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บทคดัย่อ 
 

การค้นคว้าอิสระครัง้นี้มีว ัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ที่มี
ผลกระทบต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของบุคลากรภาครฐั กรมการค้าภายใน กระทรวงพาณิชย์             
2) เพื่อศกึษาถงึปัจจยัด้านความพงึพอใจที่มผีลกระทบต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรภาครฐั 
กรมการคา้ภายใน กระทรวงพาณิชย์ 3) เพื่อน าผลการศกึษาทีไ่ดไ้ปใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุงและ
พฒันาที่เหมาะสมต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรภาครฐั กรมการค้าภายใน กระทรวงพาณิชย ์
กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศกึษา คอื กลุ่มประชากรที่เป็นขา้ราชการ และพนักงานราชการ จ านวนรวมทัง้สิ้น  
250 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือ แบบสอบถาม และใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปใน                
การวิเคราะห์ข้อมูล โดยสถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน                  
และทดสอบสมมตฐิานด้วยสถติ ิt-test ค่าความแปรปรวนทางเดยีว F-test (One-Way Analysis of Variance) 
และค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ ผลการวิจยัพบว่า 1. ระดับต าแหน่งที่ต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ                   
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนบุคลากรภาครัฐที่มี เพศ              
ระดบัการศกึษา อายุ สถานภาพ ประเภทบุคลากรภาครฐั ระยะเวลาการท างาน และอตัราเงนิเดอืน ต่างกนั                    
มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานไม่ต่างกนั 2. ปัจจยัดา้นความพงึพอใจในงานด้านลกัษณะงาน ความส าเรจ็
ในการท างาน โอกาสก้าวหน้า ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพแวดล้อมการท างาน ความมัน่คง 
ในงาน นโยบายและการบริหาร ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ                     
การปฏบิตังิานในภาพรวม อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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ABTRACT 
 

The objectives of this independent study were to: 1 )  study the demographic factors 
affecting work efficiency of government personnel 2 )  study job satisfaction correlated with                
the work efficiency 3) use the results of the study as a guideline for improvement and development 
suitable for the performance of government personnel, Department of Internal Trade, Ministry of 
Commerce.The sample group used in this study were 250 personnel in government employees 
from Department of Internal Trade, Ministry of Commerce. The Research instrument were                       
questionnaires. The statistics used to for data analysis consisted of frequency, percentage, mean, 
standard deviation. The hypothesis were tested by t-test, F-test (One-Way Analysis of Variance) 
and Pearson’s Correlation coefficient.The results of the study revealed that 1) Difference of 
position levels affected the work efficiency with statistical significance at the level of 0.05. The 
difference of personal factors, such as gender, education level, age, status, type, duration of work and 
salary rates did not affect the efficiency of work. 2 ) Job satisfaction : work performance, career 
success, promotion, relationship with supervisors, working environment, job security, method of 
governing, compensation and welfare correlated with overall work efficiency with the statistical 
significance at the level of 0.01 
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บทน า 
 
ความเป็นมา และความส าคญัของปัญหา 

ปัจจุบนัสถานการณ์โลกอยู่ในยุคโลกาภวิตัน์หรอืโลกไร้พรมแดน เทคโนโลยต่ีางๆ  พฒันาไป
อย่างรวดเรว็ โดยเริม่ส่งผลกระทบต่อระบบเศรษฐกจิก่อน ตามมาดว้ยสิง่แวดลอ้ม ประชากร วฒันธรรม 
และความเป็นอยู่ในสงัคม (ธนัยพร งามวไิลศริวิงศ์, 2561) ภาวะวกิฤตทางดา้นเศรษฐกจิและดา้นสงัคมของ
ประเทศก าลังพัฒนา เกิดจากการขาดความพร้อมในการปรบัตัว เพื่อรบัความเปลี่ยนแปลง ในทางกลับกัน          
โลกาภวิตัน์นี้จะส่งผลในทางทีด่ต่ีอกลุ่มประเทศก าลงัพฒันา  ไดม้โีอกาสผลกัดนัการพฒันาในดา้นต่าง  ๆเพื่อเพิม่
ขดีความสามารถทางการแข่งขนั ทัง้ภาครฐัและภาคเอกชน (พระเรอืงเดช โชตธิมฺโม/เสยีงเพราะ. วชัรนิทร ์สุทธศิยั. 
ณรงคฤ์ทธิ ์โสภา, 2562) 

องคก์ารเอกชนหรอืหน่วยงานภาครฐั นอกจากจะมกีารใหค้วามส าคญักบักระบวนการบรหิารงานแล้ว 
ยังมีการให้ความส าคัญกับโครงสร้างการบริหาร หน้าที่ร ับผิดชอบ การแบ่งงาน และยังหันมา                       
ให้ความส าคัญกับการรักษาทรัพยากรบุคคลที่ถือเป็นอีกก าลังหลักของหน่วยงาน เพื่อให้เกิด
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ประสิทธิภาพและความส าเร็จของวตัถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ควบคู่ไปกับการสร้างความพึงพอใจใน           
การปฏบิตังิานใหก้บับุคลากรในองคก์ารหรอืหน่วยงาน  

ปัจจุบนัระบบราชการไทยได้มกีารปรบัปรุงพฒันาใหม้คีวามทนัสมยั และมกีารเปลี่ยนแปลงให้
เขา้กบัสถานการณ์ภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไปตามโลกาภวิตัน์ เพื่อให้นโยบายของหน่วยงานตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนทุกภาคส่วน ได้อย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึ้น ซึ่งพระราชบญัญัติระเบยีบ
บริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 ได้ผลักดันให้การบริหารราชการแผ่นดินต้องท าให้เกิด 
ผลสมัฤทธิต่์อภารกจิของภาครฐั มคีวามคุม้ค่าในเชงิภารกจิแห่งรฐั และมปีระสทิธภิาพ ทัง้ยงัใหค้วามส าคญั
กบัการลดขัน้ตอนของงานภารกจิ รวมทัง้พจิารณายุบเลกิหน่วยงานทีไ่ม่จ าเป็น กระจายอ านาจการตดัสนิใจ
และภารกจิแก่หน่วยงานทอ้งถิน่ เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 
2560, หน้า 2 - 4)  

สอดคล้องกบัเป้าหมายเพื่อเกดิประโยชน์สุขและการอ านวยความสะดวกแก่ประชาชน ก่อเกดิ
ประสิทธิภาพและความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรฐั ที่ต้องการลดขัน้ตอนที่ไม่มีความจ าเป็น ให้ทันต่อ
เหตุการณ์ ตอบสนองความต้องการของประชาชน ตามพระราชกฤษฎกีาว่าดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธิกีาร
บรหิารกจิการบา้นเมอืงทีด่ ีพ.ศ. 2546 ซึง่ก าหนดใหม้กีารประเมนิผลอย่างสม ่าเสมอ เพื่อประสทิธภิาพ
ในการให้บริการของภาครฐั การด าเนินการต่างๆ ต้องยดึแนวทางการปฏิบตัิตามพระราชบัญญัติ           
การอ านวยความสะดวกในการพจิารณาอนุญาตของทางราชการ พ.ศ. 2558 เพื่ออ านวยความสะดวก              
แก่ประชาชน ลดต้นทุน ลดการใชดุ้ลยพนิิจ ของเจา้หน้าที ่เปิดเผยขัน้ตอนระยะเวลาใหป้ระชาชนทราบ 
เพื่อใหเ้กดิความโปรง่ใสและตรวจสอบไดใ้นการปฏบิตัริาชการ (ปิยวรรณ บรรพชาต,ิ 2563) 

องค์การภาครัฐสามารถขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศภายใต้บริบทความท้าทายและ                      
การเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผลันได้ประกอบกับบริบทผันผวนที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน ส่งผลให้ต้องมี                 
การทบทวนหลกัการ แนวทาง รปูแบบการพฒันาบุคลากรภาครฐั โดยเฉพาะอย่างยิง่การเปลีย่นกระบวนทศัน์
ของการพฒันาที่ต้องเน้นให้บุคลากรภาครฐัเรียนรูแ้ละพฒันาตนเอง การสรา้งระบบนิเวศที่ส่งเสรมิให้
เกดิการเรยีนรูแ้ละพฒันาอย่างต่อเนื่อง (ส านักงาน ก.พ. , 2565) ซึ่งในแต่ละหน่วยงานภาครฐันัน้จะมี
ผู้เชี่ยวชาญในทุกๆ ด้านคอยควบคุมดูแล โดยผ่านการคัดเลือกและสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ และยงัต้องสรา้งทศันคตทิีด่แีละความพงึพอใจในงาน เพื่อรกัษาบุคลากรเหล่านี้ใหอ้ยู่กบั
องคก์ารใหน้านทีสุ่ด (ธนัยพร งามวไิลศริวิงศ,์ 2561) 

กรมการค้าภายใน เป็นหน่วยงานระดับกรม สังกัดกระทรวงพาณิชย์ มีพันธกิจหลักใน          
การส่งเสรมิและพฒันาสนิค้า ระบบและกลไกการตลาด เพื่อสรา้งโอกาสและยกระดบัขดีความสามารถ           
ในการแข่งขนัให้เกษตรกร สถาบันเกษตรกร วิสาหกิจชุมชน และผู้ประกอบการ นอกจากนี้ยงัส่งเสรมิ               
การพฒันาศกัยภาพผู้ประกอบการ เพื่อสรา้งความเขม้แขง็ให้กบัเศรษฐกจิท้องถิน่ ดูแลราคา ปรมิาณ 
และการแข่งขนั ในสนิคา้และบรกิารใหอ้ยู่ในระดบัที่เหมาะสมและเป็นธรรม พฒันามาตรฐานชัง่ตวงวดั 
เสรมิสรา้งความรูใ้หแ้ก่ประชาชนในการบรโิภคสนิค้าและบรกิาร ดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลย ีรวมทัง้ 
การบรหิารจดัการองคก์ารอย่างมปีระสทิธภิาพบนหลกัการบรหิารกจิการบา้นเมอืงทีด่ ี(กรมการคา้ภายใน, 2564) 
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จะเหน็ได้ว่ากรมการค้าภายใน มคีวามส าคญัอย่างยิง่กบัระบบเศรษฐกจิของประเทศไทย ในฐานะ          
ผู้จดัระบบ ส่งเสรมิ และพฒันาการค้า การตลาด และตลาดภายในประเทศ รวมทัง้ก ากบั ตรวจสอบ                
และควบคุมการประกอบธุรกจิ และพฒันากฎหมาย กฎ และระเบยีบต่างๆ ทีเ่กี่ยวขอ้ง จงึต้องค านึงถงึความ
ร่วมมือร่วมใจของบุคลากรในหน่วยงาน เพื่อให้งานสามารถส าเร็จลุล่วงได้ อย่างมีประสิทธิภาพ             
ดงันัน้ ความพงึพอใจในงานซึ่งถอืเป็นแรงผลกัดนัอย่างหนึ่งในการปฏบิตังิาน ย่อมเป็นสิง่ที่หน่วยงาน
ตอ้งใหค้วามส าคญัอยา่งยิง่  

ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษา ความพงึพอใจในงานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรภาครฐั 
กรณีศกึษา กรมการคา้ภายใน กระทรวงพาณิชย ์เพื่อน าขอ้มลูที่ไดไ้ปใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุงและ
พฒันาทีเ่หมาะสมต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรภาครฐั ของกรมการคา้ภายใน กระทรวงพาณิชย ์
ท าใหก้รมการคา้ภายในสามารถด าเนินงานบรรลุตามเป้าหมายทีว่างไวไ้ด ้ต่อไป 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั  

ในการค้นคว้าวจิยัอสิระเรื่อง ความพงึพอใจในงานที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
บุคลากรภาครฐั กรณศีกึษา กรมการคา้ภายใน กระทรวงพาณชิย ์มวีตัถุประสงค์ 

1. เพื่อศกึษาถงึปัจจยัด้านประชากรศาสตรท์ี่มผีลกระทบต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
บุคลากรภาครฐั กรมการคา้ภายใน กระทรวงพาณชิย ์

2. เพื่อศึกษาถึงปัจจัยด้านความพึงพอใจที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน                
ของบุคลากรภาครฐั กรมการคา้ภายใน กระทรวงพาณชิย ์

3. เพื่อน าผลการศึกษาที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาที่เหมาะ สม                     
ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรภาครฐั กรมการคา้ภายใน กระทรวงพาณชิย ์
 
สมมติฐานของการวิจยั  

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรท์ีต่่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานต่างกนั 
สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นความพงึพอใจในงานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

 
ขอบเขตของการวิจยั  

การวจิยัครัง้นี้ เป็นการศึกษาถึงความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในงานกบัประสทิธิภาพ          
การปฏบิตังิานของบุคลากรภาครฐั กรณศีกึษา กรมการคา้ภายใน กระทรวงพาณชิย ์มขีอบเขต ดงันี้ 

1. ขอบเขตด้านประชากรศาสตร ์จะศกึษาจากกลุ่มประชากรทีเ่ป็นขา้ราชการ (สายวชิาการ  
และสายปฏิบัติการ) และพนักงานราชการ จ านวนรวมทัง้สิ้น 546 คน (แบ่งเป็นข้าราชการ 467 คน                  
พนักงานราชการ 79 คน) ของกรมการคา้ภายใน ยกเวน้บุคลากรทีท่ าหน้าที ่หวัหน้างานระดบักอง/ศูนย/์กลุ่ม 
บุคลากรทีด่ ารงต าแหน่งประเภทเชีย่วชาญ อ านวยการ และบรหิาร (กรมการคา้ภายใน, 2564)  
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2. ขอบเขตด้านเน้ือหา การวจิยัน้ีเป็นการศกึษาถงึ 
   2.1  ตวัแปรต้นหรือตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คอื  

1) ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา อายุ สถานภาพ              
ประเภทบุคลากรภาครฐั ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลาการท างาน และอตัราเงนิเดอืน  

2) ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ลักษณะงาน ความส าเร็จในการท างาน             
โอกาสก้าวหน้า ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มการท างาน ความมัน่คงในงาน นโยบาย
และการบรหิาร ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร (กมลพร กลัยาณมติร , 2559, หน้า 179 - 182) 

 2.2 ตวัแปรตาม : ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ปรมิาณงานและคุณภาพของงาน 
เวลาในการท างาน และความคุม้ค่าของผลงาน (ส านกังาน ก.พ., 2544) 

3. ขอบเขตด้านพื้น ท่ี  ก รมการค้ าภายใน  กระทรวงพาณิชย์  563 ถนนนนทบุ รี                      
ต าบลบางกระสอ อ าเภอเมอืงนนทบุร ีจงัหวดันนทบุร ี11000 

4. ขอบเขตด้านระยะเวลา ระหว่างเดอืนพฤศจกิายน 2565 - เดอืนกุมภาพนัธ ์2566 
 

แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 
 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน วิไลลักษณ์ เสริมศรี (2560, หน้า 11) ได้ให้
ความหมายว่า ประสทิธภิาพ หมายถงึ ระดบัความสามารถของบุคลากรทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานของบุคคลนัน้
ใช้ความพยายามที่จะกระท าให้ดทีี่สุด ภายใต้มาตรฐานที่ก าหนด หรอืความสามารถในการด าเนินงาน
ดา้นต่างๆ ใหส้ าเรจ็ลุล่วงตามจุดมุ่งหมายทีว่างไวโ้ดยเรว็ โดยใชท้รพัยากรที่มอียู่อย่างจ ากดัคุ้มค่าและ
เกดิประโยชน์มากทีสุ่ด  

ธันยพร งามวิไลศิริวงศ์ (2561, หน้า 46) ประสิทธิภาพเป็นผลของการใช้ทรัพยากรใน          
การด าเนินงาน คอื เวลาและต้นทุน ได้แก่ คน ต้นทุน เวลา สถานที่ วตัถุดบิสิง่ของต่างๆ รวมไปถึง
เทคโนโลยทีีม่อียูอ่ยา่งจ ากดั ไมใ่หเ้กดิการสญูเสยี หรอืสิน้เปลอืงน้อยทีสุ่ด  

Dakota Sheetz (2020) ประสิทธิภาพ หมายถึง ระบบที่ใช้ปัจจยัน าเข้าน้อยที่สุดเพื่อสร้าง              
ผลการด าเนินงานสูงสุด การท างานอย่างมปีระสทิธิภาพส่งผลให้ปรมิาณการผลติสูงขึ้นจากปริมาณ
ทรพัยากรทีน่ าเขา้มาเท่ากนั  

ซึ่งการวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน สามารถท าได้โดยพิจารณาจาก 3 ประการ คือ                      
1) ความสามารถขององค์กรในการใช้ประโยชน์จากทรพัยากรที่มีอยู่อย่างจ ากดั 2) แนวความคดิใน
รูปแบบระบบการท างาน และ 3) ให้ความส าคญักับบทบาทของพฤติกรรมของบุคคลที่ท าให้องค์กร             
ประสบผลส าเรจ็ในระยะยาว หรอืการยอมรบัว่าพฤตกิรรมของสมาชกิในองค์กรท าให้องค์กรสามารถ
บรรลุถงึเป้าหมายได ้(พรีญา ชื่นวงศ,์ 2560) 

โดย ส านักงาน ก.พ. (2544) ไดม้หีลกัเกณฑแ์ละวธิกีารประเมนิประสทิธภิาพ และประสทิธผิล
การปฏิบตัิงานของข้าราชการพลเรอีนสามญั โดยพิจารณาจาก 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ปรมิาณงาน  
ความทนัเวลา คุณภาพของผลงาน ผลลพัธแ์ละประโยชน์ในการน าไปใช ้และความคุม้ค่าของผลงาน 
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แนวคดิเกี่ยวกบัผลการปฏบิตังิาน ภศิรามณีษ์ อาจชอบการ (2559, หน้า 39) ไดใ้หค้วามหมาย
ไวด้งันี้ ผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ ผลการกระท าของพนกังานทีม่ต่ีองานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ท าใหท้ราบ
ถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงานว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การหรือไม่                 
ซึ่งองค์การให้คุณค่าผลการปฏิบตัิงานตามความคาดหวงัขององค์การ อีกทัง้ท าให้ทราบถึงจุดเด่น         
จดุดอ้ย และศกัภาพของพนกังานแต่ละคน  

John W. Newstrom, Keith Davis (1997) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานคือชุดความรู้สึก 
(feeling) ที่ชื่มชมหรอืไม่ชื่มชมของพนักงานที่มต่ีองาน ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกในเรื่อง             
ความเพลดิเพลนิหรอืความเจบ็ปวด ซึ่งแตกต่างไปจากความคดิที่เป็นรูปธรรม และพฤตกิรรมที่ตัง้ใจ  
เมื่อรวมกับทศันคติเข้าด้วยกนัก็จะช่วยให้ผู้บรหิารเข้าใจความรู้สึกและการแสดงออกของพนักงาน            
ต่องาน และสามารถน าไปพยากรณ์ผลต่อพฤตกิรรมในอนาคต 

Mumford (อ้างถงึใน ธรีะยุทธ เมฆประสาท, หน้า 2558, หน้า 72 - 73) กล่าวถงึ แนวคดิที่เกี่ยวกบั

ความพงึพอใจในงานที่ได้จากผลสรุปของงานวจิยั แบ่งไว้ 5 กลุ่ม ดงันี้ (1) ความพงึพอใจนัน้มผีลมาจาก

ความต้องการในความส าเร็จของงาน และเป็นที่ยอมรบันับถือ (2) ความพึงพอใจในงานต่อรูปแบบ           

และพฤตกิรรมของตวัผูน้ าทีม่ต่ีอผูต้าม (3) ความพงึพอใจในงานทีไ่ดจ้ากรายได ้อตัราเงนิเดอืน และสิง่ตอบแทน

จากแหล่งอื่น  ๆ(4) ความพงึพอใจในงานประเมนิจากพฤตกิรรมของการบรหิารงานขององคก์าร (5) ความพงึพอใจ

ในเรือ่งของเนื้อหาของตวังาน  

ทฤษฎลี าดบัขัน้ความต้องการของ Abraham Maslow เป็นหนึ่งในทฤษฎีแรงจูงใจที่รู้จกักนัดทีี่สุด 

ทฤษฎีของ Maslow กล่าวว่า การกระท าของเราได้รบัแรงกระตุ้นจากความต้องการทางสรรีวทิยาและ

จติใจทีก่้าวหน้าจากระดบัพืน้ฐานไปสู่ระดบัซบัซอ้น (Maslow, 1954, หน้า 35 - 45) (Kendra Cherry, 2022) 

(Matthew Channell, 2021) ดงันี้ 1. ความต้องการที่จ าเป็นต่อการอยู่รอด 2. ความต้องการความปลอดภยั 

ขัน้พื้นฐานบางประการ 3. คนเราต้องการมคีวามสมัพนัธ์กบัผู้อื่นในทางที่ดี 4. มคีวามต้องการพฒันาตวัเอง            

ในระดบัทีส่งูขึน้ และ 5. ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเป็นความตอ้งการทีม่นุษยต์อ้งการจะเป็น  

Matthew Channell (2021) ได้กล่าวถงึทฤษฎขีอง Vroom ที่ได้กล่าวว่า แรงจูงใจของบุคคลที่
เลอืกการรบัรูต้ามความคาดหวงักบัผลตอบแทนทีค่าดว่าจะได้รบั ซึง่ความคาดหวงั และความพยายาม
เป็นแรงจูงใจน าไปสู่รางวลั รายรบัหรอืต าแหน่งที่สูงขึ้น ความคาดหวงัจะมอีิทธพิลมากน้อยเพยีงใด            
แบ่งออกเป็น 3 ปัจจยั คอื (1) ความพงึพอใจ (2) ความสมัพนัธร์ะหว่างการปฏบิตังิาน และ (3) ความสมัพนัธ์
ระหว่างความพยายาม  

ทฤษฎีสอง ปัจจัย  (Herzberg’s two-factor theory) ของ  Frederick Herzberg ซึ่ งกล่ าวว่ า
ผูป้ฏบิตังิานจะมปัีจจยัดา้นแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน อยู ่2 ดา้น ประกอบดว้ย (1) ปัจจยัทีเ่ป็นตวักระตุ้น
ในการท างาน และ (2) ปัจจยัที่ช่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน (ปิยวรรณ บรรพชาติ, 2563) 
(กมลพร กลัยาณมติร, 2559) ดงัต่อไปนี้ 1. ดา้นปัจจยัจงูใจ ปัจจยัทีเ่ป็นตวักระตุน้ในการท างาน เกดิจาก
ความต้องการภายในของบุคลากร น าไปสู่ทศันคตทิางบวกและการจูงใจที่แท้จรงิ ประกอบด้วย 5 ดา้น 
ได้แก่ ความส าเร็จในงาน การเป็นที่ยอมรบั ลกัษณะงาน ความรบัผิดชอบในงาน โอกาสก้าวหน้า            
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และ 2. ด้านปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัที่เขา้มาช่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างานและไม่เกี่ยวขอ้งโดยตรง
กับงาน ส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐานที่จ าเป็นต้องได้รบัการสนองตอบ ซึ่งได้แก่ ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ นโยบายบรษิัทและการบรหิาร ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมใน        
การท างาน การสื่อสารกบัหวัหน้างาน ความมัน่คงในการท างาน การไดร้บัการยอมรบัขององค์กรจากสงัคม                 
และสภาพความเป็นอยู ่ 

นฤมล กติตะยานนท์ (2527) (อ้างถงึใน เฉลมิเกยีรต ิแก้วหอม,  2555) กล่าวว่า การปฏบิตังิานของ             
แต่ละบุคคลจะถูกก าหนด โดย 3 ส่วน ดงันี้ 1. คุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ เชื้อชาติ 
เผ่าพันธุ์ ทัศนคติ ค่านิยม การรับในเรื่องต่างๆ รวมทัง้บุคลิกภาพขงแต่ละบุคคลด้วย ความรู้
ความสามารถ ความถนัด และความช านาญของบุคคล 2. ระดบัความพยายามในการท างาน จะเกิดขึน้
จากการมีแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ความต้องการ แรงผลักดันอารมณ์ความรู้สึก ความสนใจ              
ความตัง้ใจ และ 3. แรงสนับสนุนจากองค์การหรอืหน่วยงาน ซึ่งได้แก่ค่าตอบแทน ความยุติธรรม              
การตดิต่อสื่อสารและวธิกีารทีจ่ะมอบหมางาน  

 
วิธีการด าเนินการวิจยั 

 
ก าหนดกลุ่มประชากร  250 คน และเก็บข้อมูลการแจกแบบสอบถามด้วยตนเอง และแบบผ่าน 

Google Form โดยส่งแบบสอบถามในช่องทางกลุ่มไลน์บุคลากรเป็นรปูแบบลงิก์และควิอารโ์คด จากนัน้จงึ
ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถามและจดัหมวดหมู่ของขอ้มลูในแบบสอบถาม 
เพื่อน าขอ้มลูมาวเิคราะหท์างสถติติามขัน้ตอนต่อไป  

หลกัจากท าการเก็บรวบรวมข้อมูลเรยีบร้อยแล้ว ผู้วิจยัน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้น ามา
ตรวจสอบความสมบรูณ์ของค าตอบทีไ่ดแ้ลว้มาท าการวเิคราะหข์อ้มลู เพื่อท าการหาค าตอบในการศกึษา
และทดสอบสมมติฐาน ด้วยโปรแกรม (Statistical Package for the Social Sceince : SPSS for 
window) โดยใชค้่าสถติ ิดงันี้ 

1. การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา 

ประเภทบุคลากรภาครฐั ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลาการท างาน และอตัราเงนิเดอืน ใชก้ารแจกแจงความถี ่รอ้ยละ  
ส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกบัปัจจยัด้านความพงึพอใจในงาน และค าถามเกี่ยวกบั

ดา้นประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน โดยใชเ้ฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน  
2.  การวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติเิชงิอนุมาน (Interferential Statistics) 

2.1  ใชว้ธิทีดสอบ T (T- test) สมมตฐิานที ่1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรใ์นดา้นเพศ และประเภท
บุคลากรภาครฐั ทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรภาครฐัทีแ่ตกต่างกนั 

2.2  ใช้วธิทีดสอบค่า F (F- test) สมมตฐิานที่ 1 ปัจจยัด้านประชากรศาสตรใ์นด้านอายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลาการท างาน และอตัราเงนิเดอืนที่แตกต่างกนั มผีลต่อประสทิธิภาพ                     
การปฏบิตังิานของบุคลากรภาครฐัทีแ่ตกต่างกนั 
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2.3 ใช้สถิติค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient)              
ในการวเิคราะห์สมมติฐานที่ 2 เพื่อหาค่าความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรภาครฐักบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน  
 

ผลการวิจยั 
 

จากกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 250 คน พบว่า บุคลากรภาครฐัในภาพรวม ส่วนใหญ่นัน้เป็นเพศหญงิ 
ซึง่คดิเป็นรอ้ยละ 68 และบุคลากรเหล่านี้มอีายุอยู่ระหว่าง 31 – 40 ปี คดิเป็น รอ้ยละ 39.6 โดยรอ้ยละ 74.4             
มสีถานภาพโสด และรอ้ยละ 60.8 มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีซึง่เป็นขา้ราชการ คดิเป็นรอ้ยละ 78  ในทีน่ี้ 
มรีะดบัต าแหน่ง ประเภทวชิาการระดบัปฏบิตัิการ คดิเป็นร้อยละ 26 ระยะเวลาการท างาน ต ่ากว่า 5 ปี            
คดิเป็นรอ้ยละ 49.2 และอตัราเงนิเดอืน อยูร่ะหว่าง 15,001 – 25,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 50.4 

เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลด้านความพึงพอใจในงานและปัจจยัด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน          
จากการศกึษาพบว่า ดา้นความพงึพอใจในงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามพงึพอใจระดบัมากทีสุ่ด คอื ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน รองลงมา 
คอื ลกัษณะงาน ความมัน่คงในงาน สภาพแวดลอ้มการท างาน ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา นโยบาย
และการบรหิาร ดา้นโอกาสกา้วหน้า และความพงึพอใจระดบัต ่าทีสุ่ด คอื ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

ในขณะที ่ดา้นประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน พบว่า ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานมรีะดบัมากโดยรวม
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจมากที่สุดต่อด้านเวลา              
ในการท างาน ถดัลงมา คอื ปรมิาณงานและคุณภาพของงาน ความคุม้ค่าของผลงาน ตามล าดบั 
ผลการวิเคราะหข้์อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ท่ีต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั จากการศึกษาพบว่า ระดบัต าแหน่งซึ่งแตกต่างกันเท่านัน้ ที่ส่งผลท าให้ประสิทธิภาพ              
การปฏบิตังิานแตกต่างกนั โดยภาพรวม และเมื่อพจิารณาเฉพาะดา้น ปรากฎว่า ระดบัต าแหน่ง เปรยีบเทยีบ
แยกด้านนัน้ ด้านปรมิาณงานและคุณภาพงาน ส่งผลให้ประสทิธภิาพแตกต่างกนั ในขณะที่ด้านเวลา            
ในการท างาน และความคุม้ค่าของผลงานนัน้ ไมแ่ตกต่างกนัแต่อยา่งใด ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน   
พบว่า ในทุกด้านความพงึพอใจในงาน มคีวามสมัพนัธ์ที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานในทิศทาง
เดยีวกนัทัง้หมด โดยดา้นลกัษณะงาน ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นนโยบายและการบรหิาร ส่งผลอยา่ง
สูงต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ซึ่งหากความพงึพอใจในงานของปัจจยัทัง้ 3 ด้านมเีพิม่ขึ้น จะส่งผลให้
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้นด้วยในระดับสูง ส่วนในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา                 
ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความมัน่คงในงาน ด้านโอกาสก้าวหน้า และด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดกิารนัน้ ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานระดบัปานกลาง ซึ่งหากความพงึพอใจในงานของ
ปัจจยัทัง้ 5 ดา้นมเีพิม่ขึน้ จะส่งผลใหป้ระสทิธภิาพการปฏบิตังิานเพิม่สงูขึน้ดว้ยในระดบัปานกลาง 

 



9 
 

อภิปรายผล 
 

บุคลากรทีม่เีพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ประเภทบุคลากรภาครฐั ระยะเวลาการท างาน
และอตัราเงนิเดือนที่แตกต่างกัน ไม่มผีลต่อประสิทธิภาพการปฏบิตัิงานของบุคลากรภาครฐั เนื่องจาก 
องค์กรภาครฐันัน้ เป็นลักษณะการท างานที่ไม่ได้ค านึงด้านเพศ อายุ สถานภาพ  ระดับการศึกษา                
ประเภทบุคลากรภาครฐั ระยะเวลาการท างาน และอตัราเงนิเดอืน จะมคีวามแตกต่างกนัในเรื่องระดบั
ต าแหน่งของบุคลากรภาครฐั เพราะการมอบหมายงานเป็นไปตามความรู ้ความสามารถที่มต่ีองานที่
ไดร้บัมอบหมาย ซึง่จะมกีารจดัสรร วางแผนการกระจายงาน และหน้ารบัผดิชอบทีช่ดัเจนในเบือ้งตน้อยู่
แล้ว จงึท าให้ด้านอื่นๆ ไม่มผีลต่อประสทิธภิาพชการปฏบิตังิาน สอดคล้องกบังานวจิยัของ ศริประภา 
ภาคอีรรถ (2562) ซึง่พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ อาย ุและระดบัการศกึษาไมม่ผีลต่อประสทิธภิาพ
ในการปฏิบตัิงาน ขณะที่ต าแหน่งงาน มผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน แต่ไม่สอดคล้องกัน
บางส่วน โดยในส่วนของงานวจิยัขา้งต้นนัน้ ด้านรายได้และระยะเวลาปฏบิตังิานมผีลต่อประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิาน ซึง่สามารถเป็นไปไดต้ามลกัษณะการบรหิารของแต่ละองคก์ร  

จากการศึกษาค้นคว้า พบว่า ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงาน ส่งผลให้เกิดความสมัพนัธ์ต่อ
ประสทิธภิาพของของการปฏิบตัิงานภาพรวม อยู่ที่ระดบัสูง ในทศิทางเดยีวกนัหรอืทางบวก โดยที่            
ด้านความส าเรจ็ในการท างาน ด้านนโยบายและการบรหิาร ด้านลกัษณะงาน ส่งผลระดบัความสมัพนัธ์ใน
ระดบัสูง ในขณะที่ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านโอกาสก้าวหน้า                
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และความมัน่คงในงาน ส่งผลในระดับปานกลาง อาจเกิดจาก          
งานราชการนัน้ เป็นงานที่มคีวามมัน่คงในระดบัหนึ่ง และมขีัน้ตอนการท างาน การแบ่งหน้าที ่กฎระเบยีบ/
ข้อบงัคบัที่ชดัเจนในการปฏิบตัิงาน ซึ่งท าให้บุคลากรภาครฐัสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างถูกต้อง และมี
มาตรฐาน โดยเฉพาะความส าเรจ็ในงาน นโยบายและการบรหิาร ลกัษณะงาน เป็นปัจจยัที่จะสอดคล้องกนั 
เพราะทศิทางของนโยบายแลการบรหิาร จะส่งผลโดยตรงต่อโครงสร้าง การแบ่งงาน และความรบัผดิชอบ              
และก าหนดตวัชีว้ดัผลส าเรจ็ของงาน 

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ บณัฑติ ฉายาขจรพนัธ์ (2564) ซึง่พบว่า ความส าเรจ็ของงาน การไดร้บั
ยกยอ่งนบัถอื การเป็นทีย่อมรบั ลกัษณะงาน ความรบัผดิชอบ ความกา้วหน้า ส่งผลถงึความสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน และ ปิยวรรณ บรรพชาติ (2563) ยังพบว่า             
ในภาพรวมแลว้นัน้ ปัจจยัจากแรงจงูใจส่งผลต่อประสทิธภิาพของการปฏบิตังิาน ในทศิทางเดยีวกนัเช่นกนั 
โดยด้านความส าเรจ็ในการท างาน นโยบายการบรหิารขององค์การ ความก้าวหน้าในงาน ค่าจ้างและ
ผลตอบแทน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการในระดับปานกลาง              
ธนัยพร งามวไิลศริวิงศ์ (2561) ปิยวรรณ บรรพชาต ิ(2563) ซึ่งหากปัจจยัเหล่านี้ได้รบัการตอบสนอง           
ในทศิทางบวก จะส่งผลใหผู้ป้ฏบิตังิานมแีรงขบัเคลื่อนและกระตุน้ใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ที ่  

 รวมทัง้ ภทัรนันท์ ศริไิทย (2559) และ ธนัยพร งามวไิลศริวิงศ์ (2561) ผลจากการวเิคราะห์ถงึ
ความสมัพนัธข์องแรงจงูใจและประสทิธภิาพจากการปฏบิตังิานนัน้ แรงจงูใจมคีวามสมัพนัธใ์นทางทีด่ต่ีอ
ประสทิธภิาพจากการปฏบิตังิานทศิทางเดยีวกนัเช่นกนั นอกจากนี้ตวัแปรทีส่ามารถใชพ้ยากรณ์ประสทิธภิาพ
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ในการท างานของพนกังาน ไดแ้ก่ อ านาจในหน้าที ่ เอกลกัษณ์ของงาน อสิระในการท างาน ผลส าเรจ็ของ
การท างาน ความท้าทายในงาน นโยบายและการบรหิาร และการเลื่อนต าแหน่งงาน ยงัสอดคล้องกบั
งานวจิยัของ รณฤทธิ ์สชิฌนังศุ (2560) จุฑารตัน์ ฉิมมาล ี(2559) ภศิรามณีษ์ อาจชอบการ (2559)             
ซึ่งได้วิเคราะห์ อิทธิพลของแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายในต่อผลการปฏิบตัิงาน ในขณะที่              
พรรนภา สวนรตันชยั (2556) พบว่า ปัจจยัค ้าจุนมคีวามส าคญัต่อความปรารถนาที่จะปฏบิตัิงานใน
หน้าที่ตลอดไปของบุคลากร และควรเน้นปัจจยัในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร รายได้และ
สวสัดกิาร นโยบายองคก์าร และสภาพการท างาน 

เป็นไปตามตามทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg’s two-factor theory) ของ Frederick Herzberg             
ได้อธิบายไว้ว่า ด้านปัจจยัจูงใจ ปัจจยัที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน เป็นปัจจยัทางตรง ที่เกิดจาก            
ความต้องการภายในของบุคลากรที่เชื่อมโยงกบัการสรา้งความพงึพอใจในการท างาน เป็นกลุ่มปัจจยั
กระตุ้นใหผู้ป้ฏบิตังิาน ท างานดว้ยความพงึพอใจ และเป็นปัจจยัทีจ่ะน าไปสู่ทศันคตทิางบวก ดา้นปัจจยั
ค ้าจุน ปัจจยัเขา้มาช่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างานและไม่เกี่ยวขอ้งโดยตรงกบังาน เป็นป้องกนั
ไมใ่หบุ้คลากรเกดิความไมพ่อใจ แต่ไมส่ามารถสรา้งแรงจงูใจใหเ้กดิขึน้ได้ ส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพืน้ฐาน
ที่จ าเป็นต้องได้รบัการสนองตอบ Anne Bruce (2003) ท าให้พนักงานเกิดผลิตภาพในการท างาน   
ให้กับพนักงาน องค์การจะประสบความส าเร็จได้ต้องสร้างความมัน่ใจ เพื่ อเพิ่มคุณค่าและรักษา             
จติวญิญาณของพนกังานต่อองคก์าร  
 

ข้อเสนอแนะจากการศึกษาค้นคว้า 
 

1. ด้านความส าเรจ็ในการท างาน ด้านลกัษณะงาน ด้านนโยบายและการบรหิาร ส่งผลระดบั
ความสัมพันธ์ในระดับสูงต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ดังนัน้ ผู้บริหารควรมีนโยบายที่สร้าง                
ความชดัเจนในจดัสรรกรอบการท างานให้มคีวามเหมาะสมยิง่ขึ้น มกีารมอบหมายงานที่ท้าทายให้แก่
บุคลากรภาครฐั โดยต้องพฒันาความรูแ้ละความสามารถ สรา้งความท้าทายอยู่เสมอ และมกีารยกย่อง
ชมเชยเพื่อสรา้งความมุง่มัน่ตัง้ใจใหอ้อกมาอย่างมปีระสทิธภิาพ 

2. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน               
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน ส่งผลระดบัความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง
ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน จงึควรเน้นการให้ความส าคญัต่อสภาพสงัคมและเศรษฐกจิในปัจจุบัน 
และสนับสนุนให้บุคลากรภาครฐัมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเอง เพื่อความก้าวหน้าทัง้ด้านการสอบเลื่อน
ระดบัต่างๆ และการศกึษาต่อในระดบัทีส่งูขึน้ เพื่อใหม้โีอกาสกา้วหน้าและค่าตอบแทนทีส่งูขึน้ ในขณะที่
หน่วยงานเองก็ต้องมกีารปรบัตวัให้ความส าคญักบัสภาพแวดล้อมการท างานให้เหมาะสมกบัสถานที่ 
และวธิกีารปฏบิตังิาน นอกจากนี้ผูบ้งัคบับญัชายงัต้องใส่ใจและดูแลการปฏบิตังิานและความเป็นอยูข่อง
บุคลากรทุกคนอยา่งเท่าเทยีม ไมเ่ลอืกปฏบิตั ิ
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ข้อเสนอแนะในการศึกษาขัน้ต่อไป 
 

1. ในการศกึษาครัง้นี้ เป็นการศกึษาถงึความพงึพอใจในงานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรภาครฐั และปัจจยัด้านประชากรศาสตรข์องบุคลากรภาครฐั เป็นการศกึษาวจิยัเชงิส ารวจ 
แต่เนื่องจากการศกึษาครัง้นี้ท าการศกึษาหน่วยงานที่มขีอ้จ ากดัในเรื่อง จ านวนประชากร ขนาดขององค์กร 
ทีม่ขีนาดเลก็ และประชากรน้อย ในการศกึษาครัง้ต่อไปจงึควรเลอืกศกึษาในหน่วยงานทีม่ขีนาดใหญ่และ
กลุ่มประชากรทีม่ากกว่านี้ เพื่อศกึษาแนวทาง และน าขอ้มลูภาพรวมทีใ่หญ่ขึน้ไปใชต่้อไป 

2. ควรมกีารศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อหรอืมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยมี
การเพิม่ปัจจยัดา้นอื่นๆ ใหค้รอบคลุมมากยิง่ขึน้ หรอืท าการศกึษารายดา้น ใหม้คีวามละเอยีดมากยิง่ขึน้ 
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