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บทคัดย่อภาษาไทย 

ช่ือเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรกองคลงั 
ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 

ผูว้ิจยั ศิรประภา อกัษรศรี 
ปรญิญา บรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2566 
อาจารยท์ี่ปรกึษา รองศาสตราจารย ์ดร. อินทกะ พิรยิะกลุ  

  
การวิจยัครัง้นีมี้วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ

บุคลากรกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย โดยมีกลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรทัง้หมด 100 คน และเก็บ
ขอ้มูลผ่านแบบสอบถาม โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานในการวิเคราะหข์อ้มูล  ผลการวิจยัพบว่า 
ปัจจยัที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน  ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน ความสมัพันธร์ะหว่าง
บุคคล นโยบายในการบริหาร และความมั่นคงในการท างาน ในขณะที่ระดับต าแหน่งงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน (โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือมั่น  90%) ส่วนปัจจัยดา้นอื่น ๆ เช่น 
ลักษณะของงาน  ความรบัผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน  การยอมรับนับถือ ค่าตอบแทน ผู้บังคับบัญชา 
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน และลกัษณะทางประชากรศาสตร  ์ไม่พบว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน งานวิจัยนีมี้ขอ้เสนอแนะเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร  ไดแ้ก่ การพัฒนา
ระบบการยกย่องและใหร้างวลั การปรบัปรุงนโยบายการบรหิารใหมี้ความชดัเจน การสรา้งโปรแกรมพฒันาภาวะ
ผูน้  า การทบทวนและปรบัปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน  และการเสริมสรา้งความมั่นคงในงานและ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
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The research aimed to study the factors affecting the employee performance efficiency 

of the finance division of the Ministry of Interior. The sample group consisted of all 100 staff, and data 
were collected through questionnaires, utilizing both descriptive and inferential statistics for analysis. 
The results revealed that factors positively influenced performance efficiency included work 
achievement, interpersonal relationships, administrative policies, and job security. Conversely, 
position level negatively impacted performance efficiency, with a statistical significance at a 90% 
confidence level. Other factors, such as job characteristics, responsibility, career advancement, 
recognition, compensation, supervisors, work environment, and demographics were not found to 
significantly affect performance efficiency. The research proposed recommendations to enhance 
staff performance efficiency, including developing a reward and recognition system, improving the 
clarity of administrative policies, establishing a leadership development program, reviewing and 
refining the performance appraisal system, and fostering job security and career advancement. 

 
Keyword : Motivating factors, Hygiene factors, Performance Efficiency 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตตกิรรมประกาศ 
  

สารนิพนธ์ฉบับนีส้  าเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์ได้ด้วยความอนุเคราะห์อย่างสูงจาก  รอง
ศาสตราจารย์ ดร. อินทกะ พิริยะกุล อาจารยท์ี่ปรึกษาสารนิพนธ์ที่ไดใ้ห้ค าปรึกษาแนะน า  และ
ขอ้คิดเห็นต่าง ๆ ในการท าวิจยั ตลอดจนตรวจแกไ้ขปรบัปรุงขอ้บกพรอ่งตา่ง ๆ เพื่อใหส้ารนิพนธฉ์บบั
นีมี้ความสมบรูณ ์ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคณุเป็นอย่างสงู 

ขอกราบขอบพระคุณ  รองศาสตราจารย์ ดร. ระพีพรรณ พิริยะกุล, ดร. วัลภา หัตถกิจ
พาณิชกลุ และ ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ณัฐยา ประดิษฐสวุรรณ ที่กรุณามาเป็นกรรมการเพิ่มเติมใน
การสอบสารนิพนธค์รัง้นี  ้และใหค้ าแนะน าต่าง ๆ เพื่อปรบัปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องจนสารนิพนธเ์สร็จ
สมบรูณ ์

ขอกราบขอบพระคณุ คณาจารยท์กุท่านในมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ประสานมิตร ที่
ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรูใ้หค้วามช่วยเหลือตลอดจนประสบการณท่ี์ดีแก่ผูว้ิจยั อีกทัง้ยงัใหค้วาม
เมตตาดว้ยดีเสมอมา รวมถึงเจา้หนา้ที่ประจ าหอ้งบณัฑิตวิทยาลยัทุกท่าน ที่คอยช่วยเหลือและให้
ค าปรกึษาเป็นอย่างดีในการท าสารนิพนธฉ์บบันี ้

สดุทา้ยนีข้อขอบพระคุณ ครอบครวัของขา้พเจา้ที่ใหก้ารสนับสนุน ส่งเสริมพรอ้มทัง้เป็น
ก าลงัใจใหต้ลอดมา รวมถึงเพื่อนนิสิต มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม
สาขาการจดัการรุน่ที่ 24 ส าหรบัน า้ใจ มิตรภาพ และค าแนะน าต่าง ๆ ที่มีสว่นช่วยใหส้ารนิพนธฉ์บบั
นีเ้สร็จสมบูรณ์ และขอขอบพระคณุ ผูท้ี่ตอบแบบสอบถามทุกท่าน ที่เสียสละเวลาอนัมีค่าเพื่อตอบ
แบบสอบถามของขา้พเจา้ในครัง้นี  ้จนประสบความส าเรจ็ออกมาไดเ้ป็นอย่างดี อีกทัง้ ทกุ ๆ ท่านที่มี
สว่นรว่มในความส าเรจ็ของสารนิพนธฉ์บบันีท้ี่ไม่ไดเ้อย่นามใน ณ ที่นีด้ว้ย 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าการศึกษางานวิจัยในครั้งนี ้จะก่อให้เกิดประโยชน์แก่นิสิต  
นักศึกษา ผูเ้ก่ียวขอ้ง รวมไปถึงผูท้ี่สนใจเก่ียวกับหัวขอ้สารนิพนธ์ หากผลงานวิจัยมีสิ่งที่ดีงามเป็น
ประโยชนส์งูสดุ ผูว้ิจยัขออทุิศสิ่งที่ดีงามเหลา่นีแ้ก่ผูมี้พระคณุทกุท่านและขอบพระคณุเป็นอย่างยิ่ง 

  
  

ศิรประภา  อกัษรศร ี
 

 

 



 

สารบัญ 

 หน้า 
บทคดัย่อภาษาไทย .............................................................................................................. ง 

บทคดัย่อภาษาองักฤษ ......................................................................................................... จ 

กิตติกรรมประกาศ ............................................................................................................... ฉ 

สารบญั .............................................................................................................................. ช 

สารบญัตาราง .................................................................................................................... ญ 

สารบญัรูปภาพ ................................................................................................................... ฎ 

บทที่ 1 บทน า ...................................................................................................................... 1 

ภมูิหลงั ........................................................................................................................... 1 

ความมุง่หมายของการวิจยั ............................................................................................... 2 

ความส าคญัของการวิจยั .................................................................................................. 2 

ขอบเขตของการวิจยั ........................................................................................................ 3 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั ............................................................................................ 3 

กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั ....................................................................................... 3 

ขัน้ตอนการสุม่ตวัอย่าง .............................................................................................. 3 

ตวัแปรท่ีศกึษา .......................................................................................................... 3 

นิยามศพัทเ์ฉพาะ ............................................................................................................ 5 

กรอบแนวคิดในการวิจยั ................................................................................................... 9 

สมมติฐานในการวิจยั .................................................................................................... 10 

บทที่ 2 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ................................................................................ 11 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์............................................ 11 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีปัจจยัจงูใจ ................................................................................... 12 

          



  ซ 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีปัจจยัค า้จนุ .................................................................................. 13 

2.4 ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุ ........................................................ 13 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน ........................................... 18 

2.6 แนวคิดและทฤษฎีดา้นปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุท่ีมีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน .............................................................................................................. 20 

2.7 ขอ้มลูที่เก่ียวขอ้งกบั ส  านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย .............................................. 21 

2.7.1 ประวตัคิวามเป็นมาของกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ................... 21 

2.7.2 โครงสรา้งหน่วยงาน ....................................................................................... 22 

2.8 แนวทางการวดัประสิทธิภาพของกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ................ 24 

2.9 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง .................................................................................................. 25 

บทที่ 3 วิธีด าเนินการวิจยั ................................................................................................... 28 

3.1 การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง ......................................................... 28 

ประชากร ............................................................................................................... 28 

กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั ..................................................................................... 28 

วิธีการก าหนดกลุม่ตวัอย่าง ...................................................................................... 29 

ขัน้ตอนการสุม่ตวัอย่าง ............................................................................................ 29 

3.2 การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั ............................................................................. 30 

ขัน้ตอนในการสรา้งเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั .............................................................. 34 

3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มลู .............................................................................................. 34 

3.4 การจดัท าและการวิเคราะหข์อ้มลู .............................................................................. 35 

การจดัท าขอ้มลู ...................................................................................................... 35 

การวิเคราะหข์อ้มลู .................................................................................................. 35 

3.5 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู .................................................................................. 36 



  ฌ 

3.5.1. สถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ...................................................... 36 

3.5.2. สถิติเชงิอนมุาน (Inferential Statistic) ............................................................ 37 

บทที่ 4 ผลการวิเคราะหข์อ้มลู ............................................................................................. 39 

สญัลกัษณที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู .............................................................................. 39 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู .................................................................................. 40 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลู .................................................................................................... 40 

บทที่ 5 สรุปผล อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ...................................................................... 49 

สรุปผลการวิจยั ............................................................................................................. 50 

อภิปรายผลการวิจยั ....................................................................................................... 52 

ขอ้เสนอแนะส าหรบังานวิจยัครัง้นี ้................................................................................... 57 

ขอ้เสนอแนะส าหรบังานวิจยัครัง้ถดัไป ............................................................................. 58 

บรรณานกุรม .................................................................................................................... 61 

ภาคผนวก ......................................................................................................................... 65 

ประวตัิผูเ้ขียน .................................................................................................................... 72 

 



 

สารบัญตาราง 

 หน้า 
ตาราง 1 การเปรียบเทียบทฤษฎีแรงจงูใจ ............................................................................. 18 

ตาราง 2 จ านวนบคุลากรกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ..................................... 23 

ตาราง 3 แนวทางการวดัประสิทธิภาพของกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ............ 24 

ตาราง 4 จ านวนกลุม่ตวัอย่างของบคุลากรกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ............ 29 

ตาราง 5 แสดงจ านวนความถ่ีและค่ารอ้ยละเก่ียวกบัเพศของผูต้อบแบบสอบถาม .................... 40 

ตาราง 6 แสดงจ านวนขอ้มลูลกัษณะสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ........ 40 

ตาราง 7 แสดงจ านวนความถ่ีและค่ารอ้ยละเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม .......... 41 

ตาราง 8 แสดงจ านวนความถ่ีและค่ารอ้ยละเก่ียวกบัระดบัการศกึษาของผูต้อบแบบสอบถาม ... 41 

ตาราง 9 แสดงจ านวนความถ่ีและค่ารอ้ยละเก่ียวกบัระดบัต าแหนง่งานของผูต้อบแบบสอบถาม 42 

ตาราง 10 แสดงจ านวนความถ่ีและค่ารอ้ยละดา้นรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือนของผูต้อแบบสอบถาม .. 42 

ตาราง 11 แสดงจ านวนขอ้มลูลกัษณะสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลา
ในการปฏิบตัิงาน (เดือน) .................................................................................................... 43 

ตาราง 12 สรุปตวัแบบลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุที่มีอิทธิพลตอ่
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ........................................................................................... 44 

ตาราง 13 ผลการวิเคราะห ์ANOVA ความสมัพนัธร์ะหวา่งลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์ปัจจยัจงู
ใจและปัจจยัค า้จนุท่ีมีอทิธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ............................................ 44 

ตาราง 14 แสดงผลการวิเคราะหป์ระสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน โดยใชก้ารวิเคราะหค์วามถดถอย
พหคุณู (Multi Regression Analysis) โดยวิธี Enter .............................................................. 45 

ตาราง 15 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ............................................................................. 47 

 

          



 

สารบัญรูปภาพ 

 หน้า 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวิจยั ............................................................................... 9 

 

          



 

บทที ่1 
บทน า 

ภมิูหลัง 
 การปฏิบตัิงานในหน่วยงานต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นองคก์รภาครฐั หรือเอกชนต่างใหค้วามส าคญั
ในเรื่องของการปรับเปลี่ยนกระบวนการหรือวิธีการปฏิบัติงาน  เพื่อให้ผลการปฏิบัติงาน                         
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ ตลอดจนการวิเคราะหเ์ก่ียวกับปัจจัยที่ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นบุคลากรที่ มีคุณภาพและสามารถ                       
ท างานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ทุกหน่วยงานจึงจ าเป็นต้องมีกลยุทธ์การสรา้งความส าเร็จ                        
ในการปฏิบัติงาน หรือเทคนิคการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รวมทั้งสรา้งแรงจูงใจ                
ใหบ้คุลากรเกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบตัิงาน 
 ปัจจุบันการด าเนินงานของภาครฐั ผูบ้ริหารไดใ้หค้วามส าคัญกับบุคลากร ซึ่งเป็นหนึ่ง                 
ในทรพัยากรที่ส  าคญัของหน่วยงาน เนื่องจากหน่วยงานที่จะประสบความส าเรจ็บรรลตุามเปา้หมาย
และวตัถปุระสงคท์ี่ก  าหนดไวไ้ดน้ัน้ จ าเป็นที่จะตอ้งมีบคุลากรที่มีคณุภาพและสามารถปฏิบตัิงาน
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานถือเป็นปัจจยัหนึ่งที่ช่วยใหบ้คุลากรปฏิบตัิงาน
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ เม่ือบคุลากรไดร้บัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานที่เหมาะสม จะเป็น
สิ่งกระตุน้ให้บุคลากรมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ก็เป็นอีกหน่วยงานหนึ่งเช่นกันที่ต้องการพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ ้นเช่นกัน                        
โดยส านั ก งานปลัดกระท รวงมหาด ไทย เริ่ม มี การก่ อตั้ งขึ ้น พ ร้อมกัน กับ การก่ อตั้ ง
กระทรวงมหาดไทย เม่ือวันที่ 1 เมษายน พ.ศ. 2435 ต่อมาในปี พ.ศ. 2476 มีพระราชบัญญัติ
จัดตั้งกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2476 แบ่งส่วนราชการกระทรวงมหาดไทยออกเป็น 10 ส่วน
ราชการ ส่วนของส านักงานปลัดกระทรวงฯ ใช้ช่ือว่า "กรมปลัด" ต่อมามีการปรบัปรุงกระทรวง 
ทบวง กรม จงึเปลี่ยนช่ือเป็น "ส  านกังานปลดักระทรวง" 
 ส านักงานปลดักระทรวงมหาดไทย เป็นหน่วยงานระดับกรม สงักัดกระทรวงมหาดไทย
ด าเนินงานเก่ียวกบัราชการประจ าทั่วไปของกระทรวง ที่ไม่เป็นหน้าที่ของกรมใดกรมหนึ่งมีหนา้ที่    
ก ากับ เร่งรดัการปฏิบัติราชการของ ส่วนราชการในกระทรวงให้เป็นไปตามนโยบาย แนวทาง                    
และแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวง จัดท าแผนแม่บท งานการข่าว งานประชาสัมพันธ์              
การพัฒนาระบบงานและบุคลากร การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน                 
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ในสังกัดกระทรวง งานงบประมาณ การตรวจราชการและเรื่องราวร้องทุกข์งานด าเนินการ               
ตามกฎหมายว่าดว้ยวิชาชีพวิศวกรรมและสถาปัตยกรรม และกฎหมายอื่นที่เก่ียวขอ้ง การท านิติกรรม 
สญัญา งานคดี งานการตา่งประเทศและกิจการผูอ้พยพ งานการสื่อสาร และงานประสานราชการ 
 กองคลัง ส  านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เป็นหน่วยงานหนึ่งสังกัดส านักงานปลัด                                 
กระทรวงมหาดไทย ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงมหาดไทย 
พ.ศ. 2553 มีอ านาจหน้าที่ด  าเนินการเก่ียวกับการเงิน  การบัญชี การบริหารงบประมาณ                           
การพัสดุ อาคาร สถานที่ และยานพาหนะของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยที่เก่ียวขอ้ง                 
หรือที่ไดร้บัมอบหมาย โดยแบ่งโครงสรา้งภายในออกเป็น 5 กลุ่มงาน ไดแ้ก่ กลุ่มงานอ านวยการ 
กลุม่งานบรหิารงบประมาณ กลุม่งานการเงิน กลุม่งานบรหิารการพสัด ุและกลุม่งานบญัชี 
 ดังนั้น ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองคก์ร                
ดว้ยเหตนุีผู้ว้ิจยัจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน               
ของบุคลากรของกองคลัง ส  านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ทั้งในด้านปัจจัยจูงใจ ได้แก่                    
ดา้นลักษณะงาน ดา้นความรบัผิดชอบ ดา้นความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน                 
ดา้นการยอมรบันบัถือ และปัจจยัค า้จนุ ไดแ้ก่ ปัจจยัค า้จนุ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ ์ระหว่างบคุคล ดา้นนโยบายในการบรหิาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน 
และดา้นความมั่นคงในงาน อนัจะน าไปสูแ่นวทางในการพฒันาและปรบัปรุงแกไ้ข เพื่อใหห้น่วยงาน
สามารถบรรลุตามวตัถปุระสงคท์ี่ตัง้ไว ้รวมทัง้ผูบ้ริหารของหน่วยงานสามารถน าขอ้มลูไปปรบัใช ้
และสนบัสนนุการปฏิบตัิงานของบคุลากรใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดก้ าหนดความมุ่งหมายไว ้ดงันี ้

1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรกองคลงั ส านักงานปลัด  
กระทรวงมหาดไทย โดยจ าแนกตามลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์

2. เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค ้าจุน ที่ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา ปรบัปรุงการปฏิบตัิงาน และการบรหิารงานของ

หน่วยงาน ในการแกไ้ขปัญหาของบคุลากรไดอ้ย่างเหมาะสมขึน้ 
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2. เพื่อใชแ้นวทางใหผู้บ้ริหารในการเสริมสรา้งแรงจูงใจให้กับบุคลากร เพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน รวมถึงเพื่อด ารงรกัษาบุคลากรใหเ้กิดความรกัและผูกพัน              
กบัหน่วยงาน เพื่อรกัษาบคุลากรที่มีคณุภาพใหป้ฏิบตัิงานกบัหน่วยงานยาวนานยิ่งขึน้ 

3. เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลพืน้ฐานและเป็นประโยชนท์างวิชาการแก่ผูท้ี่สนใจในงานวิจัย               
ที่เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 
โดยสามารถน าไปปรบัปรุง สรา้งสรรค ์และใชเ้ป็นแนวทางในการพิจารณาวางแผนงานในอนาคต
ต่อไป 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจยั 

ประชากรท่ีใชใ้นการศกึษาครัง้นี ้คือ บคุลากรผูป้ฏิบตัิงานในกองคลงั ส านกังานปลดั 
กระทรวงมหาดไทย จ านวนทัง้หมด 120 คน 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิัย 
กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ บคุลากรกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 

จ านวนทัง้หมด 120 คน ผูว้ิจยัจงึใชส้ตูรการค านวณขนาดกลุม่ตวัอย่างแบบทราบจ านวนประชากร         
ที่แน่นอนของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane,1973) ก าหนดระดบัความเช่ือมั่นที่ 95 % และระดบั
ความคลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5 จากการค านวณจะไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 92 คน ผูว้ิจยัเพิ่ม
จ านวนตวัอย่างอีก 8 คน ดงันัน้ ขนาดของกลุม่ตวัอย่างส าหรบัการวิจยัครัง้นีเ้ท่ากบั 100 คน  

ขั้นตอนการสุ่มตัวอยา่ง 
ขัน้ตอนที่ 1 การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ภูมิตามสัดส่วน Proportional (Stratified 

Random Sampling) โดยวิธีการสุ่มตวัอย่างเป็นสดัส่วนตามจ านวนประชากรแบ่งตามกลุ่มงาน
ภายในกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย แบ่งตามกลุ่มงาน ไดแ้ก่ กลุ่มงานอ านวยการ 
กลุ่มงานบริหารงบประมาณ กลุ่มงานการเงิน กลุ่มงานบริหารการพัสดุ และกลุ่มงานบัญชี                     
เพื่อใหป้ระชากรที่ลกัษณะคลา้ยกนัอยู่ในชัน้ภมูิเดียวกนั 

ขัน้ตอนที่ 2 การสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยการเลือก              
กลุม่ตวัอย่างเพื่อแจกแบบสอบถามตามจ านวนสดัสว่นที่ค  านวณไดใ้นขัน้ตอนที่ 1 จนครบ 100 คน 

ตัวแปรทีศ่กึษา 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร            

กองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย” มีตวัแปรท่ีน ามาใชใ้นการศกึษาครัง้นี ้ไดแ้ก่ 
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1. ตวัแปรอิสระหรอืตวัแปรตน้ (Independent Variables) 
1.1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย 

1.1.1 เพศ 
- ชาย 
- หญิง 

1.1.2 อาย ุ
1.1.3 สถานภาพ 

- โสด  
- สมรส/อยู่ดว้ยกนั  
- แยกกนัอยู่/หย่ารา้ง 

1.1.4 ระดบัการศกึษา 
- ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี 
- ปรญิญาตร ี 
- สงูกวา่ปรญิญาตร ี

1.1.5 ระดบัต าแหน่งงาน 
- ลกูจา้งประจ า/ลกูจา้งเหมาบรกิาร 
- ประเภททั่วไป (ปฏิบตัิงาน/ช านาญงาน/อาวโุส)/พนกังานราชการ 
- ประเภทวิชาการ (ปฏิบัติการ/ช านาญการ/ช านาญการพิเศษ/

เช่ียวชาญ/ทรงคณุวฒุิ) 
1.1.6 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

- ต ่ากวา่หรอืเท่ากบั 10,000 บาท  
- 10,001 - 15,000 บาท 
- 15,001 – 20,000 บาท 
- 20,001 – 25,000 บาท 
- 25,001 – 30,000 บาท 
- 30,001 – 35,000 บาท 
- 35,001 – 40,000 บาท 
- 40,001 – 45,000 บาท 
- 45,001 – 50,000 บาท 
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- 50,001 บาทขึน้ไป 
1.1.7 ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 

1.2 ปัจจยัจงูใจ ประกอบดว้ย 
1.2.1 ดา้นลกัษณะของงาน 
1.2.2 ดา้นความรบัผิดชอบ 
1.2.3 ดา้นความส าเรจ็ของงาน 
1.2.4 ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
1.2.5 ดา้นการยอมรบันบัถือ 

1.3 ปัจจยัค า้จนุ ประกอบดว้ย 
1.3.1 ดา้นค่าตอบแทน 
1.3.2 ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
1.3.3 ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล 
1.3.4 ดา้นนโยบายในการบรหิาร 
1.3.5 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน 
1.3.6 ดา้นความมั่นคงในงาน 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองคลัง  ส  านักงานปลัด 

กระทรวงมหาดไทย 
- ดา้นคณุภาพของงาน 
- ดา้นปรมิาณงาน 
- ดา้นเวลา 
- ดา้นค่าใชจ้่าย 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
 1. บุคลากร หมายถึง บคุลากรผูป้ฏิบตัิงานที่กองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 

 2. หน่วยงาน หมายถึง กองคลงั ส านักงานปลดักระทรวงมหาดไทย แบ่งตามกลุ่มงาน 
ไดแ้ก่ 1. กลุ่มงานอ านวยการ 2. กลุ่มงานบริหารงบประมาณ 3. กลุ่มงานการเงิน 4. กลุ่มงาน
บรหิารการพสัด ุ5. กลุม่งานบญัชี  
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 3. ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ หมายถึง ลักษณะส่วนบุคคลของประชากร                           
ที่ท  าการศึกษา ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน 
และระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
 4. ปัจจัยจูงใจ หมายถึง องค์ประกอบหรือแรงขับเคลื่อนที่ส่งเสริมให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมอย่างมีทิศทางและเป้าหมาย เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก  าหนดไวใ้นการปฏิบัติงาน                
ซึ่งส่งผลใหเ้กิดการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและสรา้งความพึงพอใจใหแ้ก่บุคลากร โดยมี
ความสมัพันธโ์ดยตรงกับลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ในการศึกษาครัง้นี ้ปัจจัยจูงใจประกอบดว้ย              
5 ดา้น ไดแ้ก่ 

4.1 ลักษณะของงาน ซึ่งหมายถึงงานที่ตรงกับความรูค้วามสามารถของผูป้ฏิบัติ       
เปิดโอกาสให้แสดงศักยภาพได้อย่างเต็มที่  มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น มีปริมาณและ
คณุภาพงานที่เหมาะสม รวมถึงมีการก าหนดขอบเขตงานที่ชดัเจน 

4.2 ความรบัผิดชอบ ซึ่งหมายถึงการก าหนดหนา้ที่และความรบัผิดชอบอย่างชดัเจน 
เหมาะสมกบัผูป้ฏิบตัิงาน และเปิดโอกาสใหร้บัผิดชอบงานไดอ้ย่างเต็มที่ 

4.3 ความส าเร็จของงาน ซึ่งหมายถึงการบรรลุเป้าหมายตามแผนงานที่วางไว ้                  
โดยผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา ก่อให้เกิดความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่ง              
ของความส าเรจ็ น ามาซึง่ความภาคภมูิใจในผลงาน 

4.4 ความกา้วหนา้ในงาน ซึ่งหมายถึงโอกาสในการไดร้บัมอบหมายงานที่ทา้ทาย 
การเลื่อนต าแหน่ง การได้รับการฝึกอบรมพัฒนาความรูแ้ละทักษะ ตลอดจนการได้รับการ
สนบัสนนุจากผูบ้งัคบับญัชาในการเติบโตในสายอาชีพ 

4.5 การยอมรบันบัถือ ซึ่งหมายถึงความภาคภมูิใจที่เกิดจากการไดร้บัมอบหมายงาน
ส าคัญ การมีโอกาสน าเสนอความคิดใหม่  ๆ ในการปฏิบัติงาน จนได้รับการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงาน 

ปัจจยัจงูใจทัง้ 5 ดา้นนีมี้บทบาทส าคญัในการกระตุน้ใหบ้คุลากรเกิดแรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงาน ซึง่จะน าไปสูก่ารเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานขององคก์รโดยรวม 
 5. ปัจจัยค ้าจุน หมายถึง องคป์ระกอบที่ช่วยป้องกันไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยมีความเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างานและบริบทขององค์กร                       
ในการศกึษาครัง้นี ้ปัจจยัค า้จนุประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ 

5.1 ค่าตอบแทน ซึ่งหมายถึงผลประโยชนท์ี่บุคลากรไดร้บัทัง้ในรูปแบบตัวเงินและ
ไม่ใช่ตัวเงิน โดยมีความเหมาะสมกับความรู ้ความสามารถ และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 
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ประกอบด้วยเงินเดือน สวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาล ค่าอุปกรณ์สื่อสาร ค่าเบี ้ยเลี ้ยง และ
ผลประโยชนอ์ื่น ๆ 

5.2 ผูบ้งัคบับญัชา ซึ่งหมายถึงผูมี้อ  านาจในระดบัสงูกว่าที่มีความรูค้วามสามารถใน
การบริหารงาน สามารถมอบหมายงานได้อย่างชัดเจนและเหมาะสมกับความสามารถของ
ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา ใหค้  าแนะน าในการปฏิบัติงาน ตลอดจนควบคุม ดูแล และติดตามงานอย่าง
ต่อเน่ือง 

5.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่ งหมายถึงการมีปฏิสัมพันธ์ที่ ดี ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงาน โดยมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น รบัฟังซึง่กนั
และกนั ใหค้วามรว่มมือและช่วยเหลือกนัทัง้ในดา้นการท างานและเรื่องสว่นตวัเมื่อมีโอกาส 

5.4 นโยบายในการบรหิาร ซึ่งหมายถึงหลกัการและแนวทางปฏิบตัิท่ีผูบ้รหิารก าหนด
ขึน้เพื่อใชใ้นการตดัสินใจและเป็นกรอบในการปฏิบตัิงานของบคุลากร โดยมีเป้าหมายเพื่อใหก้าร
ด าเนินงานเป็นไปตามวตัถปุระสงคข์ององคก์ร 

5.5 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ซึ่งหมายถึงบรรยากาศและองค์ประกอบ
โดยรอบที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน รวมถึงความสะดวกสบายในการปฏิบตัิงาน เครื่องมือ อปุกรณ ์
และเครื่องใชส้  านกังานตา่ง ๆ ที่จ  าเป็นและเหมาะสมกบัลกัษณะของงาน 

5.6 ความมั่นคงในงาน ซึง่หมายถึงความรูส้กึมั่นคงของบคุลากรในการปฏิบตัิงานกบั
องคก์ร อันเป็นผลมาจากภาพลกัษณ์ที่ดีขององคก์ร ระบบการประเมินผลงานที่ชัดเจนและเป็น
ธรรมตามตวัชีว้ดัที่ก  าหนด ท าใหบุ้คลากรเช่ือมั่นว่าจะไม่ถูกโยกยา้ยหรือเลิกจา้งโดยไม่มีเหตุผล                
อนัสมควร 

ปัจจัยค า้จุนทั้ง 6 ดา้นนีมี้ความส าคัญในการสรา้งความพึงพอใจและรกัษาระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ด าเนินงานขององคก์รโดยรวม 
 6. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลสัมฤทธ์ิของการด าเนินงานโดย
บุคลากรภายในหน่วยงาน ซึ่งก่อใหเ้กิดผลลพัธท์ี่สรา้งความพึงพอใจและบรรลุเป้าหมายตามที่
องคก์รไดก้ าหนดไว ้โดยสะทอ้นถึงความสามารถในการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า การท างานอย่าง
มีคณุภาพ และการบรรลผุลส าเรจ็ภายในกรอบเวลาที่ก าหนด ทัง้นี ้ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ประกอบดว้ยตวัชีว้ดัส  าคญั 4 ดา้น ไดแ้ก่ 

6.1 คุณภาพของงาน หมายถึง ระดบัความส าเร็จในการปฏิบตัิงานที่สอดคลอ้งกับ
มาตรฐานและเป้าหมายที่องคก์รก าหนด โดยมีการน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาประยุกตใ์ช้                                  
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เพื่อยกระดับคุณภาพของผลงาน มีระบบการตรวจสอบและประเมินคุณภาพงานตามตัวชีว้ัด                     
ที่เป็นรูปธรรม สามารถก าหนดแนวทางและมาตรฐานการปฏิบตัิงานที่เป็นตน้แบบ มีการพฒันา
ศกัยภาพของบคุลากรอย่างตอ่เนื่อง และผลงานไดร้บัการยอมรบัจากหน่วยงานภายนอก 

6.2 ปริมาณงาน หมายถึง จ านวนผลงานหรือผลผลิตที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงาน                       
ซึ่งสอดคล้องกับพันธกิจและวัตถุประสงค์หลักขององค์กร โดยมีการวางแผนและจัดล าดับ
ความส าคญัของงานอย่างเป็นระบบ ก าหนดเปา้หมายเชิงปรมิาณที่ทา้ทายแต่สามารถบรรลผุลได้
จริง มีการก าหนดปริมาณงานที่ เหมาะสมกับทรัพยากรและขีดความสามารถขององค์กร                      
และมีระบบการติดตามและรายงานผลการด าเนินงานเชิงปรมิาณอย่างสม ่าเสมอ 

6.3 เวลา หมายถึง การบริหารจัดการเวลาในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด โดยสามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง ครบถ้วน และมีความเรียบรอ้ย มีการ
วางแผนและจดัสรรเวลาอย่างเหมาะสมส าหรบัแตล่ะภารกิจ สามารถบรหิารจดัการเวลาไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยไม่เกิดความล่าช้าหรือเร่งรีบจนเกินไป และปฏิบัติงานได้ตามกรอบเวลา                  
และมาตรฐานที่องคก์รก าหนดไว ้

6.4 ค่าใช้จ่าย หมายถึง การบริหารจัดการทรัพยากรในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและคุม้ค่า โดยมีการใชท้รพัยากรอย่างเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัลกัษณะของงาน 
มีแนวทางหรือแผนการปฏิบัติงานที่มุ่งเนน้การใชท้รพัยากรอย่างประหยัดและมีประสิทธิภาพ                 
มีการพฒันากลยทุธใ์นการลดตน้ทนุและคา่ใชจ้่ายในการด าเนินงานโดยไม่กระทบต่อคณุภาพของ
ผลงาน และสามารถจดัสรรและใชง้บประมาณใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุต่อองคก์ร 

การประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจึงเป็นการพิจารณาองค์ประกอบ                   
ทัง้ 4 ดา้นนีอ้ย่างบรูณาการ เพื่อใหเ้กิดความสมดลุระหว่างคณุภาพ ปรมิาณ เวลา และค่าใชจ้่าย             
อนัจะน าไปสูก่ารพฒันาและปรบัปรุงประสิทธิภาพการท างานขององคก์รอย่างยั่งยืน 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร                  
กองคลัง ส  านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ได้มีการก าหนดตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม                      
เพื่อเป็นเครื่องมือในการด าเนินงานวิจยั โดยมีกรอบแนวความคิดในการวิจยั ดงันี ้
 
  ตวัแปรอสิระ (Independent Variables)                       ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวิจยั 

ลักษณะด้านประชากรศาสตร ์

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศกึษา 

5. ระดบัต าแหน่งงาน 

6. อตัราเงินเดือน 

7. ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ดา้นลกัษณะของงาน 

2. ดา้นความรบัผิดชอบ 

3. ดา้นความส าเรจ็ของงาน 

4. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

5. ดา้นการยอมรบันบัถือ 

 
 
 

ประสิทธิภาพในการปฏบิัตงิาน 
ของบุคลากรกองคลัง 

ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

      - ดา้นคณุภาพของงาน 

      - ดา้นปรมิาณงาน 

      - ดา้นเวลา 

      - ดา้นค่าใชจ้่าย 

ปัจจัยค า้จุน 

1. ดา้นค่าตอบแทน 

5. ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล 

4. ดา้นนโยบายในการบรหิาร 

5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน 

6. ดา้นความมั่นคงในงาน 
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สมมตฐิานในการวิจัย 
 1. บคุลากรของกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ที่มีลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน อตัราเงินเดือน ระยะเวลา
ในการปฏิบตัิงาน มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน  
 2. ปัจจยัจงูใจ ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผิดชอบ ดา้นความส าเรจ็
ของงานด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการยอมรบันับถือ  มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน 
 3. ปัจจัยค า้จุน ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูบ้ังคับบัญชา ดา้นความสัมพันธ์
ระหวา่งบคุคล ดา้นนโยบายในการบรหิาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน ดา้นความมั่นคงในงาน
มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

 ในการคน้ควา้อิสระเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร               
กองคลงั ส านักงานปลดักระทรวงมหาดไทย” เพื่อศึกษาว่าปัจจัยใดที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ               
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ผูว้ิจัยไดท้  าการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง                  
กบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน โดยท าการศกึษาจาก ปัจจยัดา้นการจงูใจ               
และปัจจยัค า้จนุ เพื่อน ามาเป็นแนวทางและสรา้งกรอบแนวคิดในการคน้ความอิสระ ซึ่งสามารถ
สรุปสาระส าคญัและน าเสนอตามล าดบัต่อไปนี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุ 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
5. แนวคิดและทฤษฎีด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนที่ มีความสัมพันธ์กั บ

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
6. ขอ้มลูที่เก่ียวขอ้งกบั กองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 
7. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะด้านประชากรศาสตร ์
 ประชากรศาสตร ์หมายถึง การท าความเข้าใจสิ่งที่เก่ียวข้อง (สันทัด เสริมศรี, 2541)                      
หรือสิ่งที่บ่งบอกหรือจ าแนกถึงลักษณะหรือความแตกต่างของบุคคล และในหน่วยงาน                             
ของแต่ละองคก์รจะประกอบดว้ยบุคลากรซึ่งมีความแตกต่างกัน (กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ, 
2548) เช่น อายุ เพศ สญัชาติ เชือ้ชาติ ศาสนา การศึกษา อาชีพ รายได ้(ภารณี อินรเ์ล็ก, 2563) 
รวมทั้ง เป็นการศึกษาความแตกต่างของบุคคล การท าความเข้าใจถึงพฤติกรรมของมนุษย์               
(สนัทดั เสรมิศร,ี 2541) หรือสถานภาพทางสงัคม โดยประโยชนท์ี่ไดจ้ากการศกึษาสิ่งเหลา่นีจ้ะท า
ใหท้ราบถึงพฤติกรรมของประชากรในแต่ละทอ้งถ่ิน (จิรศกัดิ์ ชาพรมมา, 2560) หรือของแต่ละกลุ่ม 
ซึ่งสามารถน ามาวิเคราะห์ถึงสิ่งที่ส่งผลต่อการตัดสินใจของผู้บริโภค ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย                
เพื่อวางแผนการตลาดให้ตรงกับความตอ้งการของกลุ่มเป้าหมายได ้โดยผู้ที่น  าขอ้มูลเหล่านีไ้ปใช้
ประโยชนม์ากที่สดุ ไดแ้ก่ นกัวิเคราะหก์ารตลาดในการวางแผนกลยทุธก์ารตลาดเพื่อใหส้อดคลอ้ง
และเขา้ถึงกลุม่เปา้หมายไดม้ากที่สดุ (สมุยัยา นาคนาวา, 2564) หรือในกรณีที่มีการศกึษากนัอย่างจรงิจงั 
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ก็จะท าใหท้ราบถึงปัจจยัหรือตวัแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของกลุ่มประชากรไดอ้ีกดว้ย (Wozniak 
และ Kanuk, 2003) รวมไปถึงในกรณีที่ต้องการให้บรรลุวัตถุประสงค์องค์กร การศึกษาถึง
ประชากรศาสตรก์็สามารถท าใหรู้ถ้ึงปัจจัยหรือแรงจูงใจที่ท  าใหก้ลุ่มเป้าหมายท างานกับองคก์ร          
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเช่นเดียวกนั 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีปัจจัยจูงใจ 
 ปัจจยัจงูใจ หมายถึง การท่ีรา่งกายและจิตใจถกูกระตุน้จากสิ่งเรา้ (ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทน,์ 
2551) หรือมีสิ่งใดสิ่งหนึ่งไปกระตุ้นบุคคล (Layard, 1978) โดยสิ่งที่ไปกระตุ้นนั้นจะกระตุ้น
โดยตรงให้เกิดการกระท าหรือแสดงออกซึ่งพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง หรืออาจจะเป็นสิ่งที่
กระตุน้ใหเ้กิดการขบัเคลื่อนไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง (Loudon และ Bitta, 1988) หรือเพื่อให้
เกิดการตอบสนองตามท่ีตวัเองตอ้งการหรือตามท่ีก าหนดไว ้โดยอาจแสดงออกมาในรูปแบบต่าง ๆ                 
เช่น ความอดทน ความพยายาม ความทุ่มเทเอาใจใส่ และอาจแสดงออกไดห้ลายพฤติกรรม                      
โดยหากแสดงออกในเชิงบวกก็จะท าใหส้ิ่งที่กระท าอยู่หรือไดร้บัมอบหมายนัน้ประสบความส าเรจ็                  
มีประสิทธิภาพหรือบรรลเุปา้หมาย (Domjan, 1996) ซึง่การจงูใจมีความส าคญัต่อการท างานของ
บุคคลเพราะจะเป็นตัวผลักดันให้บุคคลท างานให้เป็นตามที่ตอ้งการโดยแรงจูงใจ  มีลักษณะ
ส าคัญ 2 ประการคือ 1) แรงจูงใจส่งเสริมให้ท างานส าเร็จ เป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรม 
แรงผลกัดนันัน้ ๆ อาจเกิดจากภายในหรือภายนอกก็ได ้2) แรงจงูใจก าหนดแนวทางของพฤติกรรม
ชีว้่าควรเป็นไปในรูปแบบใด (ธร สุนทรายุทธ, 2556) นักจิตวิทยาได้แบ่งการจูงใจออกเป็น                      
2 ประเภท คือ 

1) การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) คือ ความตอ้งการที่เกิดขึน้ภายในตัว                    
ของบคุคลเองโดยไม่เก่ียวขอ้งกบับคุคลอื่น เช่น ตัง้ใจท างานหรือสนใจสิ่งหนึ่งสิ่งใดโดยไม่ตอ้งบงัคบั 
ประกอบไปดว้ย 

1.1) ความตอ้งการ ที่เกิดขึน้จากภายในตัวของบุคคลอันจะท าให้เกิดแรงขับ                 
ซึง่จะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมหรอืกิจกรรมต่าง ๆ ขึน้ เพื่อใหต้นเองนัน้บรรลเุปา้หมาย และพงึพอใจ 

1.2) เจตคติหมายถึง ความรูส้ึกที่ดีที่มีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด ซึ่งจะกระตุน้ให้บุคคล                 
ท าในพฤติกรรมและกิจกรรมที่เหมาะสม เช่น การตัง้ใจการท างานโดยคาดหวังว่าจะไดร้บัการ
ยอมรบัหรอืค าชมเชย 

1.3) ความสนใจพิเศษ การที่บุคคลมีความสนใจเป็นพิเศษมากกว่าเรื่องอื่น  ๆ
โดยทั่วไป ถือว่าเป็นแรงจูงใจให้บุคคลนั้น บุคคลจะเกิดความใส่ใจ ตั้งใจและปฏิบัติกับสิ่งนั้น    
มากกวา่สิ่งอื่นเป็นปกติ 
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2) การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) คือ สิ่งที่มากระตุน้หรือสรา้งแรงจูงใจ             
จากภายนอกเพื่อคาดหวงัถึงที่หนึ่งสิ่งใดที่จะไดร้บัเม่ือท างานส าเรจ็ ไดแ้ก่ 

2.1) เปา้หมายของบคุคล หรือความคาดหวงัของบคุคลเม่ือท างานหรือท าสิ่งหนึ่ง     
สิ่งใดส าเร็จตามเป้าหมายท าให้ได้รบัผลตอบแทนหรือจากกการกระท าตามที่ตัวเองคาดหวัง                   
หรือตอ้งการ เช่น พนักงานทดลองงาน มีเป้าหมายที่จะไดร้บั การบรรจุเขา้ท างาน จึงพยายาม
ตัง้ใจท างานอย่างเต็มความสามารถ 

2.2) ความรู้สึกถึงความก้าวหน้าหรือสิ่ งที่คาดหวังในอนาคตของบุคคล                            
ซึง่จะสง่ผลใหบ้คุคลมีความพงึพอใจตามที่ตวัเองตอ้งการหรอืคาดหวงัไวส้ง่ผลใหบ้คุคลมีแรงจูงใจ 
และความตัง้ใจในการกระทัง้สิ่งนัน้มากเป็นพิเศษ  

2.3) บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพที่ท  าใหบุ้คคลที่ใกลช้ิด             
หรอืสมัผสัเกิดความเชื่อถือ หรอืมั่นใจวา่บคุคลนัน้เป็นแบบอย่างที่เราคาดหวงัหรือตอ้งการ 

2.4) เครื่องล่อใจอื่น ๆ คือสิ่งที่เราคาดหวงัว่าหากท าส าเรจ็ก็จะไดร้บัสิ่งนัน้ทนัที             
ถา้ในเชิงบวก เช่น การใหร้างวลั แต่ถา้เป็นไปในเชิงลบ เช่น การลงโทษ (วิไล พรมดาว, 2563) 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีปัจจัยค า้จุน 
 ปัจจยัค า้จนุ หมายถึง สิ่งที่มีความส าคญัและสมัพนัธก์บัปัจจยัจงูใจที่ส่งผลต่อพฤติกรรม 
หรือการแสดงออกของบคุคล (อนสุรณ ์จนัดาแสง, 2553) และเป็นสิ่งที่ไม่ควรมองขา้ม เพราะปัจจยั
ค า้จนุจะช่วยเสรมิปัจจยัจงูใจซึง่ถา้บคุคลไดร้บัการกระตุน้อย่างถกูวิธี และตรงตามความตอ้งการก็จะ
ช่วยใหง้านบรรลผุลส าเรจ็ได ้ผูบ้รหิารจึงตอ้งเขา้ใจความสมัพนัธ ์ระหวา่งสองสิ่งนีเ้พื่อที่จะก าหนด
นโยบายหรือสิ่งกระตุน้เพื่อสรา้งแรงจูงใจหรือโน้มน้าวบุคคลได้ (มนตส์ิงห์ ไกรสมสุข, 2552)                 
โดยปัจจัยจูงใจจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานและปัจจัยค า้จุนจะช่วยเสริมป้องกันไม่ให้
บุคคลเกิดความไม่พอใจในการท างานช่วยปรบัทศันคติของบุคคล จากที่ไม่อยากมาท างานหรือ
ท างานไม่มีประสิทธิภาพเป็นพรอ้มที่จะปฏิบตัิงาน และท างานดว้ยความเต็มใจ 

2.4 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับปัจจัยจงูใจและปัจจยัค า้จุน    
2.4.1 ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ เฮอรซ์เบิรก์ (Herzberg’s Two-Factor Theory)  

ซึ่งให้ความเห็นว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบดว้ย 1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัย ที่เป็น
ตัวกระตุ้นในการท างาน 2) ปัจจัยค ้าจุน หรือ ปัจจัยสุขอนามัย ที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจ                        
ในการท างาน (ศิรวิรรณ เสรีรตัน,์ 2552) โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
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1) ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัที่เป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors or 
Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของบุคคลที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ                          
ในการท างานโดยตรง เป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลปฏิบตัิงานดว้ยความเต็มใจและเต็มความสามารถ              
อนัจะน าไปสูก่ารจงูใจและมีทศันคติเชิงบวก ประกอบดว้ยปัจจยั 5 ดา้น ดงันี ้

1.1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การท างานที่บรรลุ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที่ไดต้ัง้ไว ้รวมไปถึงความร่วมมือร่วมใจของแต่ละบุคคลที่มีเป้าหมาย               
และวัตถุประสงคเ์ดียวกันซึ่งในการท างานอาจจะเกิดปัญหาและอุปสรรคแต่ก็สามารถที่จะแกไ้ข
ปัญหาท าใหง้านส าเร็จลลุ่วงไปได ้ความส าเร็จนีท้  าใหเ้กิดความรูส้ึกพึงพอใจและความภาคภูมิใจ               
ในการท างานท าใหต้นเองรูส้กึวา่เป็นสว่นหนึ่งของความส าเรจ็  

1.2) การได้ รับการยอมรับ  (Recognition) คื อ  การได้ รับการยอมรับ                         
จากคนรอบข้างหรือจากสังคม หรือได้รับการชมเชยในความสามารถ รวมถึงการให้ก าลังใจ                          
หรือการแสดงออกที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เช่น ความภูมิใจในวิชาชีพ                    
การไดร้บัการยอมรบัจากองคก์ร และเพื่อนรว่มงานรวมไปถึงการไดร้บัค าชมเชย เป็นตน้ 

1.3) ค วามก้ าวหน้ า ในหน้ าที่ ก ารงาน  (Advancement) ห รือ โอกาส                            
ในการเจริญเติบโตในองค์กรนั้น ๆ ตามที่ตนเองต้องการหรือควรจะเป็น ท าให้รูส้ึกว่าตนเอง               
มีความมั่นคงในการท างาน  

1.4) ลกัษณะงานที่ท  า (Work Itself) คือ ความส าคญั หรือรายละเอียดของงาน
ที่ท  าให้เกิดแรงจูงใจหรือความท้าทายในการท างาน โดยอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์                           
หรือแรงบนัดาลใจ และความทุ่มเทหรือความตัง้ใจที่จะท างานใหส้  าเรจ็ 

1.5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความตั้งใจหรือความมุ่ งมั่ น               
ที่จะท างานหรือท าในสิ่งที่ ได้รับมอบหมายให้ส  าเร็จลุล่วงอย่างเต็มที่หรือเต็มความสามารถ                     
โดยมีอิสระในการคิดหรือตดัสินใจในการท างานภายใตข้อบเขตของงานนัน้ ไดแ้ก่ ความเหมาะสม
ของปรมิาณงานที่ไดร้บั การไดร้บัความเช่ือมั่นและความไวว้างใจในการท างานที่ไดร้บัมอบหมายนัน้ 
เป็นตน้ 

2) ปัจจยัค า้จุน หรือ ปัจจยัสขุอนามยั (Hygiene factors) เป็นปัจจยัขัน้พืน้ฐาน                  
ที่ต้องได้รบัการการตอบสนอง หากได้รบัไม่เพียงพอ จะท าให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจ                   
ในการท างาน ซึง่มีปัจจยั 10 ดา้น ดงันี ้
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2.1) น โย บ าย แล ะก า รบ ริ ห า รขอ งอ งค์ ก า ร  (Company Policy and 
Administration) คือ การบริหารงานขององคก์ร การติดต่อในองคก์ร เช่น ขอ้บังคับของหน่วยงาน 
วิธีการบรหิารงาน เป็นตน้ 

2.2) การบงัคบับญัชาและการควบคมุดแูล (Supervision) คือ การควบคมุดแูล
ของผูบ้งัคบับญัชา และการก าหนดขอบเขตหนา้ที่ความรบัผิดชอบ ความสามารถในการบริหารงาน 
และการรบัความคิดเห็นของผูป้ฏิบตัิงาน เป็นตน้ 

2.3) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ( Interpersonal Relations w ith 
Supervision) หมายถึง ความสมัพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบญัชาและผูใ้ตบ้งัคับบัญชา ความเขา้ใจ               
และความเห็นอกเห็นใจกนั เช่น การใหค้วามรว่มมือ และการไดร้บัการดแูลจากหวัหนา้งาน เป็นตน้ 

2.4) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) 
หมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานในการท างานร่วมกัน กิริยาหรือวาจาที่แสดงถึง
ความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั มีความเขา้ใจซึ่งกนัและกนั เช่น ความสนิทสนม การเอาใจใส ่และการไดร้บั
ความดแูลซึง่กนัและกนัจากเพื่อนรว่มงาน เป็นตน้ 

2.5) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ( Interpersonal Relations with 
Subordinators) หมายถึง ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน กิริยาหรือวาจาที่แสดงออกถึงความสัมพันธ์                
และสามารถท างานรว่มกนั มีความเขา้ใจกนัและสามารถท างานรว่มกนัได ้

2.6) ต าแหน่งงาน (Status) คือ ระดับในการท างาน รวมไปถึงระดับอ านาจ
หนา้ที่และความรบัผิดชอบของบคุลากรในองคก์ร เป็นตน้ 

2.7) ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรูส้ึกมั่นคง                
ในการปฏิบตัิงาน ความมั่นคงในหนา้ที่การงาน ช่ือเสียง หรือขนาดขององคก์รซึง่มีผลต่อการท างาน 

2.8) ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรูส้ึกซึ่งมีผลมาจากการท างาน               
หรือหนา้ที่ของผูป้ฏิบตัิงาน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยู่ ความสะดวกในการเดินทาง เป็นตน้ 

2.9) สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดลอ้มของสถานท่ี
ปฏิบัติงาน เช่น ลักษณะของห้องท างาน บรรยากาศในการท างาน รวมไปถึงอุปกรณ์ต่าง ๆ                        
ที่ใชใ้นการปฏิบตัิงาน เป็นตน้ 

2.10) ค่ าตอบแทน  (Compensations) และสวัสดิ ก าร (Welfares) คื อ 
ผลตอบแทน ที่องค์การจ่ายให้แก่บุคลากรส าหรบัการท างานให้องคก์าร ไม่ว่าจะเป็นในรูปของ
เงินเดือน ค่าจา้งรวมทัง้การเลื่อนขัน้เงินเดือนในหน่วยงานใหเ้หมาะสม การเลื่อนขัน้เงินเดือนเป็นไป
อย่างเป็นธรรมเป็นที่พอใจของบคุลากร นอกจากนี ้ยงัรวมถึงรางวลัที่ใหก้บับคุลากร ที่เป็นผลมาจาก
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การท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ขององคก์าร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่ง  ซึ่งบุคลากรไดร้บั
เพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจา้ง ไดแ้ก่ สวสัดิการดา้นสขุภาพ และการประกันชีวิต วนัหยุด
พกัผ่อน หรือพกัรอ้น เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนสั เป็นตน้ 

2.4.2 มาสโลว ์(Maslow, 1970) 
ทฤษฎีล าดบัขัน้ความตอ้งการของ มาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy Of Needs Theory) 

โดยทฤษฎีนีเ้ป็นทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจของมนุษย์ที่อธิบายถึงการจัดล าดับความต้องการ                       
ขั้นพื ้นฐานของมนุษย์ โดยจะล าดับความต้องการจากระดับต ่าไปยังระดับสูงเม่ือมนุษย์                            
มีความตอ้งการในระดบัต ่าแลว้ไดร้บัการตอบสนองนัน้ มนษุยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัที่สงูขึน้
ไปเรื่อย ๆ ซึง่ระดบัความตอ้งการขัน้พืน้ฐานของมนษุยมี์ 5 ระดบั 

ขัน้ที่ 1 ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการ              
ขั้นต ่าของมนุษย์เพื่อความอยู่รอด เช่น ความต้องการด้านอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย                          
ยารกัษาโรค เป็นต้น ปัจจัยที่ตอบสนองความตอ้งการภายในองค์การของระดับนี ้คือ การให้
เงินเดือนและการสรา้งเง่ือนไขในการท างานท่ีเคารพศกัดิศ์รคีวามเป็นมนษุยข์องพนกังาน 

ขั้นที่ 2 ความตอ้งการดา้นความปลอดภัย (Safety Needs) ซึ่งความตอ้งการ                 
ในระดับนีจ้ะอยู่ในระดับที่สูงขึน้หลังจากไดร้บัการตอบสนองจากความตอ้งการทางกายภาพ                   
ไดแ้ก่ ความตอ้งการความมั่นคงในชีวิตและหน้าที่การท างาน ความตอ้งการดา้นความมั่นคง
ปลอดภยัเสรีภาพที่ปลอดจากการคกุคาม เป็นตน้ โดยองคก์ารอาจสรา้งเงื่อนไขในการตอบสนอง
ความตอ้งการในระดบันี ้เช่น องคก์ารตอ้งสรา้งเงื่อนไขความปลอดภยัในที่ท  างาน มีความยตุิธรรม 
สรา้งความมั่นคงในงาน ใหค้วามสะดวกสบายในการท างาน จดัใหมี้ประกนัสงัคมหรอืค่าตอบแทน                         
หลงัออกจากงาน เป็นตน้ 

ขั้นที่  3 ความต้องการเป็นสมาชิกของสังคม (Belonging Needs) ซึ่งความ
ตอ้งการในระดบันีจ้ะอยู่ในระดบัที่สงูขึน้หลงัจากไดร้บัการตอบสนองจากความตอ้งการดา้นความ
ปลอดภัย ความต้องการในด้านนี ้มนุษย์มีความต้องการเป็นส่วนหนึ่งในสังคม ต้องการมี
ปฏิสมัพนัธ์ ทางสงัคม ตอ้งการความรกัความผูกพนั ความเป็นเพื่อน และมิตรภาพ โดยองคก์าร
สามารถตอบสนองความต้องการในระดับนี ้เช่น การเปิดโอกาสให้พนักงานได้พบปะสังสรรค์
ระหว่างท างานและเปิดโอกาสในการท างานเป็นทีมเพื่อใหพ้นักงานไดเ้จอเพื่อนใหม่  ๆ ภายใน
องคก์าร เป็นตน้ 

ขัน้ที่ 4 ความตอ้งการที่จะไดร้บัการยกย่องนบัถือ (Esteem Needs) ซึ่งความตอ้งการ
ในระดบันีจ้ะอยู่ในระดบัที่สงูขึน้หลงัจากไดร้บัการตอบสนองจากความตอ้งการเป็นสมาชิกของสงัคม 
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ความต้องการในด้านนี ้มนุษย์อยากได้รบัการยกย่องนับถือจากผู้อื่น  การมีช่ือเสียงในสังคม                    
ความตอ้งการความส าเรจ็ ความมีเกียรติศกัดิ์ศรี เป็นตน้ มิตรภาพ (Alderfer, 1976)โดยองคก์าร
สามารถตอบสนองความตอ้งการในระดบันี ้เช่น การมอบรางวลัเพื่อแสดงการใหเ้กียรติหรือการ
ยอมรบัการกลา่วยกย่องเมื่อพนกังานมีผลงานดีเดน่ เป็นตน้ 

ขั้นที่  5 ความต้องการความส าเร็จดังใจปรารถนา (Self - Actualization)                            
ซึ่งความต้องการในระดับนีเ้ป็นความตอ้งการระดับสูงสุด ความตอ้งการในดา้นนีมี้คุณค่าสูง                  
ของความเป็นมนุษย์ที่ มีความสมบูรณ์ ได้ความส าเร็จทุกอย่างที่ตนใฝ่ฝันและปรารถนา                     
สามารถพัฒนาตนเองไดสู้งสุด ดังนั้น  พนักงานระดับนีจ้ึงเป็นทรพัยากรที่มีคุณค่าขององคก์ร                
ซึง่หาไดย้าก 

2.4.3 Alderfer’s ERG Theory (Alderfer, 1976) 
ทฤษฎีความตอ้งการ Alderfer หรือ ทฤษฎี ERG มุ่งเนน้การท าใหไ้ดร้บัความพึงพอใจ

ตามความต้องการ แต่ไม่ค านึงถึงความต้องการว่าความต้องการใดจะเกิดขึน้ก่อนหรือหลัง                   
ความตอ้งการ ตามหลักทฤษฎีของ ERG มีนอ้ยกว่าความตอ้งการตามล าดับขั้นของ Maslow 
Alderfer (ศิรวิรรณ เสรีรตัน,์ 2552) ไดแ้บง่ความตอ้งการของบคุคลเป็น 3 ขอ้ ไดแ้ก่ 

1) ความต้องการมีชีวิตอยู่  (Existence Needs) เป็นความต้องการในการ
ตอบสนองเพื่อใหมี้ชีวิตทางกาย ไดแ้ก่ ความตอ้งการปัจจยั 4 ในการด ารงชีวิต จึงควรตอบสนอง                        
ความต้องการเป็นค่าตอบแทน เงินเดือน ค่าจ้าง หรือเงินเพิ่มพิเศษ รวมถึงความรูส้ึกมั่นคง                        
ในการท างาน ความยตุิธรรม เป็นตน้ 

2) ความต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs) เป็นความต้องการ                         
ของแต่บุคคล ที่จะมีความสัมพันธ์ หรือมนุษยสัมพันธ์กับผู้อื่นในการปฏิบัติงาน ผู้บริหาร              
ขององคก์รควรส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความสมัพนัธอ์นัดีต่อกันรวมถึงการสรา้งความสมัพนัธอ์นัดี                   
กบับคุคลภายนอกดว้ย  

3) ความตอ้งการความกา้วหนา้ (Growth Needs) เป็นความตอ้งการสงูสดุ ไดแ้ก่ 
การได้รับการยกย่อง รวมถึงความส าเร็จในชีวิต ผู้บริหารควรให้บุคลากรพัฒนาตัวเอง                               
ให้มีความสามารถเพื่ อความก้าวหน้า ด้วยการพิจารณาการเลื่ อนเงิน เดือน ต าแหน่ ง                          
หรอืมอบหมายงานที่ใหญ่ขึน้ ซึง่เป็นโอกาสที่จะพฒันาเพื่อกา้วไปสูค่วามส าเรจ็ 
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ตาราง 1 การเปรียบเทียบทฤษฎีแรงจงูใจ 

ทฤษฎี ERG ของ Alderfer ทฤษฎกีารจูงใจของ Maslow 
ทฤษฎี 2 ปัจจัย
ของ Herzberg 

ความตอ้งการดา้นการเติบโต ความตอ้งการประสบความส าเรจ็ 
สงูสดุในชีวิต 

ปัจจยัจงูใจ 

ความตอ้งการการยอมรบันบัถือ ปัจจยัจงูใจ 
ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ ์
กบัคนอื่น 

ความตอ้งการทางสงัคม ปัจจยัค า้จนุ 

ความตอ้งการในการด ารงชีวิต ความตอ้งการความมั่นคงปลอดภยั ปัจจยัค า้จนุ 
ความตอ้งการทางดา้นรา่งกาย ปัจจยัค า้จนุ 

ที่มา : (พรนิภา ชาติวิเศษ, 2557) 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏบัิตงิาน 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิ ตยสถาน พ .ศ. 2542 (ราชบัณฑิ ตยสถาน , 2554 )                             
ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า ประสิทธิภาพ หมายถึงความสามารถที่ท  าใหง้านเกิดผลตามที่ก าหนด 
มีนกัวิชาการและนกับรหิารหลายท่านไดแ้สดง ทศันะเก่ียวกบัความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพ 
แตกต่างกันออกไป เช่น (ประเวศน์ มหารตัน์สกุล, 2554) ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมว่า ประสิทธิภาพ                           
หมายถึง การใชจ้  านวนคนนอ้ยหรือทรพัยากรนอ้ยกว่ามาตรฐานหรือนอ้ยกว่าปกติ แต่สามารถ             
ท าใหง้านนัน้ประสบผลส าเรจ็บรรลเุป้าหมาย ยิ่งหากใชท้รพัยากรนอ้ยที่สดุแต่งานยงัเป็นไปตาม
มาตรฐานและบรรลุประสงค์ก็ยิ่งถือว่างานนั้นมีประสิทธิภาพมาก (กันตยา เพิ่มผล, 2550)                  
การที่องค์กรใดองค์กรหนึ่ง สามารถจูงใจให้บุคลากรในองค์กรร่วมแรงร่วมใจปฏิบัติงานได้                  
อย่างมีประสิทธิภาพตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้หรือผูร้บับรกิารได ้องคก์รนัน้ก็จะประสบความส าเรจ็
สามารถสรา้งความเจรญิกา้วหนา้พฒันาองคก์รไดอ้ย่างรวดเรว็ สอดคลอ้งกบั (อคัรเดช ไมจ้นัทร,์ 
2560) ; (รจนพรรณ อมรรุจิโรจน,์ 2551) และ (ปัญญาพร ฐิติพงศ,์ 2558) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า 
ในการท ากิจกรรมใดหรือภารกิจใดก็แล้วแต่ให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่ก าหนด                 
แต่ใช้ทรัพยากรน้อยที่สุดหรือต ่ าที่ สุดเม่ือเทียบกับสัดส่วนตามมาตรฐานหรือตามปกติ                          
ที่ได้ด  าเนินการ มาโดยยังคงรักษามาตรฐานของงานไว้เท่ากับว่าองค์กรนั้นมีประสิทธิภาพ              
ตามไปด้วย (พีรญา ช่ืนวงศ์, 2560) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การใช้ทรัพยากร                        
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ขององคก์รใหคุ้ม้ค่ามากที่สุดโดยการใชท้รพัยากรนอ้ยที่สุดเม่ือเทียบกับปกติหรือกับองคก์รอื่น                    
แต่เม่ือเทียบกบัเปา้หมายขององคแ์ลว้ ยงัเป็นไปตามเปา้หมายที่ก าหนด กลา่วคือ เกิดความผิดพลาด
หรือการสูญเสียน้อยที่สุดแต่ยังคงบรรลุวัตถุประสงค์และเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหน ด                     
ซึ่ งแสดงว่าองค์กรนั้น เป็นองค์กรที่ ถือว่ามีประสิท ธิภาพในการบริหารจัดการที่ ดี เยี่ ยม                        
ซึ่งการวดัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานมีแนวคิดที่สามารถวดัได ้3 ประการ คือ 1) การบรรลเุปา้หมาย 
(Goal Optimization) คือความสามารถในการใชท้รพัยากรที่มีอยู่อย่างจ ากดั แต่ใหเ้กิดประโยชน์
สูงสุด  2) แนวความคิดดา้นระบบการวิเคราะห์ ซึ่งสามารถเปลี่ยนแปลงไดต้ามสถานการณ์                          
แต่กระท าอย่างเป็นระบบ 3) การเน้น เรื่องพฤติกรรม การที่องค์กรจะประสบความส าเร็จได้                
ตอ้งอาศัยพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์รที่แสดงออกมาท าให้องคก์รขับเคลื่อนไปในทิศทาง               
ที่ต้องการ (สัญญา สัญญาวิวัฒน์, 2544) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ คือ การวัดผลการท างาน                 
ขององคก์รนัน้ว่า ไดใ้ชท้รพัยากรไปมากนอ้ยเพียงใด ซึ่งถา้ไดใ้ชท้รพัยากรไปนอ้ยกว่าที่ก  าหนด                 
แต่ไดผ้ลส าเร็จเท่าเดิมหรือมากกว่าก็ถือว่าเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพไดเ้ช่นกัน (อุทัย กนกวุฒิ
พงศ,์ 2547) กล่าวว่า คน เป็นทรพัยากรที่ส  าคัญต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์ร                           
เป็นตัวขับเคลื่อนองค์กรให้ไปในทิศทางที่ต้องการ องค์กรจะเจริญก้าวหน้าได้เพียงใด                          
ขึน้อยู่กับคนในองคก์รเป็นส าคัญ สอดคลอ้งกับ (ชัยวุฒิ เทโพธ์ิ, 2563) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ                
การท างานแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 1) ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง สามารถท างาน                               
ไดอ้ย่างรวดเร็ว ถูกตอ้งครบถ้วนตามที่ตอ้งการ 2) ประสิทธิภาพ ขององคก์ร คือ ใชท้รพัยากร                    
กลยุทธ ์เทคนิค เทคโนโลยี ความรูค้วามสามารถ และทรพัยากรทุกอย่างอย่างคุม้ค่ามากที่สุด                   
และสามารถลดปัญหาและอปุสรรคในการปฏิบตัิงาน และสอดคลอ้งกบั (ภกัดี มะนะเวศ, 2563) 
ทุกคนในองคก์รทุกระดับชั้นจะตอ้งร่วมมือกันทุกภาคส่วนโดยแต่ละส่วนจะตอ้งปฏิบัติหนา้ที่            
ในบทบาทของตนเองใหด้ีท่ีสดุ มีการปฏิสมัพนัธแ์ละสื่อสารติดต่อกนัตลอดเวลา  
 โดย Peterson และ Plowman (Petersen และ Plowman, 1989) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน โดยสรุปองคป์ระกอบ ไว ้4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1) คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง ผลงานที่มีมาตรฐานสูง ถูกตอ้ง ครบถว้น 
และก่อใหเ้กิดประโยชนค์ุม้ค่า โดยสามารถตอบสนองความตอ้งการและสรา้งความพงึพอใจใหแ้ก่
ผูร้บับรกิารหรอืผูมี้สว่นไดส้ว่นเสีย ทัง้ยงัสง่ผลดีต่อภาพลกัษณข์ององคก์ร 

2) ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง จ านวนผลงานที่สอดคลอ้งกับเป้าหมายและ
แผนงานที่องคก์รก าหนดไว ้โดยมีการวางแผนและบริหารจัดการเวลาอย่างเหมาะสม เพื่อใหไ้ด้
ผลผลิตในปรมิาณที่เหมาะสมกบัทรพัยากรและอตัราก าลงัของหน่วยงาน 
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3) เวลาที่ใชใ้นงาน (Time) หมายถึง ระยะเวลาที่ใชใ้นการปฏิบตัิงานใหส้  าเรจ็ลลุ่วง 
โดยมีการก าหนดกรอบเวลาที่เหมาะสมกบัลกัษณะและความซบัซอ้นของงาน มีการพฒันาทกัษะ
และกระบวนการท างานเพื่อเพิ่มความรวดเร็ว และสามารถส่งมอบงานไดต้รงตามก าหนดเวลา 
โดยยงัคงรกัษาคณุภาพของงานไวไ้ด ้

4) ค่าใชจ้่าย (Cost) หมายถึง การบริหารจัดการทรพัยากรในการด าเนินงานอย่าง
ประหยดัและคุม้ค่า ทัง้ในดา้นบุคลากร วสัดอุปุกรณ ์เทคโนโลยี และงบประมาณ โดยมุ่งเนน้การ
ลงทนุที่นอ้ยที่สดุแตไ่ดร้บัผลตอบแทนสงูสดุ มีการวางแผนและปรบัปรุงกระบวนการท างานเพื่อลด
ความซ า้ซอ้นและตน้ทุนการผลิต รวมถึงการน าความรูจ้ากการพฒันาบุคลากรมาประยุกตใ์ชใ้ห้
เกิดประโยชนส์งูสดุต่อองคก์ร 
 การประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจึงตอ้งพิจารณาองคป์ระกอบทั้ง 4 ดา้นนี ้
รว่มกนัอย่างสมดลุ เพ่ือใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิสงูสดุในการด าเนินงานขององคก์ร 

2.6 แนวคิดและทฤษฎีด้านปัจจัยจูงใจและปัจจยัค า้จุนทีมี่ความสัมพันธก์ับประสิทธิภาพ
ในการปฏบิตัิงาน 
 ประสิทธิภาพเป็นตวัชีว้ดัความสามารถในการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าเพื่อบรรลเุปา้หมาย
ขององคก์ร เช่น ปริมาณ คุณภาพ ระยะเวลา ค่าใชจ้่าย (กันตยา เพิ่มผล, 2550) ; (วิทยา ด่าน
ธ ารงกูล, 2546) นอกจากนี ้(Petersen และ Plowman, 1989) ไดก้ล่าวว่า ประสิทธิภาพในการ
ท างาน สามารถดไูดจ้ากผลงานว่ามีคณุภาพมากนอ้ยเพียงใดหรือผูร้บับรกิารมีความพึงพอใจใน
บริการหรือไม่เป็นไปตามความคาดหวังหรือไม่และอาจมองในมิติของการบริหารจัดการ เช่น 
ตน้ทนุ ระยะเวลา บลุคากรมีความกระตือรือรน้โดยสิ่งที่จะสนบัสนนุหรือจงูใจใหบ้คุลากรท าอย่าง                   
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ คือ การจูงใจ ปัจจัยจูงใจจึงเป็นสิ่งที่จะผลักดันหรือดึงความสามารถ                        
ภายในตัวบุคลากรให้เกิดความตั้งใจ หรือทุ่มเทอันจะส่งผลให้องค์กรเดินไปข้างหน้าได้ตาม
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ (กัญญนันทน์ ภัทรส์รณ์สิริ, 2554) องค์กรต้องคอยส่งเสริม                    
และใหก้ารสนับสนุนทั้งสภาพแวดลอ้มและความรูส้ึกมั่นคงเพื่อใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจ               
ในการท างานและเม่ือบุคลากรเกิดความพึงพอใจแลว้ก็จะปฏิบตัิงานดว้ยความตัง้ใจและองคก์ร                       
ก็จะส าเรจ็หรือบรรลเุป้าหมายไดใ้นที่สดุ (ไพบลูย ์ตัง้ใจ, 2554) การที่ผูบ้งัคบับญัชาสามารถโนม้
น้าวหรือชีน้  าให้บุคลากรทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถให้แก่
องคก์ร เพ่ือใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิตามเป้าหมายขององคก์รท่ีตัง้ไว ้โดยเนน้การดึงประสิทธิภาพของ
บุคลากรออกมาให้มากที่สุด ด้วยการจูงใจเพื่อให้เกิดแรงผลักดันขับเคลื่อนให้เกิดการแสดง
พฤติกรรมต่าง ๆ ผ่านการกระตุ้นหรือจูงใจ (Luthans, 1992) แรงจูงใจและความพึงพอใจ                  
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มีความสมัพนัธก์นั สง่เสรมิกนั ซึง่ถา้บคุลากรมีแรงจงูใจมากก็จะเกิดความพงึพอใจมากขึน้ตามไป
ดว้ย องคก์รก็จะบรรลุเป้าหมายในที่สุด (Mowen และ Minor, 1998) และ (Woolfolk, 1995)                          
ซึ่งหากองคก์รตอ้งการทราบถึงผลการด าเนินการว่าเป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ องคก์รสามารถ
พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยเปรียบเทียบกับเป้าหมายของแต่ละบุคคล                    
ที่ไดก้  าหนดไวว้่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตรงตามเป้าหมายที่ก าหนดไวห้รือไม่อย่างไร     
ผลการปฏิบตัิงานจึงนับว่าเป็นสิ่งที่มีความส าคญัในการวดัประสิทธิภาพ เพราะถา้บุคลากรเกิด
ความพึงพอใจหรือมีแรงจงูใจในการท างานแลว้ก็จะมีความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร ปฏิบตัิงาน ดว้ย
ความซื่อสตัยส์จุริตและรกัษาผลประโยชน์ ต่อองคก์ร ซึ่งจะท าใหอ้งคก์รเจริญเติบโตอย่างยั่งยืน  
ซึง่แรงจงูใจจะมีทัง้แรงจงูใจภายใน และแรงจงูใจภายนอก โดยแรงจงูใจภายใน เช่น ความพอใจในสิ่งที่ท  า 
สว่นแรงจงูใจภายนอก เช่น การไดร้บัการยอมรบันบัถือ หรือการไดร้บัรางวลั (ศิรพิร จนัทศร,ี 2550)  

2.7 ข้อมูลทีเ่กี่ยวข้องกับ ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
2.7.1 ประวัตคิวามเป็นมาของกองคลัง ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

 ส านักงานปลดักระทรวงมหาดไทย(ส านักงานปลดักระทรวงมหาดไทย, 2566)
เริ่มมีการก่อตั้งขึน้พรอ้มกันกับการก่อตั้งกระทรวงมหาดไทย เม่ือวันที่ 1 เมษายน พ.ศ. 2435 
ต่อมาในปี พ.ศ. 2476 มีพระราชบัญญัติจัดตั้งกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2476 โดยแบ่งส่วน
ราชการกระทรวงมหาดไทยออกเป็น 10 สว่นราชการ ส่วนของส านกังานปลดักระทรวงฯ ใชช่ื้อว่า 
"กรมปลดั" ตอ่มามีการปรบัปรุงกระทรวง ทบวง กรม จงึเปลี่ยนช่ือเป็น "ส  านกังานปลดักระทรวง" 

ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย เป็นหน่วยงานระดบักรม สงักดักระทรวงมหาดไทย
ด าเนินงานเก่ียวกับราชการประจ าทั่วไปของกระทรวง ที่ไม่เป็นหนา้ที่ของกรมใดกรมหนึ่ง ก ากับ 
เร่งรัดการปฏิบัติราชการของส่ วนราชการในกระทรวงให้ เป็นไปตามนโยบาย แนวทาง                             
และแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวง จัดท าแผนแม่บท งานการข่าว งานประชาสัมพันธ ์                     
การพัฒนาระบบงานและบุคลากร การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน                       
ในสังกัดกระทรวง งานงบประมาณ การตรวจราชการและเรื่องราวของทุกข์งานด าเนินการ                     
ตามกฎหมาย วา่ดว้ยวิชาชีพวิศวกรรมและสถาปัตยกรรม และกฎหมายอื่นที่เก่ียวขอ้ง การท านิติกรรม 
สญัญางานคดีงานการต่างประเทศและกิจการผูอ้พยพ งานการสื่อสาร และงานประสานราชการ 

กองคลัง ส  านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เป็นราชการบริหารส่วนกลาง                        
ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2553                           
มีอ านาจหนา้ที่ด  าเนินการเก่ียวกบัการเงิน การบญัชี การบรหิารงบประมาณ การพสัด ุอาคาร สถานที่
และยานพาหนะของส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ที่เก่ียวขอ้งหรอืที่ไดร้บัมอบหมาย 
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2.7.2 โครงสร้างหน่วยงาน 
แบ่งโครงสรา้งภายในออกเป็น 5 กลุม่งาน ไดแ้ก่ 

1) กลุ่มงานอ านวยการ 
มีหน้าที่ รับผิดชอบเก่ียวกับการปฏิบัติงานบริหารทั่ วไป งานสารบรรณ                        

งานการเจ้าหน้าที่  งานการเงินและบัญชี งานพัสดุ งานประชาสัมพันธ์ งานควบคุมภายใน                           
งานบริหารความเสี่ยง การจัดการข้อรอ้งเรียน งานพัฒนาประสิทธิภาพ งานจัดการความรู้                        
ของกองคลัง ประสานนโยบาย ยุทธศาสตรข์องส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เพื่อจัดท า
แผนปฏิบตัิการของกองคลงั และปฏิบตัิงานอื่น ที่เก่ียวขอ้งตามที่ไดร้บัมอบหมาย 

2) กลุ่มงานบริหารงบประมาณ 
มีหน้าที่ รับผิดชอบเก่ียวกับการบริหารเงินงบประมาณ การวิ เคราะห์                   

และจดัท าแผนการจดัสรรค่าใชจ้่ายในการบรหิาร งบลงทนุ การตรวจสอบติดตามและประเมินผลการ
ใชจ้่ายงบประมาณตามผลผลิตจากระบบบริหารการเงินการคลังภาครฐัแบบอิเล็กทรอนิกสใ์หม่                      
(New GFMIS Thai) รบัผิดชอบด าเนินการเปลี่ยนแปลงแกไ้ขรายการเงินประจ างวด ด าเนินการโอน
เปลี่ยนแปลงรายการงบประมาณ  งบรายจ่าย การจัดสรรและโอนเงินให้ส่วนกลางและจังหวัด                    
การกันเงินไวเ้บิกเหลื่อมปี การเบิกจ่ายงบประมาณแทนกัน จัดท าทะเบียนคุมและรายงานผล                   
การใชจ้่ายงบประมาณ รายจ่ายตามแผนงาน ผลผลิต/โครงการ งบรายจ่ายและงบประมาณคงเหลือ 
ประสานการจัดท าแผนงาน โครงการ งบประมาณ และปฏิบัติงานอื่นที่ เก่ียวข้องตามที่ได้รับ
มอบหมาย 

3) กลุ่มงานการเงนิ 
มีหน้าที่ รับผิดชอบเก่ียวกับการตรวจสอบ ขออนุมัติ  จัดท าทะเบียนคุม                   

ค่าเช่าบ้าน เงินเดือนค่าจ้าง บ าเหน็จบ านาญและเงินอื่นใดในลักษณะเดียวกัน เบิกจ่าย - รับ                 
และน าส่งเงินทุกประเภท  เก็บรกัษาเงินและเอกสารทางการเงินทุกประเภท รายงานเงินคงเหลือ
ประจ าวนั ควบคุมเงินทดรองราชการและการยืมเงินทดรองราชการ การขอเบิกและการขอจ่ายเงิน             
ในระบบ New GFMIS Thai จัดท าทะเบียนคุมหลักฐานการเบิกจ่ายเงิน จัดท าทะเบียนเงินเดือน 
ค่าจา้ง ค่าช่วยเหลือบุตร ค่าเช่าบา้นและบ าเหน็จบ านาญ ด าเนินการตามกฎหมายเก่ียวกบักองทุน
บ าเหน็จบ านาญขา้ราชการ (กบข.) และกองทนุส ารองเลีย้งชีพ ส าหรบัลกูจา้งประจ าของสว่นราชการ 
(กสจ.) รบัผิดชอบเงินนอกงบประมาณทกุประเภท เงินฌาปนกิจสงเคราะหข์า้ราชการสงักดัส านกังาน
ปลดั กระทรวงมหาดไทย และปฏิบตัิงานอื่นที่เก่ียวขอ้ง ตามที่ไดร้บัมอบหมาย 
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4) กลุ่มงานบริหารการพสัดุ 
มีหน้าที่ รับผิดชอบเก่ียวกับการบริหารงานพัสดุของส านักงานปลัด   

กระทรวงมหาดไทย การวางแผนการบ ารุงรกัษาและจัดหาพัสดุเพิ่มเติม การควบคุมการเบิกจ่าย             
การบ ารุงรักษา การตรวจสอบและจ าหน่ายพัสดุประจ าปี  อ านวยการและควบคุมดูแล                       
ทะเบียนทรัพย์สินของส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย รับบริจาคทรัพย์สิน ด าเนินการ                            
ในการขอขึน้ทะเบียน การขอใชท้ี่ราชพัสดุประเภทที่ดินและสิ่งปลกูสรา้ง สรา้งความรู ้ความเขา้ใจ             
ให้ค าปรึกษาแนะน าเก่ียวกับการบริหารงานพัสดุ ด าเนินการตามระบบจัดซือ้จัดจ้างภาครัฐ                  
ด้วยอิ เล็กทรอนิ กส์ (Electronic Government Procurement : e - GP) และรายงานเก่ียวกับ                 
การบันทึกรายการซือ้ จ้าง เช่า ในระบบ PO (Purchase Order) และปฏิบัติงานอื่นที่ เก่ียวข้อง               
ตามที่ไดร้บัมอบหมาย 

5) กลุ่มงานบญัชี 
มีหนา้ที่จดัท ารายงานการเงินภาพรวมของกระทรวงมหาดไทยและส านกังานปลดั 

กระทรวงมหาดไทย จัดท าบัญชีต้นทุนต่อหน่วยผลผลิต ตรวจสอบบัญชีรายงานในระบบ               
New GFMIS Thai ทั้งในส่วนกลางและจังหวัด จัดท าทะเบียนที่ เก่ียวข้องให้ค าแนะน า ปรึกษา                
การแกไ้ขปรบัปรุงรายการท่ีเก่ียวขอ้งกับการปฏิบตัิงานในระบบ New GFMIS Thai ของหน่วยงาน            
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยทั้งในส่วนกลางและจังหวัด ให้ค าปรึกษาแนะน า               
ในเรื่องการบนัทึกบญัชีตามคู่มือการบญัชีภาครฐัส าหรบัส่วนราชการและปฏิบตัิงานอื่นที่เก่ียวขอ้ง
ตามที่ไดร้บัมอบหมาย โดยมีบคุลากร ทัง้หมด 120 คน แบง่ตามกลุม่งานและต าแหน่งงานได ้ดงันี ้

ตาราง 2 จ านวนบคุลากรกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 

กลุ่มงาน 
บุคลากร กองคลัง สำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย (คน) 

ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้าง 
ประจำ 

ลูกจ้างเหมา
บริการ 

รวม 

กลุ่มงานอำนวยการ 3 1 2 1 7 
กลุ่มงานบริหารงบประมาณ 8 1 - 4 13 
กลุ่มงานการเงิน 12 2 - 11 25 
กลุ่มงานบริหารการพัสด ุ 5 5 8 46 64 
กลุ่มงานบัญช ี 5 1 - 5 11 
รวมทั้งหมด (คน) 33 10 10 67 120 

หมายเหต ุ: ขอ้มลู ณ วนัที่ 23 สิงหาคม 2566 
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2.8 แนวทางการวัดประสทิธิภาพของกองคลัง ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
 โดยอาศยัแนวคิดของ E. Peterson และ Plowman (1953) รวมถึงการประเมินสมรรถนะหลกั
ของขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ี ก.พ. ก าหนด และตวัชีว้ดัตามกรอบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน            
ของหน่วยงานในสงักดั กองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ที่ใชชี้ว้ดัภายในหน่วยงาน ดงันี ้

ตาราง 3 แนวทางการวดัประสิทธิภาพของกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 

ประสิทธิภาพ 
ในการปฏบิัตงิาน 

ข้อมูลสมถนะ/ตัวชีว้ัดผลงาน 
คะแนนตามระดับ
ค่าเป้าหมาย 

ดา้นคณุภาพของงาน ความส าเรจ็ของความถกูตอ้งของขอ้มลู/งาน ระดบัคะแนน 

การตรวจทานความถูกตอ้งของงานอย่างละเอียด
รอบคอบเพื่อใหง้านมีคณุภาพดี 

ระดบัคะแนน 

ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชา
ก าหนดหรือเปา้หมายของหน่วยงานที่รบัผิดชอบ 

ระดบัคะแนน 

ติดตามและประเมินผลงานของตน โดยเทียบเคียง
กบัเกณฑม์าตรฐาน 

ระดบัคะแนน 

การเขา้รบัการเรียนรู/้ศกึษาหาความรูใ้หม่ ๆ   
ดว้ยตนเอง เพื่อสรา้งเสรมิศกัยภาพในการปฏิบตัิงาน 

ระดบัคะแนน 

ดา้นปรมิาณงาน ระดับความส าเร็จ (จ านวน) ในการเบิกจ่ายเงิน
งบประมาณของหน่ วยงานภายใน สป.มท. 
ประจ าปีงบประมาณ 

ระดบัคะแนน 

การปฏิบัติงานให้ส  าเร็จได้ตามเป้าหมายงาน             
ที่ก  าหนดไว ้

ระดบัคะแนน 

การบรหิารจดัการงานเพื่อความส าเรจ็ในการปฏิบตัิงาน ระดบัคะแนน 

การก าหนดระยะเวลาที่ ใช้ในการปฏิบัติ งาน   
อย่างเหมาะสมตามลกัษณะของงาน 

ระดบัคะแนน 
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ประสิทธิภาพ 
ในการปฏบิัตงิาน 

ข้อมูลสมถนะ/ตัวชีว้ัดผลงาน 
คะแนนตามระดับ
ค่าเป้าหมาย 

ดา้นเวลา การปฏิบตัิงานเป็นไปอย่างเหมาะสมแลว้เสรจ็ทนั
ตามก าหนดเวลาและตามระเบียบที่ก าหนดไว ้

ระดบัคะแนน 

ประสานงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานอื่นที่
เก่ียวขอ้ง เพื่อใหห้น่วยงานที่รบับรกิารไดร้บับรกิาร
ที่ต่อเนื่องและรวดเรว็ 

ระดบัคะแนน 

ดา้นค่าใชจ้่าย การใช้จ่ายงบประมาณประจ าปีไม่ เกินกรอบ              
ที่ไดร้บัจดัสรร 

ระดบัคะแนน 

การใชเ้ครื่องมือ อุปกรณส์ านักงานในการปฏิบตัิงาน
อย่างคุม้ค่าและเหมาะสมกบัลกัษณะของงาน 

ระดบัคะแนน 

 

จากตารางที่ 3 สามารถที่จะสรา้งตัวชีว้ดัที่ใชใ้นการวดัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในงานวิจัย 
ดงันี ้

1. ดา้นคณุภาพ โดยจะวดัจาก ความถกูตอ้ง ครบถว้น เชื่อถือไดข้องงานที่ส  าเรจ็ 
2. ดา้นปริมาณงาน โดยจะวัดจาก การปฏิบัติงานให้ส  าเร็จไดต้ามเป้าหมายงาน                       

ที่ก  าหนดไว ้
3. ด้านเวลา โดยจะวัดจาก การบริหารจัดการเวลาในการปฏิบัติงานได้อย่าง

เหมาะสมแลว้เสรจ็ทนัเวลาตามระเบียบที่ก าหนดไว ้
4. ดา้นค่าใชจ้่าย โดยจะวดัจาก การใชจ้่ายงบประมาณที่ไดร้บัจดัสรรของหน่วยงาน

ประจ าปีงบประมาณ 

2.9 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
 ปัจจัยส่วนบุคคลเป็นหนึ่งในประเด็นที่ไดร้บัการศึกษาอย่างกวา้งขวาง (ธนภรณ์ พรรณ
ราย, 2565) ไดท้  าการวิจยัเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสงขลา พบว่าปัจจยัสว่นบคุคล เช่น เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ประเภทบคุลากร ระยะเวลา
การท างาน และรายไดต้่อเดือน สง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
อย่างไรก็ตาม ผลการวิจยันีแ้ตกต่างจากการศกึษาของ (สจุิรา มลูอาษา, 2564) ที่พบว่าพนกังาน
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ในองคก์รไม่แสวงหาผลก าไรที่มีปัจจยัส่วนบคุคลแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่าง
กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยเฉพาะในดา้นอายแุละระยะเวลาในการท างาน 
 ในดา้นปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน (ชลธิศ ธรรมประภาส, 2563) ไดศ้ึกษาปัจจยัที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานสายสินเช่ือธุรกิจ และพบว่าปัจจัยจูงใจและค า้จุน
หลายด้าน เช่น ลักษณะงาน ความส าเร็จของงาน การได้รบัการยอมรบันับถือ ค่าตอบแทน                  
การไดร้บัการสนบัสนนุจากผูบ้งัคบับญัชา และนโยบายองคก์ร มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ (วิษณุ กิตติพงศว์รการ, 2563) ที่พบว่า
ปัจจยัแรงจงูใจในการท างานดา้นความส าเรจ็ในงาน การไดร้บัการยอมรบันบัถือ ความรบัผิดชอบ
ในงาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ และลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานรฐัวิสาหกิจ 
 (ณัฐวตัร เป็งวนัปลูก, 2560) ไดศ้ึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหารประจ า สงักัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 และพบปัจจัยที่น่าสนใจ
เพิ่มเติม ไดแ้ก่ ความผูกพันต่อองคก์ร ความมั่นคงในงาน และความสมัพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา  
โดยผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นสูงสุดในประเด็นความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร ความเช่ือมั่นต่ออนาคตขององค์กร และการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
ตามล าดบั 
 สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นอีกปัจจัยส าคัญที่ไดร้บัการศึกษา (สุพัตรา ปรางบาง, 
2559) ไดท้  าการวิจัยเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร และพบว่าสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน โครงสรา้งงาน
ในการบรหิาร และวฒันธรรมองคก์ร มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน นอกจากนี ้
(วิษณุ กิตติพงศ์วรการ, 2563) ยังพบว่าปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ                  
ดา้นสงัคม และดา้นจิตใจ มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานรฐัวิสาหกิจ 
 (นฤมล เกิดภักดี, 2554) ไดท้  าการวิจัยเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานในธุรกิจโรงแรม และพบว่าลกัษณะของผูน้  าในการท างานมีความสมัพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน โดยพนกังานมีความเห็นว่าผูน้  าแบบประชาธิปไตยส่งผลดีต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน นอกจากนี ้ยังพบว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจ โดยเฉพาะความต้องการ
เจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานในระดบัสงู 
 การศึกษาของ (นิภาพร นักจะเข,้ 2551) เก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน แสดงให้เห็นว่าปัจจัยแรงจูงใจด้านความต้องการ
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เจริญก้าวหน้าและด้านความต้องการผลตอบแทน มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน แมจ้ะอยู่ในระดบัต ่า อย่างไรก็ตาม งานวิจยันีไ้ม่พบความสมัพนัธ์
ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะผู้น  าและปัจจัยสภาพแวดลอ้มกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                 
ซึง่แตกต่างจากผลการวิจยัอื่น ๆ ที่กลา่วมาขา้งตน้ 
 จากการศกึษางานวิจยัที่เก่ียวขอ้งทัง้หมดที่ไดก้ลา่วมาขา้งตน้นัน้ พบวา่ หน่วยงานภาครฐั                   
มีปัจจัยจูงใจที่ มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ ด้านปริมาณงาน สภาพแวดล้อม                          
ในการท างาน ลักษณะงาน และปัจจัยดา้นลักษณะงาน มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานมากที่สดุ และ ปัจจยัค า้จนุที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรบันบัถือ
ความรบัผิดชอบ ความส าเรจ็ และดา้นความสมัฤทธ์ิผล มีผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานมากท่ีสดุ  
 หน่วยงานภาคเอกชนปัจจัยจูงใจที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่                     
ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิ ประสิทธิภาพในการท างานดา้นเวลา ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้                       
มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานมากที่สุด และปัจจัยค า้จุนที่มีผลต่อประสิทธิภาพ                
ในการท างาน  ได้แก่  ด้านปริมาณ งาน  ด้าน เวลา ด้านความต้องการเจริญ ก้าวหน้า                                           
และดา้นความตอ้งการผลตอบแทน ดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา                   
ดา้นความเจรญิกา้วหนา้มีผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานมากที่สดุ  
 ซึ่งจากการศึกษาพบว่า หน่วยงานภาครัฐและเอกชนมีปัจจัยจูงใจที่ มีผลกระทบ                             
ต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน แต่ ปัจจัยค ้าจุนที่ มีผลกระทบประสิทธิภาพ                            
ในการท างานเหมือนกัน คือ ดา้นความสัมฤทธ์ิผล แสดงว่า ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานทั้งภาครฐั                
และเอกชน ความต้องการให้ส  าเร็จและสัมฤทธ์ิผล คือ เป็นไปตามเป้าหมายและบรรลุผล                   
ตามที่ก าหนด อย่างไรก็ตาม ผลการวิจยัในแต่ละองคก์รอาจมีความแตกต่างกนั ดงันัน้ การพฒันา
ประสิทธิภาพการท างานจึงควรพิจารณาปัจจัยต่าง ๆ อย่างรอบดา้นและเหมาะสมกับบริบท
เฉพาะขององคก์รนัน้ ๆ เพื่อใหส้ามารถออกแบบแนวทางการพฒันาที่มีประสิทธิภาพและตรงกบั
ความตอ้งการของบคุลากรในองคก์รอย่างแทจ้รงิ 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ในการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองคลัง 
ส  านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. การก าหนดประชากร และการสุม่กลุม่ตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การจดักระท า และการวิเคราะหข์อ้มลู 
5. การก าหนดสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

3.1 การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอยา่ง  
ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี ้ คือ บุคลากรกองคลัง ส  านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย จ านวนทัง้หมด 120 คน 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิัย 
กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ บคุลากรกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 

จ านวนทัง้หมด 120 คน ผูว้ิจยัจงึใชส้ตูรการค านวณขนาดกลุม่ตวัอย่างแบบทราบจ านวนประชากร             
ที่แน่นอนของ ทาโร ยามาเน (Yamane, 1973) ก าหนดระดบัความเช่ือมั่นที่ 95 % และระดบัความ
คลาดเคล่ือนรอ้ยละ 5 ดงันี ้

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
 

 

เม่ือ            𝑛    แทน   ขนาดตวัอย่าง  

                 𝑁    แทน   ขนาดของประชากร 

                  𝑒    แทน   ความคลาดเคลื่อนของกลุม่ตวัอย่าง 0.05 
 

แทนค่า             𝑛 =
120

1 + 120 (0.05)2 

                             =  92.3076 คน 

                             ≈  92 คน 
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วิธีการก าหนดกลุ่มตัวอยา่ง  
จากการค านวณจะไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 92 คน ผูว้ิจยัเพิ่มจ านวนตวัอย่าง     

อีก 8 คน ดงันัน้ ขนาดของกลุม่ตวัอย่างส าหรบัการวิจยัครัง้นีเ้ท่ากบั 100 คน โดยในการวิจยัครัง้นี ้
ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการสุม่กลุม่ตวัอย่างตามขัน้ตอน ดงันี ้

ขั้นตอนการสุ่มตัวอยา่ง 
ขัน้ตอนที่ 1 การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ภูมิตามสัดส่วน Proportional (Stratified 

Random Sampling) โดยวิธีการสุ่มตวัอย่างเป็นสดัส่วนตามจ านวนประชากรแบ่งตามกลุ่มงาน
ภายในกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย โดยค านวณจากสตูร (บญุเรียง ขจรศิลป์, 2543)  ดงันี ้ 

𝑓𝑠 =
𝑛𝑠  ×  𝑛

𝑁
 

 

เม่ือ     𝑓𝑠      แทน   สดัสว่นในการสุม่ของแต่ละชัน้ภมูิ  

           𝑛𝑠      แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอย่างจากแต่ละชัน้ภมูิ 

           𝑛       แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด 

           𝑁      แทน   ขนาดของกลุม่ประชากร 

ตาราง 4 จ านวนกลุม่ตวัอย่างของบคุลากรกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 

สายงาน จำนวนบุคลากร 
(คน) 

การคำนวณสัดส่วน 
(คน) 

จำนวนกลุ่ม
ตัวอย่าง (คน) 

1. กลุ่มงานอำนวยการ 7 7 x (100/120) 6 
2. กลุ่มงานบรหิารงบประมาณ 13 13 x (100/120) 11 
3. กลุ่มงานการเงิน 25 25 x (100/120) 21 
4. กลุ่มงานบรหิารการพัสด ุ 64 64 x (100/120) 53 
5. กลุ่มงานบญัชี 11 11 x (100/120) 9 
รวม (คน) 120  100 

ที่มา : ขอ้มลูจากกลุม่งานอ านวยการ ณ วนัที่ 23 สิงหาคม 2566 

ขัน้ตอนที่ 2 การสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยการเลือก
กลุม่ตวัอย่างเพื่อแจกแบบสอบถามตามจ านวนสดัสว่นที่ค  านวณไดใ้นขัน้ตอนที่ 1 จนครบ 100 คน 



  30 

3.2 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจยั  
 ในการศึกษาครัง้นีผู้ ้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลซึ่งสรา้งขึน้เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค า้จุนที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ                 
ในการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพงาน ปริมาณงาน เวลาที่ใช้ในการด าเนินงาน และค่าใช้จ่าย                     
ซึ่งไดม้าจากการศึกษาเอกสารต่าง ๆ ทฤษฎีแนวความคิดงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางใน
การสรา้งแบบสอบถามใหค้รอบคลมุกบัสิ่งที่ตอ้งการศกึษา โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 สว่น 
ดงันี ้

ส่วนที่ 1 เป็นค าถามดา้นลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่          
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน ระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน โดยลกัษณะแบบสอบถามประกอบดว้ย 

1. ค าถามแบบมีค าตอบใหเ้ลือก 2 ค าตอบ (Two-way question) จ านวน 1 ขอ้ 
2. ค าถามมีใหเ้ลือกหลายค าตอบ (Multiple Choice Questions) จ านวน 4 ขอ้ 
3. ค าถามแบบสอบถามแบบปลายเปิด (Open-ended question) จ านวน 2 ขอ้ 
ไดท้  าการใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูดงันี ้

1. เพศ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal scale) ดงันี ้
- ชาย 
- หญิง 

2. อายุ ใชแ้บบสอบถามแบบปลายเปิด (Open-ended question) ไม่ไดก้ าหนด
ค าตอบไวใ้หเ้ลือกตอบ ใหผู้ต้อบแบบสอบถามเป็นผูพ้ิมพค์ าตอบลงในแบบสอบถาม 

 - อาย ุ……….. ปี 
3. สถานภาพ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัต ิ(Nominal scale) ดงันี ้

 - โสด  
 - สมรส/อยู่ดว้ยกนั  
 - แยกกนัอยู่/หย่ารา้ง 

4. ระดบัการศกึษา ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) ดงันี ้
 - ต ่ากวา่ปรญิญาตรี  
 - ปรญิญาตรี  
 - สงูกวา่ปรญิญาตร ี
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5. ระดับต าแหน่งงาน ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทวัดข้อมูลประเภทนาม
บญัญัต ิ(Ordinal scale) ดงันี ้

- ลงูจา้งประจ า/ลกูจา้งเหมาบรกิาร 
- ประเภททั่วไป (ปฏิบตัิงาน/ช านาญงาน/อาวโุส)/พนกังานราชการ 
- ประเภทวิชาการ (ปฏิบตัิการ/ช านาญการ/ช านาญการพิเศษ/เช่ียวชาญ/

ทรงคณุวฒุิ) 
6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 

scale) ดงันี ้
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
ขอ้มลูที่มีค่ามากท่ีสดุ − ขอ้มลูที่มีค่าต ่าที่สดุ

จ านวนชัน้
 

 
จากขอ้มลูฐานในการค านวณและช่วงเงินเดือนตามกฎ ก.พ. ว่าดว้ยการเลื่อนเงินเดือน 

พ.ศ. 2552 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม และขอ้มลูจากกองคลงั ไดร้ะบุว่า รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 9,500 บาท 
เป็นรายไดต้ ่าสุดของขอ้มูล และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 59,500 บาท เป็นรายไดท้ี่สูงที่สุดของขอ้มูล
บคุลากร ผูว้ิจยัก าหนดจ านวนชัน้ของขอ้มลู 10 ชัน้ ไดค้วามกวา้งของอนัตรภาคชัน้ ดงันี ้

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =  
 59,500 − 9,500

10
 

                                                   =   5,000 บาท 
ดัง้นัน้ สามารถแสดงช่วงรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือนในแบบสอบถามได ้ดงันี ้

- ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 
- 10,001 – 15,000 บาท 
- 15,001 – 20,000 บาท 
- 20,001 – 25,000 บาท 
- 25,001 – 30,000 บาท 
- 30,001 – 35,000 บาท 
- 35,001 – 40,000 บาท 
- 40,001 – 45,000 บาท 
- 45,001 – 50,000 บาท 



  32 

- 50,001 บาทขึน้ไป 
7. ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ใชแ้บบสอบถามแบบปลายเปิด (Open-ended 

question) ไม่ ได้ก าหนดค าตอบไว้ให้เลือกตอบ ให้ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้พิมพ์ค าตอบ                          
ลงในแบบสอบถาม  

- ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน …………. (เดือน) 
ส่วนที่ 2 เป็นลักษณะแบบสอบถามให้เลือกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า                 

(Rating scale) เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นปัจจยัจงูใจประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะ
ของงาน  ด้านความรับผิดชอบด้านความส า เร็จของงาน  ด้านความก้าวหน้าในงาน                               
และด้านการยอมรับนับถือ มีเกณฑ์การให้คะแนน โดยใช้มาตราส่วนวัดระดับความคิดเห็น 
ก าหนดระดับความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ ตาม Rating Scale ของ Likert (Likert, 1967) โดยใช้
ค าถามเชิงบวก   และก าหนดคะแนนความเห็นแตกต่างกนั ดงันี ้

คะแนน ระดับความคดิเหน็ 
                         5 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
                         4 เห็นดว้ย 
                         3 ไม่แน่ใจ 
                         2 ไม่เห็นดว้ย 
                         1 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายของระดบัคะแนนของความคิดเห็นเก่ียวกับดา้นปัจจัยจูงใจ             
ในการปฏิบตัิงาน ดงันี ้
คะแนนแตล่ะระดบั ระดับของปัจจัยจงูใจในการปฏบัิตงิาน 
            5 มีความคิดเห็นต่อปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมากที่สดุ 
            4 มีความคิดเห็นต่อปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก 
            3 มีความคิดเห็นต่อปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง 
            2 มีความคิดเห็นต่อปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบันอ้ย 
            1 มีความคิดเห็นต่อปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

ส่วนที่ 3 เป็นลักษณะแบบสอบถามให้เลือกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า                 
(Rating scale) เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับด้านปัจจัยค ้าจุนประกอบด้วย                               
ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล ดา้นนโยบายในการบรหิาร 
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และด้านความมั่นคงในงาน  มีเกณฑ์การให้คะแนน                          
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โดยใชม้าตราส่วนวดัระดบัความคิดเห็น ก าหนดระดบัความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั ตาม Rating Scale 
ของ Likert (Likert, 1967) โดยใชค้  าถามเชิงบวก และก าหนดคะแนนความเห็นแตกต่างกนั ดงันี ้ 

คะแนน ระดับความคดิเหน็ 
                         5 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
                         4 เห็นดว้ย 
                         3 ไม่แน่ใจ 
                         2 ไม่เห็นดว้ย 
                         1 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายของระดบัคะแนนของความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นปัจจยัค า้จุน   
ในการปฏิบตัิงาน ดงันี ้
คะแนนแตล่ะระดบั ระดับของปัจจัยค า้จุนในการปฏบิัตงิาน 
            5 มีความคิดเห็นต่อปัจจยัค า้จนุในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมากที่สดุ 
            4 มีความคิดเห็นต่อปัจจยัค า้จนุในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก 
            3 มีความคิดเห็นต่อปัจจยัค า้จนุในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง 
            2 มีความคิดเห็นต่อปัจจยัค า้จนุในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบันอ้ย 
            1 มีความคิดเห็นต่อปัจจยัค า้จนุในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

ส่วนที่ 4 เป็นลักษณะแบบสอบถามให้เลือกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า               
(Rating scale) เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วย ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลาที่ ใช้ในการปฏิบัติงาน                           
และค่าใชจ้่ายในการปฏิบตัิงาน มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน โดยใชม้าตราส่วนวดัระดบัความคิดเห็น 
ก าหนดระดับ ความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ ตาม Rating Scale ของ Likert (Likert, 1967) โดยใช้
ค าถามเชิงบวก และก าหนดคะแนนความเห็นแตกตา่งกนั ดงันี ้

คะแนน ระดับความคดิเหน็ 
                         5 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
                         4 เห็นดว้ย 
                         3 ไม่แน่ใจ 
                         2 ไม่เห็นดว้ย 
                         1 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
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โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายของระดบัคะแนนของความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตัิงาน ดงันี ้
คะแนนแตล่ะระดบั ระดับของประสิทธิภาพในการปฏบิัตงิาน 
            5      บคุลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมากที่สดุ 
            4 บคุลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก 
            3 บคุลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง 
            2 บคุลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบันอ้ย 
            1 บคุลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
 

ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจยั 
ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการสรา้งเครื่องมือตามล าดบั ดงันี ้

1. ศึกษาค้นควา้เอกสาร งานวิจัย แนวคิดทฤษฎี และผลงานการวิจัยต่าง ๆ                         
ที่เก่ียวข้องกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ
เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรในการศกึษาเพื่อเป็นแนวทางในการออกแบบสอบถาม 

2. รวบรวมสาระและเนื ้อหาต่าง ๆ ที่ได้จากเอกสาร งานวิจัย แนวคิดทฤษฎี                   
และผลงานการวิจยัเพื่อใชเ้ป็นขอ้มลูในการสรา้งแบบสอบถาม 

3. น าข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมมาสรา้งแบบสอบถามที่ เก่ียวกับ ปัจจัยที่ มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 

4. น าแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ ้นเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์
ตรวจสอบใหข้อ้เสนอแนะ และปรบัปรุงแกไ้ขต่อไป 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 งานวิจัยในครัง้นี ้เป็นการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองคลัง 
ส  านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย โดยแบง่ลกัษณะของแหลง่ขอ้มลู ดงันี ้

1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูล                      
จากกลุม่ตวัอย่างจ านวน 100 ตวัอย่าง 

2. ขอ้มลูทตุิยภมูิ (Secondary Data) ไดจ้ากการคน้ควา้ เอกสารและวรสาร หนงัสือ 
บทความ วิทยานิพนธแ์ละงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง รวมถึงขอ้มลูทางอินเทอรเ์น็ต เพื่อออกแบบงานวิจยั
และสรา้งแบบสอบถาม 
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3.4 การจัดท าและการวเิคราะหข์้อมูล 
การจัดท าข้อมูล 

หลงัจากที่ผูว้ิจยัไดร้วบรวมแบบสอบถามทัง้หมดจากผูต้อบแบบสอบถามเรียบรอ้ย
แลว้นัน้ ผูว้ิจยัไดน้  าแบบสอบถามทัง้หมดมาด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูว้ิจัยไดน้  าขอ้มูลจากแบบสอบถามที่ไดร้บั                    
มาทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม และคัดแยกแบบสอบถาม                    
ที่ไม่สมบรูณอ์อก 

2. การลงรหัสข้อมูล (Coding) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ มีความสมบูรณ ์                 
มาลงรหสัตามที่ก าหนดไวใ้นแบบสอบถามแต่ละสว่น 

3. การประมวลผลข้อมูล (Processing) ข้อมูลที่ได้ลงรหัสแล้วน ามาบันทึก                     
ในคอมพิวเตอรเ์พื่อประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอรท์างสถิติ (Statistical Package for the 
Social Sciences หรอื SPSS) ในการด าเนินการวิเคราะหข์อ้มลู 

การวิเคราะหข์้อมูล 
1) การวเิคราะหข์้อมูลโดยใช้สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics) มีดงันี ้

ส่วนที่  1 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม เพื่ออธิบายถึง ลักษณะทางด้านประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ                   
ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  โดยใช ้                       
การวิเคราะหข์อ้มลูดว้ยวิธีการหาค่ารอ้ยละ (Percentage) 

ส่วนที่  2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ แบ่งเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย                      
ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผิดชอบ ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน                
และดา้นการยอมรบันับถือ โดยใช้การวิเคราะหข์อ้มูลด้วยวิธีการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ส่วนที่  3 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยค ้าจุน แบ่งเป็น 6 ด้าน ประกอบด้วย             
ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล ดา้นนโยบายในการบรหิาร 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบัติงาน และดา้นความมั่นคงในงาน  โดยใชก้ารวิเคราะหข์อ้มูล                 
ดว้ยวิธีการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน แบ่งเป็น 4 ดา้น 
ประกอบด้วย ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน และ
ค่าใชจ้่ายในการปฏิบัติงาน โดยใชก้ารวิเคราะหข์อ้มูลด้วยวิธีการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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2) การวิเคราะหส์ถิติเชงิอนุมาน (Inferential statistics)  
ใช้เพื่ อทดสอบสมมติฐาน  ได้แก่  สถิติการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ                             

(Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาถึงปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค า้จุน ที่ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ทัง้ 4 ดา้น 
ประกอบด้วย ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน และ
ค่าใชจ้่ายในการปฏิบตัิงาน 

3.5 สถติทิีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
3.5.1. สถติเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

พืน้ฐานประกอบดว้ย (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) 
1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) เพื่อใชใ้นการอธิบายลกัษณะขอ้มลูทั่วไปของกลุ่ม

ตวัอย่าง โดยใชส้ตูร ดงันี ้ 
 

𝑃 =
𝑓

𝑛
(100) 

 

เม่ือ       𝑃     แทน    รอ้ยละหรือเปอรเ์ซ็นต ์

            𝑓      แทน    ความถ่ีของขอ้มลูในแต่ละกลุม่ 

            𝑛      แทน    จ านวนความถ่ีทัง้หมดของกลุม่ตวัอย่าง 
 

1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) โดยใชส้ตูร  
 

𝑥̅ =
∑𝑥

𝑛
 

 

เม่ือ       𝑥̅        แทน      คะแนนค่าเฉลี่ย 

            ∑𝑥     แทน      ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

            𝑛         แทน      ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
1.3 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การหาค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐานเพื่อใชแ้ปลความหมายของขอ้มลูต่าง ๆ 
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𝑆. 𝐷. = √
𝑛∑𝑥2 − (𝛴𝑥)2

𝑛(𝑛 − 1)
 

 

เม่ือ       𝑠          แทน     ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุม่ตวัอย่าง 

           ∑𝑥2     แทน     ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 

        (𝛴𝑥)2    แทน     ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 

            𝑛           แทน     ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 

3.5.2. สถติิเชิงอนุมาน (Inferential Statistic)  
โดยใช้การวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)                            

เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 2 และสมมติฐานขอ้ที่ 3 จากสมการแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง                       
ตัวแปรตาม (Y) และ ตัวแปรอิสระ (X) ของประชากร จะเห็นได้ว่ากลุ่มตัวแปรอิสระ                                 

(𝛼 + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2+. . . +𝛽𝑘𝑋𝑘) สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงค่าของตัวแปร
ตามไดส้่วนหนึ่ง ในส่วนของการเปลี่ยนแปลงไม่สามารถอธิบายไดเ้รียกว่า ค่าความคลาดเคลื่อน 

(Error : 𝜀) การวิเคราะหเ์ชิงถดถอยแบบพหุคูณ จะเป็นการพยากรณ์หาสมัประสิทธ์ิ 𝛼 และ 𝛽1 
จากค่าสถิติ a และ b ที่ได้จากกลุ่มตัวอย่าง โดยหลักการวิเคราะห์ คือ ค่าสัมประสิทธ์ิท่ีได ้               
จะต้องเป็นค่าสัมประสิทธ์ิท่ีท าให้สมการดังกล่าวมีค่าความคลาดเคลื่อนก าลังสองรวมกัน                       
นอ้ยที่สดุ (Ordinary Least Square : OLS) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) โดยใชส้ตูรดงันี ้

สมการถดถอยเชิงพหคุณูของประชากร 

𝑌 = 𝛼 + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2+. . . +𝛽𝑘𝑋𝑘 + 𝜀 
 

สมการถดถอยเชิงพหคุณูของกลุม่ตวัอย่าง 

𝑌 = 𝑎 + 𝑏1𝑋1 + 𝑏2𝑋2+. . . +𝑏𝑘𝑋𝑘  
 

เม่ือ       𝑋         แทน     ตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระ 

             𝑌         แทน     ตวัแปรตาม 

             𝑘         แทน     จ านวนตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระ 

                                            𝜀          แทน     ค่าความคลานเคลื่อน 
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โดย 𝛼 และ a คือ จุดตัดแกน Y ของสมการถดถอย หรือ ค่าของ Y เม่ือใหต้ัวแปร
อิสระทัง้หมดมีค่าเท่ากบั 0  

ส่วน 𝛽  และ b เป็นสัมประสิทธ์ิถดถอย (Partial Regression Coefficient)                             
ของตวัแปรอิสระแต่ละตวั ซึ่งหมายถึงอตัราการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตาม (Y) เม่ือตวัแปรอิสระนัน้
เปลี่ยนไป 1 หน่วย โดยตวัแปรอิสระตวัอื่นมีค่าคงที่ โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์ a และ b สามารถคำนวณ
ได้จากสูตร ดังนี ้

𝑎 = 𝑌 − 𝑏1𝑋1 − 𝑏2𝑋2−. . . −𝑏𝑘𝑋𝑘  
 

𝑏𝑖 =
∑𝑥𝑖𝑦𝑖 − ∑𝑥𝑖∑𝑦𝑖

𝑛𝛴𝑥𝑖
2 − (∑𝑥1)2

 

 
การวิเคราะหเ์ชิงถดถอยเชิงพหคุณูมีเงื่อนไขท่ีส าคญั คือ 
1. ความผิดพลาด (error) ตอ้งเป็นตวัแปรสุม่ และมีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ 
2. ความแปรปรวนของตวัแปรตาม (Y) ในทกุค่าของตวัแปรอิสระ (X) จะตอ้งเท่ากนั 
3. ค่าความผิดพลาดของตวัแปรตาม (Y) แต่ละคา่เป็นอิสระกนั 
4. ตวัแปรอิสระที่น  ามาวิเคราะหจ์ะตอ้งเป็นอิสระกนั 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของผลการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ                            
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองคลัง ส  านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ซึ่งใช้แบบสอบถาม                        
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลูจ านวนทัง้สิน้ 100 ชดุ โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณแ์ละ
อกัษรย่อของตวัแปรท่ีศกึษา ดงันี ้

สัญลักษณทีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
  

N แทน ขนาดของตวัอย่าง 
Min แทน ค่าต ่าสดุ (Minimum) 
Max แทน ค่าสงูสดุ (Maximum) 

𝑥̅ แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง (Mean) 
S.D. แทน ค่าความเบี่ยงเบนเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาการแจกแจง t - Distribution  
F แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาการแจกแจง F - Distribution 
M.S.   แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
df   แทน ระดบัชัน้แห่งความเป็นอิสระ 
p-value แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
SE   แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
R แทน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หคุณู (Multiple Correlation) 
B แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ ์
Beta แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน 
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การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูล และการแปรผลการวิเคราะหข์อ้มูลของการวิจัยครัง้นี ้ 
ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล รวมถึงน าเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจัย                   
โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 2 สว่น ดงันี ้

ส่วนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มูลเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ การวิเคราะหข์อ้มูลลักษณะส่วน
บคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์
ขอ้มูลเก่ียวกับลักษณะดา้นประชากรศาสตรแ์ละประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  การวิเคราะห์
ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจัยจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และการวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับ
ปัจจยัค า้จนุและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ส่วนที ่1 การวิเคราะหข์อ้มูลเชิงพรรณนา 

การวิเคราะหข์อ้มูลลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยแสดงผลจาก  
การวิเคราะหเ์ป็นจ านวนและค่ารอ้ยละ ดงันี ้

ตาราง 5 แสดงจ านวนความถ่ีและค่ารอ้ยละเก่ียวกบัเพศของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ ชาย 55 55 
 หญิง 45 45 
 รวม 100 100 
 

จากตารางที่  5 แสดงการวิเคราะห์จ านวนความถ่ีและค่าร้อยละเก่ียวกับเพศของผู้ตอบ
แบบสอบถาม พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
55 และเพศหญิงจ านวน 45 คน คิดเป็นรอ้ยละ 45 ตามล าดบั 

ตาราง 6 แสดงจ านวนขอ้มลูลกัษณะสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 

ลักษณะส่วนบุคคล Min Max 𝑥̅ S.D. 
อายเุฉลี่ยของผูต้อบแบบสอบถาม (ปี) 23 60 35.220 8.645 
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จากตารางที่ 6 อายขุองผูต้อบแบบสอบถามมีอายตุ ่าสดุท่ี 23 ปี และสงูสดุท่ี 60 ปี โดยมีอายเุฉลี่ย 
35.220 ปี ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 8.645 

ตาราง 7 แสดงจ านวนความถ่ีและค่ารอ้ยละเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
สถานภาพ โสด 69 69 
 สมรส/อยู่ดว้ยกนั 29 29 
 แยกกนัอยู่/หยา่รา้ง 2 2 
 รวม 100 100 
 

จากตารางที่ 7 แสดงการวิเคราะหจ์ านวนความถ่ีและค่ารอ้ยละเก่ียวกับสถานภาพ ของผูต้อบ
แบบสอบถาม พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 69 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
69 สมรส/อยู่ดว้ยกัน จ านวน 29 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29 และแยกกันอยู่/หย่ารา้ง จ านวน 2 คน   
คิดเป็นรอ้ยละ 2 ตามล าดบั 

ตาราง 8 แสดงจ านวนความถ่ีและค่ารอ้ยละเก่ียวกบัระดบัการศกึษาของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระดับการศึกษา ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี 13 13 
 ปรญิญาตร ี 56 56 
 สงูกวา่ปรญิญาตร ี 31 31 
 รวม 100 100 
 

จากตารางที่ 8 แสดงการวิเคราะหจ์ านวนความถ่ีและค่ารอ้ยละเก่ียวกบัระดบัการศกึษาของผูต้อบ
แบบสอบถาม พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 56 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 56 รองลงมา คือ ระดบัสงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 31 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31 และ
ระดบัต ่ากวา่ปรญิญาตร ีจ านวน 13 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13 ตามล าดบั 
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ตาราง 9 แสดงจ านวนความถ่ีและค่ารอ้ยละเก่ียวกบัระดบัต าแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระดับต าแหน่งงาน ลกูจา้งประจ า/ลกูจา้งเหมาบรกิาร  61 61 
 ประเภททั่วไป (ปฏิบตัิงาน/ช านาญงาน/

อาวโุส)/พนกังานราชการ 
6 6 

 ประเภทวิชาการ (ปฏิบตัิการ/ช านาญการ/
ช านาญการพิเศษ/เชี่ยวชาญ/ทรงคณุวฒุิ) 

33 33 

 รวม 100 100 
 

จากตารางที่ 9 แสดงการวิเคราะหจ์ านวนความถ่ีและค่ารอ้ยละเก่ียวกับระดับต าแหน่งงานของ
ผูต้อบแบบสอบถาม พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีลกัษณะต าแหน่งงานลกูจา้งประจ า/ 
ลกูจา้งเหมาบริการ จ านวน 61 คน คิดเป็นรอ้ยละ 61 รองลงมา คือ ประเภทวิชาการ จ านวน 33 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 33 และประเภททั่วไป/พนักงานราชการ จ านวน 6 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6 
ตามล าดบั 

ตาราง 10 แสดงจ านวนความถ่ีและค่ารอ้ยละดา้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนของผูต้อแบบสอบถาม 

 ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 5 5 
 10,001 – 15,000 บาท 40 40 
 15,001 – 20,000 บาท 17 17 
 20,001 – 25,000 บาท 6 6 
 25,001 – 30,000 บาท 9 9 
 30,001 – 35,000 บาท 3 3 
 35,001 – 40,000 บาท 3 3 
 40,001 – 45,000 บาท 4 4 
 45,001 – 50,000 บาท 5 5 
 50,001 บาทขึน้ไป 8 8 
 รวม 100 100 
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จากตารางที่ 10 แสดงการวิเคราะหจ์ านวนความถ่ีและค่ารอ้ยละเก่ียวกบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนของ
ผูต้อบแบบสอบถาม พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท 
จ านวน 40 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40 รองลงมา คือ 15,001 – 20,000 บาท จ านวน 17 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 17 รองลงมาคือ 25,001 – 30,000 บาท จ านวน 9 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9 รองลงมา คือ 
50,001 บาทขึน้ไป จ านวน 8 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8 รองลงมาคือ 20,001 – 25,000 บาท จ านวน           
6 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6 รองลงมาคือ 45,001 – 50,000 บาท และ ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 10,000 บาท 
มีจ านวนเท่ากันคือ 5 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5 รองลงมา คือ 40,001 – 45,000 บาท จ านวน 4 คน           
คิดเป็นรอ้ยละ 4 และสุดท้าย 30,001 – 35,000 บาท และ 35,001 – 40,000 บาท มีจ านวน
เท่ากนัคือ 3 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3 ตามล าดบั 

ตาราง 11 แสดงจ านวนขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงาน (เดือน) 

ลักษณะส่วนบุคคล Min Max 𝑥̅ S.D. 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน (เดือน) 1 420 92.960 100.673 

 

จากตารางที่ 11 ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน (เดือน) ของผูต้อบแบบสอบถามมีระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงานนอ้ยที่สดุ 1 เดือน และมากที่สดุที่ 420 เดือน โดยมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานเฉลี่ย 
92.960 เดือน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 100.673 
 

ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์อ้มูลเชิงอนุมานเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
 จากผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)                  

เพื่ อศึกษาปัจจัยที่ มีอิท ธิพลต่อประสิท ธิภาพในการปฏิบัติ งานของบุคลากรกองคลัง                      
ส  านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย โดยใช้ตัวแปรอิสระ 18 ตัว ได้แก่ ด้านลักษณะของงาน                 
ดา้นความรบัผิดชอบ ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการยอมรบันบัถือ 
ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล ดา้นนโยบายในการบรหิาร 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน ดา้นความมั่นคงในงาน อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 
รายได ้ประสบการณท์ างาน สถานภาพ และเพศ พบวา่ 
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ตาราง 12 สรุปตัวแบบลักษณะดา้นประชากรศาสตร  ์ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
Regression .801a .642 .561 4.34661 

a. Predictors: (Constant), เพศ, ดา้นความส าเรจ็ของงาน, สถานภาพ, ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน, ระดบัต าแหน่งงาน, 
ดา้นความสมัพันธร์ะหว่างบุคคล, ดา้นความกา้วหนา้ในงาน, ดา้นค่าตอบแทน, ดา้นความมั่นคงในงาน, ดา้นความรบัผิดชอบ, 
ประสบการณท์ างาน, ดา้นการยอมรบันับถือ, ดา้นผูบ้งัคบับญัชา, ดา้นลกัษณะของงาน, ระดบัการศึกษา, ดา้นนโยบายในการ
บรหิาร, อาย,ุ รายได ้

 จากตารางที่ 12 สามารถอธิบายความผนัแปรของตวัแปรตามได ้64.2% (R Square = 0.642) 
และมีค่า Adjusted R Square เท่ากบั 0.561 ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่าตวัแปรอิสระที่ใชร้ว่มกนัสามารถ
อธิบายการเปล่ียนแปลงของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดค้่อนขา้งดี โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธพ์หุคณู (Multiple R) อยู่ที่ 0.801 ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการประมาณค่า 
(Standard Error of the Estimate) เท่ากบั 4.34661 

ตาราง 13 ผลการวิเคราะห ์ANOVA ความสมัพนัธร์ะหวา่งลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์ปัจจยัจงูใจ
และปัจจยัค า้จนุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

ANOVAa 
แหล่งความ
แปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F p-value 

     Regression 2704.882 18 150.271 7.954 <0.001b 
    Residual 1511.442 80 18.893   
    Total      4216.323 98    

a. Dependent Variable: ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 
b. Predictors: (Constant), เพศ, ดา้นความส าเรจ็ของงาน, สถานภาพ, ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน, ระดบัต าแหน่งงาน
, ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล, ดา้นความกา้วหนา้ในงาน, ดา้นค่าตอบแทน, ดา้นความมั่นคงในงาน, ดา้นความรบัผิดชอบ, 
ประสบการณท์ างาน, ดา้นการยอมรบันับถือ, ดา้นผูบ้งัคบับญัชา, ดา้นลกัษณะของงาน, ระดบัการศึกษา, ดา้นนโยบายในการ
บรหิาร, อาย,ุ รายได ้

 จากตารางที่  13 ผลการทดสอบ ANOVA พบว่า ค่า F = 7.954 และค่า p-value = 
<0.001 ซึ่งนอ้ยกว่าระดับนัยส าคัญที่ก าหนด 0.05 แสดงว่าโมเดลนี ้มีความเหมาะสมในการ
น ามาใชพ้ยากรณป์ระสิทธิภาพในการท างานไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตาราง 14 แสดงผลการวิเคราะหป์ระสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน โดยใชก้ารวิเคราะหค์วามถดถอย
พหคุณู (Multi Regression Analysis) โดยวิธี Enter 

Coefficientsa 

ตัวแปรพยากรณ ์
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t p-value 

B Std. Error Beta 
 ค่าคงที่ 20.628 6.123  3.369 .001 
ดา้นลกัษณะของงาน -.264 .340 -.097 -.776 .440 
ดา้นความรบัผิดชอบ .443 .291 .180 1.523 .132 
ดา้นความส าเรจ็ของงาน 1.084 .305 .333 3.554 .001 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน -.271 .309 -.075 -.876 .383 
ดา้นการยอมรบันบัถือ -.235 .231 -.126 -1.016 .313 
ดา้นค่าตอบแทน .416 .262 .176 1.590 .116 
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา -.510 .308 -.203 -1.654 .102 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล .945 .325 .245 2.908 .005 
ดา้นนโยบายในการบรหิาร .752 .270 .365 2.788 .007 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน .086 .257 .033 .337 .737 
ดา้นความมั่นคงในงาน .927 .255 .352 3.633 <0.001 
อาย ุ -.115 .116 -.151 -.986 .327 
ระดบัการศกึษา 1.488 1.280 .146 1.163 .248 
ระดบัต าแหนง่งาน -2.203 1.230 -.314 -1.791 .077 
รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน .128 .422 .054 .304 .762 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน .004 .011 .069 .411 .682 
สถานภาพ -1.150 1.187 -.082 -.968 .336 
เพศ -1.510 .975 -.115 -1.549 .125 
a. Dependent Variable: ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 
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เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized 
Coefficients Beta) ของตัวแปรอิสระแต่ละตัว พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุด 4 ล าดับแรกต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ 

ด้านความส าเร็จของงาน มีระดบันยัส าคญัทางสถิตินอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่ามี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  โดยมีค่าสัมประสิทธ ์
Unstandardized Coefficients ที่ 1.084 และ Standardized Coefficients ที่ 0.333 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีระดับนัยส าคัญทางสถิตินอ้ยกว่า 0.05 
แสดงว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีค่าสมัประสิทธ ์
Unstandardized Coefficients ที่ 0.945 และ Standardized Coefficients ที่ 0.245 

ด้านนโยบายในการบริหาร มีระดบันยัส าคญัทางสถิตินอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  โดยมีค่าสัมประสิทธ ์
Unstandardized Coefficients ที่ 0.752 และ Standardized Coefficients ที่ 0.365 

ด้านความม่ันคงในงาน มีระดับนัยส าคัญทางสถิตินอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่ามี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  โดยมีค่าสัมประสิทธ ์
Unstandardized Coefficients ที่ 0.927 และ Standardized Coefficients ที่ 0.352 

สง่ผลในทิศทางบวก (ยกเวน้ ระดบัต าแหน่งงาน ที่มีระดบันยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 
0.077 ซึ่งถือว่ามีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 มีระดับความเช่ือมั่นที่ 90% ส่งผลใน
ทิศทางลบ) 

ในดา้นอื่น ๆ ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ดา้นการยอมรบันบัถือ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน 
และลักษณะด้านประชากรศาสตร์ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ  ระดับการศึกษา                    
ระดบัต าแหน่งงาน อตัราเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน มีระดบันยัส าคญัทางสถิติมากกว่า 
0.05 ซึ่งแสดงว่าไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรกองคลงั ส านักงาน
ปลดักระทรวงมหาดไทยอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตาราง 15 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมตฐิาน 
ผลการทดสอบ
สมมตฐิาน 

สมมติฐานข้อที ่1 บคุลากรของกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย  
ที่ มีลักษณะด้านประชากรศาสตร ์ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ                      
ระดบัการศกึษา ระดบัต าแหน่งงาน อตัราเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

เพศ  
อาย ุ  
สถานภาพ  
ระดบัการศกึษา  
ระดบัต าแหน่งงาน  

(90% confidential) 

อตัราเงินเดือน  
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน  

สมมติฐานข้อที่  2 ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้านลักษณะของงาน                      
ดา้นความรบัผิดชอบ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ดา้นการยอมรบันบัถือ มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

ดา้นลกัษณะของงาน  
ดา้นความรบัผิดชอบ  
ดา้นความส าเรจ็ของงาน  
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  
ดา้นการยอมรบันบัถือ  

สมมตฐิานข้อที ่3 ปัจจยัค า้จนุ ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล ดา้นนโยบายในการบรหิาร ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบตัิงาน ดา้นความมั่นคงในงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน 

สอดคลอ้งกบั
สมมติฐาน 

ดา้นค่าตอบแทน  
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา  
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สมมตฐิาน 
ผลการทดสอบ
สมมตฐิาน 

ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล  
ดา้นนโยบายในการบรหิาร  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน  
ดา้นความมั่นคงในงาน  

หมายเหตุ :    หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
                       หมายถึง ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 ผลการวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองคลัง 
ส  านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เพื่อน าผลการศึกษาวิจัยไปใชเ้ป็นแนวทางในการพัฒนา                    
ปรบัใชแ้ละสนบัสนนุ การปฏิบตัิงานของบคุลากรใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดก้ าหนดความมุ่งหมายไวด้งันี ้

1. เพื่อศกึษาประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรกองคลงั ส านกังานปลดั          
กระทรวงมหาดไทย โดยจ าแนกตามลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์

2. เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค า้จุน ที่ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 

ความส าคญัของการวิจัย 
 1. เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา ปรบัปรุงการปฏิบตัิงาน และการบริหารงาน

ของหน่วยงาน ในการแกไ้ขปัญหาของบคุลากรไดอ้ย่างเหมาะสมขึน้ 
 2. เพื่อใชแ้นวทางใหผู้บ้รหิารในการเสรมิสรา้งแรงจงูใจใหก้บับคุลากร เพื่อใหเ้กิด

ประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน รวมถึงเพื่อด ารงรกัษาบุคลากรใหเ้กิดความรกัและผูกพัน               
กบัหน่วยงาน เพื่อรกัษาบคุลากรท่ีมีคณุภาพใหป้ฏิบตัิงานกบัหน่วยงานยาวนานยิ่งขึน้ 

 3. เพื่อใชเ้ป็นขอ้มลูพืน้ฐานและเป็นประโยชนท์างวิชาการแก่ผูท้ี่สนใจในงานวิจยั                         
ที่เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 
โดยสามารถน าไปปรบัปรุง สรา้งสรรค ์และใชเ้ป็นแนวทางในการพิจารณาวางแผนงานในอนาคต
ต่อไป 

สมมตฐิานในการวิจัย 
 1. บุคลากรของกองคลัง ส  านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ที่มีลักษณะดา้น

ประชากรศาสตร ์ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน                  
อตัราเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

 2. ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ                  
ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการยอมรับนับถือ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
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 3. ปัจจยัค า้จนุ ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์
ระหว่างบคุคล ดา้นนโยบายในการบรหิาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน ดา้นความมั่นคงในงาน 
มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

สรุปผลการวจิัย 
 การวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองคลัง 
ส  านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย สามารถสรุปผลได ้ดงันี ้

ส่วนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม โดยใช้สถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) 

 เพศ อาย ุสถานภาพ และระดบัการศกึษา ระดบัต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
มีการกระจายตัวของกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ผิดปกติ แต่มีข้อสังเกตในส่วนของระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน (เดือน) ของผูต้อบแบบสอบถามที่มีระยะเวลา ในการปฏิบตัิงานนอ้ยที่สดุ 1 เดือน และ
มากที่สุด 420 เดือน โดยมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานเฉลี่ย 92.960 เดือน ความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ 100.673 ซึ่งความแตกต่างกันระหว่างกลุ่มตัวอย่างค่อนข้างมาก ดูไดจ้าก
ค่าเฉลี่ยอายงุานและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานสงูกวา่คา่เฉลี่ย 

ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานข้อที่ 1 บุคลากรของกองคลัง ส  านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย                                       

ที่มีลักษณะดา้นประชากรศาสตร ์ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับ
ต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน  

ผลการวิ เค ราะห์การถดถอยพหุ คูณ  (Multiple Regression Analysis)                 

ของปัจจยัจงูใจที่มีนยัส าคญัทางสถิติ (ที่ระดบัความเช่ือมั่น 95% หรือ α = 0.05) พบวา่ ไม่มีอิทธิพล
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

แต่มีขอ้สงัเกตใรเรื่องของปัจจัยที่มีนัยส าคัญทางสถิติ (ท่ีระดับความเช่ือมั่น 

90% หรือ α = 0.1) ไดแ้ก่ ระดบัต าแหน่งงาน (B = -2.203, β = -0.314, p = 0.077) พบว่า ระดับ

ต าแหน่งงานมีอิทธิพลเชิงลบกบัประสิทธิภาพการท างาน (β = -0.314) แมจ้ะมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบัความเช่ือมั่นต ่ากว่า (90%) ซึ่งอาจบ่งชีว้่า เม่ือบุคลากรมีต าแหน่งงานที่สงูขึน้ อาจเผชิญกับ
ความทา้ทายหรือความกดดนัที่มากขึน้ สง่ผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานลดลง 
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สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความ
รบัผิดชอบ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการยอมรบันบัถือ มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของ

ปัจจยัจงูใจที่มีนยัส าคญัทางสถิติ (ที่ระดบัความเช่ือมั่น 95% หรือ α = 0.05) พบวา่                                

ด้านความส าเร็จของงาน (B = 1.084, β = 0.333, p = 0.001) ผลการ
วิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ความส าเร็จของงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.333 ซึ่งบ่งชีว้่าเม่ือบุคลากรรูส้ึกว่าตนประสบ
ความส าเรจ็ในงาน ประสิทธิภาพการท างานจะเพิ่มขึน้อย่างมีนยัส าคญั 

ปัจจัยอื่น ๆ ที่ศึกษา ได้แก่ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ                      
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน และดา้นการยอมรบันับถือ ไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน 

สมมติฐานข้อที่  3  ปัจจัยค ้าจุน  ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทน ด้า น
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล ดา้นนโยบายในการบรหิาร ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การปฏิบตัิงาน ดา้นความมั่นคงในงาน มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของ

ปัจจยัจงูใจที่มีนยัส าคญัทางสถิติ (ที่ระดบัความเช่ือมั่น 95% หรือ α = 0.05) พบวา่  

ด้านความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล (B = 0.945, β = 0.245, p = 0.005) 
ผลการวิเคราะหแ์สดงใหเ้ห็นว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในที่ท  างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

การท างาน (β = 0.245) ซึ่งสะทอ้นใหเ้ห็นว่าบรรยากาศการท างานที่มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง 
เพื่อนรว่มงานสง่ผลดีต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

ด้านนโยบายในการบริหาร (B = 0.752, β = 0.365, p = 0.007) ผลการ

วิเคราะหแ์สดงใหเ้ห็นว่า นโยบายในการบริหารมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน (β = 0.365)  
ซึง่ชีใ้หเ้ห็นวา่นโยบายที่ชดัเจนและเหมาะสมสง่ผลดีต่อการปฏิบตัิงานของบคุลากร 

ด้านความม่ันคงในงาน (B = 0.927, β = 0.352, p < 0.001) ผลการ

วิเคราะหแ์สดงใหเ้ห็นว่า ความมั่นคงในงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน (β = 0.352)             
ซึ่งบ่งชีว้่าเม่ือบุคลากรรูส้ึกมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่ จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มขึน้              
อย่างมีนยัส าคญั 
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ปัจจัยอื่น ๆ ที่ศึกษา ได้แก่  ด้านค่าตอบแทน ด้านผู้บังคับบัญชา และ                         
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อประสิทธิภาพ                     
ในการท างาน 

อภปิรายผลการวิจัย 
 ความส าเร็จของงานและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลปรากฏเป็นปัจจัยส าคัญ                   
ที่ส่งเสริมประสิทธิภาพการท างาน สะท้อนให้เห็นว่าบุคลากรไม่เพียงแต่ตอ้งการความส าเร็จ                   
ในหนา้ที่การงาน แต่ยังใหค้วามส าคัญกับการมีปฏิสมัพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน สอดคลอ้งกับ
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ที่เนน้ย า้ความส าคัญของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนในการ
ท างาน รวมไปถึง ด้านนโยบายการบริหารและด้านความมั่นคงในงาน มีอิทธิพลเชิงบวก                    
อย่างมีนัยส าคญัต่อประสิทธิภาพการท างาน สะทอ้นใหเ้ห็นว่าบุคลากรภาครฐัที่ผูว้ิจยัไดศ้ึกษา  
ใหค้วามส าคญักบัความชดัเจนในเรื่องของนโยบายและความรูส้กึมั่นคงในการท างาน ซึ่งอาจเป็น
จดุแข็งของการท างานในภาครฐัที่ผูว้ิจยัไดท้  าการศกึษาที่มีความมั่นคงสงูกวา่ภาคเอกชน 

ด้านความส าเร็จของงาน 

การที่ความส าเร็จของงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน (β = 0.333)  
อาจอธิบายไดว้า่ เม่ือบคุลากรรูส้กึวา่ตนสามารถท างานไดส้  าเรจ็ และบรรลเุปา้หมาย จะเกิดความ
ภาคภูมิ ใจและแรงจูงใจในการท างานมากขึ ้น  ส่งผลให้ทุ่ม เท  และพยายามมากขึ ้นใน                          
การปฏิบตัิงานครัง้ต่อไป ซึ่งน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน สอดคลอ้งกบัแนวทางการ
วดัประสิทธิภาพที่เนน้ความถกูตอ้ง ครบถว้น และความเช่ือถือไดข้องงานที่ส  าเรจ็ ปัจจยันีส้ะทอ้น
ถึงความสามารถในการปฏิบตัิงานใหบ้รรลเุป้าหมายที่ผูบ้งัคบับญัชาก าหนด หรือเป้าหมายของ
หน่วยงาน รวมไปถึง เช่ือมโยงกบัตวัชีว้ดัดา้นปรมิาณงานในแนวทางการวดัประสิทธิภาพของกอง
คลัง ส  านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เช่น การปฏิบัติงานให้ส  าเร็จได้ตามเป้าหมายงาน                     
ที่ก  าหนดไว ้และการบรหิารจดัการงานเพื่อความส าเรจ็ในการปฏิบตัิงาน รวมไปถึงความสามารถ
ในการจัดการเวลาใหง้านเสรจ็ตามก าหนด สอดคลอ้งกบัแนวทางการวดัประสิทธิภาพดา้นเวลา                 
ที่ เน้นการปฏิบัติงานให้เสร็จทันตามก าหนดเวลาและตามระเบียบที่ก าหนดไว้  ซึ่งเป็นหนึ่ง                              
ในตวัชีว้ดัดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน และดา้นเวลา ตามแนวทางการวดัประสิทธิภาพ
ของกองคลงั ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 

ด้านความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ มีผลเชิงบวก (β  = 0.245) สะท้อนให้เห็นถึง

ความส าคัญของการสร้างบรรยากาศการท างานที่ เอื ้อต่อการมีปฏิสัมพันธ์ที่ ดี ระหว่าง                        
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เพื่อนร่วมงาน การท างานเป็นทีม ความสมัพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรส่งเสริมการท างานเป็นทีม                  
ที่มีประสิทธิภาพ ช่วยใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การแบ่งปันความรู ้และการช่วยเหลือ               
ซึ่งกันและกนั ซึ่งน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานโดยรวม และการสนับสนุนซึ่งกัน
และกนั ซึ่งอาจช่วยลดความเครียด เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน และน าไปสู่การแลกเปลี่ยน
ความรูแ้ละประสบการณ์ที่เป็นประโยชนต์่อการพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน  สอดคลอ้งกับ              
แนวทางการวัดประสิทธิภาพในส่วนของการประสานงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานอื่น                  
ที่เก่ียวขอ้ง เพื่อใหห้น่วยงานที่รบับริการไดร้บับริการที่ต่อเนื่องและรวดเรว็ ปัจจยันีส้ะทอ้นใหเ้ห็น
ถึงความส าคญัของการสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีในการท างาน ซึง่สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพโดยรวม 

ในอีกมุมหนึ่ง การที่ผูบ้ริหารหรือหัวหนา้มีความสัมพันธร์ะหว่างบุคคลมากเกินไป 
อาจท าใหส้ญูเสียบุคลากรที่มีความรูค้วามสามารถ เพราะอาจท าใหบุ้คลากรคิดว่าการไดม้าซึ่ง
ต าแหน่งมาจากระบบอุปถัมภ ์ท าใหบุ้คลากรที่มีความสามารถแต่ขาดความสมัพันธส์่วนตัวกับ
ผูบ้ริหารรูส้ึกทอ้แทแ้ละลาออกจากองคก์ร ส่งผลใหอ้งคก์รสูญเสียทรพัยากรบุคคลที่มีคุณภาพ         
และกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานในระยะยาว 

ด้านนโยบายการบริหาร 

นโยบายในการบริหารมีอิท ธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน  (β  = 0.365)               
อาจสะท้อนให้เห็นว่า เม่ือองค์กรมีนโยบายที่ชัดเจน โปร่งใส และเป็นธรรม  จะมีส่วนช่วยให้
บุคลากรเข้าใจเป้าหมายและทิศทางขององค์กร ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงคข์ององคก์ร บุคลากรจะรูส้ึกมั่นใจในการปฏิบัติงานและเขา้ใจทิศทางขององคก์ร                       
ซึง่ช่วยใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ นอกจากนี ้นโยบายที่ดียงัช่วยลดความ
ขัดแย้งและความสับสนในการท างาน ท าให้บุคลากรสามารถมุ่งเน้นไปที่การปฏิบัติงาน                               
ไดอ้ย่างเต็มที่ อีกทัง้ยงัช่วยในการจดัสรรทรพัยากรอย่างเหมาะสม ท าใหบ้คุลากรมีเครื่องมือและ
ทรพัยากรที่จ  าเป็นในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  และให้ความส าคัญกับการพัฒนา
บุคลากร  ช่วยเพิ่มพูนทักษะและความสามารถของบุคลากร ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างาน
เพิ่มขึน้ในระยะยาว อาจเช่ือมโยงกับการก าหนดเป้าหมายและแนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน               
ซึ่งส่งผลต่อความสามารถในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ตามแนวทาง                    
การวดัประสิทธิภาพ 

ด้านความม่ันคงในงาน 

ความมั่นคงในงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน (β = 0.352) อาจเป็นปัจจยั
ที่ท  าให้บุคลากรรู ้สึกปลอดภัยและมั่ นคงในอาชีพ ส่งผลให้สามารถทุ่มเทกับการท างาน                        
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ไดอ้ย่างเต็มที่โดยไม่ตอ้งกงัวลกบัความไม่แน่นอนในอนาคต ความมั่นคงนีอ้าจเป็นแรงจงูใจส าคญั 
ที่ท  าให้บุคลากรเลือกท างานในภาครฐัที่ผู้วิจัยไดท้  าการศึกษา และยังคงเป็นปัจจัยที่ส่งเสริม
ประสิทธิภาพการท างานอย่างต่อเนื่อง  และอาจส่งผลต่อความทุ่มเทในการท างาน  และ                   
ความพยายามในการพัฒนาตนเอง ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวทางการวัดประสิทธิภาพในดา้นการ            
เขา้รบัการเรียนรูแ้ละศกึษาหาความรูใ้หม่ ๆ ดว้ยตนเอง เพื่อสรา้งเสรมิศกัยภาพในการปฏิบตัิงาน 

- ความทุ่มเทในการท างาน: เม่ือบุคลากรรูส้ึกมั่นคงในงาน จะมีแนวโน้มที่จะ
ทุ่มเทกับงานมากขึน้ โดยไม่ต้องกังวลกับความไม่แน่นอนในอนาคต ส่งผลให้ประสิทธิภาพ                 
การท างานเพิ่มขึน้ 

- การวางแผนระยะยาว: ความมั่นคงในงานช่วยให้บุคลากรสามารถวางแผน             
การท างานและการพัฒนาตนเองในระยะยาวได ้ซึ่งน าไปสู่การพัฒนาทักษะและประสิทธิภาพ             
การท างานอย่างตอ่เนื่อง 

- ความผูกพันต่อองค์กร: ความมั่นคงในงานช่วยสรา้งความผูกพันระหว่าง
บคุลากรกบัองคก์ร ท าใหบ้คุลากรมีแนวโนม้ที่จะท างานเพื่อประโยชนข์ององคก์รมากขึน้ สง่ผลให้
ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มขึน้ 

- การลดความเครียดและความวิตกกงัวล: ความมั่นคงในงานช่วยลดความเครียด
และความวิตกกงัวลเก่ียวกบัอนาคตการท างาน ท าใหบุ้คลากรสามารถโฟกสักบังานปัจจุบนัไดด้ี
ขึน้ สง่ผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานเพิ่มขึน้ 

ด้านระดับต าแหน่งงาน 
จากผลการวิจัยพบว่า ระดับต าแหน่งงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อประสิทธิภาพในการ

ท างาน แมจ้ะมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบัความเช่ือมั่นต ่ากว่า (90%) ปรากฏการณน์ีอ้าจสะทอ้น
ถึงความทา้ทายที่เพิ่มขึน้ในต าแหน่งที่สงูขึน้ หรืออาจเป็นสญัญาณของ "Peter Principle" ที่กลา่ว
วา่บคุลากรมกัไดร้บัการเลื่อนต าแหนง่จนถึงระดบัที่เกินความสามารถ อิทธิพลเชิงลบระหวา่งระดบั

ต าแหน่งงานและประสิทธิภาพการท างาน (β = -0.314) อาจอธิบายไดห้ลายประการ เช่น 
- ความทา้ทายที่เพิ่มขึน้: ต าแหน่งที่สงูขึน้อาจมาพรอ้มกับความรบัผิดชอบและ

ความคาดหวงัที่สงูขึน้ ท าใหก้ารวดัประสิทธิภาพการท างานมีเกณฑท์ี่เขม้งวดมากขึน้ สง่ผลใหก้าร
ประเมินประสิทธิภาพอาจต ่าลงเมื่อเทียบกบัต าแหน่งระดบัลา่ง 

- ความซับซ้อนของงาน: งานในต าแหน่งที่สูงขึน้มักมีความซับซ้อนมากกว่า               
อาจตอ้งใชเ้วลาและทรพัยากรมากขึน้ในการบรรลเุปา้หมาย ซึง่อาจสง่ผลใหป้ระสิทธิภาพที่วดัไดล้ดลง 
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- การขาดทกัษะการบรหิาร: บคุลากรที่ไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งอาจยงัขาดทกัษะ
การบรหิารท่ีจ าเป็น ท าใหไ้ม่สามารถจดัการกบัความทา้ทายใหม่ ๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

- ความเหนื่อยลา้จากการท างาน: ผูท้ี่อยู่ในต าแหน่งสงูอาจเผชิญกบัความเครียด
และความกดดนัมากขึน้ ซึง่อาจน าไปสูค่วามเหนื่อยลา้และสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการท างาน 

นอกจากนีค้่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยท่ีเป็นลบ (-2.203) อาจอธิบายไดว้่า เม่ือระดบั
ต าแหน่งงานสงูขึน้ ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอาจมีแนวโนม้ลดลง ซึง่อาจเป็นผลมาจากระบบ
อปุถมัภใ์นองคก์ร กล่าวคือ บคุลากรที่ไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งอาจไม่ไดม้าจากความสามารถหรือ
ประสิทธิภาพในการท างานเพียงอย่างเดียว แต่อาจมาจากความสมัพนัธส์ว่นตวัหรือการอปุถมัภ ์

- การขาดแรงจูงใจในการพัฒนา: ในระบบอุปถัมภ ์บุคลากรที่ไดร้บัการเลื่อน
ต าแหน่งอาจขาดแรงจงูใจในการพฒันาตนเองหรือเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน เนื่องจากรูส้กึว่า
ต าแหน่งที่ไดร้บัไม่ไดม้าจากความสามารถของตนเอง ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานลดลง                  
เม่ือด ารงต าแหน่งที่สงูขึน้ 

- ความไม่สอดคลอ้งระหวา่งความสามารถและต าแหน่ง: ระบบอปุถมัภอ์าจท าให้
เกิดการเลื่อนต าแหน่งของบุคลากรที่ยังไม่มีความพรอ้มหรือความสามารถเพียงพอ ส่งผลให้        
ไม่สามารถปฏิบตัิงานในต าแหน่งใหม่ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

- ผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจ: การเลื่อนต าแหน่งดว้ยระบบอปุถมัภอ์าจสง่ผล
กระทบต่อขวัญและก าลังใจของบุคลากรอื่นในองคก์ร ท าใหเ้กิดความรูส้ึกไม่เป็นธรรมและลด
แรงจงูใจในการท างาน สง่ผลใหป้ระสิทธิภาพโดยรวมขององคก์รลดลง 

- การขาดการพัฒนาทักษะการบริหาร: ในระบบอุปถัมภ์ บุคลากรที่ไดร้บัการ
เลื่อนต าแหน่งอาจไม่ไดร้บัการเตรียมความพรอ้มหรือพัฒนาทักษะการบริหารที่จ  าเป็น ท าให้              
ไม่สามารถบรหิารงานในต าแหน่งที่สงูขึน้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

- ความขัดแยง้ภายในองคก์ร: การเลื่อนต าแหน่งดว้ยระบบอุปถัมภอ์าจน าไปสู่
ความขดัแยง้ระหว่างบุคลากรในองคก์ร ส่งผลใหบ้รรยากาศการท างานตึงเครียดและกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 

- การสูญเสียบุคลากรที่มีความสามารถ: ระบบอุปถัมภอ์าจท าใหบุ้คลากรที่มี
ความสามารถแต่ขาดความสมัพนัธส์่วนตวักบัผูบ้รหิารรูส้กึทอ้แทแ้ละลาออกจากองคก์ร ส่งผลให้
องคก์รสญูเสียทรพัยากรบคุคลที่มีคณุภาพและกระทบตอ่ประสิทธิภาพการท างานในระยะยาว 

การอภิปรายนีเ้ป็นเพียงการตีความหนึ่งจากขอ้มลูที่มี และอาจมีปัจจยัอื่น ๆ ที่สง่ผล
ต่อความสมัพนัธเ์ชิงลบระหว่างระดบัต าแหน่งงานและประสิทธิภาพการท างาน การศกึษาเพิ่มเติม
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เชิงคุณภาพอาจช่วยใหเ้ขา้ใจสาเหตุที่แทจ้ริงไดช้ัดเจนยิ่งขึน้ และน าไปสู่การพัฒนาระบบการ
บรหิารทรพัยากรบคุคลที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรมมากขึน้ในอนาคต 

ปัจจยัด้านอ่ืนๆ 
ปัจจัยด้านอื่น  ๆ อีกหลายประการที่มักถูกมองว่าส าคัญ  เช่น  ค่าตอบแทน 

ความก้าวหนา้ในงาน และการยอมรบันับถือ กลับไม่ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน               
อาจเป็นไปไดว้่าปัจจัยเหล่านีถู้กมองเป็นสิ่งพืน้ฐานที่ควรมีอยู่แลว้ในหน่วยงานภาครฐัที่ผูว้ิจัย              
ไดศ้กึษา จงึไม่สง่ผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างาน 

ด้านคา่ตอบแทน 
การที่ดา้นค่าตอบแทนไม่มีนยัส าคญัทางสถิติอาจสะทอ้นใหเ้ห็นวา่: 

- บุคลากรภาครฐัที่ผูว้ิจัยไดศ้ึกษา อาจใหค้วามส าคัญกับปัจจัยอื่น ๆ มากกว่า 
เช่น ความมั่นคงในงานหรอืความส าเรจ็ของงาน 

- ระบบค่าตอบแทนในภาครฐัที่ผูว้ิจยัไดศ้กึษา อาจมีความแตกต่างกนัไม่มากนกั
ระหวา่งระดบัต าแหน่ง ท าใหไ้ม่เป็นปัจจยัหลกัในการกระตุน้ประสิทธิภาพ 

- บคุลากรอาจมองว่าค่าตอบแทนเป็นปัจจยัพืน้ฐานที่ควรไดร้บัอยู่แลว้ จึงไม่ส่งผล
ต่อการเพิ่มหรอืลดประสิทธิภาพการท างาน 

ด้านความก้าวหน้าในงานและด้านการยอมรับนับถอื 
ดา้นความกา้วหนา้ในงานและดา้นการยอมรบันบัถือไม่มีนยัส าคญั อาจเป็นเพราะ 

- ระบบการเลื่อนต าแหน่งในภาครฐัที่ผู้วิจัยได้ศึกษา อาจมีความชัดเจนและ
เป็นไปตามระยะเวลาที่ก าหนด ท าใหไ้ม่เป็นแรงจงูใจหลกัในการเพิ่มประสิทธิภาพ 

- การยอมรับนับถืออาจเป็นสิ่งที่บุคลากรรู ้สึกว่าได้รับอยู่แล้วจากสถานะ                     
ของการเป็นขา้ราชการ จงึไม่สง่ผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างาน 

ปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร ์
ปัจจยัทางประชากรศาสตร ์เช่น อายุ เพศ ระดบัการศึกษา และรายได ้ไม่ มีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพในการท างาน สะทอ้นใหเ้ห็นว่าในบริบทของหน่วยงานภาครฐัที่ผูว้ิจัยไดศ้ึกษา 
ปัจจยัเหลา่นีอ้าจไม่ใช่ตวัก าหนดหลกัของประสิทธิภาพการท างาน อาจบง่ชีว้า่ 

- ระบบการท างานในภาครฐัที่ผูว้ิจยัไดศ้ึกษา อาจมีความเป็นมาตรฐานและเท่า
เทียมกนัมากกวา่ไม่วา่จะเป็นบคุลากรท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตรแ์บบใด 

- ประสิทธิภาพการท างานอาจขึน้อยู่กับปัจจัยอื่น ๆ เช่น ทักษะ ประสบการณ ์
และแรงจงูใจสว่นบคุคล มากกวา่ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
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- อาจมีระบบการคดัเลือกและการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ ท าใหบ้คุลากรทกุคน
สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพโดยไม่ขึน้อยู่กบัปัจจยัทางประชากรศาสตร ์

ผลการวิจัยเหล่านี ้สะท้อนให้เห็นการบริหารทรพัยากรมนุษย์ในภาครัฐที่ผู้วิจัย                   
ไดศ้กึษา และเสนอแนะว่าการมุ่งเนน้ที่การสรา้งบรรยากาศแห่งความส าเรจ็ สง่เสรมิความสมัพนัธ์
ที่ดีระหว่างบคุลากร พฒันานโยบายการบรหิารที่ชดัเจน และรกัษาความรูส้กึมั่นคงในการท างาน  
อาจเป็นกญุแจส าคญัในการยกระดบัประสิทธิภาพการท างานของบคุลากรภาครฐัที่ผูว้ิจยัไดศ้กึษา 

ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจิัยคร้ังนี ้
 1. ควรมีการพฒันาระบบการยกย่องและใหร้างวลัที่เนน้ความส าเรจ็ของงานและการสรา้ง
ความสมัพนัธท์ี่ดีในองคก์ร เช่น 

- จดัใหมี้การประกาศยกย่องผลงานดีเด่นประจ าเดือนหรอืประจ าไตรมาส 
- สรา้งระบบการให้คะแนนสะสมส าหรบัผลงานที่โดดเด่น ซึ่งสามารถน าไปแลก                

เป็นรางวลัหรอืสิทธิประโยชนต์่าง ๆ 
- จดักิจกรรมสรา้งทีมและกระชบัความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุลากรอย่างสม ่าเสมอ 

 2. ปรบัปรุงนโยบายการบริหารให้มีความชัดเจนและสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพกับ
บคุลากรทกุระดบั 

- จดัท าคูมื่อนโยบายและแนวปฏิบตัิท่ีชดัเจน เขา้ใจง่าย และเขา้ถึงไดส้ะดวก 
- จัดประชุมชี ้แจงนโยบายและรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรทุกระดับอย่าง

สม ่าเสมอ 
- สรา้งช่องทางการสื่อสารแบบสองทางเพื่อใหบุ้คลากรสามารถสอบถามและแสดง

ความคิดเห็นเก่ียวกบันโยบายได ้
 3. สรา้งโปรแกรมพฒันาภาวะผูน้  าที่เนน้การจดัการความทา้ทายในต าแหน่งระดบัสงู 

- จดัอบรมเชิงปฏิบตัิการเพื่อพฒันาทกัษะการบริหารและภาวะผูน้  าส าหรบับคุลากร
ที่ก าลงัจะไดร้บัการเลื่อนต าแหน่ง 

- จดัใหมี้การแลกเปลี่ยนประสบการณแ์ละแนวปฏิบตัิท่ีดีระหวา่งผูบ้รหิารในระดบัต่าง ๆ 
 4. ทบทวนและปรบัปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานใหส้อดคลอ้งกบัปัจจยัที่สง่ผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานจรงิ 

- พัฒนาตัวชีว้ัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs) ที่สะท้อนถึงความส าเร็จของงานและ                
การสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีในองคก์ร 
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- ปรบัปรุงระบบการให้ขอ้มูลยอ้นกลับ (Feedback System) ให้มีความต่อเนื่อง               
และสรา้งสรรคม์ากขึน้ 

- น าผลการประเมินมาใชใ้นการวางแผนพฒันารายบุคคล (Individual Development 
Plan) อย่างเป็นรูปธรรม 
 5. เสรมิสรา้งความมั่นคงในงานและความกา้วหนา้ในอาชีพ 

- จัดท าแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ที่ชัดเจนส าหรับบุคลากร               
แต่ละระดบั 

- สรา้งโอกาสในการพฒันาทกัษะและความเช่ียวชาญผ่านการฝึกอบรม การสบัเปลี่ยน
หมนุเวียนงาน (Job Rotation) และการมอบหมายโครงการพิเศษ 

- พัฒนาระบบการรักษาบุคลากรที่ มีศักยภาพสูง (Talent Retention) โดยการ             
ใหร้างวลัและโอกาสพิเศษ 

ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยคร้ังถัดไป 
 1. ศึกษาเชิงลกึเก่ียวกบัความอิทธิพลเชิงลบระหว่างระดบัต าแหน่งงานและประสิทธิภาพ
การท างาน 

- ท าการวิจยัเชิงคณุภาพโดยการสมัภาษณเ์ชิงลกึกบัผูบ้รหิารระดบัต่าง ๆ เพื่อเขา้ใจ  
ความทา้ทายและปัญหาที่เผชิญ 

- วิเคราะหภ์าระงานและความรบัผิดชอบของแต่ละระดับต าแหน่งเพื่อหาจุดที่อาจ
สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการท างาน 

- ศึกษาเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงานภาครฐัที่มีโครงสรา้งองคก์รแตกต่างกนัเพื่อดู
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานในแตล่ะระดบัต าแหน่ง 
 2. วิจัยเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงานภาครฐัและภาคเอกชนเพื่อดูความแตกต่างของ
ปัจจยัที่สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการท างาน 

- ท าการศกึษาแบบ Cross-sectional เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัที่สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพ
การท างานระหวา่งหน่วยงานภาครฐัและเอกชนที่มีลกัษณะงานคลา้ยคลงึกนั 

- วิเคราะหค์วามแตกต่างของระบบการบริหารทรพัยากรมนุษยร์ะหว่างภาครฐัและ
เอกชน และผลกระทบตอ่ประสิทธิภาพการท างาน 

- ศึกษาปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รที่อาจส่งผลต่อความแตกต่างของประสิทธิภาพ
การท างานระหวา่งภาครฐัและเอกชน 
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 3. ท าการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อเข้าใจเหตุผลเบือ้งหลังความไม่มีนัยส าคัญของปัจจัย                  
บางประการ เช่น ค่าตอบแทนและความกา้วหนา้ในงาน 

- จดักลุ่มสนทนา (Focus Group) กบับคุลากรในระดบัต่าง ๆ เพื่อเขา้ใจมมุมองและ
ทศันคติตอ่ปัจจยัเหลา่นี ้

- ท าการสมัภาษณ์เชิงลึกกับผูบ้ริหารฝ่ายทรพัยากรบุคคลเพื่อเขา้ใจนโยบายและ
แนวทางการบรหิารท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัเหลา่นี ้

- วิเคราะหก์รณีศึกษา (Case Study) ของหน่วยงานภาครฐัที่ประสบความส าเร็จ              
ในการสรา้งแรงจงูใจโดยไม่ใชปั้จจยัดา้นค่าตอบแทนหรอืความกา้วหนา้ในงานเป็นหลกั 
 4. ศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมองคก์รและภาวะผูน้  าที่อาจส่งผลต่ออิทธิพลระหว่าง
ปัจจยัตา่ง ๆ และประสิทธิภาพการท างาน 

- ท าการวิจยัเชิงปฏิบตัิการ (Action Research) โดยทดลองปรบัเปลี่ยนรูปแบบภาวะ
ผูน้  าในหน่วยงานย่อยและติดตามผลตอ่ประสิทธิภาพการท างาน 

- ศึกษาเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงานภาครฐัที่มีวัฒนธรรมองค์กรแตกต่างกัน               
เพื่อวิเคราะหผ์ลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน 
 5. วิจัยเชิงระยะยาว (Longitudinal Study) เพื่อติดตามการเปลี่ยนแปลงของปัจจัย                 
ที่สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการท างานในช่วงเวลาตา่ง ๆ 

- ติดตามกลุม่ตวัอย่างบคุลากรเป็นระยะเวลา 3 - 5 ปี เพื่อวิเคราะหก์ารเปลี่ยนแปลง
ของปัจจยัที่สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการท างาน 

- ศึกษาผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงนโยบายหรือโครงสรา้งองค์กรที่ มีต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในระยะยาว 

- วิเคราะหพ์ฒันาการของบคุลากรในดา้นต่าง ๆ และความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ
การท างานตลอดช่วงอายกุารท างาน 
 ผลการวิจัยนี ้ไม่ เพียงแต่ให้ข้อมูลเชิงลึกเก่ียวกับปัจจัยที่ขับเคลื่อนประสิทธิภาพ              
ในการท างานในหน่วยงานภาครัฐที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา แต่ยังแสดงให้เห็นถึงการพัฒนา
นโยบายที่มีนวตักรรมมากขึน้ในอนาคต การน าผลการวิจยันีไ้ปประยกุตใ์ชอ้าจน าไปสู่การปฏิรูป
การบริหารทรพัยากรมนุษยใ์นภาครฐัที่มีประสิทธิภาพและยั่งยืนมากขึน้  เช่น อิทธิพลเชิงบวก
ระหวา่งความส าเรจ็ของงาน ความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล นโยบายการบรหิาร และความมั่นคงในงาน
กบัประสิทธิภาพการท างาน ชีใ้หเ้ห็นว่าการสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่เอือ้ต่อความส าเร็จ 
ส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดี มีนโยบายที่ชัดเจน และให้ความรูส้ึกมั่นคง อาจเป็นกุญแจส าคัญ                        
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ในการยกระดับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภาครฐั  ในขณะเดียวกัน อิทธิพลเชิงลบ
ระหว่างระดบัต าแหน่งงานกบัประสิทธิภาพการท างานเป็นประเด็นที่ควรไดร้บัการศึกษาเพิ่มเติม                        
เพื่อหาแนวทางในการสนับสนุนและพัฒนาผูบ้ริหารระดับสูงใหส้ามารถรบัมือกับความทา้ทาย               
ที่เพิ่มขึน้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

ปัจจัยบางประการ เช่น ค่าตอบแทนและความก้าวหน้าในงาน ไม่ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน อาจเป็นโอกาสในการทบทวนและปรบัปรุงระบบการจูงใจ  และ               
การพฒันาบคุลากรในภาครฐัใหมี้ความเหมาะสมและตรงกบัความตอ้งการของบคุลากรมากยิ่งขึน้ 

ทา้ยที่สุดการวิจัยในอนาคตควรมุ่งเนน้การศึกษาเชิงลึกในประเด็นที่ยังไม่ชัดเจน  
การเปรียบเทียบระหว่างภาครัฐและเอกชน และการติดตามการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว                  
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลที่ครอบคลุมและเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนานโยบายและแนวทางการบริหาร
ทรพัยากรมนษุยใ์นภาครฐัใหมี้ประสิทธิภาพยิ่งขึน้ตอ่ไป 

การน าผลการวิจัยนีไ้ปประยุกตใ์ชค้วรค านึงถึงบริบทเฉพาะของแต่ละหน่วยงาน  
และควรมีการประเมินผลอย่างต่อเนื่องเพื่อปรบัปรุงและพัฒนาแนวทางการบริหารทรพัยากร
มนุษยใ์ห้เหมาะสมกับสภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี ้เพื่อให้บุคลากรภาครฐัสามารถ
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสงูสดุ อนัจะน าไปสูก่ารพฒันาประเทศอย่างยั่งยืนต่อไป 
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     แบบสอบถามการท าวิจยั 
 

เร่ือง ปัจจยัทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏบัิตงิานของบุคลากรกองคลัง 
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

______________________________________________________________________ 
ค าชีแ้จง 

แบบสอบถามนี ้เป็นส่วนหนึ่งในการท าสารนิพนธ์ของนิสิตระดับปริญญาโท หลักสูตร

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการ มหาวิทยาลยัศรีนคริทรวิโรฒ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ

การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองคลัง 

ส  านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย 

โดยแบบสอบถามประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 4 สว่นดงันี ้

ส่วนที ่1 ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนที ่2 ปัจจยัจงูใจการปฏิบตัิงานของผูป้ฏิบตัิงานในดา้นต่าง ๆ 

ส่วนที ่3 ปัจจยัค า้จนุในการปฏิบตัิงานของผูป้ฏิบตัิงานในดา้นต่าง ๆ 

ส่วนที ่4 ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของผูป้ฏิบตัิงานในดา้นต่าง ๆ 

ขอ้มูลที่ท่านตอบจะถูกเก็บเป็น ความลับ ผู้วิจัยน าไปใชเ้พื่อประโยชนท์างการศึกษา

เท่านัน้ ซึ่งผลการวิจยัจะน าไปพิจารณาเป็นภาพรวม ไม่มีผลกระทบต่อผู้ตอบแบบสอบถาม      

แต่ประการใด และผูว้ิจยัขอขอบพระคณุท่านที่สละเวลาตอบแบบสอบถามในครัง้นี ้
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ส่วนที ่1 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง : โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความ และกรอกขอ้มลูที่ตรงกบัความเป็นจรงิ

ของท่านมากที่สดุ  

1. เพศ 

 ชาย      หญิง                   

 2. อายุ ....................... ปี 

 3. สถานภาพ 

 โสด      สมรส/อยูด่ว้ยกนั 

   แยกกนัอยู่/หย่ารา้ง 

4. ระดับการศึกษา 

 ต ่ากวา่ปรญิญาตรี    ปรญิญาตร ี

   สงูกวา่ปรญิญาตร ี

5. ระดับต าแหน่งงาน 

 ลกูจา้งประจ า/ลกูจา้งเหมาบรกิาร    

 ประเภททั่วไป (ปฏิบตัิงาน/ช านาญงาน/อาวโุส)/พนกังานราชการ 

   ประเภทวิชาการ (ปฏิบตัิการ/ช านาญการ/ช านาญการพิเศษ/เช่ียวชาญ/

ทรงคณุวฒุิ) 

6. รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน 

 ต ่ากวา่หรอืเท่ากบั 10,000 บาท  10,001 – 15,000 บาท 

   15,001 – 20,000 บาท   20,001 – 25,000 บาท 

 25,001 – 30,000 บาท   30,001 – 35,000 บาท 
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   35,001 – 40,000 บาท   40,001 – 45,000 บาท 

 45,001 – 50,000 บาท   50,001 บาท ขึน้ไป 

7. ระยะเวลาในการปฏบิตัิงาน..................ปี..................เดอืน 

 
ส่วนที ่2  

แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจการปฏบัิตงิานของผู้ปฏบัิตงิานในด้านต่าง ๆ 
ค าชีแ้จง : โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
ของบุคลากรกองคลัง ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

ระดับความคิดเหน็ 

เห
น็ด

้วย
อย่

าง
ยิง่

 

เห
น็ด

้วย
 

ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห
น็ด

้วย
 

ไม
่เห
น็ด

้วย
อย่

าง
ยิง่

 

5 4 3 2 1 
ปัจจัยจูงใจ 
ด้านลักษณะของงาน 
1. ลกัษณะงานที่ท่านท าอยู่ขณะนีต้รงกบัความรูค้วามสามารถของท่าน      

2. กลุม่งานของท่านไดก้ าหนดหนา้ที่ความรบัผิดชอบของท่านไวช้ดัเจน      

3. งานที่ท่านท าอยู่ในปัจจบุนัเป็นงานที่ทา้ทายความสามารถ และใชค้วามคิด
รเิริ่มสรา้งสรรค ์

     

ด้านความรับผิดชอบ 
1. ท่านมีความกระตือรอืรน้ในการติดตามงานเพื่อใหง้านส าเรจ็ตามที่ก าหนด      

2. งานที่ไดร้บัมอบหมายใหร้บัผิดชอบมีความสอดคลอ้งกบัต าแหนง่หนา้ที่ของท่าน      

3. ท่านมีอ านาจตดัสินใจกบังานที่ท่านรบัผิดชอบ      

4. ท่านมีอิสระในการปฏิบตัิงานที่รบัผิดชอบใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมายที่วางไว ้      
ด้านความส าเร็จของงาน 
1. ท่านสามารถปฏิบตัิงานไดส้  าเรจ็ตามที่ไดร้บัมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา      

2. ท่านพงึพอใจกบัความส าเรจ็ของงานที่ท่านเคยท ามาในอดีต      

3. ผลส าเรจ็ของงานเป็นไปตามเปา้หมายที่ก าหนด      
ด้านความก้าวหน้าในงาน 
1. ระบบการพิจารณาการเลื่อนต าแหน่ง/ตอ่สญัญาของหน่วยงานมีความเป็นธรรม
และโปรง่ใส 
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ปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
ของบุคลากรกองคลัง ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

ระดับความคิดเหน็ 

เห
น็ด

้วย
อย่

าง
ยิง่

 

เห
น็ด

้วย
 

ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห
น็ด

้วย
 

ไม
่เห
น็ด

้วย
อย่

าง
ยิง่

 

5 4 3 2 1 
2. ท่านรูส้กึวา่การไดเ้ลื่อนต าแหน่ง/ต่อสญัญาของท่านเป็นสิ่งที่เป็นไปไดย้าก      

3. ผูบ้งัคบับญัชาสง่เสรมิใหท้่านไดร้บัการฝึกอบรมและพฒันาความรู ้
ความสามารถของท่าน 

     

ด้านการยอมรับนับถือ 
1. ความคิดเห็นของท่านไดร้บัการยอมรบัจากหวัหนา้/ผูบ้งัคบับญัชา      

2. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงานเช่ือมั่นในความรู ้ความสามารถของท่าน      

3. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงานยอมรบัฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน      

4. ท่านไดร้บัการชมเชยในดา้นการปฏิบตัิงานจากหวัหนา้งาน/ผูบ้งัคบับญัชา      

5. ท่านไดร้บัการชมเชยในดา้นการปฏิบตัิงานจากเพื่อนรว่มงาน      

 

ส่วนที ่3 

แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยค า้จุนในการปฏบัิตงิานของผู้ปฏบัิตงิานในด้านต่าง ๆ 

ค าชีแ้จง : โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากท่ีสดุ  

ปัจจัยค า้จุนทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
ของบุคลากรกองคลัง ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

ระดับความคิดเหน็ 

เห
น็ด

้วย
อย่

าง
ยิง่

 

เห
น็ด

้วย
 

ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห
น็ด

้วย
 

ไม
่เห
น็ด

้วย
อย่

าง
ยิง่

 

5 4 3 2 1 
ปัจจัยค า้จุน 
ด้านค่าตอบแทน 
1. เงินเดือนที่ท่านไดร้บัเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถของท่าน      

2. ปรมิาณงานที่ท  าเหมาะสมกบัเงินเดือนที่ท่านไดร้บั      

3. สวสัดิการและคา่ตอบแทนพิเศษตา่ง ๆ ที่ท่านไดร้บัมีความเหมาะสม      
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ปัจจัยค า้จุนทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
ของบุคลากรกองคลัง ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

ระดับความคิดเหน็ 

เห
น็ด

้วย
อย่

าง
ยิง่

 

เห
น็ด

้วย
 

ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห
น็ด

้วย
 

ไม
่เห
น็ด

้วย
อย่

าง
ยิง่

 

5 4 3 2 1 
ด้านผู้บังคับบัญชา 
1. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้ าปรกึษา และช่วยแกไ้ขปัญหาใหท้่านทกุครัง้เม่ือท่านไดร้อ้งขอ      

2. ผูบ้งัคบับญัชาสรา้งก าลงัใจในการปฏิบตัิงานใหก้บัท่านอยู่เสมอ      

3. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนนุใหท้่านเขา้รบัการฝึกอบรมพฒันาความรูต้า่ง ๆ 
เพิ่มเติมอยู่เสมอ 

     

ด้านความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล 
1. ท่านสามารถเขา้กบัเพื่อนรว่มงานไดด้ี      

2. เพื่อนรว่มงานของท่านตา่งใหค้วามรว่มมือในการท างานเป็นอย่างดี      

3. ท่านสามารถเป็นที่พึ่งใหแ้ก่เพื่อนรว่มงานได ้      
ด้านนโยบายในการบริหาร 
1. หน่วยงานของท่านมีนโยบายที่มีความชดัเจนและสามารถปฏิบตัิตามได ้      

2. หน่วยงานของท่านมีการด าเนินงานตามนโยบายขององคก์รอย่างเป็นระบบ      

3. ท่านมีความเขา้ใจในนโยบายการบรหิารองคก์รของท่าน      

4. หลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบตัิงานเป็นไปอย่างยตุิธรรม      
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัตงิาน 
1. สภาพอปุกรณแ์ละเครื่องมือในการปฏิบตัิงานมีเพียงพอตอ่การปฏิบตัิงาน      

2. หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสมตอ่การปฏิบตัิงาน      

3. อาคาร สถานที่ และพืน้ที่ที่ปฏิบตัิงานของท่านมีความมั่นคงและปลอดภยั      
ด้านความมั่นคงในงาน 
1. ท่านคิดวา่องคก์รของท่านเป็นองคก์ารที่มีความมั่นคงในงาน      

2. ท่านเช่ือมั่นว่าต าแหน่งงานที่ท่านปฏิบตัิงานอยู่นัน้มีความมั่นคง      

3. ท่านคิดวา่การท างานในองคก์รนีจ้ะช่วยส่งเสรมิความมั่นคงในชีวิตส่วนตวัของท่าน      
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ส่วนที ่4  

แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธภิาพในการปฏบัิตงิานของผู้ปฏบัิตงิานในด้านต่าง ๆ 

ค าชีแ้จง : โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากท่ีสดุ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากรกองคลัง 
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

ระดับความคิดเหน็ 

เห
น็ด

้วย
อย่

าง
ยิง่

 

เห
น็ด

้วย
 

ไม
่แน่

ใจ
 

ไม
่เห
น็ด

้วย
 

ไม
่เห
น็ด

้วย
อย่

าง
ยิง่

 

5 4 3 2 1 
ด้านคุณภาพของงาน 
1. งานที่ท่านท ามีความถกูตอ้ง ครบถว้น เช่ือถือได ้      

2. ท่านตรวจทานความถกูตอ้งของงานอย่างละเอียดรอบคอบ เพื่อใหง้านมี
คณุภาพดี 

     

3. ท่านปฏิบตัิงานไดต้ามเปา้หมายที่ผูบ้งัคบับญัชาก าหนดหรือเปา้หมายของ
หน่วยงานที่รบัผิดชอบ 

     

4. ท่านมีการศกึษาเรยีนรูเ้พิ่มเติมอยู่เสมอ เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบตัิงาน           
ใหมี้คณุภาพมากยิ่งขึน้ 

     

5. ท่านมกัคิดวางแผนลงมือปฏิบตัิ ตรวจสอบ และปรบัปรุงการท างานอยู่เสมอ      
ด้านปริมาณงาน 
1. ท่านปฏิบตัิงานใหส้  าเรจ็ไดต้ามเปา้หมายที่ก าหนดไว ้      

2. ท่านมีการบรหิารจดัการปรมิาณงาน เพื่อความส าเรจ็ในการปฏิบตัิงาน      

3. ท่านมีการวางแผนและเอาใจใสต่ิดตามงานที่ไดร้บัมอบหมายอยู่เสมอ      
ด้านเวลาทีใ่ช้ในการปฏิบัตงิาน 
1. ท่านมีการก าหนดเวลาที่ใชใ้นการปฏิบตัิงานอย่างเหมาะสมตามลกัษณะของงาน      

2. ท่านมีการแบ่งเวลาการท างานที่ชดัเจนในการปฏิบตัิงาน      

3. ท่านมีการพฒันาเทคนิคการท างานใหมี้ความรวดเรว็ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบั
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 

     

ด้านค่าใช้จ่ายในการปฏิบัตงิาน 
1. ท่านปฏิบตัิงานส าเรจ็โดยการใชท้รพัยากรที่มีอย่างคุม้คา่      

2. ท่านมีการน าทรพัยากรที่ใชแ้ลว้กลบัมาใชใ้หม่เพื่อลดคา่ใชจ้่ายในการปฏิบตัิงาน      

3. ท่านแนะน าใหผู้อ้ื่นใชท้รพัยากรที่มีอย่างคุม้ค่า      



 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
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