบงัคบัหนวย
ขาวกรองทางทหารประจํากองทัพภาคที่ 4 หนวยขาวกรองทางทหาร และพันโทวรสิทธิ์ เอี่ยม
เอาฬาร อาจารยโรงเรียนขาวทหารบก สรุปวาทักษะในการรวบรวมขาวสารมี 5  ดาน  คือ ทักษะใน
การรวบรวมขาวสาร ทักษะในการรักษาความปลอดภัย ทักษะในการจัดหาและใชตัวแทน และ
ทักษะการใชความคิดจากการศึกษาที่พบวา ทักษะในการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบ
รวมขาวสารอยูในระดับคอนขางมาก   ที่เปนเชนนั้นอาจจะเนื่องจากลักษณะงานของการรวบรวม
ขาวสารถึงแมจะมีความยากและเสี่ยงอันตรายมาก แตก็ไมมีระบบของการประเมินผลและการ
กําหนดมาตรฐานของงานที่ชัดเจน ทําใหการประเมินของผูบังคับบัญชากระทําไดเพียงการสังเกต
และสํารวจปริมาณงานที่เคยปฏิบัติในอดีตที่ผานมาวามีความนาเชื่อถือไดเพียงใด  

 

 การพิจารณาทักษะแตละดานในการปฏิบัติงานดานการขาวพบวาทักษะการรวบรวม
ขาวสารและทักษะการใชความคิดนั้นอยูในระดับปานกลาง เนื่องจากเจาหนาที่รวบรวมขาวสารนั้น
ไมสะดวกที่จะทําการรวบรวมขาวสารดวยตนเองเนื่องจากปจจัยของพื้นที่ในความรับผิดชอบ เวลา
ในการรายงานขาวสารและทรัพยากรที่มีอยู   จึงตองใชตัวแทนในการรวบรวมขาวสารเพือ่ชดเชยกบั
ขอจํากัดที่เกิดขึ้น ดังนั้นจึงทําใหทักษะในการจัดหาและใชตัวแทนในการรวบรวมขาวสารอยูใน
ระดับคอนขางมาก 

 
  ทักษะในการใชความคิด (Skill of Thinking) ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารที่อยูใน

ระดับปานกลางนั้นอาจจะเกิดจากวัฒนธรรมองคการของกองทัพบกไมใหความสําคัญกับทหารที่มี
ช้ันยศนอย เปนเหตุใหเปนปจจัยที่ไมสงเสริมใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารสามารถใชความคิดใน
การทํางานไดอยางเสรี โดยมีวัฒนธรรมองคการวากําลังพลที่มีช้ันยศนอยกวาตองเชื่อฟงคําสั่งผู
บังคับบัญชาอยางเครงครัด เมื่อเปนเวลานานก็จะมีผลใหกําลังพลชั้นผูนอยที่ไมกลาแสดงความคิด
เห็นตอผูบังคับบัญชา  

 

 สําหรับทักษะในการรักษาความปลอดภัยนั้นเปนภารกิจพื้นฐานของเจาหนาที่รวบรวม
ขาวสาร (รร.สธ.ทบ.สบส, 2536) ที่จะตองปฏิบัติดวยความเครงครัดและเขมงวด เพราะมีผลตอ
ความอันตรายจนอาจเสียชีวิตไดหากละเลยทักษะในการรักษาความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ดัง
นั้นเจาหนาที่รวบรวมขาวสารจึงใหความสําคัญในการรักษาความปลอดภัยในการปฏิบัติงานมากจน
กลายเปนประสบการณที่สะสมเปนทักษะในเจาหนาที่รวบรวมขาวสารของแตละคน  
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 สําหรับทักษะในการจัดหาและตัวแทน ดวยเหตุที่เจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีพื้นที่ใน
ความรับผิดชอบกวางขวางมาก   ดังนั้นการรวบรวมขาวสารใหมีประสิทธิภาพ จึงตองจัดหาตัว
แทนรวบรวมขาวสาร (Agent) ที่หลากหลายอาชีพและสามารถเขาถึงเปาหมายจึงจะสามารถรวบ
รวมขาวสารไดตามความตองการและมีความปลอดภัยมากสุด หากตองการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การรวบรวมขาวสาร หนวยเหนือจะตองสนับสนุนยุทโธปกรณที่ทันสมัยใหกับเจาหนาที่รวบรวม
ขาวสาร อาทิ เครื่องมือเฝาตรวจควบคุมระยะไกล (Remote Control) การสนับสนุนอุปกรณและ
เครื่องมือในการอําพรางสถานะ การใหอํานาจในการปฏิบัติอยางเพียงพอที่สามารถประสานของ
ความรวมมือไปยังองคการอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานการขาว เปนตน รวมทั้งการฝก
ใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีความสามารถพิเศษในดานการปลอมตัว การอําพรางสถานะ งบ
ประมาณในการพบปะตัวแทน (Agent) อยางพอเพียงในการรวบรวมขาวสารที่ สิ่งเหลานี้จะเปน
สวนสนับสนุนใหเจาหนาที ่รวบรวมขาวสารมีศักยภาพในการทํางานมากขึ้น สามารถรูเทาทัน
ความสลับซับซอนของภัยคุกคามที่มีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงรูปแบบไปอยางรวดเร็ว (สุรชาติ 
บํารุงสุข, 2546)  

 
 ในขณะที่ระบบการพิจารณาความดีความชอบของกองทัพบกที่เปนอยูในปจจุบันถึงแม

วาจะเปนระบบที่ดีที่ใหผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้นไดพิจารณาใหแกผูใตบังคับบัญชาก็เปนระบบ
การใหรางวัลที่ใหอํานาจผูบังคับบัญชาเปนหลัก    ซ่ึงหากมีมาตรการในการพิจารณาใหเกิดความยุติ
ธรรมเพื่อใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารเกิดความเชื่อมั่นวา    จะมีความกาวหนาในการรับราชการ
หากมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ก็มีผลทําใหผลของการปฏิบัติงานเปนการจูงใจที่สามารถกระตุนss 
ใหเกิดความตั้งใจในการปฏิบัติงานไดซ่ึงจากการศึกษาของ Garfinkle  (2005)  พบวาการกระทํางาน
ทุกอยางเริ่มจากความคิดที่เกิดจากความตั้งใจที่จะกระทํา     ถึงแมจะไมประกันความสําเร็จของงาน
แตจะทําใหมนุษยมีความพยายามทํางานอยางเต็มที่ โดยไมลมเลิกการทํางานกอนที่งานจะประสบ
ความสําเร็จ ดังนั้น พลังของความตั้งใจจะชวยคนใหทํางานจนประสบความสําเร็จ เนื่องจากความตั้ง
ใจจะทําใหคนมีความสามารถอยางยิ่งใหญ  

 

 นอกจากนั ้นแล วหน วยควรให ความสําค ัญก ับการบร ิหารการจ ัดการความรู 
(Knowledge Management) ใหกระจายไปสูกําลังพลที่ปฏิบัติงานดานการขาวอยางทั่วถึง   ถึงแมจะ
มีกําลังพลที่มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานและมีความรูจากการปฏิบัติงานแตก็เปนการสรางความรู
อยางไมเปนทางการและไมมีทิศทางที่ชัดเจน  รวมทั้งไมมีโอกาสที่จะนําไปถายทอดใหกับกําลัง
พลอ่ืนไดรับทราบองคความรูใหมๆ ได   เมื่อกําลังพลเหลานี้ไดรับการบรรจุหมุนเวียนในตําแหนง
อ่ืนที่ไมเกี่ยวของกับการรวบรวมขาวสารความรูประสบการณที่สะสมมาก็จะสูญหายไป    คนใหม
ที่เขามาปฏิบัติหนาที่ก็เริ่มเขามาศึกษาใหมอยางไมมีที่สิ้นสุดซึ่งความรูที่เกิดจากการปฏิบัติงานดัง
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กลาว หากนํามาปฏิบัติและพิจารณาปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่องก็จะกลายเปนทักษะในการปฏิบัติ
งาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Dobbs (2000)  วาการเรียนรูอยางไมเปนทางการในสถานที่
ทํางานของพนักงาน จะเปนการพัฒนาความรูและทักษะอยางตอเนื่องขององคการใหสามารถดํารง
การแขงขันทั้งในระดับบุคคลและระดับองคการ ดังนั้น องคการตองเพิ่มแหลงความรูใหมากขึ้นทั้ง
ความรูที่เกิดขึ้นจากการฝกอบรมอยางเปนทางการและความรูที่ไดจากการปฏิบัติงานในสถานที่
ทํางานนั้น 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยในครั้งนี้ศึกษาถึงปจจัยที่มีผลกระทบกับทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจา
หนาที่รวบรวมขาวสาร  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธของการจูงใจ ความพึงพอใจในงาน
และความตั้งใจในการปฏิบัติกับทักษะในการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร รวม
ถึงอิทธิพลของปจจัยตางๆในขางตนที่มีตอทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวดวย 
 
วิธีการดําเนินการวิจัย 
 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลดวยตัวเอง โดยมีขอมูลจากแบบสอบถามเจาหนาที่รวบรวม
ขาวสาร จํานวน 70 ชุด และแบบสอบถามจากผูบังคับบัญชาของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร จํานวน 
70  ชุด รวมทั้งสิ้น 140  ชุด  และเมื่อเก็บแบบสอบถามแลวไดคัดเลือกแบบสอบถามของเจาหนาที่
รวบรวมขาวสารและผูบังคับบัญชาที่มีความสมบูรณประเภทละ 59  ชุดรวมทั้งสิ้น 118 ชุด  เปน
แหลงขอมูลในการวิเคราะห จากนั้นจึงทําการวิเคราะหตามกระบวนการทางสถิติโดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตร
ฐาน สหสัมพันธแบบเพียรสันและการวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน 
 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม  ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นจากการรวบรวมแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวของ แบงออกเปน  2 สวนดังนี้ 
 1) แบบสอบถามเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ประกอบดวย 3  สวน คือ 1) คําถามเกี่ยวกับขอ
มูลสวนบุคคลทั่วไป  จํานวน  6  ขอ   2) การจูงใจรวมความพึงพอใจจากการจูงใจในสวนที่เปน
ปจจัยสุขอนามัยและความพึงพอใจในงานจากปจจัยสุขอนามัย  จํานวน  52 ขอ  3) การจูงใจในสวน
ที่เปนปจจัยกระตุนและความพึงพอใจในงานจากปจจัยกระตุนจํานวน 47 ขอ 

2) แบบสอบถามผูบังคับบัญชาโดยตรงของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร  ประกอบดวย 2 
สวน คือเกี่ยวกับความตั้งใจในการปฏิบัติงาน จํานวน 22  ขอ และเกี่ยวกับทักษะในการปฏิบัติงาน
ดานการขาวในการปฏิบัติงานจํานวน 28 ขอ 
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การวิเคราะหขอมูล 
ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยใชขอมูลที่ได

จากแบบสอบถามไดวิเคราะหหาคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) สําหรับการทดสอบสมมติฐาน เพื่อวิเคราะหขอมูลหาความสัมพันธระหวาง
การจูงใจ ความพึงพอใจในงาน ความตั้งใจการปฏิบัติงานกับทักษะในการรวบรวมขาวสารของเจา
หนาที่รวบรวมขาวสารโดยการวิเคราะหคาสถิติสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Correlation 
Coefficient) และวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ผลการวิเคราะหตามวัตถุประสงค 
วัตถุประสงคที่ 1 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการจูงใจ กับความความพึงพอใจในงาน 

ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร สรุปวาการจูงใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานที่
ระดับนัยสําคัญ .01 เมื่อนําขอมูลมาวิเคราะหหาความพึงพอใจในการทํางานที่เกิดจากการจูงใจ 
สามารถแบงไดเปน 2 ประเด็นคือ 

 5.1.1.1  ความพึงพอใจในงานที่เกิดจากการจูงใจในสวนที่เปนปจจัยกระตุน พบ
วา ปจจัยกระตุนสามารถพยากรณความพึงพอใจในการทํางาน ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไดรอยละ 95.6  ตัวแปรที่มี
สัมประสิทธิ์ถดถอยในการทํานายความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ไดแก 
ลักษณะงานเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานมากที่สุด ลําดับตอมาคือโอกาสความกาว
หนาในงาน และสุดทายคือการสงเสริมเจาหนาที่รวบรวมขาวสารสามารถทํางานใหสําเร็จได ปจจัย
ที่ไมมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน ไดแก ความรับผิดชอบงาน การยอมรับจากสังคม    การ
เล่ือนยศ 

 5.1.1.2  ความพึงพอใจในงานที่เกิดจากการจูงใจในสวนที่เปนปจจัยสุขอนามัย พบ
วา การจูงใจสามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงาน ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยสามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานโดยรวมไดรอยละ 95.7 นโยบายในการทํางาน 
เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานมากที่สุด  ลําดับตอมาคือรางวัลทางสังคม  สถานภาพ
ของงาน และลําดับสุดทาย ความมั่นคงในอาชีพ ปจจัยที่ไมมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานคือ 
การบังคับบัญชา 

วัตถุประสงคที่ 2   ศึกษาความสัมพันธและอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน   และความตั้ง
ใจในการปฏิบัติงานกับทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร  พบวา rrr 
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ความตั้งใจการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับทักษะในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รวบรวม
ขาวสาร โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ซ่ึงความตั้งใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอทักษะ
การปฏิบัติงานดานการขาวสรุป คือ ความตั้งใจในการปฏิบัติงานสามารถรวมกับพยากรณทักษะการ
ปฏิบัติงานดานการขาวโดยรวมไดรอยละ 72.7  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอทักษะในการปฏิบัติงานมากที่
สุดคือ ความตั้งใจในขณะปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ความตั้งใจในการทํางานขณะรับคําสั่ง และสุด
ทายคือ ความตั้งใจในการทํางานหลังการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นยังพบวาความพึงพอใจในงานนั้น
ไมมีความสัมพันธกับทักษะในการปฏิบัติงานดานการขาว ปจจัยความตั้งใจในการปฏิบัติงานที่ไมมี
อิทธิพลตอทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารไดแก ความตั้งใจกอนรับ
ภารกิจความตั้งใจกอนปฏิบัติภารกิจ  

 

5.1.2 ผลการทดสอบตามสมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ผลการวิจัยพบวาการจูงใจในสวนที ่เปนปจจัยกระตุ น

ของ Herzberg มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 
ในระดับคอนขางมาก ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณความพึงพอใจใน
การทํางานโดยรวมไดรอยละ 95.6  ตัวแปรที่มีสัมประสิทธิ์ถดถอยในการทํานายความพึงพอใจในงานของ
เจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ไดแก ลักษณะงานเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานมากที่สุดรองลง
มา คือโอกาสความกาวหนาในงาน และลําดับสุดทายการสงเสริมใหสําเร็จจากงาน  ปจจัยที่ไมมีอิทธิพล
ตอความพึงพอใจในงาน ไดแก ความรับผิดชอบงาน การยอมรับจากสังคม    การเลื่อนยศ ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว   

ผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 2  ผลการวิจัยพบวาการจูงใจของกองทัพบกในสวนที่เปนปจจัย
กระตุนของ Herzberg ที่เจาหนาที่รวบรวมขาวสารไดรับจากกองทัพบกนั้น ไมมีความสมัพนัธทางบวก
กับความตั้งใจในการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติ
ฐานที่ตั้งไว 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่3 ผลการวิจัยพบวาการจูงใจของกองทัพบกในสวนที่เปน
ปจจัยสุขอนามัยของ Herzberg ทีมีตอเจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีความสัมพันธทางบวกกับพึงพอ
ใจในงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกัน
พยากรณความพึงพอใจในงานโดยรวมไดรอยละ 95.7  ตัวแปรที่มีสัมประสิทธิ์ถดถอยในการทํานาย
ความพึงพอใจในงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ไดแก นโยบายในการทํางานเปนปจจัยที่ทําให
เกิดความพึงพอใจในงานมากที่สุด  รองลงมาคือ รางวัลทางสังคม  สถานภาพของงาน และลําดับสุด
ทาย ความมั่นคงในอาชีพ ปจจัยที่ไมมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานคือ การบังคับบัญชา   ซ่ึงเปน
ไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
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ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4   ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจในงานและตั้งใจในการปฏิบัติ
งานดานการขาวมีอิทธิพลและความสัมพันธทางบวกกับทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนา
ที่รวบรวมขาวสาร โดยความตั้งใจในการปฏิบัติงานสามารถรวมกันพยากรณทักษะในการปฏิบัติงาน
ดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร อยางมีนัย สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีระดับการพยากรณ
ที่รอยละ72.7   ซ่ึงความตั้งใจขณะปฏิบัติงาน   มีอิทธิพลตอทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวมากที่สุด   
ความตั้งใจขณะปฏิบัติงานรองลงมาคือ ความตั้งใจขณะรับคําสั่ง และสุดทายคือ ความตั้งใจหลังการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนั้นยังพบวาความพึงพอใจในงานไมมีความสัมพันธกับทักษะในการปฏิบัติงาน
ดานการขาว  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 

5.2 ขอจํากัดของการวิจัย   
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยประสบกับขอจํากัดหลายประการ สรุปดังนี้ 

 5.2.1  การเก็บรวบรวมขอมูลทุติยภูมิ   เกี่ยวกับหนวยงานดานการขาวมักจะมีความยาก
ลําบาก เนื่องจากหนวยงานที่ใชเปนแหลงขอมูลในการศึกษาเปนหนวยงานที่ปฏิบัติงานดานการขาวจรงิ
ในพื้นที่ตางๆ ของประเทศไทย เอกสารหลายประเภทที่มีช้ันความลับ  ทําใหเกิดความยากลําบากในการ
เก็บรวบรวมขอมูล หากการศึกษาวิจัยดําเนินการในหนวยงานอื่นที่มีความสะดวกตอการเก็บขอมูลก็
อาจทําใหการศึกษาวิจัยไดขอมูลในการอางอิงและประยุกตใชความรูใหเกิดเปนประโยนชในโอกาสตอ
ไปได  
 5.2.2  พื้นที่ปฏิบัติงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารกระจายอยูทั่วประเทศ การเดินทางไป
เก็บขอมูลดวยตัวเอง มีหลายพื้นที่ซึ่งผูวิจัยไมสามารถที่จะดําเนินการดวยตัวเองได  เนื่องจากขอ
จํากัดดานงบประมาณและอันตรายที่เกิดจากความไมปลอดภัยในพ้ืนที่โดยเฉพาะพื้นที่ ในจังหวัด
ตามแนวชายภาคใต  
 5.2.3   การจัดสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัยเกี่ยวกับการวัดความตั้งใจในการปฏิบัติงาน    
และทักษะในการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร เปนการประเมินโดย
ขอใหผูบังคับบัญชาโดยตรงของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารเปนผูประเมิน ซ่ึงถือวามีความแมนยําแต
เนื่องจากกลุมตัวอยางปฏิบัติงานในหนวยขาวที่มีขอมูลช้ันความลับจึงเปนขอจํากัดในการเก็บรวบ
รวมขอมูลทุติยภูมิเพื่อตรวจสอบผลงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารวาคนที่ถูกประเมินวามีความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานมีผลการปฏิบัติงานเทาใดซ่ึงจะทําใหการวิจัยมีความถูกตองมากขึ้นและ
สามารถนําไปประยุกตใชประโยชนไดดียิ่งขึ้น 
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5.3 การประยุกตผลการวิจัย 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยขอเสนอใหกับหนวยดานการขาวของกองทัพบก หรือหนวยงาน

อ่ืนๆ ที่มีเจาหนาที่รวบรวมขาวสารปฏิบัติงานดานการขาวนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอการ
พัฒนางานดานการขาวใหดียิ่งขึ้นตอไปดังนี้ 
 5.3.1 หนวยควรมีกระบวนการในการคัดสรรเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร        เพื่อให
ไดเจาหนาที่รวบรวมขาวสารที่มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก ความตั้งใจเปนสิ่งที่สราง
จากแรงจูงใจภายนอกไดยาก ดังนั้นหากสามารถคัดสรรเจาหนาที่รวบรวมขาวสารที่มีความตั้งใจ
แลว หนวยสามารถที่จะสรางระบบในการพัฒนากําลังพล ใหมีความเชี่ยวชาญในการรวบรวมขาว
สารไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 5.3.2 งานดานการขาวจะมีลักษณะงานที่เปนปจจัยกระตุนกําลังพลที่ดี  ดังนั้นหากไดรับ
สนับสนุนที่เหมาะสม อาทิ การสนับสนุนอุปกรณที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน เพื่อสงเสริมใหเจาหนา
ที่รวบรวมขาวสารปฏิบัติงานใหสําเร็จไดงาย   
 5.3.3 หากหนวยมีการประเมินผลงานที่ชัดเจนและนําผลงาน ของเจาหนาที่รวบรวมขาว
สารมาใชเปนกรอบในการพิจารณาความดีความชอบอยางเปนธรรม ก็อาจจะผลงานเปนปจจัยจูงใจ
ใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีความทุมเทในการทํางานอยางเต็มที่  
 5.3.4 เจาหนาที่รวบรวมขาวสารจะเปนผูที่ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานในวงที่จํากัด 
หากหนวยงานตนสังกัด มีการประเมินผลงานเพื่อคัดเลือกเจาหนาที่รวบรวมขาวสารดีเดนประจําป
และติดรายชื่อในบอรดทําเนียบผูปฏิบัติงานดีเดน   ก็อาจจะทําใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารไดรับ
การยอมรับที่มากขึ้นและอาจเปนสิ่งที่ทําใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารมีความตั้งใจทํางานเพื่อใหได
เปนผูหนึ่งที่จะอยูในทําเนียบดังกลาว โดยที่มิไดมุงหวังรางวัลอ่ืนๆ ก็ได 
 5.3.5   หนวยควรจะสรางวัฒนธรรมองคการใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร     มีความตั้งใจ
ในการปฏิบัติงานหลังการปฏิบัติงานมากขึ้น เนื่องจากจะเกิดการเรียนรูอยางไมเปนทางการ ดวยการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร (Learning Oganization) นอกจากนั้นควรจะมีการแจงขอ
มูลปอนกลับ ( Feedback ) ใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารไดทราบถึงผลงานที่ผานมาวาขอบกพรอง
ใดบางที่ควรปรับปรุงแกไขใหการปฏิบัติงานในครั้งนั้นดียิ่งขึ้น และหากสามารถนําองคความรูที่ได
มาบริหารจัดการอยางเหมาะสมจะทําใหเจาหนาที่รวบรวมขาวสารอื่นๆ ของหนวยสามารถใชความ
รูดังกลาวไดดียิ่งขึ้น  
 5.3.6 งานวิจัยดังกลาวเปนการศึกษาผลกระทบตอทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจา
หนาที่รวบรวมขาวสาร ซ่ึงลักษณะในการรวบรวมขาวสารดวยบุคคลไมวาเปนงานในหนวยงานใด
ก็จะมีหลักการปฏิบัติที่เหมือนหรือคลายคลึงกันดังนั้นจึงสามารถนําผลการวิจัยนี้ไปประยุกตใช
ประโยชนไดในหลายองคการ อาทิ สํานักขาวกรองแหงชาติ (สขช.)    กองบัญชาการตํารวจสันติ
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บาล สํานักงานตํารวจแหงชาติ  กรมขาวทหารกองบัญชาการทหารสูงสุด ศูนยรักษาความความ
ปลอดภัยกองบัญชาการทหารสูงสุด  (ศรภ.บก.ทหารสูงสุด) กรมขาวทหารบก  กรมขาวทหารเรือ 
กรมทหารทหารอากาศ   หนวยขาวกรองทางทหาร  ซ่ึงจะเปนประโยชนตอเจาหนาที่ดานการขาวใน
ทุกระดับทั้งในหนวยงานที่ปฏิบัติงานทางยุทธศาสตรและหนวยงานที่ตองปฏิบัติงานในทางยุทธวิธี 
(ในพื้นที่ปฏิบัติการ) 
 
5.4 ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป 
 เพื่อใหการวิจัยในครั้งนี้สามารถนําไปใชประโยชนอยางกวางขวางมากขึ้นผูวิจัยขอเสนอ
ความคิดเห็นเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป ดังนี้ 
 5.4.1 การเลือกกลุมตัวอยาง   ควรจะเลือกองคการที่มีความพรอมที่จะใหความรวมมือในการ
ใหขอมูลหรือใหพนักงานพรอมใหรวมมือในการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงจะทําใหมีความสะดวกในการ
รวบรวมขอมูลที่จําเปนตอการศึกษาวิจัย นอกจากนั้น ควรพิจารณาวาหากกลุมตัวอยางกระจายอยูใน
พื้นที่กวางใหญมากควรมีเวลาและงบประมาณที่เพียงพอตอการเดินทางไปเก็บรวบรววมขอมูล 
 5.4.2  ควรศึกษาวิจัยเชิงลึกเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพล ตอความตั้งใจในการปฏิบัติงาน   
ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร โดยมุงเนนปจจัยสถานภาพสวนบุคคลของเจาหนาที่รวบรวม
ขาวสาร ไดแก อายุ  การรับรู เปาหมายการดําเนินชีวิต รายได การศึกษา บุคลิกภาพ ภูมิหลัง 
ทัศนคติ เปนตน และวัฒนธรรมองคการวามีความเกี่ยวกับความตั้งใจมากนอยเพียงใด การ
กําหนดเครื่องมือในการวัดสถานภาพสวนบุคคลดังกลาว ควรจะใชคําถามเปด เพื่อจะสามารถ
วิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรตอความตั้งใจไดงายขึ้น เนื่องจากจะทําใหองคการใชประโยชนในการ
กําหนดมาตรการเพื่อใหกําลังพลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานและเปนประโยชนในการพัฒนา
ทักษะในการปฏิบัติงานขององคการไดงายมากขึ้น 
 5.4.3  การประเมินทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารดวย
เครื่องมือที่สรางขึ้น เมื่อไดขอมูลในขั้นตนแลวควรนํามาเปรียบเทียบกับผลการปฏิบัติงานของเจา
หนาที่เหลานั้นดวย   เพื่อใหตรวจสอบความเปนไปไดและความเปนเหตุเปนผลในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารวาคนที่มีทักษะในการปฏิบัติงานดีนาจะมีผลงานที่ดีกวา ซ่ึงจะทําให
ผูวิจัยมีความเชื่อมั่นตอผลของการวิจัยและอาจจะนําไปประยุกตใชประโยชนไดดียิ่งขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอทักษะการปฏิบัติงานดานการขาว 

ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร  กรมขาวทหารบก 

เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อเก็บขอมูลจากทานซึ่ง เปนผูบังคับบัญชาโดยตรง
ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารที่เปนกําลังสําคัญในการปฏิบัติงานขาวของ ขว.ทบ. จึงขอใหทานได
กรุณาตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจและทักษะของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร ที่เปนผูใต
บังคับบัญชาของทานแตละนายตามความเปนจริง ซ่ึงขอมูลที่ไดจะเปนประโยชนตอการศึกษาคน
ควา สามารถนํามาใชในการปรับปรุงพัฒนางานขาวของกองทัพบก ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นใน
โอกาสตอไป แบบสอบถามมี 2  ตอน  คือ 
   ตอนที่ 1 เกี่ยวกับการความตั้งใจการทํางานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารแตละนาย 
   ตอนที่ 2 เกี่ยวกับทักษะการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารแตละนาย  

 จึงเรียนมาเพื่อกรุณาพิจารณาดําเนินการ หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือเชนเคย จึง
ขอบขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ดวย 

      นักศึกษาหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 
       สาขาเทคโนโลยีการจัดการ 

               มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
สําหรับผูบังคับบัญชาของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 

เร่ือง   ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาท่ีรวบรวมขาวสาร  
           กรมขาวทหารบก 

โปรดเขียนเครื่องหมายX ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับการแสดงออก
ของเจาหนาที่รวบรวมขาวสารในความควบคุมของทานแตละนาย  ทุกๆนาย   

ตอนที่ 1 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีรวบรวมขาวสาร 

ระดับการเห็นดวย 
หัวขอ มากที่

สุด มาก ปาน
กลาง นอย นอยท่ี

สุด 
การแสดงออกของเจาหนาท่ีรวบรวมขาวสารตอทาน กอนรับภารกิจ  

1. ชอบศึกษาหาความรูอยางสม่ําเสมอ      
2. มีความกระตือรือรนในการทํางาน      
3. เปนผูที่มีระเบียบวินัยดี      
4. ชอบติดตามขาวสารอยางสม่ําเสมอ      
5. มีความมุงมั่นในการทํางานใหสําเร็จ      
6. ไมยอทอตออุปสรรคในการทํางาน      
7. ไมเกี่ยงหรือปฏิเสธงานที่มอบหมายให      
8. ทํางานไมคั่งคาง      
9. ชอบอาสาที่จะทํางานอยูเสมอๆ      
10. ควบคุมตนเองไดในสถานการณที่คับขัน      

การแสดงออกของเจาหนาท่ีรวบรวมขาวสารตอทาน ขณะรับคําสั่งการ 
11. มีความตั้งใจในการรับฟงคําสั่งการ      
12. มีการจดบันทึกคําสั่งการเสมอ      
13. มีการซักถามจนเขาใจเจตนารมณของ ผบ.ชา      
การแสดงออกของเจาหนาท่ีรวบรวมขาวสารตอทาน กอนปฏิบัติภารกิจ 

   14. มีการวางแผนงานอยางตอเนื่อง      
   15. มีการเตรียมการใหพรอมกอนปฏิบัติภารกิจ      
 
 

 
ลําดับท่ี........ 
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ระดับการเห็นดวย 
หัวขอ มากที่

สุด 
เห็น
ดวย 

ปาน
กลาง นอย นอยท่ี

สุด 
การแสดงออกของเจาหนาท่ีรวบรวมขาวสารตอทาน ขณะปฏิบัติภารกิจ 
16. ลงมือปฏิบัติงานทันทีเมื่อพรอม      
17. ไมเปดเผยความลับในทุกสถานการณ      
18. ปฏิบัติงานดวยความรอบคอบเสมอ      
19. สามารสงงานทันตามเวลาที่กําหนดไวเสมอ      
การแสดงออกของเจาหนาท่ีรวบรวมขาวสาร หลังการปฏิบัติภารกิจ 

20. ประเมินผลงานของตนเองอยูเสมอ      
21. มีการบันทึกขอผิดพลาดในการทํางานเสมอ      
22. สามารถนําขอผิดพลาดมาใชประโยชนการ
ทํางาน ในโอกาสตอไปไดเสมอ 
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ตอนที่ 2 
แบบสอบถามเกี่ยวกับทักษะการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 

 
ระดับการเห็นดวย 

หัวขอ มากที่
สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอยท่ี
สุด 

เจาหนาท่ีรวบรวมขาวสารในความควบคุมของทาน มีทักษะทางเทคนิค  อยางไรบาง 
1. ทักษะการรวบรวมขาวสาร      
2. มีทักษะการดักฟงเปาหมายดี      
3. มีทักษะการสัมภาษณแหลงขาวที่ดี      
4. มีทักษะการเฝาตรวจที่ดี      
5. มีทักษะการสะกดรอยที่ดี       
6. มีทักษะการสืบสวนเปาหมายและตัวแทน      
7. มีทักษะการลวงถามแหลงขาวที่ดี      
8. มีทักษะการพัฒนาสัมพันธกับแหลงขาวและตัว

แทน 
     

9. ทักษะการรักษาความปลอดภัย      
10. มีทักษะการอําพรางสถานะตนเอง      
11. มีทักษะการรักษาความลับไดอยางดีเยี่ยม      
12. มีทักษะการปลอมตัวดีจนคนทั่วไปจําไมได      
13. มีการแบงสวนงานที่ดีและไมเปดเผยสถานะ      
14. มีการติดตอส่ือสารทางลับไดอยางดี      
เจาหนาท่ีรวบรวมขาวสารในความควบคุมของทาน มีทักษะการจัดหาและใชใหตัวแทนปฏิบัติงาน

อยางไร 
15. สามารถเลือกใชตัวแทนที่มีความรักชาติ      
16. สามารถเลือกใชตัวแทนที่มีความซื่อสัตย      
17. สามารถเลือกใชตัวแทนที่เขาถึงเปาหมายได      
18. เปนผูที่สามารถพูดจูงใจตัวแทนไดดี      
19. สามารถชี้แนะแนวทางในการทํางานไดดี      
20. สามารถซักไซตัวแทนไดขอมูลครบถวน      
21. สามารถควบคุมตัวแทนใหปฏิบัติงานไดดี      
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ระดับการเห็นดวย หัวขอ 
มากที่
สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอยท่ี
สุด 

22. สามารถเก็งตัวแทนที่มีความสามารถไดเสมอ      
23. มีการสืบสวนตัวแทนกอนการชักชวนเสมอ      
24. สามารถชักชวนตัวแทนที่มีความสามารถไดอยาง

ตอเนื่อง 
     

เจาหนาท่ีรวบรวมขาวสารในความควบคุมของทาน มีทักษะการใชความคิด อยางไรบาง 
25. สามารถวางแผนงานไดละเอียด      
26. สามารถวางแผนงานไดรอบคอบ      
27. สามารถคาดการณไดถูกตอง      
28. สามารถตั้งสมมติฐานไดอยางมีเหตุผล      
29. สามารถวิเคราะหสถานการณไดถูกตอง      
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

สําหรับเจาหนาที่รวบรวมขาวสาร 
เร่ือง   ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอทักษะการปฏิบัติงานดานการขาวของเจาหนาท่ีรวบรวมขาวสาร   
           กรมขาวทหารบก 
เรียน   เจาหนาท่ีรวบรวมขาวสารกรมขาวทหารบกทุกทาน 
 1.แบบสอบถามนี้มีจุดมุงหมายเพื่อเปนขอมูลในการหาปจจัยที่มีความสัมพันธกับทักษะใน
การปฏิบัติงานดานการขาวของทานซึ่งเปนเจาหนาที่รวบรวมขาวสารของกรมขาวทหารบกซึ่งเปน
กําลังพลที่สําคัญในการปฏิบัติภารกิจของกองทัพบก จึงขอใหทานกรุณาตอบแบบสอบถาม เพื่อ
แสดงความคิดเห็นและทัศนคติตามความเปนจริง ซ่ึงขอมูลที่ไดจะเปนประโยชนตอการศึกษาคน
ควา สามารถนํามาใชเพื่อเปนประโยชนในการปรับปรุงพัฒนางานขาวของกองทัพบก   ใหมีประ
สิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แบบสอบถามมี 4  ตอน  คือ 
  ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามทัศนคติเกี่ยวกับความตั้งใจในการปฏิบัติงาน     
 ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับทักษะในการปฏิบัติงาน 
 จึงเรียนมาเพื่อกรุณาใหความอนุเคราะหดวย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือเชน
เคยและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ดวย 

 
        

     นักศึกษาหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 
                   สาขาเทคโนโลยีการจัดการ

               มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 
 
 
 
 
 
 

 
ลําดับท่ี......... 
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ตอนที่ 1 

แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 

โปรดเขียนเครื่องหมาย X ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับการทํางาน
ของทาน ส่ิงที่ทานใหความคิดเห็นในครั้งนี้จะเปนความลับและประโยชนตอการวิจัยเพื่อหาแนว
ทางในการพัฒนางานดานการขาวในโอกาสตอไป 

............................................................................... 
1. อายุ 
 (  )  นอยกวา 20 ป    
 (  )  20-30  ป                           
 (  )   31-40  ป        
  (  ) 41-50  ป  
 (  )  มากกวา 50  ป      
2. ระดับการศึกษา 
 (  )   ต่ํากวา ม.ปลาย                
 (  )   ม.ปลาย/  ปวช.                
 (  )  ปวส./ อนุปริญญา   
 (  )   ปริญญาตรี                     
 (   )   สูงกวาปริญญาตรี 
3. สถานภาพสมรส 
 (  )  โสด                                
 (  )  สมรส                              
 (  )   หมาย                          
 (  )   หยา 
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4.  อัตราเงินเดือน  
  (  )  4,500-7,000                 
 (  )   7,001- 10,000                  
 (  )  10,001- 13,000         
  (   )  13,001 – 16,000          
 (  )  16,001 -  19,000               
 (  )   19,001- 22,000       
  (  )  22,001 – 25000             
 (  )  มากกวา 25,001         
5. จํานวนปที่ปฏิบัติงาน 
 (  )  นอยกวา 5  ป               
 (   )   6-9  ป                              
  (  )   10-14  ป      
 (   )  15-19  ป                       
 (   )  มากกวา20  ป   
6.  เคยเขารับการศึกษาในหลักสูตรทางทหาร(สามารถเลือกไดมากวา 1 ขอ )    
 (   )  นายสิบชั้นตน                   
 (   )  นายสิบอาวุโส                      
 (   )  ส.ขาวกรองทางทหาร    
   (   )  ช้ันนายรอยฯ        
 (   )  ช้ันนายพันทหารการขาว     
  (   )   การรวบรวมพิเศษ  
    (   )  การวิเคราะหขาวกรอง    
  (   )  ฝอ.2 กรม/กองพัน   
 (   ) ขาวกรองยุทธศาสตร        
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ตอนที่ 2 

แบบสอบถามเกี่ยวกับนโยบายที่เก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
 

 โปรดเขียนเครื่องหมาย X ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับการทํางาน
ของทาน ส่ิงที่ทานใหความคิดเห็นในครั้งนี้จะเปนความลับและประโยชนตอการวิจัยเพื่อหาแนว
ทางในการพัฒนางานดานการขาวในโอกาสตอไป 

ระดับการเห็นดวย คําถาม 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

1. ทานพอใจที่ ทบ.ทําประกันชีวิตใหกําลังพลที่
ปฏิบัติหนาที่ 

     

2. ทานพอใจที่ ขว.ทบ.อนุญาตใหทานลาพัก
รอนและลากิจได 

     

3. ทานพอใจตอการที่ ขว.ทบ.อนุมัติใหทานกูเงิน
ได 

     

4. ทานพอใจที่ ขว.ทบ.อนุมัติใหทานเบิกคาเชา
บานได 

     

5. ทานพอใจที่ ขว.ทบ.อนุมัติคาเลาเรียนบุตร
ของทานได 

     

6. ทานพอใจที่ทานและครอบครัวไดรับการชวย 
เหลือในเรื่อง การรักษาพยาบาลจาก ทบ.เปน
อยางดี 

     

7. ทานไดรับอัตราเงินเดือนที่เหมาะสมตอความ
รับผิดชอบ 

     

8. ทานพอใจอัตราเงินเดือนที่ไดรับที่เพียงพอตอ
การดํารงชีวิตไดอยางสมศักดิ์ศรี 

     

9. ทานพอใจตอการที่ขว.ทบ.จายเบี้ยเล้ียงใหทาน
อยางครบถวน 

     

10. ทานมีความพอใจตออัตราการจางของ ทบ.ที่
เปนอยูในปจจุบัน 

     

      



 

 

98

ระดับการเห็นดวย คําถาม 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

11. ผูบังคับบัญชา ใหความเปนกันเองและให
ความสนใจแกทานเสมอและทัดเทียมกับ
เพื่อนรวมงาน 

     

12. ผูบังคับบัญชา ใหความเปนกันเองและให
ความสนใจแกทานเสมอและทัดเทียมกับ
เพื่อนรวมงาน 

     

13. ทานไดรับคําชื่นชมจากผูบังคับบัญชาในผล
งานของทานเสมอ 

     

14. ทานเชื่อมั่น ในความสามารถของผูบังคับ
บัญชา 

     

15. ผูบังคับบัญชาของทานยินดีรับฟงขอคิดเห็น 
ขอเสนอแนะและใหคําปรึกษาแกทานได  

     

16. ทานพอใจที่จะไดทํางานเพื่อประโยชนของผู
บังคับบัญชาเสมอ   

     

17. ทานเชื่อมั่นวาผูบังคับบัญชาทําใหทานมีความ
เจริญกาวหนาได   

     

18. การปฏิบัติของผูบังคับบัญชาทําใหรูสึกวา
ทานมีคุณคามากขึ้น 

     

19. ผูบังคับบัญชาใสใจในความเปนอยูและสวัสดิ
การของทาน 

     

20. ทานพึงพอใจตอการที่ผูบังคับบัญชามีอํานาจ
อยางเต็มที่ในการพิจารณาความดีความชอบ
ใหทาน 

     

21. ทานรูสึกวาการรับราชการทหารเปนอาชีพที่มี
ความมั่นคง 

     

22. ทานอยากจะลาออก กอนที่จะเกษียณอายุรับราช
การ 

     

23. ทานพอใจตอการเปนทหารเพราะมีความมั่นคง
กวาการทํางานในบริษัทเอกชน 

     

24. ทานมียานพาหนะเพียงพอตอการทํางาน      
  

คําถาม ระดับการเห็นดวย 
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 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
25. ทานไดรับการสนับสนุนเครื่องมือที่ใชในการ

ทํางานอยางเพียงพอ 
     

26. ทานพอใจที่งานของทานสามารถสรางหลัก
ประกันใหครอบครัวไดอยางมั่นคง 

     

27. ทานไดรับการสนับสนุนเครื่องมือที่ใชในการ
ทํางานอยางเพียงพอ 

     

28. ขว.ทบ.มีแหลงขอมูลเพื่อใหทานนํามาใช
ประโยชนตอการทํางานได 

     

29. ทานสามารถเขาถึงแหลงขอมูลที่เปนความรูใน
การทํางาน  ขว.ทบ.ไดงาย 

     

30. ทานไดทราบเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจนจาก
หนวยเหนือ 

     

31. ทานมีระบบการติดตอส่ือสารที่ปลอดภัยและ
สะดวกตอการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

     

32. ทานสามารถคนหาขอมูลที่จะใชในการทํางานให
สําเร็จไดงาย 

     

33. ทานพอใจที่ทานไดรับขอมูลอยางสะดวกและ
พอเพียงในการทํางานใหดีขึ้น 

     

34. ทานพอใจที่ไดทํางานในพื้นที่ที่อยูใกลกับ
ครอบครัว 

     

35. ทานพอใจที่ทานสามารถดูแลครอบครัวไดเปน
อยางดี 

     

36. ขว.ทบ.ประเมินผลงานของทานอยางเปนธรรม      
37. หนวยจะแจงสิ่งที่ควรปรับปรุงการทํางานให

ทานทราบหลังการประเมินผลงาน 
     

38. ขอมูลการประเมินผลงานใหทานทราบเปนสิ่งที่
กระตุนใหทานทํางานได 

     

  
  

คําถาม ระดับการเห็นดวย 
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 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
39. การประเมินผลงานที่ทานทราบทําใหสามารถ

เรียนรูการทํางานไดเร็วขึ้น 
     

40. ทานรูสึกพอใจที่หนวยแจงการประเมินผลงานให
ทานทราบ   ซ่ึงทานสามารถนําไปใชประโยชนใน
การทํางานได 

     

41. การเรียนรูจากการทํางานทําใหทานสามารถเพิ่ม
ทักษะในการรวบรวมขาวสารไดดีขึ้น 

     

42. การเรียนรูจากการทํางานทําใหทานสามารถเพิ่ม
ทักษะในการรวบรวมขาวสารไดดีขึ้น 

     

43. ทานรูสึกวาการทราบประเมินผลงานที่ดีจะทํา
ใหทานมีความชํานาญในการทํางานมากขึ้น 

     

44. หนวยเชิญใหทานเขารวมงานเลี้ยงของหนวย      
45. ทานรูสึกภูมิใจที่เปนกําลังพลที่มีคุณคา      
46. ทานไดรับความเคารพนับถือจากเพื่อนรวม

งานเสมอ 
     

47. ทานไดรับการแสดงความยินดีในความสําเร็จ
ของทานจากเพื่อนรวมงานเสมอ 

     

48. ทานไดรับการแสดงความยินดีในความสําเร็จ
ของทานจากผูบังคับบัญชาเสมอ 

     

49. ทานพอใจที่ไดรับความรวมมือในทุกเรื่องจาก
เพื่อนรวมงาน 

     

50. ทานพอใจที่เพื่อนรวมงานใหความเคารพนับ
ถือตอทาน 

     

51. ทานพอใจที่ไดรับความชวยเหลือจากเพื่อน
รวมงานเปนอยางดี 

     

52. ทานพอใจที่เพื่อนรวมงานยอมรับความคิด
เห็นของทาน 

     

      
      

คําถาม ระดับการเห็นดวย 
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 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
53. ทานพอใจที่เพื่อนรวมงานมีความเคารพนับถือ

ซ่ึงกันและกัน 
     

54. ทานสามารถประสานงานกับผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี 

     

55. ทานพอใจที่เพื่อนรวมงานยอมรับในความ
สามารถของทาน 

     

56. ทานมีอิสระในการเลือกและกําหนดวิธีการ
ทํางาน 

     

57. ทานมีอิสระที่ตัดสินใจในการทํางาน      
58. ทานไดรับมอบหมายงานที่มีรูปแบบหลาก

หลาย 
     

59. ทานไดรับมอบงานที่ทาทายความสามารถ      
60. หนวยแจงเปาหมายการทํางานที่ชัดเจนให

ทานทราบเสมอ 
     

61. หนวยแจงเปาหมายการทํางานที่ชัดเจนให
ทานทราบเสมอ 

     

62. ทานภูมิใจที่งานของทานมีคุณคาและสราง
ประโยชนตอสังคม 

     

63. ทานพอใจที่ไดทํางานเหมาะสมกับความรู
ความสามารถทาน  

     

64. ทานพอใจตองานที่ทําอยูเสริมสรางความรู
ความสามารถทาน 

     

65. ทานพอใจที่ทานสามารถเสนอความคิดเห็น
เกี่ยวกับงานใหผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวม
งานรับทราบ ไดอยางเต็มที่ 

     

66. ทานใชเวลาบางสวนในแตละวันเพื่อฝนวา
งานของทานจะดีขึ้น 

     

  
  

คําถาม ระดับการเห็นดวย 
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 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
67. ทานรูสึกตื่นเตนมากในขณะที่ปฏิบัติงานที่ตน

เองรับผิดชอบ 
     

68. ทานพอใจที่งานของทานมีโอกาสไดชวยเหลือ
คนอื่น 

     

69. ทานพอใจที่งานทําใหทานมีโอกาสพบปะ
เพื่อนฝูงไดงายขึ้น 

     

70. ทานพอใจที่สามารถปฏิบัติงานอยางมีอิสระ
ทางความคิดและการตัดสินใจในทุกเรื่องเพื่อ
ใหงานสําเร็จ 

     
 
 

71. ทานพอใจที่มีสวนรวมในการตัดสินใจการ
ทํางานของทาน 

     

72. ทานพอใจผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน
เรียกทานวาเปนผูเชี่ยวชาญของหนวย 

     

73. ทานพอใจตอการทํางานในรูปแบบที่หลาก
หลาย 

     

74. ทานพอใจที่ทํางานที่มีเกียรติ ศักดิ์ศรี เกิด
ประโยชนกับประเทศชาติ 

     

75. ทานพอใจงานของทานที่ทําใหทานมีอํานาจ
และคนอื่นยําเกรง 

     

76. ทานมักจะถูกเลือกจากผูบังคับบัญชาใหมี
ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นอยูเสมอ 

     

77. ทานรูสึกวาความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้นทําให
ทานมีคุณคามากขึ้น 

     

78. ทานรูสึกวาความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้นจะเปน
เครื่องชี้วัดวาทานมีโอกาสในความกาวหนา
มากกวาคนอื่น 

     

79. ทานมีสวนรวมในการวางแผนของหนวย      
  
  

คําถาม ระดับการเห็นดวย 
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 มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
80. ทานรูสึกวาความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้นทําใหผู

บังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานยอมรับใน
ความสามารถของทานมากขึ้น 

     

81. ทานพอใจที่ทานไดรับมอบความรับผิดชอบ
เพิ่มขึ้น 

     

82. ความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้นเปนสวนหนึ่งที่
กระตุนใหทานทุมเทในการทํางานอยางเต็มที่
เพื่อใหมีผลงานที่ดีที่สุด 

     

83. ทานไดรับความเคารพ/การแสดงความยินดี
จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเสมอ 

     

84. ทานไดรับการยกยองสรรเสริญตอสาธารณ
ชน 

     

85. ทานไดรับอนุญาตใหเขารวมประชุมที่สําคัญๆ
ของหนวย 

     

86. ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของ
หนวย 

     

87. ผูบังคับบัญชามักจะใหทานแสดงความคิด
เห็นและเสนอแนวทางในการปฏิบัติงานเสมอ 

     

88. ทานมักไดรับมอบหมายความรับผิดชอบใน
งานเพิ่มขึ้นเสมอ 

     

89. ทานไดรับการเสนอชื่อใหไดรับการเลื่อนขั้น
เสมอ 

     

90. ทานรูสึกวาโอกาสความเจริญกาวหนาในการ
รับราชการนั้นเปนไปตามความสามารถของ
ทาน 

     

91. ทานพอใจที่ไดรับโอกาสในความเจริญกาว
หนาที่เทาเทียมกันกับเพื่อนรวมงาน 

     

  
ระดับการเห็นดวย คําถาม 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
92. ทานพอใจที่ผลงานของทานเปนสวนสําคัญ      
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ใหทานมีความเจริญกาวหนาในการรับราช
การ 

93. ทานพอใจที่ไดรับการประเมินผลงานอยางยุติ
ธรรม 

     

94. ทานพอใจงานของทาน ที่เปดโอกาสใหใช
ความสามารถอยางเต็มที่ 

     

95. ผูบังคับบัญชาสงเสริมใหทานศึกษาหาความรู
เพิ่มเติมเพื่อใหนํามาใชใหเกิดประโยชนตอการ
ทํางานใหสําเร็จ 

     

96. ทานพอใจที่ผูบังคับบัญชาสงเสริมใหทานได
ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม  

     

97. ทานเขารับการศึกษาในหลักสูตรตางๆ อยาง
ตอเนื่อง 

     

98. ทานพอใจทีไ่ดรับความรูในการทํางานกอน
รับมอบความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

     

99. ทานเขาใจเจตนารมณของผูบังคับบัญชากอน
การทํางานเสมอ 

     

100.  ทานพอใจที่สามารถเขาใจในเจตนารมณของ
ผูบังคับบัญชากอนการปฏิบัติงาน 

     

101. ทานพอใจหากหนวยใหการปฐมนิเทศนถึง
กอนที่จะมอบมอบความรับผิดชอบในงานให
ทานเสมอ 

     

102.ทานคิดวาการประเมินผลงานมีสวนทาํให  
ทานสามารถทํางานใหประสบความสําเร็จได
ดีขึ้น 

     

103.ทานพอใจที่ไดรับการเลื่อนขั้นอยางยุติธรรม      
      
      

ระดับการเห็นดวย คําถาม 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

105. ทานพอใจที่หนวยช้ีแจง กฎเกณฑและ      
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ระเบียบ ในการเลื่อนขั้น/ตําแหนง ใหทาน
ทราบอยางเปดเผย 

106.ทานไดรับการพิจารณาความดีความชอบหรือ
การเลื่อนยศตามผลงานของทาน 

     

107.ทานไดรับความยุติธรรมในการพจิารณาการ 
เล่ือนยศ 

     

108. ทานพอใจตอการประเมินผลงานของหนวยที่
เปนไปอยางตรงไปตรงมา 

     

109. ทานพึงพอใจตอการเลื่อนตาํแหนงหรือการ
เล่ือนยศของทาน 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ตอนที่ 3 
แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติในการปฏิบัติงาน 
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โปรดเขียนเครื่องหมาย X ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับการทํางาน
ของทาน ส่ิงที่ทานใหความคิดเห็นในครั้งนี้จะเปนความลับและประโยชนตอการวิจัยเพื่อหาแนว
ทางในการพัฒนางานดานการขาวในโอกาสตอไป 

 
ระดับการเห็นดวย ขอความ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
110. ทานชอบที่จะควบคุมตนเองใหทํางานให

ประสบความสําเร็จ 
     

111. ทานมักจะประเมินผลงานของตนเองอยูเสมอ      
112. ทานมักตรวจสอบหาขอบกพรองในการทํางาน

ของทานเสมอ 
     

113. ทานจะบันทึกขอผิดพลาดในการทํางานที่ทาน
พบในการทํางาน 

     

114. ทานไดนําขอผิดพลาดที่บันทึกไวมาใช
ประโยชนตอการทํางาน 

     

115. ทานสามารถที่ควบคุมตนเองได ในสถาน
การณที่คับขันเสมอ 

     

116.  ทานสามารถอดทนตออุปสรรคในการทํางาน
ไดจนกวางานที่ทําอยูจะประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมายที่วางไว 

     

117.  ทานมักจะทํางานทันทีที่ทานไดรับมอบหมาย
งานจากผูบังคับบัญชา 

     

118.  ทานรูสึกวาการควบคุมตนเองใหอดทนทํางาน
ใหเสร็จตามเปาหมายที่วางไวนั้นยากมาก ที่
ทานจะทําได 

     

119. ทานมีความกระตือรือรนในการทํางาน      
120. ทานหมั่นติดตามขาวสารอยางสม่ําเสมอ      

  
ระดับการเห็นดวย ขอความ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
121. แนวทางในการทํางานที่ทานยึดถืออยูตลอด      
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เวลาคือการควบคุมตนเองใหสามารถทํางาน
ใหเสร็จและมีคุณภาพดีที่สุด 

122. ทานหมั่นติดตามขาวสารอยางสม่ําเสมอ      
123. ทานมีความมุงมั่นอยางเต็มที่ ที่จะทํางานให

สําเร็จและมีผลงานที่ดีที่สุด 
     

 
124. ทานไมละทิ้งงานจนกวางานจะเสร็จ  ถึงแมจะ

มีอุปสรรคในการทํางานบางก็ตาม 
     

125.  ทานจะไมเกี่ยงหรือปฏิเสธงานที่ผูบังคับ
บัญชามอบหมายให 

     

126.  ทานชอบสะสมงานใหคั่งคางเปนจํานวน    
มากๆ 

     

127.  เมื่อผูบังคับบัญชาเสนองานแตมิไดมอบหมาย
ใหใครทํา ทานมักจะอาสางานดังกลางอยาง
เต็มใจเสมอ 

     

128.  ทานมีความตั้งใจในการรับฟงคําสั่งการจากผู
บังคับบัญชา 

     

129. ทานจะจดบันทึกคําสั่งการเสมอ เพื่อมิใหหลง
ลืมและสามารถปฏิบัติไดอยางครบถวนตามที่ผู
บังคับบัญชาตองการ 

     

125. เมื่อมีขอสงสัยระหวางที่รับคําสั่งฯ ทานจะซัก
ถามผูบังคับบัญชาจนเขาใจเจตนารมณของ 
ผบ.ชา 

     

126.  เมื่อทานรับมอบภารกิจแลวทานจะจัดทําเปน   
แผนงานเสมอ 

     

127.  ทานจะเตรียมความพรอมกอนปฏิบัติงานเสมอ      
128.  ทานจะลงมือปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทัน

ทีเมื่อพรอม 
     

  
ระดับการเห็นดวย ขอความ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 
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129. ทานจะไมเปดเผยความลับของทางราชการใน
ทุกสถานการณ 

     
 

130. ทานมักจะใชความรอบคอบในการปฏิบัติงาน
เสมอ 

    

131. ทานสามารถสงงานทันตามเวลาที่กําหนดไว
เสมอ 

     

132. ทานรูสึกวาการแขงขันกับเพื่อนรวมงานเปน 
ส่ิงที่กระตุนใหทานอยากทํางานมากขึ้น 

     

133.  คําชมเชยผูบังคับบัญชาเปนแรงผลักดันให
ทานทํางานไดดีขึ้น 

     

134. ทานตองการการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา 

     

135. ทานตองการมียศที่สูงขึ้นเพื่อใหเปนเกียรติแก
วงศตระกูล 

     

136. ทานรูสึกวาการทํางานใหประสบความสําเร็จ
เปนเรื่องงาย 

     

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 

 

109

ประวัติผูเขียน 
 

 พ .อ.วัชรวิทย  ณรงคพันธุ เกิดเมื่อ 13 มีนาคม  2508 ณ  จังหวัดอุดรธานี  จบการศึกษา
ปริญญาตรี สาขาวิศวกรรมเครื่องกล โรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา จังหวัดนครนายก  เมื่อป 
พ.ศ. 2532 และไดเขาศึกษาตอในหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 
เมื่อป พ.ศ.2546 ปจจุบันปฏิบัติงานในตําแหนง รองผูอํานวยการกองการศึกษา โรงเรียนขาวทหาร
บก กรมขาวทหารบก   กรุงเทพมหานคร 

 

 
 

 
 

 


