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Abstract 
The objectives of this research are 1) to study the level of achievement 

motivation and operational responsibility behavior of the Army personnel. 2) to study 
the relationship between achievement motivation and operational responsibility 
behavior of Army personnel. The sample used in this study were 300 Army personnel 
including commissioned officers, non-commissioned officer, permanent employees, 
and government employees. The research instrument was a questionnaire.                
The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard deviation. and 
Pearson's correlation coefficient. The results revealed that 1) The achieve ment 
motivation was at high level. And Performance Responsibility Behavior was at high 
level. 2) Achievement Motivation positively correlated with Performance responsibility 
behavior of Army personnel at the statistical significance level of .01. 
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บทที่ 1 
บทนำ 

 
1.1  ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
 ปัจจุบันองค์การในประเทศไทยต้องเผชิญกับการแข่งขันในการปฏิบัติงานกันมากขึ้นทั้งจาก
ภายในและภายนอกองค์การ เนื่องจากการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี
ที่มีอย่างต่อเนื่องและเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว สิ่งที่จะทำให้องค์การอยู่รอด มีความมั่นคง และสามารถ
เผชิญต่อภาวการณ์แข่งขันและอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อให้ไปสู่ความสำเร็จได้นั้น คือ ทรัพยากรมนุษย์   
หรือ คน ท่ีจะเป็นปัจจัยท่ีสำคัญของทุกองค์การท้ังภาครัฐและภาคเอกชน ในการขับเคล่ือนให้องค์การ
ประสบความสำเร็จได้ตามที่วัตถุประสงค์ไว้หรือไม่นั้น องค์การต้องแน่ใจในบุคลากรภายในองค์การ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ีและสม่ำเสมอ หากบุคลากร
ปฏิบัติงานอย่างไร้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ขาดความตั้งใจ สามารถส่งผลกระทบต่อผลงาน     
ท่ีอาจจะทำให้งานเกิดความล่าช้าไม่บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว้ และได้รับคำตำหนิจากผู้บังคับบัญชา 
องค์การต้องตระหนักว่าบุคลากรในองค์การมีศักยภาพ และความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
องค์การจำเป็นต้องมีการใช้แรงจูงใจในการโน้มน้าวใจ การจูงใจท่ีดี หรือดึงศักยภาพของบุคลากรให้ใช้
ความสามารถและเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากกว่าการปฏิบัต ิงานอย่างการที ่ขาดแรงจูง ใจที ่จะทำให้หมดกำลังใจในการปฏิบัต ิงาน               
ขาดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานหรือหน้าท่ีของตนเอง (วาสนา, 2553) 
 ในการปฏิบัติงานของในทุกองค์การนั้น บุคลากรจำเป็นต้องมีพฤติกรรมของความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงานซึ่งเป็นลักษณะสำคัญอย่างยิ่ง ความรับผิดชอบเป็นการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มใจ มีการวางแผนท่ีดี พร้อมรับผลดีและผลเสียทำตนเองได้ทำลงไป ยอมรับคำติชม 
และพร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ ้น อดทนต่ออุปสรรคต่าง ๆ เมื ่อบุคลากรมีความรับผิดชอบ       
เอาใจใส่ต่องานท่ีปฏิบัติด้วยความขยันหมั่นเพียร มุ่งมั่น ใฝ่หาความรู้ กระตือรือร้น ละเอียดรอบคอบ     
ย่อมสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและส่งผลให้งานนั ้นสำเร็จได้ตามวัตถุประสงค์     
(เมตตา, 2556) การจะทำงานให้มีประสิทธิภาพจำเป็นต้องทำด้วยความรับผิดชอบอย่างสูง            
ไม ่บ ิดเบือนจุดประสงค์ของงาน เพราะความร ับผิดชอบเป็นสิ ่งสำคัญและมีความจำเป็นใน            
การปฏิบัติงานและการดำรงชีวิต บุคลากรที่มีความรับผิดชอบและปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จ
ตามกำหนดเวลาย่อมเป็นบุคลากรท่ีมีคุณภาพและประสบความสำเร็จในหน้าท่ี (ศุภัคสิริ, 2561) 
 การที่จะทำให้องค์การประสบความสำเร็จได้ องค์การต้องให้ความสำคัญกับบุคลากรเพราะ
บุคลากรเป็นปัจจัยหนึ่งในการขับเคล่ือนใหอ้งค์การไปสู่ความสำเร็จได้ โดยเฉพาะบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นลักษณะภายใน เป็นแรงผลักดัน ปลุกเร้า ให้บุคลากรมี
กำลังใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ มุ่งมั่นให้ผลงานมีคุณภาพที่สุด บุคลากรมี
ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความต้องการพัฒนาตนเอง ท่ีจะส่งผลต่อความสำเร็จต่อองค์การ 
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 องค์การควรตระหนักถึงความสำคัญในการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรให้เกิด
ความรู้สึกดีต่อการปฏิบัติงานและต่อองค์การ ส่งเสริมคุณภาพชีวิตช่วยให้ก้าวหน้าในหน้าท่ี  สามารถ
พัฒนาตนเองเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพขององค์การ เป็นการลดการขาดงาน การลาออกทำให้ผลงาน
ขององค์การมีคุณภาพและก้าวไปสู่ความสำเร็จ (วลัยพร, 2557)  
 ตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551 มาตรา 4 ข้าราชการ
ทหาร คือ ข้าราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการทหาร มาตรา 8 อำนาจหน้าท่ี   
คือ พิทักษ์รักษาเอกราชและความมั่นคงแห่งราชอาณาจักรปกป้องพิทักษ์รักษาผลประโยชน์แห่งชาติ
และการปกครองระบอบประชาธิปไตย พัฒนาประเทศเพื่อความมั่นคงตลอดจนสนับสนุนภารกิจอื่น
ของรัฐในการพัฒนาประเทศ การป้องกันและแก้ไขปัญหาจากภัยพิบัติ และการช่วยเหลือประชาชน 
มาตรา 19 กำหนดให้กองทัพบกมีหน้าที ่เตรียมกำลังกองทัพบก การป้องกันราชอาณาจ ักร           
และดำเนินการเกี ่ยวกับการใช้กำลังกองทัพบกตามอำนาจหน้าที ่ของกระทรวงกลาโหม โดยมี           
ผู ้บ ัญชาการทหารบกเป็นผู ้บ ังคับบัญชาร ับผิดชอบ (พระราชบัญญัติจ ัดระเบียบราชการ
กระทรวงกลาโหม, 2551) เนื่องจากการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีและสภาวะแวดล้อม 
ทำให้กองทัพบกปฏิบัติหน้าที่นอกเหนือจากที่กำหนดไว้ เพื่อพิทักษ์รักษาผลประโยชน์ของชาติ       
และสันติภาพในภูมิภาคส่วนนี้ตามนโยบายของกองทัพบก โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปฏิบัติในลักษณะท่ี
ไม่ใช่การทำสงคราม เช่น การปฏิบัติภารกิจรักษาสันติภาพร่วมกับองค์การ เพื่อสร้างความไว้วางใจ 
และให้เห็นความสำคัญของการมีกำลังทหารในทุกสภาวะของชาติ การช่วยเหลือประชาชน
ผู ้ประสบภัยพิบัติทางธรรมชาติหรืออุบัติภัยต่าง ๆ การช่วยเหลือด้านมนุษยธรรมต่อราษฎร           
การสนับสนุนการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม การปราบปรามยาเสพติด ตลอดจน  
การปฏิบัติภารกิจที่สำคัญอื่น ๆ  ตามที่ได้รับมอบหมาย (กัณพัทธิ์, 2559) ปัจจุบันหลายหน่วยงานให้
ความสำคัญกับบุคลากรมากขึ้นเพราะถือว่าเป็นปัจจัยต่อความสำเร็จขององค์การรวมถึงกองทัพบก
ด้วย การปฏิบัติงานจำเป็นต้องมีแรงจูงใจเพื่อส่งเสริมในสร้างพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (ร้อยเอก
ศักรินทร์, 2557) องค์การต้องเสริมสร้างแรงจูงใจและพัฒนาความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ให้ปฏิบัติงานอย่างมีความรู้เต็มความสามารถ มุ่งมั ่นเพื่อให้ปฏิบัติงานได้สำเร็จอย่าง            
มีประสิทธิภาพอย่างดีท่ีสุด (สุธิดา, 2556) 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งของกำลังพลกองทัพบก มีความสนใจที่จะ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของ
กำลังพลกองทัพบก โดยผู ้ว ิจัยผู ้ว ิจัยได้เลือกแนวคิดของ Helmreich และ Spence (1978)             
ในการศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 4 ด้าน คือ ด้านการทำงาน ด้านความ
เชี่ยวชาญ ด้านความสามารถในการแข่งขัน ด้านความไม่ใส่ใจส่วนตัว ผลการวิจัยที่ได้รับสามารถใช้
เป็นแนวทางในการพิจารณา ปรับปรุง และพัฒนาส่งเสร ิมกำลังพลให้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์             
และพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งย่อมจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
ตน ของหน่วยงาน และมีประสิทธิภาพการทำงานของกองทัพบกต่อไป  
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1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.2.1  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของ
กำลังพลกองทัพบก 
 1.2.2  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับพฤติกรรมความรับผิดชอบใน    
การปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก 
 
1.3  ขอบเขตของการวิจัย 
 1.3.1  ขอบเขตด้านประชากร 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ กำลังพลที่ปฏิบัติงานในกองทัพบก กรมที่ 1 จำนวน      
253 คน (ข้อมูล เดือน กันยายน 2564) และ กรมท่ี 2 จำนวน 351 คน (ข้อมูล เดือน ตุลาคม 2564) 
รวมประชากรท้ังหมด จำนวน 604 คน  
 1.3.2  ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ กำลังพลที่ปฏิบัติงานในกองทัพบก กรมที่ 1     
และกรมที่ 2 โดยกำหนดขนาดของกลุ ่มตัวอย่างจากสูตรของ Taro Yamane (1973 อ้างถึงใน          
ปิ่นกนก, 2559) 
 1.3.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการวิจัยตั้งแต่ เดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2564 ถึง เดือน พฤษภาคม    
พ.ศ. 2565  
 1.3.4  ขอบเขตด้านตัวแปรท่ีศึกษา 

 ตัวแปรตัวท่ี 1 คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้ 
   - ด้านการทำงาน 
  - ด้านความเช่ียวชาญ 
  - ด้านความสามารถในการแข่งขัน 
  - ด้านความไม่ใส่ใจส่วนตัว 
 ตัวแปรตัวท่ี 2 คือ พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
 

1.4  นิยามศัพท์  
 1.4.1  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความต้องการของกำลังพลที่พยายามทำกิจกรรมหนึ่ง
กิจกรรมใดที่ได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบอยู่ให้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ด้วยความเพียรพยายาม 
มุ่งมั่น อดทน ชอบท่ีจะแข่งขันกับตัวเอง พร้อมจะแก้ไขปัญหากับงานท่ีมีความยากลำบาก และมีความ
รับผิดชอบต่อตนเอง ซึ่งวัดได้โดยการใช้แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 
5 ระดับ แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ดังนี ้
  1.4.1.1  การทำงาน (Work) หมายถึง กำลังพลปรารถนาท่ีจะทำงานหนักและทำงานได้ดี 
ได้แก่ ต้องการทำงานที่ตนรับผิดชอบให้ดีที่สุด รู้สึกพึงพอใจเมื่อทำงานได้ดี รู้สึกชอบที่จะทำงานหนัก 
และสนุกกับการปรับปรุงผลงานท่ีผ่านมาของตน 
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  1.4.1.2  ความเชี่ยวชาญ (Mastery) หมายถึง กำลังพลระดับปฏิบัติงานปรารถนาใน
ความท้าทาย และตอบสนองต่อมาตรฐานภายในที่เป็นเลิศ ได้แก่ ต้องการทำงานที่ท้าทายและมี  
ความยากชอบทำงานในสถานการณ์ที่ต้องใช้ทักษะระดับสูง และมีความพยายามในการทำงานแมจ้ะ
เป็นงานท่ีไม่ถนัด 
  1.4.1.3  ความสามารถในการแข่งขัน (Competitiveness) หมายถึง กำลังพลปรารถนา
ที่จะประสบความสำเร็จในสถานการณ์การแข่งขัน และสถานการณ์ต่างๆ ระหว่างบุคคล ได้แก่ รู้สึก
สนุกกับการทำงานในสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขันกับผู ้อื ่น พยายามทำงานให้ดีกว่าบุคคลอื ่นให้
ความสำคัญกับชัยชนะในการทำงาน และเกิดความกังวลใจเมื่อบุคคลอื่นทำงานได้ดีกว่าตนเอง 
  1.4.1.4  ความไม่ใส่ใจส่วนตัว (Personal Unconcern) หมายถึง กำลังพลมีทัศนคติ
เกี่ยวกับผลทางลบท่ีอาจจะเกิดขึ้นได้จากความสำเร็จของตน ได้แก่ มีความรู้สึกกังวลต่อความสัมพันธ์
ระหว่างตนเองกับบุคคลอื่นท่ีบุคคลอื่นจะไม่ชอบหากตนเองมีผลงานท่ีดีกว่า หรือประสบความสำเร็จ 
รวมทั้งมีการแสดงออกเพื่อไม่ให้บุคคลอื่นรู้สึกทางลบกับตน 
 1.4.2  พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Performance Responsibility Behavior) 
หมายถึง กำลังพลปฏิบัติงานและหน้าที่ด้วยความเอาใจใส่ มีความขยันหมั่นเพียร ละเอียดรอบคอบ     
มีการวางแผน มีความอดทน กระตือรือร้น และตรงต่อเวลาในการปฏิบัติงาน ซึ่งวัดได้โดยการใช้
แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
 1.4.3  กำลังพลกองทัพบก หมายถึง ข้าราชการทหารระดับนายทหารสัญญาบัตร ระดับ
นายทหารประทวน รวมทั้งลูกจ้าง และพนักงานราชการ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในสังกัดของส่วนราชการ
กองทัพบก 
 
1.5  ประโยชน์ของผลการวิจัย 
 1.5.1  เมื่อผลวิจัยพบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับพฤติกรรมความรับผิดชอบ
ของกำลังพลกองทัพบก กองทัพบกอาจหาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ให้แก่กำลังพล
มากขึ้นเพื่อให้มีการแสดงพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นตามมา ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ต่อประสิทธิผลการทำงานของกองทัพบกต่อไป 
 1.5.2  ผู ้บังคับบัญชาสามารถนำผลวิจัยไปประยุกต์ใช้เพื ่อให้กำลังพลมีพฤติกรรมความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นโดยพัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงขึ้น 
 
 

 
 
 
 



 
 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์และพฤติกรรมความรับผิดชอบใน          

การปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก ผู้วิจัยได้เสนอแนวคิดที่เกี ่ยวข้องเพื่อใช้เป็นแนวทางใน
การศึกษา ดังนี้ 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
2.4 ท่ีมาของสมมติฐานการวิจัย 
2.5 สมมติฐานการวิจัย 
2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
2.1  แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 2.1.1  ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
 พิเชษฐ์ (2556) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง เป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมที่จะทำกิจกรรมให้สำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างดีเยี่ยม ส่งผลให้บุคคลชอบทำงานท่ี
ยากลำบาก ท้าทายความสามารถ ต้องการผลย้อนกลับในการทำงาน ชอบแก้ปัญหาด้วยตนเอง     
และต้ังจุดมุ่งหมายในการทำงานให้สำเร็จ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีกำหนดไว้โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 
 วลัยพรรณ (2557) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง การมุ่งหวังที่จะประสบ
ความสำเร็จในการทำงาน โดยการลงมือปฏิบัติอย่างจริงจังในงานที่ท้าทายและต้องใช้สติปัญญา
ความรู ้ความสามารถ เพื ่อจัดการกับงานและปัญหานั ้น  ๆ โดยมีการวางแผนที ่ชัดเจน รัดกุม           
และรอบคอบ มีความต้องการข้อมูลย้อนกลับ พร้อมทั้งวิธีการแก้ไขหากเกิดปัญหาขึ้นจากการงาน
เหล่านั้น ตลอดจนถึงการรักษามาตรฐานการทำงานท่ีสูงไว้ 
 กิรติภาพัชร์ (2560) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาของบุคคล   
ในการทำสิ่งหนึ่งสิ ่งใดให้ได้รับความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที ่ตั ้งไว้ ด้วยความทะเยอะทะยาน          
ความกระตือรือร้น กล้าเสี่ยง มีความรับผิดชอบต่อตนเอง การรู้จักวางแผน และความมีเอกลักษณ์   
อันจะนำตนไปสู่ความสำเร็จ มุ่งมั่นท่ีจะทำให้ดีเลิศเพื่อบรรลุมาตรฐานท่ีตนต้ังไว้ 
 สิริพร (2561) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง แรงกระตุ้นหรือแรงผลักดันท่ี
เกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคล มีความอดทนและพยายามในการทำงานโดนมีการวางแผนในการทำงาน
อย่างเป็นขั้นตอน ให้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีตามทีต้ังเป้าหมายไว้
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 นลิน (2562) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ลักษณะภายในท่ีเป็นแรงผลักดันให้
บุคคลแสดงความต้องการ ความพยายามในการทำกิจกรรมด้วยความมุ ่งมั ่น เพื ่อให้ประสบ
ความสำเร็จตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ 
 ศศิพิมล (2562) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ส่ิงท่ีทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
หรือการกระทำสิ่งต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมาย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นได้ทั ้งเจตคติ ความคิดเห็น      
ความสนใจ ความต้ังใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ โดยไม่หวังผลตอบแทน 
แต่จะมุ่งพัฒนาศักยภาพของบุคคล ซึ่งจะช่วยเพิ่มพลังในการทำงานให้กับบุคคล เพิ่มความพยายาม
เพิ่มความอดทน สร้างความเปล่ียนแปลงให้กับบุคคลให้ดีขึ้น 
 โมลี (2563) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความต้องการหรือความปรารถนา
ของบุคคลที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่ตระหนักและตั้งใจกระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ประสบความสำเร็จ   
ได้ดี และมาตรฐานอันดีเลิศ พร้อมกับความบรรลุเป้าหมายในระดับสูง โดยพยายามแข่งขันกับ
มาตรฐานและบุคคล เพื่อให้ได้มาตรฐานและดีกว่าบุคคลอื่นและเป็นแรงผลักดันให้มีพฤติกรรมที่มี
ความมุ่งมั่น มีความทะเยอทะยาน มีความกระตือรือร้นในการทำงาน มีความรับผิดชอบในหน้าท่ี   
และฝ่าฟันอุปสรรคด้วยความหวังท่ีจะทำงานให้สำเร็จมากกว่ากลัวความล้มเหลว 
 Murray (1938) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาที่จะทำบางส่ิง
อย่างที่ยากประสบผลสำเร็จ โดยเปลี่ยนแปลงหรือจัดการความคิด ตัวบุคคลให้มีความเหมาะสม 
บุคคลท่ีมีความุ่งมั่นท่ีจะประสบความสำเร็จมักจะทำงานอย่างเป็นอิสระและรวดเร็วที่สุดเท่าท่ีจะทำได้ 
ความต้องการประสบความสำเร็จมีสาเหตุมาจากบุคคลพิชิตอุปสรรคที่ยิ่งใหญ่ได้ ซึ่งไม่เพียงแต่ได้
มาตรฐานท่ีเป็นเลิศเท่านั้น แต่ยังเหนือกว่าความสำเร็จของบุคคลอื่น ๆ ด้วย 
 McClelland (1953) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง เป็นความปรารถนาของ
บุคคลหรือเป็นแรงขับภายในบุคคลที่จะทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายหรือมาตรฐาน     
ท่ีกำหนดไว้ 
 Atkinson (1964) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์ หมายถึง การที่บุคคลเปรียบเทียบ     
การกระทำของตนกับมาตรฐานอันดีเย่ียม โดยท่ีผลการประเมินก่อให้เกิดความพึงพอใจเมื่อทำสำเร็จ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าหากเป็นงานท่ียากและท้าทายหรือเป็นผลของการกระทำท่ีเกิดจากการใช้ทักษะ 
ไม่ใช่ขึ้นอยู่กับความบังเอิญ ในขณะเดียวกันจะเกิดความไม่พอใจถ้าไม่สำเร็จ 
 Pottas (1981) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง แรงผลักดันท่ีกระตุ้นให้บุคคลเกิด
การบรรลุผลในการกำกับเป้าหมาย มุ่งเน้นไปที่กระบวนการทางพฤติกรรม ซึ่งทำให้บุคคลสามารถ
ควบคุมความต้องการ ซึ่งเกิดจากแรงจูงใจพื้นฐานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น ๆ  
 Vidler (1997) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง เป็นความรู้สึกที่เกี ่ยวเนื่องกับ
ความสำเร็จในการที่จะบรรลุถึงมาตรฐานอันดีเลิศที่บุคคลได้ตั้งไว้  ซึ่งสิ่งเหล่านี้ตรงกันข้ามกับการมี
อำนาจหรือความเป็นเพื่อน ซึ่งทัศนคติต่อความสำเร็จเป็นสิ่งสำคัญมากกว่าความสนใจในการบรรลุ
วัตถุประสงค์ท่ีตนได้ต้ังไว้ 
 จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความต้องการของ     
กำลังพลท่ีพยายามทำกิจกรรมหนึ่งกิจกรรมใดท่ีได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบอยู่ให้สำเร็จลุล่วงไปได้
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ด้วยดี ด้วยความเพียรพยายาม มุ่งมั่น อดทน ชอบท่ีจะแข่งขันกับตัวเอง พร้อมจะแก้ไขปัญหากับงาน
ท่ีมีความยากลำบาก และมีความรับผิดชอบต่อตนเอง 
 
 2.1.2  แนวคิดของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ McClelland 
 McClelland (1961) ได้ศึกษาค้นคว้าเกี ่ยวกับเรื ่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  โดยคิดว่า    
ความต้องการหรือแรงจูงใจอันเป็นคุณสมบัติในตัวบุคคลนั้น มีบทบาทที่สำคัญยิ่งต่อการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคม จึงได้ทำวิจัยเพื่อพิสูจน์ความต้องการความสำเร็จ (Need for Achievement) 
หรือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ช่วยพัฒนาเศรษฐกิจและทำให้สังคมนั้น ๆ เจริญรุ่งเรืองได้ โดย McClelland 
ศึกษาความก้าวหน้าทางเศรษฐกิจของประเทศต่าง ๆ ทั้งในอดีตและปัจจุบัน ซึ่งผลการวิจัยพบว่า
ประเทศที่มีความก้าวหน้าทางเศรษฐกิจอย่างรวดเร็ว ประชาชนจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงกว่า
ประเทศท่ีมีความเจริญทางเศรษฐกิจช้า คือ ประชาชนจะแสดงออกในรูปของการขวนขวายหาหนทาง
ฟันฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งแตกต่างไปจากประเทศที่มีความเจริญทางเศรษฐกิจ
ช้าท่ีไม่ได้แสดงความบากบั่นพยายามหาวิธีท่ีจะไปสู่เป้าหมาย McClelland เช่ือว่า ความต้องการของ
คนเป็นผลมาจากการเรียนรู้มากกว่าอย่างอื่น ความต้องการที่เกิดจากการเรียนรู้จึงมีอิทธิพลจูงใจให้
คนแสดงหรือประพฤติปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตนต้องการ และความต้องการในชีวิตของแต่ละ
คนจะแตกต่างกัน เนื่องจากความแตกต่างในสิ่งแวดล้อม ครอบครัว ที่ทำงาน ตลอดจนประเพณี
วัฒนธรรม 
 McClelland ได้ทำการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic 
Apperception Test หรือ TAT) เพื่อวัดความต้องการของมนุษย์ ซึ่งเป็นแบบทดสอบการนำเสนอ
ภาพต่าง ๆ แล้วให้บุคคลเขียนในสิ่งที่ตนเองสนใจ และจากการศึกษาของ McClelland ได้ข้อสรุป 
คุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในระดับสูง มีความต้องการ 3 ประการ ซึ่งเชื่อว่าเป็นสิ่งท่ี
สำคัญในการทำความเข้าใจพฤติกรรมของบุคคลได้ดังนี้ 
 1. ความต้องการความสำเร็จ (Need for Achievement) เป็นความต้องการที่จะทำส่ิง
ต่าง ๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความสำเร็จ จากการทดลองของ McClelland พบว่าบุคคลที่ต้องการ
ความสำเร็จสูงจะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ     
เพื่อประเมินผลงานของตนเองมีความชำนาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกล้าท่ีจะเผชิญ
กับความล้มเหลว 
 2. ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) เป็นความต้องการการยอมรับจาก
บุคคลอื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม มีความต้องการสัมพันธภาพท่ีดีต่อบุคคลอื่น ซึ่งบุคคลลักษณะ
นี้ต้องการความผูกพันสูงชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขันโดยพยายามสร้าง
และรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อื่น 
 3. ความต้องการอำนาจ (Need for Power) เป็นความต้องการอำนาจเพื่อมีอิทธิพล
เหนือผู้อื่น ซึ่งบุคคลที่มีความต้องการด้านนี้สูง จะพยายามทำให้ตนมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น ต้องการให้
ผู ้อื่นยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู ้นำ กังวลเรื ่องอำนาจมากกว่าการทำงานให้เกิด
ประสิทธิภาพ 
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 จากการทดลองโดยใช้แบบทดสอบ TAT พบว่า พนักงานหรือบุคลากรขององค์กรต่าง ๆ 
ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มักต้องการทำงานใน 3 ลักษณะ ได้แก่ 
 1. งานท่ีเปิดโอกาสให้รับผิดชอบเฉพาะส่วนงาน และมีอิสระท่ีจะตัดสินใจ และแก้ปัญหา
ด้วยตนเอง 
 2. ต้องการงานท่ีมีระดับยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากเกินไปกว่าความสามารถ 
 3. ต้องการงานที ่ม ีความแน่นอนและต ่อเน ื ่อง ซ ึ ่งสร ้างผลงานได ้และทำให ้มี
ความก้าวหน้าในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ Atkinson 
 Atkinson (1964) ได้เสนอแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์เป็นโมเดลเชิงคณิตศาสตร์ โดยอาศัย
พื้นฐานทฤษฎีการตัดสินใจ (Theory of Decision Making) เพื่อทำนายแนวโน้มของพฤติกรรมมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ และเชื่อว่าสิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลกระทำกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Tendency to 
Perform an Activity : Ta) นั้น ขึ้นอยู่กับผลบวกขององค์ประกอบ 3 ประการ ดังนี้  
 1. แนวโน ้มท ี ่จะประสบความสำเร ็จ  (Tendency To Approach Success : Ts)          
ซึ่งได้มาจากผลคูณขององค์ประกอบ 3 ตัว ดังนี้ 
  Ts = Ms x Ps x Is 
 เมื่อ  Ms = แรงจูงใจท่ีมุ่งสู่ความสำเร็จ 
  Ps = การรับรู้โอกาสท่ีจะประสบความสำเร็จ 
  Is = ค่าของส่ิงล่อ (Incentive Value) 
 2. แนวโน้มที่จะหลีกเลี ่ยงความล้มเหลว (Tendency To Avoid Failure : Tf) ซึ่งมา
จากผลคูณขององค์ประกอบ 3 ตัว ดังนี้ 
  Tf = Maf x Pf x If 
 เมื่อ  Maf = แรงจูงใจท่ีจะหลีกเล่ียงความล้มเหลว 
  Pf = การรับรู้โอกาสท่ีจะประสบความล้มเหลว 
  If = ค่าของส่ิงล่อใจท่ีเป็นเป้าหมายของความล้มเหลว ซึ่ง If =1-Is 
 3. องค์ประกอบซึ่งเป็นอิทธิพลจากภายนอก (Extrinsic Tendency = Text) ซึ่งทำให้
บุคลากรปรารถนาท่ีจะกระทำกิจกรรมนั้นหรือไม่ 
 ดังนั้น  Ta = Ts + Tf + Text 
 หรือ Ta = (Ms x Ps x Is) + (Maf x Pf x If) + Text 
 Atkinson ได้สรุปโมเดลเป็นสมการเพื่อทำนายของพฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธิ์ ดังนี้ 
  Ta = (Ms – Maf) (Ps – (1-Ps)) + Text 
 เมื่อ Ta = แนวโน้มท่ีจะกระทำพฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  Ms = แรงจูงใจฝ่สัมฤทธิ์ 
  Maf = ความกลัวความล้มเหลวหรือความวิตกกังวล 
  Ps = การรับรู้โอกาสท่ีประสบความสำเร็จ 
  Text = แนวโน้มท่ีจะกระทำพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลมาจากภายนอก 
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 Atkinson (1964) อธิบายถึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของคนจะไม่ปรากฎชัดเจนจนกว่าจะมี
สถานการณ์ที่ทำให้เกิดการรับรู้และเข้าใจว่าจะมีการประเมินผลงานและประสิทธิภาพในการทำงาน
ของบุคคลว่าดี เข้ามาตรฐานตามเกณฑ์หรือไม่ ถ้าผลงานดีเข้าขั้นมาตรฐานหรือสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน
ก็หมายความว่าบุคคลประสบความสำเร็จ แต่ถ้าผลงานไม่ได้มาตรฐานก็แสดงว่าล้มเหลว ในสถานการณ์
เช่นนี้บุคคลจะมีความพยายามหรือมีแรงจูงใจท่ีจะทำงานนนั้น ๆ ให้ดีท่ีสุดเพื่อจะได้ประสบความสำเร็จ 
โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ขึ้นอยู่กับ 3 ตัวแปร คือ  
 1. การคาดหวัง คือ การที่บุคคลคาดการณ์ล่วงหน้าว่าการกระทำของตนจะมีโอกาส
ประสบความสำเร็จหรือล้มเหลวมากน้อยเพียงใด ถ้าบุคคลคาดหวังว่ามีโอกาสประสบความสำเร็จ 
บุคคลนั้นก็จะมีแรงจูงใจสูงกว่า กรณีท่ีคาดว่าจะมีโอกาสและไม่มีทางประสบความสำเร็จ 
 2. สภาวะล่อใจ คือ ความพอใจท่ีบุคคลจะได้รับเมื่อบุคคลสามารถทำงานนั้น ๆ ให้บรรลุ
เป้าหมายหรือเป็นความพอใจท่ีบุคคลจะได้จากการทำงาน เช่น เป็นงานท่ีตนชอบ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ของบุคคลจะปรากฏมากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นกับลักษณะความล่อใจหรือคุณค่าของกิจกรรมในทัศนะ
ของบุคคลด้วย 
 ลักษณะความล่อใจของกิจกรรมจะขึ ้นอยู ่ก ับการคาดหวัง โอกาสของความสำเร็จ        
และลักษณะของงานตามการรับรู้ของบุคคล ถ้าบุคคลคิดว่างานยากแต่ไม่เกินความสามารถของตนก็จะ
คาดหวังว่ามีโอกาสที่จะประสบความสำเร็จได้ รู้สึกว่างานนั้นท้าทายความสามารถของตนเอง จะมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง แต่ถ้าบุคคลคิดว่างานนั้นยากมากจนไม่มีทางที่จะให้สำเร็จได้หรืองานที่ต้องทำ
นั้นง่ายมากไม่มีทางล้มเหลว (โอกาสประสบความสำเร็จมีร้อยละ 100) ลักษณะความล่อใจของงานใน   
2 แบบหลังนี้จะน้อยและบุคคลก็จะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ำ 
 3. ธรรมชาติแรงจูงใจของบุคคล แรงจูงใจของบุคคลหมายถึง แรงผลักดันที่กระตุ้นให้
บุคคลทำกิจกรรมไปสู่จุดมุ่งหมาย แรงจูงใจของคนเราโดยท่ัวไปจะมีเป้าหมายท่ีสำคัญ 2 ประการ คือ  
 3.1 ความสุขความพอใจ เรากระทำพฤติกรรมต่าง ๆ โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะให้ตน
ได้รับความสุข ความพอใจจากการกระทำนั้นๆ ความสุขความพอใจของเราจะได้จากหลากหลายอย่าง 
เช่น การได้รับการยกย่อง การมีเพื่อน การประสบความสำเร็จ 
 3.2 หลีกเลี ่ยงความเจ็บปวดผิดหวัง คนทุกคนต้องการหลีกเลี ่ยงความทุกข์          
และความเจ็บปวดผิดหวังที่จะเกิดกับชีวิตของตน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องภัยอันตรายหรือการล้มเหลวใน  
การเรียน การทำงาน ดังนั้นการท่ีบุคคลพยายามทำงานหรือเรียนก็เพื่อจะเล่ียงความล้มเหลวซึ่งตนไม่
ปรารถนา 
 ลักษณะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของบุคคล จะขึ้นอยู่กับความต้องการความสำเร็จ และความ
กลัวล้มเหลวที่มีอยู่ในแต่ละบุคคล คนที่ต้องการความสำเร็จมากจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงและคนท่ี
กลัวล้มเหลวมากก็จะพยายามหลีกเสี่ยงงานที่ตนคิดว่าจะทำไม่ได้ ซึ่งเป็นลักษณะของการมีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ต่ำ คนที่ต้องการความสำเร็จจะมีแรงจูงใจที่จะทำงานยากง่าย ปานกลางหรือมีโอกาส
ประสบความสำเร็จได้ถ้าใช้ความพยายามและความสามารถเพียงพอ เพราะเขาจะรู้สึกว่างานใน
ลักษณะดังกล่าวท้าทายความสามารถและมีความล่อใจสูง แต่เขาจะไม่ชอบงานท่ียากเกินไปหรืองานท่ี
ง่ายมากๆ เพราะงานที่ยากเกินไป เขาทราบว่าไม่มีโอกาสที่จะประสบความสำเร็จหรือมีโอกาส      
น้อยมาก และถ้างานง่ายเขาก็จะทราบว่าเขาจะทำงานนั้นได้สำเร็จโดยไม่จำเป็นต้องใช้ความพยายาม
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แต่อย่างใด ดังนั้นงานในลักษณะดังกล่าวจึงขาดสิ่งล่อใจ และเขาก็ไม่มีแรงจูงใจที่จะทำงานนั้น  ๆ   
หรือมีน้อย ส่วนคนท่ีกลัวล้มเหลวจะพอใจทำงานท่ียากมากหรือง่ายมาก เพราะถ้างานง่ายเขาก็เช่ือแน่
ได้ว่าจะไม่ล้มเหลว และถ้างานนั้นยากมากเมื่อล้มเหลวก็จะไม่มีใครตำหนิ แต่ถ้างานมีความยากง่าย
ปานกลาง หรือมีโอกาสประสบความสำเร็จได้ด้วยความพยายามและความสามารถท่ีเพียงพอ ลักษณะ
งานเช่นนี้จะเร้าความกลัวล้มเหลวของบุคคล ทำให้เขาอยากทำและพยายามจะหลีกเลี่ยงงานนั้น           
(มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ำ) 
 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ Murray 
 Murray (1938) เป็นบุคคลแรกที่ให้ความสนใจต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และระบุว่า 
แรงจูงใจประเภทนี้เป็นแรงจูงใจที่สำคัญต่อมนุษย์ เพราะมนุษย์มีความต้องการได้รับผลสำเร็จจาก  
การกระทำในสิ ่งที ่ยากลำบาก ต้องการที ่จะควบคุม จัดกระทำว ัตถุ บุคคล หร ือความคิด               
ด้วยการกระทำสิ่งเหล่านี้อย่างรวดเร็วและมีความเป็นอิสระมากที่สุดเท่าที่จะทำได้ ต้องการเอาชนะ 
อุปสรรคและบรรลุถึงมาตรฐานอันดีเลิศ องการเพิ่มความยอมรับตนเองโดยการบรรลุความสำเร็จใน
การกระทำหรือประกอบกิจกรรมท่ียากลำบาก และเมอเรย์ได้รวบรวมความต้องการทางจิตของมนุษย์
ไว้ 18 ชนิด ซึ่งจะรวมไปถึงความต้องการเอาซนะและประสบความสำเร็จด้วย เขาจึงเป็นบุคคลแรกท่ี
ได้กล่าวถึง ความต้องการทางจิตท่ีมีอยู่ในตัวมนุษย์ทุกคน เพราะมนุษย์ต้องการเป็นผู้ท่ีมีความสามารถ
ท่ีจะเอาชนะอุปสรรค มุ่งมั่นท่ีจะกระทำในส่ิงท่ียากให้ประสบความสำเร็จ ซึ่งทฤษฎีความต้องการของ 

Murray สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 1. ความต้องการเอาชนะด้วยการแสดงความก้าวร้าวออกมาเป็นความต้องการเอาชนะ
ผู้อื ่น เอาชนะสิ่งกีดขวางทั้งปวงด้วยความรุนแรงมีการต่อสู้ การแก้แค้น การทำร้ายร่างกาย เช่น     
การพูดประชดประชันกับเพื่อนท่ีไม่ชอบ เป็นต้น 
 2. ความต้องการเอาชนะฟันฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ เป็นความต้องการฟันฝ่าอุปสรรค          
ความล้มเหลวต่าง ๆ ด้วยการสร้างความพยายามขึ้น เช่น เมื ่อได้รับคำดูถูกดูหมิ่น ผู ้ที ่ได้รับจะเกิด     
ความพากเพียรเอาชนะคำสบประมาทจนประสบความสำเร็จ เป็นต้น 
 3. ความต้องการยอมแพ้เป็นความต้องการยอมแพ้ ยอมรับผิด ยอมรับคำวิพากษ์วิจารณ์
หรือยอมรับการถูกลงโทษ เช่น การเผาตัวเพื่อประท้วงการปกครอง 
 4. ความต้องการป้องกันตนเองเป็นความต้องการป้องกันตนเองจากคำวิพากษ์วิจารณ์    
การตำหนิติเตียน เป็นการป้องกันทางด้านจิตใจ พยายามหาเหตุผลมาอธิบายการกระทำของตน            
มีการป้องกันตนเองเพื่อให้พ้นผิดจากการกระทำต่าง ๆ ท้ังปวง 
 5. ความต้องการเป็นอิสระเป็นความต้องการเป็นอิสระจากสิ่งกดขี่ทั้งปวง ต้องการดิ้นรน
เพื่อเป็นตัวของตัวเองไม่ตกอยู่ภายใต้การควบคุมของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
 6. ความต้องการความสำเร็จเป็นความต้องการกระทำสิ่งต่าง ๆ ที่ยากลำบากให้ประสบ
ความสำเร็จ พยายามเอาชนะอุปสรรคท้ังปวง เพื่อให้การทำงานของตนประสบความสำเร็จ 
 7. ความต้องการสร้างมิตรภาพกับบุคคลอื่นเป็นความต้องการทำให้บุคคลอื่นรักใคร่ 
ต้องการรู้จักหรือมีความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น มีความซื่อสัตย์ต่อเพื่อนฝูง พยายามสร้างความสัมพันธ์
ใกล้ชิดกับบุคคลอื่น 
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 8. ความต้องการความสนุกสนาน เป็นความต้องการแสดงความสนุกสนาน ต้องการหวัเราะ
เพื่อผ่อนคลาย ความตึงเครียด มีการสร้างหรือเล่าเรื่องตลกขบขัน มีการพักผ่อนหย่อนใจ มีการเล่น
เกมกีฬา เป็นต้น 
 9. ความต้องการแยกตนเองออกจากผู้อื่นเป็นความต้องการหรือเป็นความปรารถนาของ
บุคคลในการแยกตนเองออกจากผู้อื่นไม่มีความรู้สึกยินดียินร้ายกับผู้อื่น ต้องการเมินเฉยกับบุคคลอื่น 
 10. ความต้องการให้ความช่วยเหลือบุคคลอื่นเป็นความต้องการมีส่วนร่วมในการทำ
กิจกรรมกับบุคคลอื่น โดยการให้ความช่วยเหลือแก่บุคคลที่ไม่สามารถช่วยเหลือตนเองได้ หรือให้    
การช่วยเหลือบุคคลอื่นให้พ้นจากอันตรายต่าง ๆ 
 11. ความต้องการสร้างความประทับใจในตนเองให้แก่ผู้อื่นเป็นความต้องการให้บุคคล
อื ่นได้เห็นได้ยินเกี ่ยวกับเรื ่องราวของตนเองต้องการให้ผู ้อ ื ่นมีความสนใจสนุกสนาน แปลกใจ         
หรือตกใจในเรื่องราวของตนเอง 
 12. ความต้องการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นเป็นความต้องการให้บุคคลอื่นทำตามคำส่ัง
ของตนเอง ทำให้เกิดความรู้สึกว่า ตนมีอำนาจเหนือผู้อื่น 
 13. ความต้องการยอมรับผู้ที่อาวุโสกว่าเป็นความต้องการยอมรับนับถือผู้ที่อาวุโสกว่า
ด้วยความยินดี รวมทั้งนิยมชมชอบในบุคคลท่ีมีอำนาจเหนือกว่า พร้อมให้ความร่วมมือด้วยความยินดี 
 14. ความต้องการหลึกเล่ียงความรู้สึกล้มเหลวเป็นความต้องการหลีกเล่ียงความเจ็บปวด
ทางด้านจิตใจ ต้องการได้รับความปลอดภัยจากอันตราย 
 15. ความต้องการหลีกเลี ่ยงจากอันตรายเป็นความต้องการหลีกเลี ่ยงความเจ็บปวด
ทางด้านร่างกาย ต้องการได้รับความปลอดภัยจากอันตราย 
 16. ความต้องการหลีกเล่ียงจากการถูกตำหนิหรือถูกลงโทษเป็นความต้องการหลีกเล่ียง
การลงโทษด้วยการคล้อยตามกลุ่มหรือยอมรับคำส่ังหรือปฏิบัติตามข้อบังคับของกลุ่มเพราะถูกลงโทษ 
 17. ความต้องการความเป็นระเบียบเรียบร้อยเป็นความต้องการจัดส่ิงของต่างๆ ให้อยู่ใน
สภาพท่ีเป็นระเบียบเรียบร้อย มีความประณีตงดงาม 
 18. ความต้องการรักษาชื่อเสียงเป็นความต้องการรักษาชื่อเสียงของตนที่มีไว้จนสุด
ความสามารถ 
 แม้ว่า Murray ไม่ได้ตรวจสอบแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยตรง แต่เขาก็ได้สร้างแบบทดสอบ
วัดบุคลิกภาพ TAT (Thermotic Apperception Test) โดยการให้ผู้รับการทดสอบดูภาพท่ีคลุมเครือ 
แล้วสร้างเรื ่องราวเกี่ยวกับรูปภาพนั้น ๆ โดยต้องอธิบายว่า เกิดอะไรขึ้นในภาพนี้ อะไร  นำไปสู่      
การบรรยายในภาพนี ้ บุคคลในรูปคิดหรือรู ้สึกอย่างไร และจะเกิดอะไรขึ ้นในตอนท้ายเรื ่อง           
โดย Murray เช่ือว่า แบบทดสอบนี้สามารถวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของบุคคลได้ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ Helmreich and Spence 
 Helmreich and Spence (1978) ได้เสนอแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์ในบทบาททางเพศ    
และความสำเร ็จ และได้สร ้างแบบสอบถาม Work and Family Orientation Questionnaire 
(WOFO) เป็นเครื่องวัดในการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 23 ข้อ โดยแบ่งองค์ประกอบของ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ออกเป็น 4 มิติ ได้แก่ 
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 1. การทำงาน (Work) หมายถึง บุคลากรปรารถนาที่จะทำงานหนักและทำงานได้ดี  
ได้แก่ ต้องการทำงานท่ีตนรับผิดชอบให้ดีท่ีสุด รู้สึกพึงพอใจเมื่อทำงานได้ดี รู้สึกชอบท่ีจะทำงานหนัก 
และสนุกกับการปรับปรุงผลงานท่ีผ่านมาของตน 

 2.  ความเช ี ่ ยวชาญ (Mastery) หมายถ ึ ง  บ ุคลากรปรารถนาในความท ้าทาย               
และตอบสนองต่อมาตรฐานภายในที ่เป็นเลิศ ได้แก่ ต้องการทำงานที ่ท้าทายและมีความยาก         
ชอบทำงานในสถานการณ์ท่ีต้องใช้ทักษะระดับสูง และมีความพยายามในการทำงานแม้จะเป็นงานท่ี       
ไม่ถนัด 

 3. ความสามารถในการแข่งขัน (Competitiveness) หมายถึง บุคคลากรปรารถนาท่ีจะ
ประสบความสำเร็จในสถานการณ์การแข่งขัน และสถานการณ์ต่างๆ ระหว่างบุคคล ได้แก่ รู้สึกสนุก
กับการทำงานในสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขันกับผู้อื่น พยายามทำงานให้ดีกว่าบุคคลอื่น ให้ความสำคัญ
กับชัยชนะในการทำงาน และเกิดความกังวลใจเมื่อบุคคลอื่นทำงานได้ดีกว่าตนเอง 

 4. ความไม่ใส่ใจส่วนตัว (Personal Unconcern) หมายถึง บุคลากรมีทัศนคติเกี่ยวกับ
ผลทางลบท่ีอาจจะเกิดขึ้นได้จากความสำเร็จของตน ได้แก่ มีความรู้สึกกังวลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ตนเองกับบุคคลอื่นท่ีบุคคลอื่นจะไม่ชอบหากตนเองมีผลงานท่ีดีกว่า หรือประสบความสำเร็จรวมท้ังมี
การแสดงออกเพื่อไม่ให้บุคคลอื่นรู้สึกทางลบกับตน 
 จากแบบสอบถาม Spence and Helmreich พบว่าระดับความไม่สนใจส่วนตัว           
มีค่าน้อย แต่ระดับความสำเร็จ 3 มิติ คือ ความเช่ียวชาญ การทำงาน และความสามารถในการแข่งขัน 
เกี ่ยวข้องกับบทบาททางเพศและพฤติกรรมความสำเร็จ  โดยทั่วไปผู้ชายจะได้คะแนนสูงกว่าใน       
ด้านความเช่ียวชาญ และความสามารถในการแข่งขัน ผู้หญิงจะได้คะแนนสูงกว่าจากการทำงาน  

 Helmreich and Spence กล่าวว่า ความสามารถในการแข่งขันอาจจะมีความสัมพันธ์ท่ี
ดีกับความสำเร็จในการแข่งขันกีฬา แต่ความสัมพันธ์นี้ยังไม่ได้ตรวจสอบความสามารถในการแขง่ขัน
และผลสัมฤทธิ์ทางการกีฬาอย่างละเอียด ผลจากการศึกษาพบว่า ประการที่ 1 ความสัมพันธ์ของ
ความสามารถในการแข่งขันกับบทบาททางเพศและความสำเร็จแตกต่างจากความสัมพันธ์ในมิติ
ความสำเร็จอื่น ๆ ประการที่ 2 กีฬาอาจเป็นสถานการณ์ความสำเร็จที่ไม่เหมือนใคร ซึ่งกระตุ้น
ความสัมพันธ์ที ่ไม่เหมือนใครระหว่างการวางแนวความสำเร็จ บทบาททางเพศ และพฤติกรรม
ความสำเร็จ  

 
 2.1.3  ความสำคัญของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

 ภารดี (2553) กล่าวถึง ความสำคัญของแรงจูงใจใฝ่ส ัมฤทธิ ์สามารถนำไปใช้ ใน          
การกระตุ้นหรือเพิ่มแรงผลักดันเพื่อให้งานประสบความสำเร็จสามารถปฏิบัติงานตามข้ันตอน ดังนี้ 

 1. เขียนเป้าหมายการทำงานของตนเองให้ชัดเจน 
 2. วางเป้าหมายท่ีท้าทายความสำเร็จ 
 3. มีเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง 
 4. กำหนดเป้าหมายลงตาราง 
 5. จัดลำดับเป้าหมาย 
 6. ทบทวนและปรับปรุงเป้าหมาย 
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 7. ให้รางวัลตนเอง 
 กิติ (2554) กล่าวถึง ความสำคัญของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการทำงานว่าการที่จะทำให้

มนุษย์อยากทำงานจะต้องมีการสร้างแรงจูงใจเพื่อเป็นส่ิงเร้าหรือกระตุ้นมนุษย์ให้เกิดความอยากท่ีทำ
จะทำงาน ทั้งนี้ เนื่องจากแรงจูงใจมีความสำคัญ 3 ประการ คือ การทำให้เกิดความสนใจ การเลือก
และกำหนดให้ตนเองแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา การทำให้เกิดพฤติกรรม เกิดพลังงาน 
เร้าให้มีกิจกรรม และเป็นการนำไปสู่ความสำเร็จในเป้าหมาย 

 มงคล (2556) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสำคัญในการที่จะผลักดันในบุคคล   
ทุกวัยสามารถประสบความสำเร็จในชีวิตได้ และถ้าประเทศใดมีประชากรที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง
แล้วย่อมที่จะทำให้ประเทศนั้นเจริญก้าวหน้าได้ เพราะคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีความ
พากเพียรพยายามที่จะเอาชนะอุปสรรค เพื่อที่จะบรรลุถึงความสำเร็จตามที่วางเป้าหมายไว้มากกว่า
คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ำ 

 วลัยพรรณ (2557) กล่าวถึง ความสำคัญของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ถือเป็นสิ่งจำเป็นท่ี
องค์กรใช้เพื ่อกระตุ ้นให้สมาชิกในองค์กรทำในสิ ่งที ่บรรลุว ัตถุประสงค์และเป้าหมายองค์กร           
และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ควรท่ีจะตอบสนองความต้องการของสมาชิกในองคกรท่ีเป็นแรงผลักดันให้ไป  
สู่ความสำเร็จขององค์กร 

 ดรรชนี (2561) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสำคัญในการที่จะทำให้มนุษย์อยาก
ทำงานจะต้องมีการสร้างแรงจูงใจเพื่อเป็นสิ่งเร้าหรือตัวกระตุ้นมนุษย์ให้เกิดความอยากที่จะทำงาน
และผลักดันในบุคคลสามารถประสบความสำเร็จในชีวิตได้ และถ้าหน่วยงานใดมีบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์สูงแล้ว ย่อมที่จะทำให้หน่วยงานนั้นเจริญก้าวหน้าและประสบผลสำเร็จได้ เพราะคนที่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีความพยายามที่จะเอาชนะอุปสรรค เพื่อที่จะบรรลุถึงความสำเร็จตามท่ี
วางเป้าหมายไว้มากกว่าคนท่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ำ 

 McClelland (1987) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์มีความสำคัญควรให้ความสำคัญ
มากกว่าแรงจูงใจอื่น ๆ ผู ้ที ่จะทำงานได้อย่างประสบผลสำเร็จจะต้องมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง 
ความสำเร็จของงานจะกระทำได้โดยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจใฝ่ฤทธิ์เป็นสำคัญ เมื่อแต่ละบุคคลมี
แรงจูงใจสัมฤทธิ์สูงก็จะสามารถปฏิบัติส่ิงต่าง ๆ ได้สำเร็จและช่วยให้ผลการปฏิบัติงานท่ีได้ออกมานั้น
มีประสิทธิผล เป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ ซึ ่งควรปลูกฝังแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ให้กับพลเมือง 
เพื่อท่ีจะทำให้พลเมืองนั้นมีคุณภาพและพร้อมท่ีจะพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้า 

 
 2.1.4  ลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 ประเมศว์ และคณะ (2548) ได้สรุปถึงลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ไว้ว่า ผู้ที่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์ เป ็นความต้องการของบุคคลที ่จะบรรลุถ ึงความสำเร็จตามวัตถุประสงค์             
หร ือเป้าหมายของตนเองที ่ต ั ้งไว้ เป็นการกระทำเพื ่อมาตรฐานที ่ด ีกว่า โดยมีคุณลักษณะ               
หรือพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ในทางท่ีดีท่ีเหมาะสม เช่น มีความอดทนในการทำงาน มีความต้ังใจจริงใน
การทำงาน มีเป้าหมายมีแผนงานระยะสั้นระยะยาว มีความกล้าเสี่ยง มีเอกลักษณ์ในการทำงานเป็น
ของตนเอง มีความทะเยอทะยาน กระตือรือร้นและมีความรับผิดชอบสูง เป็นต้น  
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 พิรจิต (2551) ได้สรุปถึงลักษณะของผู้ที ่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ไว้ว่า ผู ้ที ่มีแรงจูงใจ          
ใฝ่สัมฤทธิ์เป็นบุคคลที่มีความเพียรพยายาม ความอดทน ความมานะที่จะทำงานให้สำเร็จแม้งานจะ
ยากลำบากเพียงใด ก ็จะมุ ่งมั่ นทำงานเพื ่อความสำเร ็จ นอกจากนี ้ย ังเป็นบุคคลที ่ม ีระดับ              
ความทะเยอทะยานสูงและปรารถนาความสำเร็จในชีวิตและหน้าท่ีการงาน 
 สุวรรณ (2554) ได้สรุปถึงลักษณะของผู้ที ่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ไว้ว่า ผู ้ที ่มีแรงจูงใจ       
ใฝ่สัมฤทธิ์จะมีความพยายามที่จะทำงานนั้นให้สำเร็จโดยการเปรียบเทียบกับมาตรฐาน ซึ่งถ้าผลสูง
กว่าหรือเท่ากับเกณฑ์มาตรฐาน ถือว่าประสบความสำเร็จตามคิดของบุคคลนั้น 
 ดรรชนี (2561) ได้สรุปถึงลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงไว้ว่า ลักษณะของ
บุคคลที่ทำงานอย่างมีเป้าหมายและมีการวางแผนการดำเนินงานไปสู่ เป้าหมาย โดยมีความมานะ
พยายามและมีความอดทน ไม่ย่อท้อต่อความยากของงาน มีความรับผิดชอบในงานและรับผิดชอบต่อ
การกระทำของตน ชอบการแข่งขันโดยมุ่งไปที่ผลงานดีเลิศมากกว่าชนะผู้แข่งขัน อีกทั้งทำงานท่ี       
ท้าทายความสามารถเพราะทำให้เกิดความกระตือรือร้น และสนุกกับงาน 

 Guilford (1959) ได้สรุปถึงลักษณะของผู้ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ประกอบด้วยดังนี้ 
 1. ความทะเยอทะยานท่ัว ๆ ไป คือ ความปรารถนาท่ีจะทำกิจจกรมนั้น ๆ ให้สำเร็จ 
 2. มีความเพียรพยายาม ได้แก่ ทำงานให้เป็นผลสำเร็จ 
 3. มีความอดทนเต็มใจท่ีลำบากแม้ยากเพียงใดก็ตาม 
 McClelland (1961) ได้กล่าวถึงลักษณะของบุคคลที ่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์สูงว่าจะมี

คุณลักษณะดังนี้ 
 1. มีความกล้าเสี ่ยงพอสมควร (Moderate Risk-Taking) เป็นผู้ที ่มีความกล้ากล้าคิด 

กล้าทำกล้าตัดสินใจ กล้าเผชิญกับความสำเร็จหรือความล้มเหลวอย่างเด็ดเดี ่ยว ไม่ลังเลด้วย
ความสามารถของตนไม่หวังพึ่งโชคชะตา มุ ่งที ่จะกระทำกิจกรรมต่าง ๆ ให้สำเร็จมากกว่าทำ          
เพื่อหลีกเล่ียงความล้มเหลว โดยผู้ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักไม่พอใจท่ีจะทำงานง่าย ๆ แต่ต้องการ
ทำงานท่ีมีความยากลำบากพอสมควรโดยใช้ความสามารถของตนเองและเมื่อการทำงานดังกล่าวลุล่วง
ไปได้จะเกิดความพอใจมาสู่ตนเพราะคิดว่าทุกส่ิงจะสำเร็จได้ด้วยความต้ังใจจริงและทำงานจริงของตน
ไม่ใช่เกิดจากโอกาสหรือส่ิงมหัศจรรย์ ซึ่งตรงข้ามกับผู้ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ำท่ีมักจะหลีกเล่ียงงานท่ี
ต้องเสี่ยง นั่นคือจะเลือกงานง่าย ๆ เนื่องจากกลัวความล้มเหลว หรืออาจจะเลือกงานที่ยากมาก ๆ   
ท้ังท่ีรู้ว่าไม่มีโอกาสท่ีจะประสบความสำเร็จแต่หวังว่าโชคน่าจะเข้าข้างตน 

 2. มีความกระตือรือร้น (Energetic) เป็นผู้ที่มีความมุ่งมั่นพยายามหรือชอบทำงานท่ี    
ท้าทายความคิดและความสามารถ ชอบกระทำส่ิงใหม่ ๆ ท่ีจะทำให้ตนรู้สึกว่าประสบความสำเร็จ โดย
ผู้ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงไม่จำเป็นต้องเป็นคนขยันขันแข็งในทุกกรณีไป แต่จะมานะพากเพียรต่อส่ิง
ที่ท้าทายหรือยั่วยุความสามารถของตน และเมื่อบรรลุงานดังกล่าวแล้วจะเกิดความรู้สึกว่าได้ทำงาน
สำคัญลุล่วงไปแล้ว ดังนั้นผู ้ที ่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักจะไม่ขยันขันแข็งในงานอันเป็นกิจวัตร
ประจำวันแต่จะขยันขันแข็งเฉพาะงานท่ีต้องใช้สมองหรือเป็นงานท่ีไม่ซ้ำแบบใครหรือเป็นงานท่ีต้องใช้
ความสามารถในการค้นหาวิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะแก้ปัญหาให้สำเร็จลุล่วงไป 

 3. มีความรับผิดชอบต่อตนเอง (Individual responsibility) เป็นผู้ที ่จะทำอะไรเพื ่อให้
บรรลุมาตรฐานของตนเอง ไม่มีจุดมุ ่งหมายที ่รางว ัลหร ือชื ่อเสียง มีความเชื ่อม ั ่นใจตนเองมี              
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ความรับผิดชอบต่อตนเอง รู้หน้าท่ีและภารกิจของตนเอง โดยผู้ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักพยายามท่ี
จะทำงานให้สำเร็จเพื่อความพึงพอใจของตนเอง ไม่ใช่เพื่อหวังคำชมเชยหรือรางวัลจากผู้อื่น ต้องการ
เสรีภาพในการคิดและกระทำ ไม่ชอบให้ผู้อื่นมาบงการ 

 4. มีความต้องการทราบผลของการตัดสินใจที ่แน่ชัด (Knowledge of results of 
decisions) เป็นผู้ที่มีความรอบรู้ในการตัดสินใจ และติดตามผลการตัดสินใจของตนเอง โดยผู้ที่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะติดตามผลที่เกิดจากการตัดสินใจหรือการกระทำของตน และพยายามที่จะ
พัฒนาหรือกระทำให้ดีขึ้นกว่าเดิมอีกเมื่อทราบผลการกระทำของตนอย่างแน่ชัด 

 5. มีการรู้จักวางแผน (Long-Range planning or Anticipation of future possibilities) 
เป็นผู้ที่มีความสามารถในการคาดการณ์ล่วงหน้าได้อย่างแม่นยำ โดยผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะเป็น    
ผู้ท่ีมีการวางแผนในระยะยาวมากกว่าผู้ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ำเนื่องจากเป็นผู้ท่ีสามารถมองเห็นการณ์
ไกลกว่า 

 6. มีทักษะในการจัดระบบงาน (Organizational skills) เป็นผู้ที่มักจะเลือกทำในสิ่งท่ี
เป็นไปได้ และเหมาะสมกับกำลังความสามารถของตน 
 จากการทบทวนแนวคิดและองค์ประกอบของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัย
ได้เลือกแนวคิดของ Helmreich และ Spence (1978) เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาแรงจูงใจ       
ใฝ่สัมฤทธิ์ โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ 
 1. การทำงาน (Work) หมายถึง บุคลากรปรารถนาที่จะทำงานหนักและทำงานได้ดี  
ได้แก่ ต้องการทำงานท่ีตนรับผิดชอบให้ดีท่ีสุด รู้สึกพึงพอใจเมื่อทำงานได้ดี รู้สึกชอบท่ีจะทำงานหนัก 
และสนุกกับการปรับปรุงผลงานท่ีผ่านมาของตน 

 2.  ความเช ี ่ ยวชาญ (Mastery) หมายถ ึ ง  บ ุคลากรปรารถนาในความท ้าทาย                
และตอบสนองต่อมาตรฐานภายในที ่เป็นเลิศ ได้แก่ ต้องการทำงานที ่ท้าทายและมีความยาก         
ชอบทำงานในสถานการณ์ท่ีต้องใช้ทักษะระดับสูง และมีความพยายามในการทำงานแม้จะเป็นงานท่ี
ไม่ถนัด 

 3. ความสามารถในการแข่งขัน (Competitiveness) หมายถึง บุคคลากรปรารถนาท่ีจะ
ประสบความสำเร็จในสถานการณ์การแข่งขัน และสถานการณ์ต่างๆ ระหว่างบุคคล ได้แก่ รู้สึกสนุก
กับการทำงานในสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขันกับผู้อื่น พยายามทำงานให้ดีกว่าบุคคลอื่น ให้ความสำคัญ
กับชัยชนะในการทำงาน และเกิดความกังวลใจเมื่อบุคคลอื่นทำงานได้ดีกว่าตนเอง 

 4. ความไม่ใส่ใจส่วนตัว (Personal Unconcern) หมายถึง บุคลากรมีทัศนคติเกี่ยวกับ
ผลทางลบท่ีอาจจะเกิดขึ้นได้จากความสำเร็จของตน ได้แก่ มีความรู้สึกกังวลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ตนเองกับบุคคลอื่นท่ีบุคคลอื่นจะไม่ชอบหากตนเองมีผลงานท่ีดีกว่า หรือประสบความสำเร็จ รวมทั้งมี
การแสดงออกเพื่อไม่ให้บุคคลอื่นรู้สึกทางลบกับตน 

 
2.2  แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
 2.2.1  ความหมายของพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
 คนึงนิจ (2546) กล่าวว่า ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะของบุคคล
ที่แสดงออกด้วยความตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ ตรงต่อเวลา มีการวางแผนการทำงาน ตรวจทานงาน 
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และยอมรับผลของการกระทำในการปฏิบัติหน้าที่ทั ้งผลดีและผลเสีย เพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตาม   
ความมุ่งหมาย ท้ังพยายามปรับปรุงการปฏิบัติหน้าท่ี เพื่อให้ผลดียิ่งขึ้น 
 ปราโมทย์ (2551) กล่าวว่า ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความมุ่งมั่น 
ตั ้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ด้วยความผูกพัน เชื ่อมั ่นในตนเอง พากเพียร ไม่ย่อท้อ เพื่อให้งานได้ผลดี
ประสบความสำเร็จ ยอมรับผลการกระทำด้วยความเต็มใจ ไม่ว่าจะเป็นผลดีหรือผลเสีย และพร้อมท่ี
จะปรับปรุงแก้ไขผลการปฏิบัติงานนั้นให้ดียิ่งขึ้น 
 จุฑารัตน์ (2553) กล่าวว่า ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคคล
แสดงออกถึงการทำหน้าที่ของตนและงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเอาใจใส่ มีความละเอียด
รอบคอบ มีการวางแผน มีความขยันหมั่นเพียร อดทนและกระตือรือร้นในการแก้ปัญหา ตรงต่อเวลา 
เคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่าง ยอมรับผลของการกระทำไม่ว่าจะเป็นผลดีหรือผลเสีย และพร้อมท่ี
จะปรับปรุงแก้ไขงานของตนเองให้ดียิ่งขึ้น เพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 
 เกษร (2554) กล่าวว่า ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณลักษณะของ
บุคคลท่ีแสดงออกในการปฏิบัติหน้าท่ี การงานท่ีได้รับมอบหมายด้วยความเอาใจใส่ มีความมุ่งมั่นต้ังใจ 
ขยันหมั่นเพียร มีความละเอียดรอบคอบ มีวินัยในตนเอง เพื่อให้งานนั้นบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 
ยอมรับผลการกระทำของตนท้ังในด้านท่ีเป็นผลดีและผลเสีย และพร้อมท่ีจะปรับปรุงการปฏิบัติหน้าท่ี
ให้ดียิ่งขึ้นทั้งต่อตนเองและสังคม 
 สุธิดา (2556) กล่าวว่า ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรับผิดชอบท่ี
บุคคลแสดงออกถึงการทำหน้าที่ของตนและงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความใจใส่ มีความละเอียด
รอบคอบ มีการวางแผน มีความขยันหมั่นเพียร อดทนและกระตือรือร้นในการแก้ปัญหา ตรงต่อเวลา 
ไม่ละเลยทอดทิ้งงานหรือหลีกเลี่ยงจนกว่างานจะแล้วเสร็จ ยอมรับผลของการกระทำไม่ว่าเป็นผลดี
และผลเสีย พยายามทำหน้าท่ีต่าง ๆ อย่างเต็มความสามารถ 
 ทิพย์ (2559) กล่าวว่า ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมายด้วยความเต็มใจ รวมทั้งคอยติดตามผลงานเพื่อปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น การรู้จักรักษาสิทธิ
และหน้าที่ของตนเอง และปฏิบัติให้อยู่ในระเบียบโดยเคร่งครัด การักษาทรัพย์สมบัติของส่วนรวม
เสมือนทรัพย์สมบัติของตนเอง มีความซื่อสัตย์ไว้ใจได้และกล้าเผชิญต่อความจริง 
 อรสา (2559) กล่าวว่า ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง ภาระหรือพันธะ
ผูกพันในการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายด้วยความมุ่งมั่น ความเพียรพยายาม เพื่อให้งาน
ประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ ยอมรับในผลการปฏิบัติงานทั้งที่เป็นผลดีและผลเสีย 
ตลอดจนความพยายามท่ีจะปรับปรุงการปฏิบัติหน้าท่ีให้ดียิ่งขึ้น 
 กรัญญา (2561) กล่าวว่า ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรับผิดชอบท่ี
บุคคลแสดงออกถึงการทำงานหน้าที ่ของตนและงานที ่ได ้ร ับมอบหมายด้วยความเอาใจใส่                 
มีความละเอียดรอบคอบ มีการวางแผน มีความขยันหมั่นเพียร อดทนและกระตือรือร้นในการ
แก้ปัญหา ตรงต่อเวลา ไม่ละเลยทอดทิ้งงานหรือหลีกเลี่ยงจนกว่างานจะแล้วเสร็จ ยอมรับผลของ       
การกระทำว่าจะเป็นผลดีและผลเสีย พยายามทำหน้าท่ีต่าง ๆ อย่างเต็มความสามารถ 
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 Browne and Cohn (1968) กล่าวว่า ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความไม่
ย่อท้อต่ออุปสรรค ความคิดริเริ่ม การทำงานแข็งขัน มีความเช่ือมั่นในตนเอง มีความปรารถนาท่ีจะทำให้
ดีกว่าเดิม สามารถปฏิบัติงานให้สำเร็จลุล่วงไปตามเป้าหมาย มีความซื่อสัตย์สุจริตและตรงต่อเวลา 
 Good (1959) กล่าวว่า ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง หน้าที่ประจำของ
แต่ละบุคคลเมื่อได้รับมอบหมายอย่างใดอย่างหนึ่ง และปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ดีที ่สุดตาม
ความสามารถของตนเอง 
 จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
บุคลากรที ่ปฏิบัติงานและหน้าที่ด้วยความเอาใจใส่ มีความขยันหมั ่นเพียร ละเอียดรอบคอบ             
มีการวางแผน มีความอดทน กระตือรือร้น และตรงต่อเวลาในการปฏิบัติงาน  

 
 2.2.2  ประเภทของพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
 ไชยรัตน์ (2541) แบ่งประเภทของความรับผิดชอบออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
 1. ความรับผิดชอบต่อตนเอง คือ การรับรู้บทบาทฐานะของตนเองที่เป็นส่วนหนึ่งของ
สังคม จะต้องดำรงตนให้อยู่อยู่ในฐานะที่สามารถช่วยตัวเองได้ รู้จักว่าอะไรถูกยอมรับผลการกระทำ
ของตนเอง ท้ังท่ีเป็นผลดีและผลเสีย ส่ิงท่ีตนกระทำลงไปนั้นจะมีผลเสียหรือไม่และจะเลือกปฏิบัติแต่
ส่ิงท่ีทำให้เกิดผลดีแต่เพียงเท่านั้น 
 2. ความรับผิดชอบต่อสังคม คือ ภาระหน้าท่ีของบุคคลท่ีจะต้องเกี่ยวข้องและมีส่วนร่วม
ต่อสวัสดิภาพของสังคมที่ตนดำรงอยู่ซึ่งเป็นเรื่องที่ผูกพันเกี่ยวข้องกับหลายสิ่งหลายอย่างตั้งแต่สังคม
สังคมขนาดเล็ก ๆ จนถึงสังคมขนาดใหญ่ บุคคลทุกคนจะต้องดำรงอยู่ในสังคมเริ่มต้ังแต่สังคมเล็กท่ีสุด 
คือ ครอบครัว จะถึงสังคมระดับใหญ่ คือ ประเทศชาติ การกระทำของบุคคลใดบุคคลหนึ่งย่อมมี
ผลกระทบต่อสังคมไม่มากก็น้อย บุคคลทุกคนจึงต้องมีภาระหน้าท่ีท่ีจะต้องเกี่ยวข้องกับสวัสดิภาพของ
สังคมท่ีตนดำรงอยู่ บุคคลมีหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีจะปฏิบัติต่อสังคม 
 วราภรณ์ (2554) ได้แบ่งประเภทของความรับผิดชอบออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
 1. ความรับผิดชอบต่อตนเอง คือ บุคคลมีพฤติกรรมแสดงออกถึงการกระทำของตนเอง 
โดยการประพฤติตนให้เหมาะสมถูกต้อง การปรับตัวให้เข้ากับผู้อื่น การวางแผนการใช้เงิน การพัฒนา
สติปัญญา มีความขยันขันแข็ง การอดทนต่อความยากลำบาก การตรงต่อเวลาการทำงานให้สำเร็จ 
การรักษาสุขภาพร่างกาย และมีความซื่อสัตย์สุจริต 
 2. ความรับผิดชอบต่อครอบครัว คือ บุคคลมีพฤติกรรมแสดงออกถึงการกระทำของ
ตนเองที่มีต่อครอบครัว โดยการช่วยเหลือภารกิจของครอบครัว การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
ครอบครัว การรักษาชื ่อเสียงของครอบครัว การให้ความช่วยเหลือญาติพี ่น ้อง และการไม่นำ        
ความเดือดร้อนมาสู่ครอบครัว 
 3. ความรับผิดชอบต่อสังคม คือ บุคคลมีพฤติกรรมแสดงออกถึงการกระทำของตนเองท่ี
มีต่อสังคม โดยการปฏิบัติตามกฎระเบียบของสังคม การรักษาทรัพย์สินของส่วนรวมการช่วยเหลือ
ผู้อื่น การไม่เอาเปรียบผู้อื่น การเคารพสิทธิของผู้อื่น การมีส่วนร่วมในกิจกรรมการเมืองการปกครอง 
เห็นความสำคัญของขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรม และทำนุบำรุงศาสนา 
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 นิลุบล (2557) แบ่งประเภทความรับผิดชอบได้หลายประเภท ดังนี้ 
 1. แบ่งตามรายบุคคล ได้แก่ รับผิดชอบต่อภาระหน้าท่ี ข้อตกลงในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
 2. แบ่งตามสังคม ได้แก่การช่วยเหลือชุมชน สังคม หรือแม้แต่ลูกค้าด้วยความซื่อสัตย์เป็นต้น 
 
 2.2.3  ความสำคัญของพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
 จุรีรัตน์ (2538) กล่าวว่า พฤติกรรมความรับผิดชอบมีความสำคัญและมีความจำเป็นท่ี
จะต้องปลูกฝังให้เกิดกับคนไทยทุกคน โดยเฉพาะเยาวชนของชาติ ซึ่งจะเป็นกำลังสำคัญในการพัฒนา
ประเทศชาติต่อไป 
 รัชนี (2547) กล่าวว่า พฤติกรรมความรับผิดชอบมีความสำคัญและจำเป็นต้องปลูกฝัง
หรือเสริมสร้าง ท้ังนี้เพราะบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบจะมีความเพียรพยายาม อดทน และต้ังใจทำงาน
ให้สำเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ เพื่อเกิดความก้าวหน้าต่อตนเองและสังคม 
 ทิพย์ (2559) กล่าวว่า พฤติกรรมความรับผิดชอบมีความสำคัญและจำเป็นท่ีควรจะต้อง
ส่งเสริม ปลูกฝัง และพัฒนาให้กับเด็กทุกคนเกิดพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในด้านความรับผิดชอบเป็น
อย่างยิ่ง เพราะความรับผิดชอบเป็นปัจจัยสำคัญประการหนึ่งที่จะทำให้สภาพสังคมของประเทศชาติ
เกิดความเปน็ระเบียบเรียบร้อย สงบสุขและมีความเจริญก้าวหน้ารุ่งเรืองต่อไป 
 กรัญญา (2561) กล่าวว่า พฤติกรรมความรับผิดชอบมีความสำคัญและมีความจำเป็นต่อ
การปฏิบัติงานของทุกคน ท่ีแสดงออกถึงหน้าที่ของตนและงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเอาใจใส่   
มีความละเอียดรอบคอบและมีการวางแผน มีความขยันหมั ่นเพ ียร อดทน กระตือรือร ้นใน              
การแก้ปัญหา ตรงต่อเวลา ไม่ละเลยทอดท้ิงงานหรือหลีกเล่ียงจนกว่างานจะแล้วเสร็จ ยอมรับผลของ
การกระทำท้ังดีและเสีย พยายามทำหน้าท่ีต่าง ๆ อย่างเต็มความสามารถ โดยมีความต้ังใจปฏิบัติงาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร ยึดมั่นตามระเบียบ ข้อบังคับ คำส่ังและข้อกำหนด
ต่าง ๆ ขององค์กร รวมถึงเป็นผู้ใช้และรักษาทรัพย์สินขององค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ไม่นำมาใช้
เพื่อประโยชน์ส่วนบุคคล 
 ศ ุภ ัคส ิ ร ิ  (2561) กล ่ าวว ่า  พฤต ิกรรมความร ับผ ิดชอบม ีความสำค ัญย ิ ่ ง ต่อ                 
ความเจริญก้าวหน้าทางธุรกิจและความอยู่รอดขององค์กร บุคคลปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความรับผิดชอบใน
ตนเอง องค์กรจะสามารถลดปัญหาผลกระทบในงานจากการปฏิบัติงานที ่ขาดความรับผิดชอบ      
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่อยู ่ภายใต้การควบคุมของจิตใจ โดยมีความสัมพันธ์กับ    
การรับรู ้สภาพแวดล้อมการทำงาน การเข้าใจถึงความสำคัญของปัจจัยที ่ส่งผลต่อพฤติกรรม         
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน จะช่วยให้องค์กรได้ทราบแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขปัญหาท่ีเป็น
ต้นเหตุของพฤติกรรมการทำงานของพนักงานได้อย่างถูกต้อง เมื่อพนักงานซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของสังคม
การทำงานอย่างมีความรับผิดชอบ ย่อมทำให้สังคมมีความเจริญงอกงาม และประเทศชาติมี         
ความเจริญรุ่งเรืองตามด้วย ความรับผิดชอบในการทำงานจึงมีความสำคัญและมีคุณค่าต่อการพัฒนา
บุคลากร 
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 2.2.4  ลักษณะของพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
 จุรีรัตน์ (2538) ได้สรุปลักษณะพฤติกรรมของผู้ท่ีมีความรับผิดชอบไว้ดังนี้ 
 1. มีความเอาใจใส่ 
 2. มีความละเอียดรอบครอบ 
 3. มีการวางแผน 
 4. มีความขยันหมั่นเพียร 
 5. มีความอดทน 
 6. ยอมรับผลการกระทำของตน 
 7. การปรับปรุงงานของตนให้ดียิ่งขึ้น 
 สุทธิพงศ์ (2541) ได้สรุปลักษณะพฤติกรรมของผู้ท่ีมีความรับผิดชอบไว้ดังนี้ 
 1. มีวินัยในตนเอง 
 2. มีความกระตือรือร้น 
 3. มีความเช่ือมั่นในตนเอง 
 4. มีความขยันหมั่นเพียร อดทน อดกล้ัน 
 อมรวรรณ (2542) ได้สรุปลักษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบไว้ดังนี้ 
 1. เอาใจใส่การงานและการเรียน 
 2. มีความเพียรพยายาม 
 3. ใช้ความสามารถของตนเต็มท่ี 
 4. กล้าเผชิญความจริงและยอมรับผลการกระทำของตน 
 5. รู้จักหน้าท่ีและการกระทำหน้าท่ีอย่างดี 
 6. รักษาสิทธิและหน้าท่ีของตนโดยไม่ละเมิดสิทธิและหน้าท่ีของผู้อื่น 
 7. ตรงต่อเวลา 
 8. เคารพระเบียบกฎเกณฑ์ 
 9. ปรับปรุงงานในหน้าท่ี ท่ีมีต่อตนเอง และท่ีมีต่อสังคมให้ดียิ่งขึ้น 
 10. ดูแลสุขภาพอนามัยของตน และรู้จักสร้างมนุษย์สัมพันธ์กับผู้อื่นได้ 
 ปราโมทย์ (2551) ได้สรุปลักษณะพฤติกรรมของผู้ท่ีมีความรับผิดชอบไว้ดังนี้ 
 1. ตรงต่อเวลา 
 2. ซื่อสัตย์ 
 3. มีความเช่ือมั่นในตนเองสูง 
 4. ไม่ท้อถอยต่ออุปสรรค 
 5. ไม่ท้ิงงานไปกลางคัน 
 6. มีความต้ังใจเอาใจใส่ 
 7. เคารพและปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
 8. มีวินัยในตนเอง 
 9. รู้จักหน้าท่ี 
 10. ปรับปรุงงานนหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายและยอมรับผลการกระทำของตน 
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จากการทบทวนแนวคิดและลักษณะของบุคคลเกี ่ยวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบใน          
การปฏิบัติงาน ซึ่งมีนักวิชาการได้ทำการศึกษาหลายรูปแบบ ผู้วิจัยจึงได้ทำการสังเคราะห์ลักษณะของ
บุคคลท่ีมีพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ในตารางท่ี 2-1 
 

ตารางที่ 2-1  การสังเคราะห์คุณลักษณะพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

องค์ประกอบ 
กรัญญา 
(2561) 

เกสร 
(2554) 

คนึงนิจ 
(2546) 

จุฑารัตน์ 
(2553) 

ทิพย์ 
(2559) 

ปราโมทย์ 
(2551) 

สุธิดา 
(2556) 

อรสา 
(2559) 

Browne 
and 

Cohn 
(1968) 

รวม 

ความเอาใจใส ่ / /  /   /   4 
ความละเอียด
รอบคอบ 

/ /  /   /   4 

การวางแผน /  / /   /   4 
ขยันหมั่นเพียร / /  /   /   4 
อดทน /   /   /   3 
กระตือรือร้น /   /   /   3 
ตรงต่อเวลา /  / /   /  / 5 
ไม่ย่อท้อต่อ
อุปสรรค 

     /   / 2 

ความมุ่งมั่น  /      /  2 
เพียรพยายาม      /  /  2 
เชื่อมั่นใน
ตนเอง      /   / 2 

วินัยในตนเอง  /        1 
ตรวจทานงาน   /       1 
ซื่อสัตย์สุจริต     /    / 2 
ความคิดริเร่ิม         / 1 

 
จากตารางดังกล่างข้างต้น ผู้วิจัยได้คัดเลือกเฉพาะคุณลักษณะที่มีความถี่ระหว่าง 3–5 มาเป็น

คุณลักษณะของพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานท่ีจะทำการศึกษา ประกอบด้วย ความเอาใจ
ใส่ มีความขยันหมั่นเพียร ละเอียดรอบคอบ มีการวางแผน มีความอดทน กระตือรือร้น และตรงต่อเวลา 
 
2.3  งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 2.3.1  งานวิจัยในประเทศ 
 พัชมน (2546) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ใน
งาน ระดับในการสร้างนวัตกรรมขององค์กร กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของ
รัฐในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ จำนวน 380 คน              
ผลการศึกษาพบว่า 1) ค่าเฉลี่ยการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐเขตกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับสูง ส่วนค่าเฉล่ียของการสร้างนวัตกรรมขององค์กรอยู่
ในระดับปานกลาง 2) อายุและประสบการณ์การทำงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
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การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 4) แรงจูงใจใฝ่ฤทธิ์ในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05    
5) ระดับในการสร้างนวัตกรรมขององค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 มัณฑิรา (2550) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ บุคลิกภาพ ท่ีมีผล
ต่อพฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธิ์ ของพนักงานสายงานตลาดและการขายบริษัท กสท โทรคมนาคม จำกัด 
(มหาชน) กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานสายการตลาดและการขาย (ส่วนกลาง) จำนวน 
400 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไป 
สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีอายุงานมากกว่า 15 ปี ตำแหน่งพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ โดยมีเงินเดือน ระหว่าง 30,001 – 40,000 บาท มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง พนักงานมี
บุคลิกภาพระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายแบบ พบว่า มีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวในสภาวะอารมณ์
แบบแสดงออก และมีพฤติกรรมมุ ่งผลสัมฤทธิ ์สูง  2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคลกับ
พฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธิ์ พบว่าไม่มีความสัมพันธ์กัน 3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับ
พฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธิ์ พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธิ์ ท่ีระดับ
นัยสำคัญ .05 4) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพกับพฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธิ์ พบว่า บุคลิกภาพมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธิ์ ท่ีระดับนัยสำคัญ .05  
 เดือนเพ็ญ (2552) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การเสริมสร้าง
พลังอำนาจด้านจิตใจกับพฤติกรรมความเป็นวิชาชีพ ของพยาบาลประจำการโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ โดยศึกษากลุ่มตัวอย่าง จำนวน 386 คน คือ พยาบาลท่ีปฏิบัติงานต้ังแต่ 1 ปีขึ้น
ไป ผลการศึกษาพบว่า 1) พฤติกรรมความเป็นวิชาชีพขอพยาบาลประจำการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ อยู่ในระดับดี 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การเสริมสร้างพลังอำนาจด้านจิตใจ          
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมความเป็นวิชาชีพของพยาบาลประจำการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี .05 3) ตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และการเสริมสร้าง
พลังอำนาจด้านจิตใจร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมความเป็นวิชาชีพของพยาบาลประจำการโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี .05   
 สุธิดา (2556) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย กระทรวงมหาดไทย ศึกษากลุ่มตัวอย่าง จำนวน 317 
คน ผลการศึกษาพบว่า 1) ปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และการสนับสนุนทางสังคม     
ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ในกลุ่มรวมและกลุ่มย่อย ได้แก่ กลุ่มระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี และกลุ่มข้าราชการ 2) ปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรลักษณะมุ่งอนาคต   
และควบคุมตน และการถ่ายทอดทางสังคมในการทำงาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบใน  
การปฏิบัติงาน ในกลุ่มย่อย ได้แก่ กลุ่มระดับการศึกษาต่ำกว่าหรือเทียบเท่าปริญญาตรี และกลุ่ม
ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 3) ปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน 
และสนับสนุนทางสังคม ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ในกลุ่มย่อยเฉพาะ 
กลุ่มระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 4) ปัจจัยภายนอกสามารถทำนายพฤติกรรมความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงาน ได้เพิ่มขึ้นจากปัจจัยภายใน ได้อย่างมีนัยสำคัญในกลุ่มรวม และในกลุ่มย่อยประเภท
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ข้าราชการ โดยมีร้อยละการทำนายท่ีเพิ่มขึ้นอยู่ระหว่างร้อยละ .3 ร้อยละ 13 โดยในกลุ่มรวมทำนาย
ได้เพิ่มขึ้นร้อยละ .9 และทำนายได้เพิ่มขึ้นสูงสุด ร้อยละ 13 ในกลุ่มเพศชาย มีตัวทำนายที่สำคัญคือ 
เจตคติต่อพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 ชัยศักดิ์ (2562) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัตงิาน
ของผู้บริหาร กับประสิทธิผลโรงเรียนเอกชน อำเภอเมือง จังหวัดยะลา โดยศึกษากลุ่มตัวอย่าง จำนวน 
311 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร โรงเรียนเอกชน 
อำเภอเมือง จังหวัดยะลา ในภาพรวมและทุกรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับค่าเฉล่ียจากมากไป
หาน้อยได้ คือ ด้านการรู้จักด้านความกระตือรือร้น ด้านความกล้าเสี ่ยง ด้านความรั บผิดชอบต่อ    
ด้านความทะเยอทะยาน และด้านความมีเอกลักษณ์ ตามลำดับ 2) ประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน 
อำเภอเมือง จังหวัดยะลา ในภาพรวมและทุกรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับค่าเฉล่ียจากมากไป
หาน้อย คือ ด้านความสามารถในการปรับเปลี ่ยนและพัฒนาโรงเรียนให้เข้ากับสิ ่งแวด ล ้อม           
ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มี
ทัศนคติทางบวก และด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงตามลำดับ 
3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร กับประสิทธิผลการบริหาร
โรงเรียนเอกชน อำเภอเมือง จังหวัดยะลา ทุกคู่มีความสัมพันธ์กันทางบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 และมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
  ชาตรี และ พงศ์กุลธร (2563) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที ่มีผลต่อพฤติกรรมใน              
การปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต ในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง 
กรุงเทพมหานคร โดยศึกษากลุ่มตัวอย่าง จำนวน 611 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับแรงจูงใจ     
ใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาตในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 3.14 อยู่ในระดับมาก 
และระดับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยรับอนุญาต ในภาพรวม        
มีค่าเฉล่ีย 3.27 อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2) ตำแหน่งงานท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ด้านความต้องการความสำเร็จ และด้านความต้องการความผูกพัน อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .05       
แต่ความแตกต่างด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และอายุงาน ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจ   
ใฝ่สัมฤทธิ์ นอกจากนี้ยังพบว่าสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานด้าน
ความสม่ำเสมอในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .05 ส่วนอายุ และตำแหน่งงานที่แตกตา่ง
ก ัน ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัต ิงานด้านการเพิ ่มผลผลิต และด้านความสม่ ำเสมอใน               
การปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ .05 แต่ความแตกต่างด้านเพศ ระดับการศึกษา และ อายุงาน 
ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการความสำเร็จมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ด้านความสม่ำเสมอในการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยสำคัญท่ีระดับ .05 และด้านการให้ความร่วมมือกับองค์กร อย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ .01 
 2.3.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
 Botang Guo (2021) ศึกษาเรื ่อง The Relationship between Achievement 
Motivation and Job Performance among Chinese Physicians: A Conditional Process 
Analysis โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ แพทย์ 1,523 คน พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ส่งผลโดยตรงต่อผลการ
ปฏิบัติงานของแพทย์จีน ในขณะที่ความมุ่งมั ่นขององค์กรเป็นตัวกลางที่ส่งผลกระทบโดยตรงของ
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แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่อผลการปฏิบัติงาน โดยความพึงพอใจและเอาใจใส่เป็นท่ียอมรับว่าทำให้แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน การค้นพบนี้สอดคล้องกับความต้องการความร่วมมือ
มากขึ้นในกิจกรรมทางการแพทย์ ก่อนหน้านี้มีการศึกษาแต่จำกัดอยู่ท่ีผลกระทบโดยตรงของแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ในการทำงาน แต่การศึกษาเหล่านี้ละเลยกลไกของผลกระทบนี้ ดังนั้นการศึกษาครั้งนี้จึงเผย
ให้เห็นกลไกของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และผลการปฏิบัติงานในการให้คำแนะนำแก่ผู้จัดการโรงพยาบาล
ได้ดียิ ่งขึ ้นเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพของแพทย์จึงบรรลุผลประโยชน์ทางสังคมของโรงพยาบาล        
ซึ ่งยอมรับสมมติฐาน การศึกษาในปัจจุบันพบว่า ความมุ่งมั ่นขององค์กรเป็นปัจจัยสำคัญที่เป็น
ส่ือกลางความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และผลการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
และการการปฏิบัติงานมีการคาดการณ์ในเชิงบวกผลกระทบต่อความมุ่งมั่นขององค์กร ซึ่งคาดการณ์
ไว้ว่าประสิทธิภาพการทำงานที่สูงขึ้น การค้นพบนี้ยังสอดคล้องกันโดยมีการศึกษาก่อนหน้านี้ระบถุึง
ความมุ่งมั่นขององค์กรว่ากลไกทางจิตสังคมท่ีอาจเช่ือมโยงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและผลการ
ปฏิบัติงาน 
 Randall S. S., et al. (2022) ศึกษาเรื ่อง The Influence of Work Behavior, 
Achievement Motivation, and Work Competence on Employee’s Performance:            
a Newest Evidence โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรทางการศึกษา จำนวน 70 คน พบว่า พฤติกรรม
การทำงานของพนักงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และความสามารถในการทำงานมีผลในเชิงบวกและมี
นัยสำคัญ การศึกษาในครั้งนี้ ได้ยืนยันถึงความจริงเกี่ยวกับอิทธิพลของพฤติกรรมการทำงานแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์และความสามารถในการทำงานต่อผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น  เมื ่อพนักงานมีพฤติกรรม     
การปฏิบัติงานท่ีดี มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และมีความสามารถในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง จะทำให้
ผลงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น หากพนักงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ไม่ดี มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์     
และมีความสามารถในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับต่ำ จะทำให้ผลงานมีประสิทธิภาพต่ำด้วยเช่นกัน 
 Sri Rahayu Kristiani, et al. (2021) ศึกษาเรื่อง The Influence of Achievement 
Motivation and Job Satisfaction on Employee Performance mediated by Affective 
Commitment for Development Planning and Supervision of the Regional Revenue 
Agency of Kutai Kartanegara Regency Officer โดยมีกลุ่มอย่าง จำนวน 33 คน พบว่า แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์มีผลในเชิงบวกและมีนัยสำคัญต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และความพึงพอใจในงานมี
ผลในเชิงบวกและไม่มีนัยสำคัญต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้ ความมุ่งมั่นทางอารมณ์
ยังเป็นสื่อกลางต่ออิทธิพลระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และความพึงพอใจในงานที่มีต่อประสิทธิภาพ
ของพนักงานในด้านการวางแผนการพัฒนาและการกำกับดูแลของสำนักงานสรรพากรภูมิภาคของ 
Kutai Kartanegara Regency  
 
2.4  ที่มาของสมมติฐานการวิจัย 
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยรวมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของ
กำลังพลกองทัพบก 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีของ ดรรชนี (2561) ได้กล่าวว่า บุคคลกรต้องมีการพัฒนาระบบ
แรงจูงใจในด้านต่าง ๆ เช่น ด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง ด้านความทะเยอทะยาน ด้านความ
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กระตือรือร้น ด้านความกล้าเสี่ยง ด้านการวางแผนงาน และด้านความมีเอกลักษณ์ เพื่อส่งเสริมให้
บุคลากรแสดงศักยภาพในการบริหารจัดการอย่างมีคุณภาพ สามารถเป็นผู้นำในการพัฒนาต่อองค์กร
ให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดความสำเร็จ รวมทั้งพิรจิ ต (2551)    
กล่าวว่า บุคลากรมีความต้ังใจปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร มีความมานะ มุ่งมั่น อดทน
ทำงานโดยไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรคทำให้องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล จารุวรรณ 
(2558) กล่าวว่า ผู ้บริหารเป็นผู้มีบทบาทในการพัฒนาองค์กรให้ประสบผลสำเร็จจึงจำเป็นต้องมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานในระดับสูงจึงจะทำให้งานประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย และ
การพัฒนาระบบแรงจูงใจของบุคลากรทำให้ผู้บริหารมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานซึ่งทำให้
ผู้บริหารมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มากขึ้น นุชนารถ (2548) กล่าวว่า เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง 
จะมีแนวโน้มว่ามีผลการปฏิบัติงานสูงด้วย ชาตรี และ พงศ์กุลธร (2563) กล่าวว่า พนักงานมีความ
ต้องการความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ซึ่งการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอแสดงให้เห็นถึงการมีความ
รับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน และเมื่องานบรรลุตรงตามเป้าหมายขององค์กรจะทำให้ผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงานยอมรับในการปฏิบัติงานของตน โดยความสำเร็จจะไม่สามารถเกิดขึ้นได้ หากไม่มี           
ความสม่ำเสมอในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญที่ผู ้ปฏิบัติงานจะต้องยึดถือเป็นแนวทาง เช่น    
การมาทำงานตรงเวลา ไม่มาสาย หรือขาดงาน ไม่หาโอกาสขาดงานโดยไม่จำเป็น และไม่ละท้ิงงาน 
 ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงได้ต้ังสมมติฐานว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยรวมมีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก 
 
2.5  สมมติฐานการวิจัย 
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยรวมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของ
กำลังพลกองทัพบก 
 
2.6  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ได้กำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

  ตัวแปรท่ี 1  ตัวแปรท่ี 2 
 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2-1 กรอบแนวคิดการวิจัย

 
 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 

พฤติกรรมความรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติงาน 

 



 
 

บทที่ 3 
วิธีการดำเนินการวิจัย 

 
การว ิจ ัยคร ั ้งนี้ เพื ่อศึกษาระดับแรงจูงใจใฝ่ส ัมฤทธิ ์และพฤติกรรมความรับผิดชอบใน             

การปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก และ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับ
พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก ซึ่งกำหนดวิธีการดำเนินการวิจัย
ตามข้ันตอน ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
3.2 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 3.1.1  ประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ กำลังพลท่ีปฏิบัติงานในกองทัพบก กรมท่ี 1 จำนวน 
253 คน (ข้อมูล เดือน กันยายน 2564) และ กรมท่ี 2 จำนวน 351 คน (ข้อมูล เดือน ตุลาคม 2564) 
รวมประชากรท้ังหมด จำนวน 604 คน  
 3.1.2  กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยเป็น กำลังพลที่ปฏิบัติงานในกองทัพบก กรมที่ 1     
และกรมที่ 2 โดยผู้วิจัยกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากสูตรของ Taro Yamane (1973 อ้างถึงใน 
ปิ่นกนก, 2559) 

  n = 
N

1+Ne2 

  
 n คือ ขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการกำหนด 
 N คือ ขนาดของประชากร 
 e คือ ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีผู้วิจัยกำหนดไว้ที่ 5% 

  N = 604 
  e = 0.05 
เมื่อแทนค่าจะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้  

  n = 
604

1+604(0.05)2 

     = 241 
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 ท้ังนี้ในการแจกแบบสอบถามจริงผู ้ว ิจัยได้เพิ ่มจำนวนของการแจกเป็นจำนวน 300 คน         
เพื่อป้องกันการสูญหายและไม่สมบูรณ์ของข้อมูล 
 โดยผู้วิจัยได้ทำการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยคิดสัดส่วน
จากกำลังพลกองทัพบกของแต่ละกรม จึงได้จำนวนกำลังพลท่ีแจกแบบสอบถามจริง กรมท่ี 1 จำนวน 
126 คน กรมที่ 2 จำนวน 174 คน จากนั้นใช้การเลือกแบบสะดวก (Convenience Sampling)      
ไปยังแผนกต่าง ๆ โดยแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างจนครบตามจำนวนท่ีต้องการ ดังในตาราง
ท่ี 3-1 
 

ตารางที่ 3-1  จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย จำแนกตามกลุ่มเป้าหมาย 
หน่วยงาน ประชากร กลุ่มตัวอย่างท่ีคำนวณได้ กลุ่มตัวอย่างท่ีแจกจริง 
กรมท่ี 1 253 101 126 
กรมท่ี 2 351 140 174 

รวม 604 241 300 
 
3.2  การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ได้สร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยได้
ดำเนินการตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
 3.2.1  ศึกษาค้นคว้าเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์     
และพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม พร้อมท้ัง
กำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยได้ขอคำแนะนำปรึกษาจากอาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ 
 3.2.2  กำหนดข้อคำถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ กรอบแนวคิด นิยาม องค์ประกอบ     
และแนวคิดทฤษฎีท่ีใช้ในการทำวิจัย 
 3.2.3  ดำเนินการสร้างแบบสอบถามฉบับร่าง และเสนอแบบสอบถามฉบับร่างต่ออาจารย์      
ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อพิจารณาตรวจสอบแก้ไขข้อคำถามให้ตรงตามวัตถุประสงค์ เมื ่อได้รับ         
การพิจารณาตรวจสอบแล้ว ผู้วิจัยได้นำข้อเสนอต่างๆ ไปปรับปรุงแก้ไข 
 3.2.4  ผู้วิจัยนำแบบสอบถามฉบับร่างที่ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วให้กับผู้เชี่ยวชาญ จำนวน   
3 คน (ภาคผนวก ข) ซึ ่งเป็นผู ้เชี ่ยวชาญทางจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ จำนวน 2 คน        
และบุคลากรภายในกองทัพบก จำนวน 1 นาย เพื่อตรวจสอบความถูกต้องในสำนวนการใช้ภาษาท่ี
เกี่ยวข้องกับข้อคำถาม และพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยให้คะแนน 1 
เมื่อแน่ใจว่าข้อคำถามนั้นสามารถวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์ของของแบบสอบถาม ให้ 0 เมื่อไม่แน่ใจว่า 
ข้อคำถามนั้นสามารถวัดได้ตรงตามนิยามคำศัพท์ของแบบสอบถาม และ -1 เมื่อแน่ใจว่า ข้อคำถาม
นั้นไม่สามารถวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์ของแบบสอบถาม โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อ
คำถาม ( Index of Item-objective Congruence : IOC) จากน ั ้นค ัดเล ือกข ้อคำถามที ่ม ีด ัชนี        
ความสอดคล้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 (ศศิพิมล, 2562) และปรับปรุงแก้ไขด้านสำนวนภาษา            
ตามคำแนะนำของผู้เช่ียวชาญ (ภาคผนวก ค) 
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สูตร หาค่า IOC 

 IOC = 
∑ 𝑅

𝑁
 

 

  IOC = ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อความกับนิยามศัพท์ 
 ∑R  = ผลรวมคะแนนผู้เช่ียวชาญ 
 N    = จำนวนผู้เช่ียวชาญ 
 มีข้อคำถามทั้งสิ้นจำนวน 52 ข้อ และหลังจากที่ได้หาค่า IOC แล้วมีการปรับคำและข้อความท่ี
ใช้ในข้อคำถามเพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และมีความชัดเจน อ่านเข้าใจมากขึ้น โดยมีข้อคำถาม
ท่ีตัดออก 2 ข้อ ดังนั้น จึงมีข้อคำถามท่ีนำไปใช้เก็บข้อมูลท้ังส้ินจำนวน 50 ข้อ 
 3.2.5  นำแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากผู้เช่ียวชาญและปรับปรุงแก้ไขแล้ว ให้อาจารย์  
ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ตรวจสอบอีกครั้ง ก่อนนำไปทดลองใช้ (Try Out) 
 3.2.6  ผู้วิจัยนำแบบถามไปทดลองใช้กับกำลังพลทหารบก ซึ่งไม่ใช่กำลังพลทหารบกที่เป็น    
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย จำนวน 40 คน 
 3.2.7  ผู ้วิจัยนำข้อมูลมาวิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนก  (Item – Total Correlation)  โดยนำ
แบบสอบถามส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 และส่วนท่ี 4 มาบันทึกลงคอมพิวเตอร์แล้วมาวิเคราะห์ผลซึ่งผลท่ีได้
ต้องมีค่า r มากกว่า 0.20 ข้ึนไป (ปิ่นกนก, 2559) จากการวิเคราะห์ได้ผลดังนี้ 
 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีข้อคำถามรวม 32 ข้อ เมื่อนำมาหาค่าอำนาจจำแนก
รายข้อแล้วมีข้อคำถามท่ีไม่ผ่านตามเกณฑ์ 1 ข้อ จึงตัดออก    
 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีข้อคำถามทั้งหมด 18 ข้อ 
เมื่อนำมาหาค่าอำนาจจำแนกรายข้อแล้ว มีข้อคำถามท่ีผ่านตามเกณฑ์ทุกข้อ 
 3.2.8 ผู้วิจัยนำข้อคำถามมาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า
ของครอนบาซ (Cronbach’s Alpha Coefficient) หากหาค่าความเชื ่อมั ่นได้ตั ้งแต่ 0.70 ขึ้นไป  
กล่าวได้ว ่าเชื ่อถือได้ค่อนข้างสูง (ปิ ่นกนก, 2559) โดยได้ค่าความเชื ่อมั ่น (Reliability) ของ
แบบสอบถาม ดังตาราง 3-2 
 

ตารางที่ 3-2  ค่าความเช่ือมั่นและค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม 
ฉบับก่อนตัดข้อคำถาม ฉบับหลังตัดข้อคำถาม 

จำนวน 
(ข้อ) 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ค่าอำนาจ
จำแนก 

จำนวน 
(ข้อ) 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ค่าอำนาจ
จำแนก 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 32 .942 -.115 - .781 31 .946 .208 - .778 
พ ฤ ต ิ ก ร ร ม ค ว า ม
ร ั บ ผ ิ ด ช อ บ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน 

18 .949 .456 - .865 18 .949 .456 - .865 

 
 3.2.9  นำแบบสอบถามไปปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสม และได้ขอคำแนะนำจากอาจารย์  
ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ ก่อนจัดทำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อนำไปเก็บข้อมูลจริงต่อไป 
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3.3  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื ่องมือที ่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษาวิจัยครั ้งนี ้ คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยผู้วิจัยสร้างขึ้นจากแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วน ามา
สร้างเป็นข้อค าถาม โดยลักษณะของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคล เป็นข้อคำถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล 
จำนวน 5 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ตำแหน่งกำลังพล 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ จำนวน 31 ข้อ แบบสอบถามมีลักษณะเป็น
มาตรประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการทำงาน ด้านความเชี ่ยวชาญ        
ด้านสามารถในการแข่งขัน ด้านความไม่ใส่ใจส่วนตัว มีคำถามทางบวก 30 ข้อ และคำถามทางลบ 1 ข้อ 
 

ตารางที่ 3-3  ข้อคำถามของแบบสอบถามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ จำนวนข้อความ ข้อคำถาม 

ด้านการทำงาน 9 1-9 
ด้านความเช่ียวชาญ 8 10-17 
ด้านสามารถในการแข่งขัน 9 18-26 
ด้านความไม่ใส่ใจส่วนตัว 5 27-31 

 
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังแสดง         

ในตารางท่ี 3-4 
 
ตารางที่ 3-4  เกณฑ์การให้คะแนนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

ระดับความคิดเห็น คะแนนข้อคำถามทางบวก คะแนนข้อคำถามทางลบ 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 

เห็นด้วย 4 2 
ไม่แน่ใจ 3 3 

ไม่เห็นด้วย 2 4 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 

 
เกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน 

ในการพิจารณาเกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน ผู้วิจัยได้แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยพิจารณาตาม
หลักเกณฑ์การแปลระดับจากการคำนวณหาค่าอันตรภาคช้ัน ของกลุ่มอย่าง ดังนี้ 

อันตรภาคช้ัน = 
พิสัย

จำนวนชั้น
 = 

คะแนนสูงสุด−คะแนนตำ่สุด

จำนวนชั้น
 

   = 
5−1

5
 

   = 0.8 
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สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได้ ดังนี้ 
ระดับคะแนน การแปลความหมาย 
1.00 – 1.80 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
1.81 – 2.60 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ในระดับน้อย 
2.61 – 3.40 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ในระดับปานกลาง 
3.41 – 4.20 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ในระดับมาก 
4.21 – 5.00 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์อยู่ในระดับมากท่ีสุด  

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน จำนวน 18 ข้อ 
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ไม่มีคำถามทางลบ 
 

ตารางที่ 3-5  เกณฑ์การให้คะแนนพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น คะแนน 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 

เห็นด้วย 4 
ไม่แน่ใจ 3 

ไม่เห็นด้วย 2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 

 
เกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน 

ในการพิจารณาเกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน ผู้วิจัยได้แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยพิจารณาตาม
หลักเกณฑ์การแปลระดับจากการคำนวณหาค่าอันตรภาคช้ัน ของกลุ่มอย่าง ดังนี้ 

อันตรภาคช้ัน = 
พิสัย

จำนวนชั้น
 = 

คะแนนสูงสุด−คะแนนตำ่สุด

จำนวนชั้น
 

   = 
5−1

5
 

   = 0.8 
สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได้ ดังนี้ 

ระดับคะแนน การแปลความหมาย 
1.00 – 1.80 พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
1.81 – 2.60 พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย 
2.61 – 3.40 พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 
3.41 – 4.20 พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
4.21 – 5.00 พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
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3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามข้ันตอน และรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 3.4.1  ผู้วิจัยติดต่อและประสานงานกับกำลังพลที่ดูแลในส่วนของกำลังพล ทั้ง 2 กรม เพื่อขอ
ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 2 กรม 
 3.4.2  เมื่อได้รับอนุญาตแล้ว ผู้วิจัยได้ติดต่อเพื่อดำเนินการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง 
โดยผ่านกำลังพลท่ีดูแลในส่วนของกำลังพล ท้ัง 2 กรม โดยมีคำช้ีแจงวิธีการกรอกแบบสอบถามอย่าง
ละเอียดเพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถดำเนินการได้อย่างถูกต้อง โดยแจกแบบสอบถามให้ได้ตาม
จำนวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนท่ีคำนวณได้ 
 3.4.3  ผู้วิจัยได้รวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมา จำนวน 300 ชุด ในการเก็บข้อมูล และเมื่อ
รวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมา ได้แบบสอบถามจากกลุ ่มตัวอย่างที ่มีความสมบูรณ์ทุกฉบับ         
โดยผู้วิจัยทำการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทันทีท่ีได้รับกลับจากผู้ตอบแบบสอบถาม 
 3.4.4  นำแบบสอบถามจำนวน 300 ชุด มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่กำหนดไว้แล้วนำ
คะแนนท่ีได้ไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 
 
3.5  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู ้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์สำหรับ      
การประมวลผลข้อมูลทางสถิติ โดยสถิติท่ีใช้การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
 3.5.1  ค่าสถิต ิร ้อยละ (Percentage) และค่าความถี ่ (Frequency) ใช้ในการว ิเคราะห์        
และนำเสนอข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา    
อายุราชการ และตำแหน่งกำลังพล 
 3.5.2  ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ในการวิเคราะห์
อธิบายถึงระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพล
กองทัพบก 
 3.5.3  การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 
เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานโดยเกณฑ์หาค่าความสัมพันธ์ดังนี้ 
 เกณฑ์ค่าความสัมพันธ์ (ค่า r) 
 ความหมายของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ดังนี้ การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์   
(อนุวัติ, 2560) ซึ่งมีเกณฑ์การพิจารณาดังนี้ 
 ค่าของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r)   ระดับความสัมพันธ์ 
 ค่าของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.80 - 1  อยู่ในระดับสูงมาก 
 ค่าของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.60 - 0.79 อยู่ในระดับสูง 
 ค่าของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.40 - 0.59 อยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.20 - 0.39 อยู่ในระดับต่ำ 
 ค่าของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.01 - 0.19 อยู่ในระดับต่ำมาก 
 ค่าของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.00  ไม่มีความสัมพันธ์กัน



 
 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
การว ิจ ัยครั ้งนี้ เพื ่อศึกษาระดับแรงจูงใจใฝ่ส ัมฤทธิ ์และพฤติกรรมความรับผิดชอบใน            

การปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก และ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับ
พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก โดยผู้วิจัยได้ทำการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากแบบสอบ จำนวน 300 ชุด 

สัญลักษณ์ทางสถิติ 
x ̅ หมายถึง ค่าเฉล่ียของคะแนน (Mean) 
S.D.   หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
r2x100 หมายถึง ร้อยละของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
P หมายถึง ระดับความมีนัยสำคัญทางสถิติ 
** หมายถึง ความมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี .01 
* หมายถึง ความมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี .05 
สำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลและนำเสนอข้อมูล ผู้วิจัยได้นำเสนผลการวิจัยในรูปแบบตาราง

ประกอบคำบรรยาย โดยแบ่งข้อมูลออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี ่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และพฤติกรรมความรับผิดชอบใน      

การปฏิบัติงาน 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
โดยจะนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลำดับดังต่อไปนี้ 
 

4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคล 
 4.1.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามเพศ
ดังตารางท่ี 4-1 
 

ตารางที่ 4-1  จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกเพศ 
เพศ จำนวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 132 44.00 
หญิง 168 56.00 

รวม 300 100.0 



32 
 

จากตารางที่ 4-1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตาม
เพศ พบว่า กำลังพลกองทัพบก ส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง จำนวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 56.00        
เพศชาย จำนวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 44.00 ของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 
 4.1.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตาม
อายุดังตารางท่ี 4-2 
 

ตารางที่ 4-2  จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอายุ 
อายุ จำนวน (คน) ร้อยละ 

20 – 30 ปี 151 50.34 
31 – 40 ปี 85 28.33 
41 – 50 ปี 34 11.33 
51 ปีข้ึนไป 30 10.00 

รวม 300 100.00 
 

จากตารางที่ 4-2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กำลังพล
กองทัพบกส่วนใหญ่อายุ 20 – 30 ปี จำนวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 50.34 รองลงมาคือ อายุ 31 – 40 
ปี จำนวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 28.33 อายุ 41 – 50 ปี จำนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 11.33 และอายุ 
51 ปีข้ึนไป จำนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 ของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 
 4.1.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตาม
ระดับการศึกษาดังตารางท่ี 4-3 
 

ตารางที่ 4-3  จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา จำนวน (คน) ร้อยละ 

ต่ำกว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย 8 2.67 
มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 21 7.00 
ปวส. / อนุปริญญา 37 12.33 
ปริญญาตร ี 215 71.67 
สูงกว่าปริญญาตร ี 19 6.33 

รวม 300 100.00 
 

จากตารางท่ี 4-3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กำลังพล
กองทัพบก ส่วนใหญ่ระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 215 คน คิดเป็นร้อยละ 71.67 รองลงมาคือ 
ระดับการศึกษา ปวส./อนุปริญญา จำนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 12.33 ระดับการศึกษามัธยมตอน
ปลาย/ปวช. จำนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 7.00 ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.33 และระดับการศึกษาต่ำกว่ามัธยมตอนปลาย จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.67 
ของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 
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 4.1.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตาม
อายุราชการดังตารางท่ี 4-4 
 

ตารางที่ 4-4  จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอายุราชการ 
อายุราชการ จำนวน (คน) ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ปี 24 8.00 
1 -5 ปี 129 43.00 
6 – 10 ปี 65 21.67 
10 – 15 ปี 23 7.66 
มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 59 19.67 

รวม 300 100.00 
 

จากตารางท่ี 4-4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กำลังพล
กองทัพบก ส่วนใหญ่อายุราชการ 1-5 ปี จำนวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 43.00 รองลงมาคือ        
อายุราชการ 6-10 ปี จำนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 21.67 อายุราชการ 15 ปีข้ึนไป จำนวน 59 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.67 อายุราชการ น้อยกว่า 1 ปี จำนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 และอายุ
ราชการ 10-15 ปี จำนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 7.66 ของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 
 4.1.5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตาม
ตำแหน่งกำลังพลดังตารางท่ี 4-5 
 

ตารางที่ 4-5  จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามตำแหน่งกำลังพล 
ตำแหน่งกำลังพล จำนวน (คน) ร้อยละ 

นายทหารสัญญาบัตร 62 20.70 
นายทหารประทวน 142 47.30 
พนักงานราชการ / 
ลูกจ้างประจำ 

96 32.00 

รวม 300 100.0 
 

จากตารางท่ี 4-5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กำลังพล
กองทัพบกส่วนใหญ่ตำแหน่งกำลังพลระดับนายทหารประทวน จำนวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 47.30 
รองลงมาคือ ตำแหน่งกำลังพลระดับพนักงานราชการ/ลูกจ้างประจำ จำนวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.00 และตำแหน่งกำลังพลระดับนายทหารสัญญาบัตร จำนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 20.70      
ของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 
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4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 ผลการว ิเคราะห์ข ้อมูลเก ี ่ยวกับแรงจูงใจใฝ่ส ัมฤทธิ ์ของกำลังพลกองทัพบกดังตาราง                 
ท่ี 4-6 - ตารางท่ี 4-10 ดังนี้ 
 

ตารางที่ 4-6  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ   
กำลังพลกองทัพบกโดยรวมและรายด้าน 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ x ̅ SD ระดับ 
 ด้านการทำงาน (Work) 4.14 0.47 มาก 
 ด้านความเช่ียวชาญ (Mastery) 4.02 0.50 มาก 
 ด้านความสามารถในการแข่งขัน (Competitiveness) 3.75 0.74 มาก 
 ด้านความไม่ใส่ใจส่วนตัว (Personal Unconcern) 3.79 0.78 มาก 

รวม 3.93 0.44 มาก 
 
จากตารางที่ 4-6 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของกำลังพลกองทัพบก พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของกำลังพลกองทัพบก โดยรวม
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.93, SD = 0.44) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด คือ ด้านการทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x ̅= 4.14, SD = 0.47) รองลงมาคือ ด้านความ
เชี่ยวชาญ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x ̅= 4.02, SD = 0.50) ด้านความไม่ใส่ใจส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก (x ̅ = 3.79, SD = 0.78) และด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความสามารถใน        
การแข่งขัน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.75, SD = 0.74) 
 

ตารางที่ 4-7  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ     
กำลังพลกองทัพบก ด้านการทำงาน จำแนกเป็นรายข้อ 

ด้านการทำงาน x ̅ SD ระดับ 
1. ท่านต้องการทำงานท่ีท่านรับผิดชอบให้ดีท่ีสุด 4.37 0.54 มากท่ีสุด 
2. เมื่อได้รับมอบหมายงาน ท่านต้องการทำงานนั้นให้เสร็จ
ตรงตามเวลาท่ีกำหนด 

4.26 0.57 มากท่ีสุด 

3. ท่านพึงพอใจในผลงานของตนเองเมื่อเป็นที่ยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน 

4.23 0.63 มากท่ีสุด 

4. ท่านรู้สึกพึงพอใจเมื่อทำงานได้สำเร็จตามท่ีต้ังเป้าหมายไว้ 4.30 0.65 มากท่ีสุด 
5. ท่านยินดีที ่จะทำงานหนัก เพ ื ่อให้งานสำเร ็จตาม
เป้าหมาย 

4.14 0.73 มาก 

6. ท่านชอบทำงานหนัก 3.85 0.84 มาก 
7. ท่านรู้สึกสนุกกับการพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น 4.07 0.73 มาก 
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ตารางที่ 4-7  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ของ    
กำลังพลกองทัพบก ด้านการทำงาน จำแนกเป็นรายข้อ (ต่อ) 

ด้านการทำงาน x ̅ SD ระดับ 
8. เมื่องานที่ท่านรับผิดชอบเกิดความผิดพลาด ท่านไม่รู้สึก
เบื่อท่ีจะพยายามหาแนวทางใหม่ๆเพื่อมาปรับปรุงงานให้ดีขึ้น 

4.03 0.74 มาก 

9. ท่านรู้สึกเพลิดเพลินไปกับการค้นหาวิธีการทำงานที่จะ
ทำให้ท่านแก้ไขจุดอ่อนการทำงานของท่านได้ 

4.05 0.97 มาก 

คะแนนรวม 4.14 0.47 มาก 
 

จากตารางที่ 4-7 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของกำลังพลกองทัพบก ด้านการทำงาน พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
(x ̅= 4.14, SD = 0.47) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคำถามที ่มีค่าเฉลี ่ยมากที ่ส ุด คือ          
ท่านต้องการทำงานท่ีท่านรับผิดชอบให้ดีท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x ̅= 4.37, SD = 0.54) 
รองลงมา คือ ท่านรู้สึกพึงพอใจเมื่อทำงานได้สำเร็จตามที่ตั ้งเป้าหมายไว้  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ       
มากที่สุด (x ̅= 4.30, SD = 0.65) เมื่อได้รับมอบหมายงาน ท่านต้องการทำงานนั้นให้เสร็จตรงตาม
เวลาที่กำหนด มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.26, SD = 0.57) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ ท่านชอบทำงานหนัก ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.85, SD = 0.84) 
 

ตารางที่ 4-8  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ     
กำลังพลกองทัพบกด้านความเช่ียวชาญ จำแนกเป็นรายข้อ 

ด้านความเช่ียวชาญ x ̅ SD ระดับ 
1. ท่านชอบทำงานท่ีท้าทายความสามารถของตนเอง 4.07 0.72 มาก 
2. เมื่อท่านได้รับงานท่ีมีความยากลำบาก ท่านจะพยายาม
ทำเต็มท่ี 

4.14 0.70 มาก 

3. ท่านมีความสุขในการทำงานท่ีต้องใช้ทักษะสูง 3.98 0.70 มาก 
4. ท่านชอบทำงานท่ีต้องใช้ความเช่ียวชาญสูง 3.92 0.69 มาก 
5. ท่านรู้สึกเบื่อหน่ายกับการทำงานที่ใช้เพียงทักษะง่ายๆ 
ไม่ยากนัก 

3.82 0.82 มาก 

6. เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานที่ไม่ถนัด ท่านจะพยายาม
เรียนรู้และทำงานนั้นอย่างเต็มท่ี 

4.13 0.64 มาก 

7. เมื่อได้รับมอบหมายงานท่ีท่านไม่เคยทำมาก่อน ท่านไม่
เคยย่อท้อและจะมุ่งมั่นทำงานให้สำเร็จ 

4.15 0.63 มาก 
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ตารางที่ 4-8  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ   
กำลังพลกองทัพบกด้านความเช่ียวชาญ จำแนกเป็นรายข้อ (ต่อ) 

ด้านความเช่ียวชาญ x ̅ SD ระดับ 
8. เมื ่อต้องทำงานที ่ไม่คุ ้นเคย ท่านมักจะร้องขอความ
ช่วยเหลือจากผู้อื่นทันที (-) 

3.98 0.77 มาก 

คะแนนรวม 4.02 0.50 มาก 
 
จากตารางที่ 4-8 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของกำลังพลกองทัพบก ด้านความเช่ียวชาญ พบว่า  โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ
มาก (x ̅= 4.02, SD = 0.50) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด เมื ่อได้รับ
มอบหมายงานท่ีท่านไม่เคยทำมาก่อน ท่านไม่เคยย่อท้อและจะมุ่งมั่นทำงานให้สำเร็จ คือ ค่าเฉล่ียอยู่
ในระดับมาก (x ̅= 4.15, SD = 0.63) รองลงมา คือ เมื่อท่านได้รับงานที่มีความยากลำบาก ท่านจะ
พยายามทำเต็มท่ี ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x ̅= 4.14, SD = 0.70) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
ท่านรู ้สึกเบื ่อหน่ายกับการทำงานที ่ใช้เพียงทักษะง่าย ๆ ไม่ยากนัก ค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก              
(x ̅= 3.82, SD = 0.82) 
 

ตารางที่ 4-9  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของกำลัง
พลกองทัพบกด้านความสามารถในการแข่งขัน จำแนกเป็นรายข้อ 

ด้านความสามารถในการแข่งขัน x ̅ SD ระดับ 
1. ท่านรู้สึกสนุกกับการทำงานท่ีมีบรรยากาศการแข่งขัน 3.88 0.81 มาก 
2. ท่านชอบการทำงานท่ีมีความแข่งขันสูง 3.80 0.84 มาก 
3. ท่านพยายามทำผลงานของตนให้ดีเด่นกว่าผู้อื่น 3.69 0.94 มาก 
4. ท่านพยายามอย่างหนักเพื่อให้ผลงานของตนเป็นท่ีพอใจ
ของหัวหน้ามากกว่าผลงานของคนอื่น   

3.69 0.94 มาก 

5. ท่านให้ความสำคัญกับชัยชนะในการทำงานท่ีจะนำมาซึ่ง
ความสุขของท่าน 

3.75 0.94 มาก 

6. ท่านคิดว่าที่ท่านทำงานบรรลุความสำเร็จนั่นคือการ
ได้รับชัยชนะ 

3.86 0.88 มาก 

7. ท่านคิดว่าการได้รับการยอมรับจากหัวหน้างานคือชัย
ชนะในการทำงาน 

3.79 0.92 มาก 

8. ท่านรู้สึกไม่สบายใจเมื่อเห็นเพื่อนร่วมงานทำงานได้
ดีกว่าตนเอง 

3.54 1.08 มาก 

9. ท่านรู้สึกกังวลใจหากหัวหน้างานเปรียบเทียบผลงาน
ของท่านว่าไม่ดีเท่าของเพื่อนร่วมงาน 

3.66 0.97 มาก 

คะแนนรวม 3.75 0.74 มาก 
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จากตารางที่ 4-9 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของกำลังพลกองทัพบก ด้านความสามารถในการแข่งขัน พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.75, SD = 0.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อคำถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ท่าน
รู้สึกสนุกกับการทำงานที่มีบรรยากาศการแข่งขัน ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.88, SD = 0.81) 
รองลงมา คือ ท่านคิดว่าที่ท่านทำงานบรรลุความสำเร็จนั่นคือการได้รับชัยชนะ ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก (x ̅= 3.86, SD = 0.88) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านรู้สึกไม่สบายใจเมื่อเห็นเพื่อน
ร่วมงานทำงานได้ดีกว่าตนเอง ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.54, SD = 1.08) 
 

ตารางที่ 4-10  ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ของ
กำลังพลกองทัพบกด้านความไม่ใส่ใจส่วนตัว จำแนกเป็นรายข้อ 

ด้านความไม่ใส่ใจส่วนตัว x ̅ SD ระดับ 
1. ท่านรู้สึกไม่สบายใจกลัวว่าเพื่อนร่วมงานจะไม่ชอบท่าน 
เพราะท่านมีผลงานท่ีโดดเด่นกว่า 

3.70 0.96 มาก 

2. ท่านรู้สึกไม่สบายใจว่าเพื่อนร่วมงานจะรู้สึกไม่ดีกับท่าน 
เมื่อท่านได้รับคำชมเชยจากหัวหน้างาน ให้ขณะที่เพื่อน
ร่วมงานถูกตำหนิ 

3.75 0.92 มาก 

3. ท่านมีความรู้สึกกังวลว่าเพื่อนร่วมงานอาจไม่พอใจท่าน 
หากท่านทำผลงานได้ดีกว่าเพื่อนร่วมงาน 

3.71 0.99 มาก 

4. ท่านพยายามไม่ค ุยโอ้อวดผลงาน เพื ่อไม่ให้เพื ่อน
ร่วมงานเกิดความอคติต่อท่าน 

3.88 0.87 มาก 

5. ท่านพยายามทำตนเองไม่ให้เป็นที่โดดเด่นหรือจุดสนใจ
เพื่อไม่ให้ผู้อื่นรู้สึกไม่ดีกับตน 

3.92 0.89 มาก 

คะแนนรวม 3.79 0.78 มาก 
 

จากตารางที่ 4-10 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของกำลังพลกองทัพบก ด้านความไม่ใส่ใจส่วนตัว พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (x ̅= 3.79, SD = 0.78) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อคำถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่าน
พยายามทำตนเองไม่ให้เป็นที่โดดเด่นหรือจุดสนใจเพื่อไม่ให้ผู้อื่นรู้สึกไม่ดีกับตน ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก (x ̅= 3.92, SD = 0.89) รองลงมา คือ ท่านพยายามไม่คุยโอ้อวดผลงาน เพื่อไม่ให้เพื่อนร่วมงาน
เกิดความอคติต่อท่าน ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.88, SD = 0.87) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ ท่านรู้สึกไม่สบายใจกลัวว่าเพื่อนร่วมงานจะไม่ชอบท่าน เพราะท่านมีผลงานที่โดดเด่นกว่า 
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.70, SD = 0.96) 
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4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี ่ยวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพล
กองทัพบกดังตารางท่ี 4-11 

 
ตารางที่ 4-11  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมความรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก จำแนกเป็นรายข้อ 
พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน x ̅ SD ระดับ 

1. ท่านทำงานด้วยความเอาใจใส่และต้ังใจทำอย่างเต็มท่ี 4.15 0.63 มาก 
2. ท่านเอาใจใส่รายละเอียดในการทำงานเป็นอย่างดี 4.14 0.63 มาก 
3. เมื่อได้รับมอบหมายงาน ท่านไม่เคยละท้ิงงานและทำให้
เสร็จเรียบร้อย 

4.24 0.60 มากท่ีสุด 

4. ท่านใช้เวลาว่างจากการทำงาน ศึกษาหาความรู้ รอบตัว
เพื่อมาใช้ในการพัฒนาการทำงานของท่าน 

4.22 0.66 มากท่ีสุด 

5. ท่านขยันทำงานเพื่อให้ประสบความสำเร็จตามท่ีต้ังไว้ 4.23 0.63 มากท่ีสุด 
6. ท่านพยายามอย่างมากกับการทำงานที่ได้รับมอบหมาย
อย่างแข็งขัน 

4.23 0.64 มากท่ีสุด 

7. ท่านมักจะตรวจสอบความถูกต้องของผลงานให้ครบถ้วน
ทุกครั้ง 

4.23 0.64 มากท่ีสุด 

8. ท่านทำงานอย่างรอบคอบเพื่อไม่ให้งานนั้นเกิดความ
ผิดพลาด 

4.20 0.66 มาก 

9. ท่านพิจารณาผลของงานด้วยความละเอียดรอบคอบ
ก่อนส่งมอบงานให้กับผู้บังคับบัญชา 

4.21 0.63 มากท่ีสุด 

10. ท่านให้ความสำคัญกับกระบวนการทำงานโดยมีการ
วางแผนการทำงานทุกครั้ง 

4.17 0.66 มาก 

11. ท ่านกำหนดเป ้าหมายการทำงานและแผนการ
ดำเนินงานไปสู่เป้าหมายท่ีชัดเจน 

4.17 0.65 มาก 

12. ท่านไม่เคยท้อแท้กับการทำงาน 4.04 0.67 มาก 
13. ท่านอดทนทำงานได้ดีแม้งานที่ได้รับมอบหมายพบ
อุปสรรค 

4.12 0.59 มาก 

14. ท่านอดทนทำงานท่ียากจนประสบความสำเร็จ 4.14 0.62 มาก 
15. ท่านทำงานด้วยความกระฉับกระเฉง 4.12 0.68 มาก 
16. ท่านทำงานท่ีได้รับมอบหมายทันที และไม่หลีกเล่ียงงาน 4.13 0.79 มาก 
17. ท่านไม่เคยเข้าทำงานสาย 4.07 0.72 มาก 
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ตารางที่ 4-11  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก จำแนกเป็นรายข้อ (ต่อ) 

พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน x ̅ SD ระดับ 
18. ท่านมักจะส่งงานท่ีได้รับมอบหมายภายในกำหนด 4.18 0.66 มาก 

คะแนนรวม 4.16 0.43 มาก 
 
จากตารางที่ 4-11 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ

พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (x ̅= 4.16, SD = 0.43) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ     
เมื่อได้รับมอบหมายงาน ท่านไม่เคยละทิ้งงานและทำให้เสร็จเรียบร้อย ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด 
(x ̅ = 4.24, SD = 0.60) รองลงมา คือ ท่านพยายามอย่างมากกับการทำงานที่ได้รับมอบหมายอย่าง
แข็งขัน ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.23, SD = 0.64) ท่านมักจะตรวจสอบความถูกต้องของ
ผลงานให้ครบถ้วนทุกครั้ง ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.23, SD = 0.64) ท่านขยันทำงาน
เพื่อให้ประสบความสำเร็จตามที่ตั้งไว้ ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.23, SD = 0.63) ท่านใช้
เวลาว่างจากการทำงาน ศึกษาหาความรู้ รอบตัวเพื่อมาใช้ในการพัฒนาการทำงานของท่าน ค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.22, SD = 0.66) ท่านพิจารณาผลของงานด้วยความละเอียดรอบคอบ
ก่อนส่งมอบงานให้กับผู้บังคับบัญชา ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x ̅= 4.21, SD = 0.63) และข้อท่ีมี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านไม่เคยท้อแท้กับการทำงาน ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x ̅= 4.04, SD = 
0.67) 
 
4.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์โดยรวมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมความรับผิดชอบใน         
การปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก 
 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก ดังตารางท่ี 4-12 
 

ตารางที่ 4-12  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยรวมมีความสัมพนัธ์
กับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก 

ตัวแปร 
พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

r (r)2x100 P 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ .576** 33.17 .000 
ด้านการทำงาน .722** 52.12 .000 
ด้านความเช่ียวชาญ .726** 52.70 .000 
ด้านความสามารถในการแข่งขัน .211** 4.45 .000 
ด้านความไม่ใส่ใจส่วนตัว .144* 2.07 .012 
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** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
*  มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4-12 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
โดยรวมและพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r = .576) คิดเป็นร้อยละ 33.17 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านการทำงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ใน
ระดับสูง (r = .722) คิดเป็นร้อยละ 52.12 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความเช่ียวชาญ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ใน
ระดับสูง (r = .726) คิดเป็นร้อยละ 52.70 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความสามารถในการแข่งขัน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับต่ำ (r = .211) คิดเป็นร้อยละ 4.45 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความไม่ใส่ใจส่วนตัว มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับต่ำมาก (r = .144) คิดเป็นร้อยละ 2.07 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื ่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และพฤติกรรมความรับผิดชอบใน     
การปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก มีวัตถุประสงค์การวิจัย เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์   
และพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก 
ประชากรที ่ใช้ในการวิจัย คือ กำลังพลที ่ปฏิบัติงานในกองทัพบก กรมที ่ 1 จำนวน 253 คน           
และกรมท่ี 2 จำนวน 351 คน รวมประชากรท้ังหมด จำนวน 604 คน กำหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร
ของ Taro Yamane (1973) จำนวน 241 คน เพื่อป้องกันการสูญหายและไม่สมบูรณ์ของข้อมูล ผู้วิจัย
ได้เพิ่มขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็น จำนวน 300 คน  

เครื ่องมือที ่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลสำหรับการศึกษาวิจัยครั ้งนี ้ คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยผู้วิจัยสร้างขึ้นจากแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วนำมา
สร้างเป็นข้อคำถาม โดยลักษณะของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคล เป็นข้อคำถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล 
จำนวน 5 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ตำแหน่งกำลังพล 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ จำนวน 31 ข้อ แบบสอบถามมีลักษณะเป็น
มาตรประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการทำงาน ด้านความเชี่ยวชาญ      
ด้านสามารถในการแข่งขัน ด้านความไม่ใส่ใจส่วนตัว ได้ค่าความเช่ือมั่นโดยรวมทั้งฉบับ คือ .946 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน จำนวน 18 ข้อ 
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ได้ค่าความเช่ือมั่นโดยรวมท้ังฉบับ คือ .949 

สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency)        
ใช้ว ิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ ่มตัวอย่าง ค่าเฉลี ่ย (Mean) และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ใช้ในการอธิบายความหมายของข้อมูลในการวัดค่าของระดับ และวิเคราะห์
หาความสัมพันธ์ของข้อมูล โดยว ิเคราะห์ส ัมประสิทธ ิ ์สหสัมพันธ์ ของเพียร์ส ัน (Pearson’s 
Correlation Coefficient) จะใช้ สมมติฐาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยรวมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก  
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถาม เรื ่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์       
และพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก สารมารถสรุปผลการวิจัยได้
ดังนี้ 
 5.1.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า กำลังพลกองทัพบกส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จำนวน     
168 คน คิดเป็นร้อยละ 56.00 มีอายุ 20 – 30 ปี จำนวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 50.34 มีการศึกษา
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ปริญญาตรี จำนวน 215 คน คิดเป็นร้อยละ 71.67 มีอายุราชการ 1-5 ปี จำนวน 129 คน คิดเป็นร้อย
ละ 43.00 มีตำแหน่งกำลังพลระดับนายทหารประทวน จำนวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 47.30 
 5.1.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  
(x ̅= 3.93, SD = 0.44) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการทำงาน   
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x ̅= 4.14, SD = 0.47) รองลงมาคือ ด้านความเชี่ยวชาญ มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (x ̅= 4.02, SD = 0.50) ด้านความไม่ใส่ใจส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x ̅= 3.79, 
SD = 0.78) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านความสามารถในการแข่งขัน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ
มาก (x ̅= 3.75, SD = 0.74) 
 5.1.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน โดยรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x ̅= 4.16, SD = 0.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยมาก
ท่ีสุด คือ เมื่อได้รับมอบหมายงาน ท่านไม่เคยละท้ิงงานและทำให้เสร็จเรียบร้อย ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ
มากที ่สุด (x ̅= 4.24, SD = 0.60) รองลงมา คือ ท่านพยายามอย่างมากกับการทำงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างแข็งขัน ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.23, SD = 0.64) ท่านมักจะตรวจสอบ
ความถูกต้องของผลงานให้ครบถ้วนทุกครั้ง ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.23, SD = 0.64) 
ท่านขยันทำงานเพื่อให้ประสบความสำเร็จตามท่ีต้ังไว้ ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x ̅= 4.23, SD = 
0.63) ท่านใช้เวลาว่างจากการทำงาน ศึกษาหาความรู้ รอบตัวเพื่อมาใช้ในการพัฒนาการทำงานของ
ท่าน ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x ̅= 4.22, SD = 0.66) ท่านพิจารณาผลของงานด้วยความ
ละเอียดรอบคอบก่อนส่งมอบงานให้กับผู้บังคับบัญชา ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x ̅= 4.21, SD = 
0.63) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านไม่เคยท้อแท้กับการทำงาน ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (x ̅= 
4.04, SD = 0.67) 
 5.1.4  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r = .576) คิดเป็นร้อยละ 33.17 

  
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 

 สมมติฐาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์โดยรวมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมความรับผิดชอบใน          
การปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยรวมมีความสมัพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที ่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน เนื่องจากจากนโยบายของกองทัพบกที ่ต้องการพัฒนา         
การบริหารจัดการทรัพยากรในการป้องกันประเทศเพื่อความมีประสิทธิผลมุ่งสู่ความเป็นธรรมาภิบาล 
โดยการปฏิบัติต่อกลุ่มเป้าหมายสำคัญ ได้แก่ กลุ่มประชาชนทั่วไปและหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งต้องการ
ความเชื่อถือจากกองทัพบกรวมทั้งต้องการให้กองทัพบกช่วยเหลือ กำลังพลของกองทัพบกจึงได้รับ
การมอบหมายนโยบายสู่การดำเนินการให้ประสบผลสำเร็จ กำลังพลจึงมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่จะใช้
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ความพยายามที่จะทำกิจกรรมต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบอยู่ให้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
ด้วยความเพียรพยายาม มุ่งมั่น อดทน พร้อมจะแก้ไขปัญหากับงานที่มีความยากลำบาก ปฏิบัติงาน
และหน้าท่ีด้วยความเอาใจใส่ มีความขยันหมั่นเพียร ละเอียดรอบคอบ และกระตือรือร้น ซึ่งเป็นส่ิงท่ีมี
ความสำคัญต่อกองทัพบกเป็นอย่างมาก ซึ่งผลการศึกษานี้สอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีของ ดรรชนี 
(2561) ได้กล่าวว่า บุคลากรต้องมีการพัฒนาระบบแรงจูงใจในด้านต่าง ๆ  เช่น ด้านความรับผิดชอบ
ต่อตนเอง ด้านความทะเยอทะยาน  ด้านความกระตือรือร้น ด้านความกล้าเส่ียง ด้านการวางแผนงาน 
และด้านความมีเอกลักษณ์  เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรแสดงศักยภาพในการบริหารจัดการอย่างมี
คุณภาพ สามารถเป็นผู้นำในการพัฒนาต่อองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นส่ิง
กระตุ้นให้เกิดความสำเร็จ รวมทั้งพิรจิต (2551) กล่าวว่า บุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงานให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร มีความมานะ มุ่งมั่น อดทนทำงานโดยไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรคทำให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ผลการวิจัยครั้งนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
จารุวรรณ (2558) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหารกับประสิทธิผลของการ
บริหารงานโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 1 พบว่า แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของการบริหารงานโรงเรียน สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 1 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นุชนารถ (2548) 
ศึกษาลักษณะบุคลิกภาพ เชิงรุก แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท่ีส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และสอดคล้องกับการวิจัยของ ชาตรี และ 
พงศ์กุลธร (2563) ศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษา
ความปลอดภัยรับอนุญาต ในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ด้านความต้องการความสำเร็จมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  ด้าน
ความสม่ำเสมอในการปฏิบัติงาน  

 

5.3  ข้อเสนอแนะจากการนำผลวิจัยไปใช้ 
 5.3.1  จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม     
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก กำลังพลมีความพอใจในการทำงานหนัก
และงานท่ีมีความท้าทาย มีความรับผิดชอบงานในส่วนของตนเองให้ดีท่ีสุด พร้อมท่ีจะเรียนรู้และเพิ่ม
ทักษะที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และมีความต้องการที่จะประสบความสำเร็จในหน้าท่ี  ผู้บังคับบัญชา
ควรมีนโยบายในการอบรมความรู้ใหม่ ๆ ให้กับกำลังพลอย่างทั่วถึง เพื่อเปิดโอกาสให้กำลังพลได้    
เพิ่มทักษะ สามารถท่ีจะทำให้ตนเองก้าวหน้า และให้เกิดประสิทธิผลกับองค์การ 
 5.3.2  จากผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจใฝ่ส ัมฤทธิ ์ท ี ่ม ีค ่าเฉลี ่ยน ้อยที ่ส ุด คือ                 
ด้านความสามารถในการแข่งขัน องค์การอาจจะส่งเสริมให้กำลังพลเกิดการแข่งขันการปฏิบัติงานมาก
ขึ้น มีการเสริมแรงอย่างเหมาะสม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกำลังพล  
 5.3.3 จากผลการศึกษาพบว่า ระดับข้อคำถามของพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
ท่ีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านไม่เคยท้อแท้กับการทำงาน ดังนั้นองค์การควรมีการส่งเสริมให้กำลังพลมี
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ความรู้สึกท่ีพึงพอใจกับงานมากยิ่งขึ้น ไม่ย่อท้อกับงานท่ีได้รับมอบหมาย เช่น การพัฒนาองค์ความรู้
ของกำลังพล การปรับนโยบายใหม่ ๆ ให้กำลังพลมีส่วนร่วมและมีความสนใจปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น  
 
5.4  ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 
 5.4.1 ควรมีการศึกษาตัวแปรอื ่น ๆ ที ่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมความรับผิดชอบใน           
การปฏิบัติงาน เช่น ความยุติธรรมในองค์การ วัฒนธรรมองค์การ เพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อกองทัพบก
และสามารถนำข้อมูลไปประยุกต์ใช้กับการบริหารกำลังพลต่อไป 
 5.4.2  ควรทำการวิจัยและพัฒนาต่อยอดข้อค้นพบจากการวิจัยครั้งนี้ ที ่นำไปสู่การพัฒนา     
กำลังพล เช่น โปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที ่ม ีต่อพฤติกรรมความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ซึ่งทำให้การศึกษาตัวแปรท้ัง 2 มีความชัดเจนยิ่งขึ้น 
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ค่าความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
เกณฑ์การให้คะแนน 

1   หมายถึง  ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตามนิยามคำศัพท์ของตัวแปร 
0   หมายถึง  ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตามนิยามคำศัพท์ของตัวแปร 
-1  หมายถึง  ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ไม่สามารถวัดได้ตามนิยามคำศัพท์ของตัวแปร 
ตารางที่ ข-1  ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม

เกี่ยวกับแรงจูงใฝ่สัมฤทธิ์ 
ข้อที่ ข้อความ IOC หมายเหตุ 
ด้านการทำงาน (Work) 

1 ท่านต้องการทำงานท่ีท่านรับผิดชอบให้ดีท่ีสุด 1 ผ่าน 

2 
เมื่อได้รับมอบหมายงาน ท่านต้องการทำงานนั้นให้เสร็จตรงตาม
เวลาท่ีกำหนด 

1 ผ่าน 

3 
ท่านพึงพอใจในผลงานของตนเองเมื่อเป็นที่ยอมรับจากเพื ่อน
ร่วมงาน 

1 ผ่าน 

4 ปัจจุบันท่านพึงพอใจในหน้าท่ีการทำงานของท่าน 0 ตัดออก* 
5 ท่านรู้สึกพึงพอใจเมื่อทำงานได้สำเร็จตามท่ีต้ังเป้าหมายไว้ 1 ผ่าน 
6 ท่านยินดีท่ีจะทำงานหนัก เพื่อให้งานสำเร็จตามเป้าหมาย 1 ผ่าน 
7 ท่านชอบทำงานหนัก 1 ผ่าน 
8 ท่านหลีกเล่ียงงานอยู่บ่อยครั้ง (-) 0 ตัดออก* 
9 ท่านรู้สึกสนุกกับการพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น 1 ผ่าน 

10 
เมื่องานที่ท่านรับผิดชอบเกิดความผิดพลาด ท่านไม่รู้สึกเบื่อที่จะ
พยายามหาแนวทางใหม่ๆเพื่อมาปรับปรุงงานให้ดีขึ้น 

1 ผ่าน 

11 
ท่านรู้สึกเพลิดเพลินไปกับการค้นหาวิธีการทำงานที่จะทำให้ท่าน
แก้ไขจุดอ่อนการทำงานของท่านได้ 

1 ผ่าน 

ด้านความเชี่ยวชาญ (Mastery) 
12 ท่านชอบทำงานท่ีท้าทายความสามารถของตนเอง 1 ผ่าน 

13 
ท่านชอบทำงานที่ง่ายและไม่กดดันมากกว่าการทำงานที่ยากและ
ท้าทาย (-) 

1 ผ่าน 

14 เมื่อท่านได้รับงานท่ีมีความยากลำบาก ท่านจะพยายามทำเต็มท่ี 0.66 ผ่าน 
15 ท่านมีความสุขในการทำงานท่ีต้องใช้ทักษะสูง 1 ผ่าน 
16 ท่านชอบทำงานท่ีต้องใช้ความเช่ียวชาญสูง 1 ผ่าน 
17 ท่านรู้สึกเบ่ือหน่ายกับการทำงานท่ีใช้เพียงทักษะง่ายๆ ไม่ยากนัก 0.66 ผ่าน 
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ตารางที่ ข-1  ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
เกี่ยวกับแรงจูงใฝ่สัมฤทธิ์ (ต่อ) 

ข้อที่ ข้อความ IOC หมายเหตุ 

18 
เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานท่ีไม่ถนัด ท่านจะพยายามเรียนรู้และ
ทำงานนั้นอย่างเต็มท่ี 

1 ผ่าน 

19 
เมื่อได้รับมอบหมายงานท่ีท่านไม่เคยทำมาก่อน ท่านไม่เคยย่อท้อ
และจะมุ่งมั่นทำงานให้สำเร็จ 

1 ผ่าน 

20 
เมื่อต้องทำงานที่ไม่คุ้นเคย ท่านมักจะร้องขอความช่วยเหลือจาก
ผู้อื่นทันที (-) 

1 ผ่าน 

ด้านความสามารถในการแข่งขัน (Competitiveness) 
21 ท่านรู้สึกสนุกกับการทำงานท่ีมีบรรยากาศการแข่งขัน 1 ผ่าน 
22 ท่านชอบการทำงานท่ีมีความแข่งขันสูง 1 ผ่าน 
23 ท่านพยายามทำผลงานของตนให้ดีเด่นกว่าผู้อื่น 1 ผ่าน 

24 
ท่านพยายามอย่างหนักเพื ่อให้ผลงานของตนเป็นที ่พอใจของ
หัวหน้ามากกว่าผลงานของคนอื่น   

1 ผ่าน 

25 
ท่านให้ความสำคัญกับชัยชนะในการทำงานท่ีจะนำมาซึ่งความสุข
ของท่าน 

1 ผ่าน 

26 ท่านคิดว่าท่ีท่านทำงานบรรลุความสำเร็จนั่นคือการได้รับชัยชนะ 1 ผ่าน 

27 
ท่านคิดว่าการได้รับการยอมรับจากหัวหน้างานคือชัยชนะในการ
ทำงาน 

1 ผ่าน 

28 ท่านรู้สึกไม่สบายใจเมื่อเห็นเพื่อนร่วมงานทำงานได้ดีกว่าตนเอง 1 ผ่าน 

29 
ท่านรู้สึกกังวลใจหากหัวหน้างานเปรียบเทียบผลงานของท่านว่าไม่
ดีเท่าของเพื่อนร่วมงาน 

1 ผ่าน 

ด้านความไม่ใส่ใจส่วนตัว (Personal Unconcern) 

30 
ท่านรู้สึกไม่สบายใจกลัวว่าเพื่อนร่วมงานจะไม่ชอบท่าน เพราะ
ท่านมีผลงานท่ีโดดเด่นกว่า 

1 ผ่าน 

31 
ท่านรู้สึกไม่สบายใจว่าเพื่อนร่วมงานจะรู้สึกไม่ดีกับท่าน เมื่อท่าน
ได้รับคำชมเชยจากหัวหน้างาน ให้ขณะท่ีเพื่อนร่วมงานถูกตำหนิ 

1 ผ่าน 

32 
ท่านมีความรู้สึกกังวลว่าเพื่อนร่วมงานอาจไม่พอใจท่าน หากท่าน
ทำผลงานได้ดีกว่าเพื่อนร่วมงาน 

1 ผ่าน 

33 
ท่านพยายามไม่คุยโอ้อวดผลงาน เพื่อไม่ให้เพื่อนร่วมงานเกิดความ
อคติต่อท่าน 

1 ผ่าน 
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ตารางที่ ข-1  ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
เกี่ยวกับแรงจูงใฝ่สัมฤทธิ์ (ต่อ) 

ข้อที่ ข้อความ IOC หมายเหตุ 

34 
ท่านพยายามทำตนเองไม่ให้เป็นที่โดดเด่นหรือจุดสนใจเพื่อไม่ให้
ผู้อื่นรู้สึกไม่ดีกับตน 

1 ผ่าน 

 
ตารางที่ ข-2  ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม

เกี่ยวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
ข้อที่ ข้อความ IOC หมายเหตุ 

1 ท่านทำงานด้วยความเอาใจใส่และต้ังใจทำอย่างเต็มท่ี 1 ผ่าน 
2 ท่านเอาใจใส่รายละเอียดในการทำงานเป็นอย่างดี 1 ผ่าน 

3 
เมื ่อได้รับมอบหมายงาน ท่านไม่เคยละทิ้งงานและทำให้เสร็จ
เรียบร้อย 

1 ผ่าน 

4 
ท่านใช้เวลาว่างจากการทำงาน ศึกษาหาความรู้ รอบตัวเพื่อมาใช้
ในการพัฒนาการทำงานของท่าน 

1 ผ่าน 

5 ท่านขยันทำงานเพื่อให้ประสบความสำเร็จตามท่ีต้ังไว้ 1 ผ่าน 

6 
ท่านพยายามอย่างมากกับการทำงานที่ได้รับมอบหมายอย่างแข็ง
ขัน 

1 ผ่าน 

7 ท่านมักจะตรวจสอบความถูกต้องของผลงานให้ครบถ้วนทุกครั้ง 1 ผ่าน 
8 ท่านทำงานอย่างรอบคอบเพื่อไม่ให้งานนั้นเกิดความผิดพลาด 1 ผ่าน 

9 
ท่านพิจารณาผลของงานด้วยความละเอียดรอบคอบก่อนส่งมอบ
งานให้กับผู้บังคับบัญชา 

1 ผ่าน 

10 
ท่านให้ความสำคัญกับกระบวนการทำงานโดยมีการวางแผนการ
ทำงานทุกครั้ง 

1 ผ่าน 

11 
ท่านกำหนดเป้าหมายการทำงานและแผนการดำเนินงานไปสู่
เป้าหมายท่ีชัดเจน 

1 ผ่าน 

12 ท่านไม่เคยท้อแท้กับการทำงาน 1 ผ่าน 
13 ท่านอดทนทำงานได้ดีแม้งานท่ีได้รับมอบหมายพบอุปสรรค 1 ผ่าน 
14 ท่านอดทนทำงานท่ียากจนประสบความสำเร็จ 1 ผ่าน 
15 ท่านทำงานด้วยความกระฉับกระเฉง 1 ผ่าน 
16 ท่านทำงานท่ีได้รับมอบหมายทันที และไม่หลีกเล่ียงงาน 1 ผ่าน 
17 ท่านไม่เคยเข้าทำงานสาย 1 ผ่าน 
18 ท่านมักจะส่งงานท่ีได้รับมอบหมายภายในกำหนด 1 ผ่าน 
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ผลการวิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามงานวิจัย 
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ผลการวิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามงานวิจัย 
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของ
กำลังพลกองทัพบก 
 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

ตารางที่ ค-1  ค่าอำนาจจำแนกด้วยค่า Corrected Item-Total Correlation และค่า Alpha 
if Item Deleted ของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ฉบับก่อนตัดข้อคำถาม 

ข้อที่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 
1 ท่านต้องการทำงานท่ีท่านรับผิดชอบให้ดีท่ีสุด .559 .941 

2 
เมื่อได้รับมอบหมายงาน ท่านต้องการทำงานนั้นให้
เสร็จตรงตามเวลาท่ีกำหนด 

.484 .942 

3 
ท่านพึงพอใจในผลงานของตนเองเมื่อเป็นที่ยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงาน 

.383 .942 

4 
ท่านร ู ้ส ึกพ ึงพอใจเม ื ่อทำงานได ้สำเร ็จตามท่ี
ต้ังเป้าหมายไว้ 

.428 .942 

5 
ท่านยินดีที ่จะทำงานหนัก เพื่อให้งานสำเร็จตาม
เป้าหมาย 

.641 .940 

6 ท่านชอบทำงานหนัก .620 .940 
7 ท่านรู้สึกสนุกกับการพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น .634 .940 

8 
เมื่องานที่ท่านรับผิดชอบเกิดความผิดพลาด ท่านไม่
ร ู ้สึกเบื ่อที ่จะพยายามหาแนวทางใหม่ๆเพื ่อมา
ปรับปรุงงานให้ดีขึ้น 

.692 .940 

9 
ท่านรู้สึกเพลิดเพลินไปกับการค้นหาวิธีการทำงานท่ี
จะทำให้ท่านแก้ไขจุดอ่อนการทำงานของท่านได้ 

.482 .941 

10 ท่านชอบทำงานท่ีท้าทายความสามารถของตนเอง .584 .941 

11 
ท่านชอบทำงานที ่ง ่ายและไม่กดดันมากกว่าการ
ทำงานท่ียากและท้าทาย (-) 

-.115* .946 

12 
เมื ่อท่านได้ร ับงานที ่มีความยากลำบาก ท่านจะ
พยายามทำเต็มท่ี 

.582 .941 

13 ท่านมีความสุขในการทำงานท่ีต้องใช้ทักษะสูง .719 .940 
14 ท่านชอบทำงานท่ีต้องใช้ความเช่ียวชาญสูง .748 .939 
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ตารางที่ ค-1  ค่าอำนาจจำแนกด้วยค่า Corrected Item-Total Correlation และค่า Alpha 
if Item Deleted ของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (ต่อ) 

ข้อที่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 

15 
ท่านรู้สึกเบื่อหน่ายกับการทำงานที่ใช้เพียงทักษะ
ง่ายๆ ไม่ยากนัก 

.387 .942 

16 
เมื ่อท่านได้ร ับมอบหมายงานที ่ไม่ถนัด ท่านจะ
พยายามเรียนรู้และทำงานนั้นอย่างเต็มท่ี 

.567 .941 

17 
เมื่อได้รับมอบหมายงานท่ีท่านไม่เคยทำมาก่อน ท่าน
ไม่เคยย่อท้อและจะมุ่งมั่นทำงานให้สำเร็จ 

.508 .941 

18 
เมื่อต้องทำงานที่ไม่คุ้นเคย ท่านมักจะร้องขอความ
ช่วยเหลือจากผู้อื่นทันที (-) 

.219 .944 

19 
ท่านรู ้สึกสนุกกับการทำงานที ่มีบรรยากาศการ
แข่งขัน 

.667 .940 

20 ท่านชอบการทำงานท่ีมีความแข่งขันสูง .649 .940 
21 ท่านพยายามทำผลงานของตนให้ดีเด่นกว่าผู้อื่น .593 .940 

22 
ท่านพยายามอย่างหนักเพื่อให้ผลงานของตนเป็นท่ี
พอใจของหัวหน้ามากกว่าผลงานของคนอื่น   

.755 .939 

23 
ท่านให้ความสำคัญกับชัยชนะในการทำงานที ่จะ
นำมาซึ่งความสุขของท่าน 

.757 .939 

24 
ท่านคิดว่าท่ีท่านทำงานบรรลุความสำเร็จนั่นคือการ
ได้รับชัยชนะ 

.737 .939 

25 
ท่านคิดว่าการได้รับการยอมรับจากหัวหน้างานคือ
ชัยชนะในการทำงาน 

.781 .938 

26 
ท่านรู้สึกไม่สบายใจเมื่อเห็นเพื่อนร่วมงานทำงานได้
ดีกว่าตนเอง 

.559 .941 

27 
ท่านรู้สึกกังวลใจหากหัวหน้างานเปรียบเทียบผลงาน
ของท่านว่าไม่ดีเท่าของเพื่อนร่วมงาน 

.733 .939 

28 
ท่านรู้สึกไม่สบายใจกลัวว่าเพื่อนร่วมงานจะไม่ชอบ
ท่าน เพราะท่านมีผลงานท่ีโดดเด่นกว่า 

.633 .940 

29 
ท่านรู้สึกไม่สบายใจว่าเพื่อนร่วมงานจะรู้สึกไม่ดีกับ
ท่าน เมื ่อท่านได้รับคำชมเชยจากหัวหน้างาน ให้
ขณะท่ีเพื่อนร่วมงานถูกตำหนิ 

.641 .940 

30 
ท่านมีความรู้สึกกังวลว่าเพื่อนร่วมงานอาจไม่พอใจ
ท่าน หากท่านทำผลงานได้ดีกว่าเพื่อนร่วมงาน 

.685 .939 
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ตารางที่ ค-1  ค่าอำนาจจำแนกด้วยค่า Corrected Item-Total Correlation และค่า Alpha 
if Item Deleted ของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (ต่อ) 

ข้อที่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 

31 
ท่านพยายามไม่คุยโอ้อวดผลงาน เพื่อไม่ให้เพื ่อน
ร่วมงานเกิดความอคติต่อท่าน 

.269 .944 

32 
ท่านพยายามทำตนเองไม่ให้เป็นที่โดดเด่นหรือจุด
สนใจเพื่อไม่ให้ผู้อื่นรู้สึกไม่ดีกับตน 

.503 .941 

ค่าความเชื่อม่ันของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยรวม .942 
*หมายถึง ข้อคำถามท่ีต้องตัดออกเนื่องจากไม่ผ่านเกณฑ์ค่าอำนาจจำแนก (มีค่าอำนาจจำแนกต่ำกว่า 0.2) 

พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
ตารางที่ ค-2  ค่าอำนาจจำแนกด้วยค่า Corrected Item-Total Correlation และค่า Alpha 

if Item Deleted ของพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

ข้อที่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 

1 
ท่านทำงานด้วยความเอาใจใส่และตั้งใจทำอย่าง
เต็มท่ี 

.585 .948 

2 ท่านเอาใจใส่รายละเอียดในการทำงานเป็นอย่างดี .724 .947 

3 
เมื่อได้รับมอบหมายงาน ท่านไม่เคยละทิ้งงานและ
ทำให้เสร็จเรียบร้อย 

.605 .948 

4 
ท่านใช้เวลาว่างจากการทำงาน ศึกษาหาความรู้ 
รอบตัวเพื่อมาใช้ในการพัฒนาการทำงานของท่าน 

.788 .945 

5 
ท่านขยันทำงานเพื่อให้ประสบความสำเร็จตามที่ต้ัง
ไว้ 

.618 .948 

6 
ท่านพยายามอย่างมากก ับการทำงานที ่ ได ้รับ
มอบหมายอย่างแข็งขัน 

.813 .945 

7 
ท่านมักจะตรวจสอบความถูกต้องของผลงานให้
ครบถ้วนทุกครั้ง 

.547 .949 

8 
ท่านทำงานอย่างรอบคอบเพื่อไม่ให้งานนั้นเกิดความ
ผิดพลาด 

.736 .947 

9 
ท่านพิจารณาผลของงานด้วยความละเอียดรอบคอบ
ก่อนส่งมอบงานให้กับผู้บังคับบัญชา 

.718 .946 

 



64 
 

ตารางที่ ค-2  ค่าอำนาจจำแนกด้วยค่า Corrected Item-Total Correlation และค่า Alpha 
if Item Deleted ของพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

ข้อที่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 

10 
ท่านให้ความสำคัญกับกระบวนการทำงานโดยมีการ
วางแผนการทำงานทุกครั้ง 

.752 .946 

11 
ท่านกำหนดเป้าหมายการทำงานและแผนการ
ดำเนินงานไปสู่เป้าหมายท่ีชัดเจน 

.715 .947 

12 ท่านไม่เคยท้อแท้กับการทำงาน .852 .944 

13 
ท่านอดทนทำงานได้ดีแม้งานที่ได้รับมอบหมายพบ
อุปสรรค 

.764 .945 

14 ท่านอดทนทำงานท่ียากจนประสบความสำเร็จ .865 .944 
15 ท่านทำงานด้วยความกระฉับกระเฉง .817 .944 

16 
ท่านทำงานท่ีได้รับมอบหมายทันที และไม่หลีกเล่ียง
งาน 

.841 .944 

17 ท่านไม่เคยเข้าทำงานสาย .456 .954 
18 ท่านมักจะส่งงานท่ีได้รับมอบหมายภายในกำหนด .541 .949 

ค่าความเชื่อม่ันของพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานโดยรวม .949 
 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

ตารางที่ ค-3  ค่าอำนาจจำแนกด้วยค่า Corrected Item-Total Correlation และค่า Alpha 
if Item Deleted ของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ฉบับหลังตัดข้อคำถาม 

ข้อที่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 
1 ท่านต้องการทำงานท่ีท่านรับผิดชอบให้ดีท่ีสุด .567 .944 

2 
เมื่อได้รับมอบหมายงาน ท่านต้องการทำงานนั้นให้
เสร็จตรงตามเวลาท่ีกำหนด 

.491 .945 

3 
ท่านพึงพอใจในผลงานของตนเองเมื่อเป็นที่ยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงาน 

.388 .946 

4 
ท่านร ู ้ส ึกพ ึงพอใจเม ื ่อทำงานได ้สำเร ็จตามท่ี
ต้ังเป้าหมายไว้ 

.430 .945 

5 
ท่านยินดีที ่จะทำงานหนัก เพื่อให้งานสำเร็จตาม
เป้าหมาย 

.652 .943 

6 ท่านชอบทำงานหนัก .625 .944 
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7 ท่านรู้สึกสนุกกับการพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น .937 .944 

8 
เมื่องานที่ท่านรับผิดชอบเกิดความผิดพลาด ท่านไม่
ร ู ้สึกเบื ่อที ่จะพยายามหาแนวทางใหม่ๆเพื ่อมา
ปรับปรุงงานให้ดีขึ้น 

.694 .943 

9 
ท่านรู้สึกเพลิดเพลินไปกับการค้นหาวิธีการทำงานท่ี
จะทำให้ท่านแก้ไขจุดอ่อนการทำงานของท่านได้ 

.489 .945 

10 ท่านชอบทำงานท่ีท้าทายความสามารถของตนเอง .588 .944 

11 
เมื ่อท่านได้ร ับงานที ่มีความยากลำบาก ท่านจะ
พยายามทำเต็มท่ี 

.585 .944 

12 ท่านมีความสุขในการทำงานท่ีต้องใช้ทักษะสูง .724 .943 
13 ท่านชอบทำงานท่ีต้องใช้ความเช่ียวชาญสูง .751 .943 

14 
ท่านรู้สึกเบื่อหน่ายกับการทำงานที่ใช้เพียงทักษะ
ง่ายๆ ไม่ยากนัก 

.392 .946 

15 
เมื ่อท่านได้ร ับมอบหมายงานที ่ไม่ถนัด ท่านจะ
พยายามเรียนรู้และทำงานนั้นอย่างเต็มท่ี 

.572 .944 

16 
เมื่อได้รับมอบหมายงานท่ีท่านไม่เคยทำมาก่อน ท่าน
ไม่เคยย่อท้อและจะมุ่งมั่นทำงานให้สำเร็จ 

.516 .945 

17 
เมื่อต้องทำงานที่ไม่คุ้นเคย ท่านมักจะร้องขอความ
ช่วยเหลือจากผู้อื่นทันที (-) 

.208 .948 

18 
ท่านรู ้สึกสนุกกับการทำงานที ่มีบรรยากาศการ
แข่งขัน 

.668 .943 

19 ท่านชอบการทำงานท่ีมีความแข่งขันสูง .649 .943 
20 ท่านพยายามทำผลงานของตนให้ดีเด่นกว่าผู้อื่น .589 .944 

21 
ท่านพยายามอย่างหนักเพื่อให้ผลงานของตนเป็นท่ี
พอใจของหัวหน้ามากกว่าผลงานของคนอื่น   

.745 .942 

22 
ท่านให้ความสำคัญกับชัยชนะในการทำงานที ่จะ
นำมาซึ่งความสุขของท่าน 

.750 .942 

23 
ท่านคิดว่าท่ีท่านทำงานบรรลุความสำเร็จนั่นคือการ
ได้รับชัยชนะ 

.736 .942 

24 
ท่านคิดว่าการได้รับการยอมรับจากหัวหน้างานคือ
ชัยชนะในการทำงาน 

.778 .942 

25 
ท่านรู้สึกไม่สบายใจเมื่อเห็นเพื่อนร่วมงานทำงานได้
ดีกว่าตนเอง 

.551 .945 

26 
ท่านรู้สึกกังวลใจหากหัวหน้างานเปรียบเทียบผลงาน
ของท่านว่าไม่ดีเท่าของเพื่อนร่วมงาน 

.730 .943 
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ตารางที ่ ค-3  ค่าอำนาจจำแนกด้วยค่า Corrected Item-Total Correlation และค่า Alpha if 
Item Deleted ของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (ต่อ) 

ข้อที่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 

27 
ท่านรู้สึกไม่สบายใจกลัวว่าเพื่อนร่วมงานจะไม่ชอบ
ท่าน เพราะท่านมีผลงานท่ีโดดเด่นกว่า 

.630 .944 

28 
ท่านรู้สึกไม่สบายใจว่าเพื่อนร่วมงานจะรู้สึกไม่ดีกับ
ท่าน เมื ่อท่านได้รับคำชมเชยจากหัวหน้างาน ให้
ขณะท่ีเพื่อนร่วมงานถูกตำหนิ 

.639 .944 

29 
ท่านมีความรู้สึกกังวลว่าเพื่อนร่วมงานอาจไม่พอใจ
ท่าน หากท่านทำผลงานได้ดีกว่าเพื่อนร่วมงาน 

.982 .943 

30 
ท่านพยายามไม่คุยโอ้อวดผลงาน เพื่อไม่ให้เพื ่อน
ร่วมงานเกิดความอคติต่อท่าน 

.271 .947 

31 
ท่านพยายามทำตนเองไม่ให้เป็นที่โดดเด่นหรือจุด
สนใจเพื่อไม่ให้ผู้อื่นรู้สึกไม่ดีกับตน 

.510 .945 

ค่าความเชื่อม่ันของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยรวม .946 
 
พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

ตารางที่ ค-4  ค่าอำนาจจำแนกด้วยค่า Corrected Item-Total Correlation และค่า Alpha 
if Item Deleted ของพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

ข้อที่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 

1 
ท่านทำงานด้วยความเอาใจใส่และตั้งใจทำอย่าง
เต็มท่ี 

.585 .948 

2 ท่านเอาใจใส่รายละเอียดในการทำงานเป็นอย่างดี .724 .947 

3 
เมื่อได้รับมอบหมายงาน ท่านไม่เคยละทิ้งงานและ
ทำให้เสร็จเรียบร้อย 

.605 .948 

4 
ท่านใช้เวลาว่างจากการทำงาน ศึกษาหาความรู้ 
รอบตัวเพื่อมาใช้ในการพัฒนาการทำงานของท่าน 

.788 .945 

5 
ท่านขยันทำงานเพื่อให้ประสบความสำเร็จตามที่ต้ัง
ไว้ 

.618 .948 

6 
ท่านพยายามอย่างมากก ับการทำงานที ่ ได ้รับ
มอบหมายอย่างแข็งขัน 

.813 .945 
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ตารางที่ ค-4  ค่าอำนาจจำแนกด้วยค่า Corrected Item-Total Correlation และค่า Alpha if 
Item Deleted ของพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

ข้อที่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 

7 
ท่านมักจะตรวจสอบความถูกต้องของผลงานให้
ครบถ้วนทุกครั้ง 

.547 .949 

8 
ท่านทำงานอย่างรอบคอบเพื่อไม่ให้งานนั้นเกิดความ
ผิดพลาด 

.736 .947 

9 
ท่านพิจารณาผลของงานด้วยความละเอียดรอบคอบ
ก่อนส่งมอบงานให้กับผู้บังคับบัญชา 

.718 .946 

10 
ท่านให้ความสำคัญกับกระบวนการทำงานโดยมีการ
วางแผนการทำงานทุกครั้ง 

.752 .946 

11 
ท่านกำหนดเป้าหมายการทำงานและแผนการ
ดำเนินงานไปสู่เป้าหมายท่ีชัดเจน 

.715 .947 

12 ท่านไม่เคยท้อแท้กับการทำงาน .852 .944 

13 
ท่านอดทนทำงานได้ดีแม้งานที่ได้รับมอบหมายพบ
อุปสรรค 

.764 .945 

14 ท่านอดทนทำงานท่ียากจนประสบความสำเร็จ .865 .944 
15 ท่านทำงานด้วยความกระฉับกระเฉง .817 .944 

16 
ท่านทำงานท่ีได้รับมอบหมายทันที และไม่หลีกเล่ียง
งาน 

.841 .944 

17 ท่านไม่เคยเข้าทำงานสาย .456 .954 
18 ท่านมักจะส่งงานท่ีได้รับมอบหมายภายในกำหนด .541 .949 

ค่าความเชื่อม่ันของพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานโดยรวม .949 
 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

ตารางที่ ค-5  ค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยรวมและรายด้าน ฉบับก่อนตัดข้อ
คำถาม 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ Reliability 
ด้านการทำงาน (Work) .918 
ด้านความเช่ียวชาญ (Mastery) .794 
ด้านความสามารถในการแข่งขัน (Competitiveness) .955 
ด้านความไม่ใส่ใจส่วนตัว (Personal Unconcern) .855 

โดยรวม .942 
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ตารางที่ ค-6  ค่าความเชื่อมั่นของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยรวมและรายด้าน ฉบับหลังตัดข้อ
คำถาม 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ Reliability 
ด้านการทำงาน (Work) .918 
ด้านความเช่ียวชาญ (Mastery) .842 
ด้านความสามารถในการแข่งขัน (Competitiveness) .955 
ด้านความไม่ใส่ใจส่วนตัว (Personal Unconcern) .855 

โดยรวม .946 
 
พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

ตารางที่ ค-7  ค่าความเช่ือมั่นของพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
พฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน Reliability 

โดยรวม .949 
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ภาคผนวก ง 
 

แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
“ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของ

กำลังพลกองทัพบก” 
เรื่อง  ขอความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
เรียน  ผู้ตอบแบบสอบถาม 

เนื่องด้วย นางสาวพรพรรณ หน่อเมือง นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ได้จัดทำสารนิพนธ์ เรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก” โดยมี 
รองศาสตรจารย์ ดร. ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร์ เป็นท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ในครั้งนี้ ผลของสารนิพนธ์ฉบับนี้
จะเป็นประโยชน์อย่างสูงต่อการศึกษาเพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์การต่อไป 
แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล           จำนวน  5 ข้อ 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์           จำนวน 32 ข้อ 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ          จำนวน 18 ข้อ 
 
โปรดอ่านคำช้ีแจงก่อนการตอบคำถามแต่ละตอน 

แบบสอบถามนี้สร้างขึ้นเพื่อใช้เก็บรวบรวมข้อมูลในการทำวิจัย และเพื่อประโยชน์ในการศึกษา
เท่านั้น ดังนั้นข้อมูลของท่านถือเป็นความลับ ไม่มีการเปิดเผยข้อมูลส่วนตัวแก่ผู ้ใดทั้งสิ ้นและไม่มี
ผลกระทบใด ๆ ต่อตัวท่าน ข้อมูลจะนำมาวิเคราะห์ร่วมกันทั้งหมดโดยดูในภาพรวมเท่านั้น จึงขอ
ความกรุณาให้ท่านตอบแบบสอบถามด้วยตนเองตามความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ขอขอบพระคุณท่านท่ีกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 
              นางสาวพรพรรณ หน่อเมือง 

 นักศึกษาปริญญาโทสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
     มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
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แบบสอบถาม 
“ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับพฤติกรรมความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของ

กำลังพลกองทัพบก” 
 
แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล          จำนวน  5 ข้อ 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์          จำนวน 32 ข้อ 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ         จำนวน 18 ข้อ 
             
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
คำชี้แจง กรุณาทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง  หรือเติมข้อความท่ีตรงกับความเป็นจริงและตรงกับ 
  ท่านมากท่ีสุด 

 1. เพศ 
  ชาย  หญิง 

 2. อาย ุ
  20 – 30 ปี  31 – 40 ปี 
  41 – 50 ปี  51 ปีขึ้นไป 

 3. ระดับการศึกษา 
  ต่ำกว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย  มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 
  ปวส. / อนุปริญญา  ปริญญาตรี 
      สูงกว่าปริญญาตรี 

4. อายุราชการ 
  น้อยกว่า 1 ปี  1 -5 ปี 
  6 – 10 ปี  10 – 15 ปี  มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 

5. ตำแหน่งกำลังพล 
  นายทหารสัญญาบัตร  นายทหารประทวน 
  พนักงานราชการ  / ลูกจ้างประจำ 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
คำช้ีแจง กรุณาทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องระดับความคิดเห็นท่ีตรงกับความเป็นจริงท่านมากท่ีสุด 

 หรือสอดคล้องกับความรู้สึกของท่านมากท่ีสุดเพียงคำตอบเดียว โดยมีเกณฑ์ ดังนี้ 
  ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง  เห็นด้วย 
  ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
  ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง  ไม่เห็นด้วย  
  ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ลำดับ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านต้องการทำงานท่ีท่านรับผิดชอบให้ดีท่ีสุด      

2. 
เมื่อได้รับมอบหมายงาน ท่านต้องการทำงาน
นั้นให้เสร็จตรงตามเวลาท่ีกำหนด 

     

3. 
ท่านพึงพอใจในผลงานของตนเองเมื่อเป็นที่
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

     

4. 
ท่านรู้สึกพึงพอใจเมื่อทำงานได้สำเร็จตามท่ี
ต้ังเป้าหมายไว้ 

     

5. 
ท่านยินดีท่ีจะทำงานหนัก เพื่อให้งานสำเร็จตาม
เป้าหมาย 

     

6. ท่านชอบทำงานหนัก      
7. ท่านรู้สึกสนุกกับการพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น      

8. 
เมื่องานท่ีท่านรับผิดชอบเกิดความผิดพลาด 
ท่านไม่รู้สึกเบ่ือท่ีจะพยายามหาแนวทางใหม่ๆ
เพื่อมาปรับปรุงงานให้ดีขึ้น 

     

9. 
ท่านรู้สึกเพลิดเพลินไปกับการค้นหาวิธีการ
ทำงานท่ีจะทำให้ท่านแก้ไขจุดอ่อนการทำงาน
ของท่านได้ 

     

10. 
ท่านชอบทำงานท่ีท้าทายความสามารถของ
ตนเอง 

     

11. 
เมื่อท่านได้รับงานท่ีมีความยากลำบาก ท่านจะ
พยายามทำเต็มท่ี 

     

12. ท่านมีความสุขในการทำงานท่ีต้องใช้ทักษะสูง      
13. ท่านชอบทำงานท่ีต้องใช้ความเช่ียวชาญสูง      
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ลำดับ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

14. 
ท่านรู้สึกเบ่ือหน่ายกับการทำงานท่ีใช้เพียง
ทักษะง่ายๆ ไม่ยากนัก 

     

15. 
เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานท่ีไม่ถนัด ท่านจะ
พยายามเรียนรู้และทำงานนั้นอย่างเต็มท่ี 

     

16. 
เมื่อได้รับมอบหมายงานท่ีท่านไม่เคยทำมาก่อน 
ท่านไม่เคยย่อท้อและจะมุ่งมั่นทำงานให้สำเร็จ 

     

17. 
เมื่อต้องทำงานท่ีไม่คุ้นเคย ท่านมักจะร้องขอ
ความช่วยเหลือจากผู้อื่นทันที (-) 

     

18. 
ท่านรู้สึกสนุกกับการทำงานท่ีมีบรรยากาศการ
แข่งขัน 

     

19. ท่านชอบการทำงานท่ีมีความแข่งขันสูง      
20. ท่านพยายามทำผลงานของตนให้ดีเด่นกว่าผู้อื่น      

21. 
ท่านพยายามอย่างหนักเพื่อให้ผลงานของตน
เป็นท่ีพอใจของหัวหน้ามากกว่าผลงานของคน
อื่น   

     

22. 
ท่านให้ความสำคัญกับชัยชนะในการทำงานท่ี
จะนำมาซึ่งความสุขของท่าน 

     

23. 
ท่านคิดว่าท่ีท่านทำงานบรรลุความสำเร็จนั่นคือ
การได้รับชัยชนะ 

     

24. 
ท่านคิดว่าการได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน
คือชัยชนะในการทำงาน 

     

25. 
ท่านรู้สึกไม่สบายใจเมื่อเห็นเพื่อนร่วมงาน
ทำงานได้ดีกว่าตนเอง 

     

26. 
ท่านรู้สึกกังวลใจหากหัวหน้างานเปรียบเทียบ
ผลงานของท่านว่าไม่ดีเท่าของเพื่อนร่วมงาน 

     

27. 
ท่านรู้สึกไม่สบายใจกลัวว่าเพื่อนร่วมงานจะไม่
ชอบท่าน เพราะท่านมีผลงานท่ีโดดเด่นกว่า 

     

28. 
ท่านรู้สึกไม่สบายใจว่าเพื่อนร่วมงานจะรู้สึกไม่ดี
กับท่าน เมื่อท่านได้รับคำชมเชยจากหัวหน้างาน 
ให้ขณะท่ีเพื่อนร่วมงานถูกตำหนิ 
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ลำดับ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

29. 
ท่านมีความรู้สึกกังวลว่าเพื่อนร่วมงานอาจไม่
พอใจท่าน หากท่านทำผลงานได้ดีกว่าเพื่อน
ร่วมงาน 

     

30. 
ท่านพยายามไม่คุยโอ้อวดผลงาน เพื่อไม่ให้
เพื่อนร่วมงานเกิดความอคติต่อท่าน 

     

31. 
ท่านพยายามทำตนเองไม่ให้เป็นที่โดดเด่นหรือ
จุดสนใจเพื่อไม่ให้ผู้อื่นรู้สึกไม่ดีกับตน 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
คำช้ีแจง กรุณาทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องระดับความคิดเห็นท่ีตรงกับความเป็นจริงท่านมากท่ีสุด 
  หรือสอดคล้องกับความรู้สึกของท่านมากท่ีสุดเพียงคำตอบเดียว โดยมีเกณฑ์ ดังนี้ 
  ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง  เห็นด้วย 
  ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
  ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง  ไม่เห็นด้วย  
  ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ลำดับ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. 
ท่านทำงานด้วยความเอาใจใส่และต้ังใจทำอย่าง
เต็มท่ี 

     

2. 
ท่านเอาใจใส่รายละเอียดในการทำงานเป็น
อย่างดี 

     

3. 
เมื่อได้รับมอบหมายงาน ท่านไม่เคยละท้ิงงาน
และทำให้เสร็จเรียบร้อย 

     

4. 
ท่านใช้เวลาว่างจากการทำงาน ศึกษาหาความรู้ 
รอบตัวเพื่อมาใช้ในการพัฒนาการทำงานของ
ท่าน 

     

5. 
ท่านขยันทำงานเพื่อให้ประสบความสำเร็จตาม
ท่ีต้ังไว้ 

     

6. 
ท่านพยายามอย่างมากกับการทำงานท่ีได้รับ
มอบหมายอย่างแข็งขัน 

     

7. 
ท่านมักจะตรวจสอบความถูกต้องของผลงานให้
ครบถ้วนทุกครั้ง 

     

8. 
ท่านทำงานอย่างรอบคอบเพื่อไม่ให้งานนั้นเกิด
ความผิดพลาด 

     

9. 
ท่านพิจารณาผลของงานด้วยความละเอียด
รอบคอบก่อนส่งมอบงานให้กับผู้บังคับบัญชา 

     

10. 
ท่านให้ความสำคัญกับกระบวนการทำงานโดยมี
การวางแผนการทำงานทุกครั้ง 

     

11. 
ท่านกำหนดเป้าหมายการทำงานและแผนการ
ดำเนินงานไปสู่เป้าหมายท่ีชัดเจน 

     

12. ท่านไม่เคยท้อแท้กับการทำงาน      
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ลำดับ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

13. 
ท่านอดทนทำงานได้ดีแม้งานท่ีได้รับมอบหมาย
พบอุปสรรค 

     

14. ท่านอดทนทำงานท่ียากจนประสบความสำเร็จ      
15. ท่านทำงานด้วยความกระฉับกระเฉง      

16. 
ท่านทำงานท่ีได้รับมอบหมายทันที และไม่
หลีกเล่ียงงาน 

     

17. ท่านไม่เคยเข้าทำงานสาย      

18. 
ท่านมักจะส่งงานท่ีได้รับมอบหมายภายใน
กำหนด 

     

 
ขอขอบคุณสำหรับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ นามสกุล :  นางสาวพรพรรณ  หน่อเมือง 
ช่ือสารนิพนธ์ :  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับพฤติกรรมความรับผิดชอบ 
                           ในการปฏิบัติงานของกำลังพลกองทัพบก 
สาขาวิชา :  จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
 
ประวัติ 

ประวัติการศึกษา 
- สำเร็จการศึกษาปริญญาตรีศิลปบัณฑิต คณะสถาปัตยกรรมและการออกแบบ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ปีการศึกษา 2557 
 

ประวัติการทำงาน 
- ตำแหน่ง Reservation โรงแรม Column Bangkok ปี 2559-2560 
- ตำแหน่งพนักงานราชการ กรมสวัสดิการทหารบก ปี 2561-2562 
- ตำแหน่งเสมียน กรมสวัสดิการทหารบก ปี 2563 ถึงปัจจุบัน 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
  


