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บทคัดย่อ 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพใน

การ ปฏิบัติงานของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในส่วนกลาง 2) ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
ด้านวัฒนธรรมองค์กรและปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในส่วนกลาง 
3) เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในส่วนกลางจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล 4) ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ 
กรมบัญชีกลางในส่วนกลาง 5) ศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในส่วนกลาง

การศึกษาครั้งนีจ้ะใช้การสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ ประชากรที่ใชีในการศึกษาครั้งนี้ คือ ช้า
ราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง และลูกจ้างช่ัวคราว ที่ท างานในสังกัดกรมบญัชีกลางในพื้นที ่
ส่วนกลางทั้งหมดมจี านวนทั้งสิ้น 1220 คน และก าหนดกลุม่ตัวอย่าง โดยใช้สูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ ได้ 
ขนาดกลุ่มตัวอย่างการศึกษาครั้งนีจ้ านวน 301 ตัวอย่าง เครือ่งมอืที่ใชีในการวิจัยครั้งนี้คือ 
แบบสอบถาม โดยสถิติที่ใชีในการวิเคราะห์ข้อมลู คือ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหส์หสัมพันธ์การถดถอยพหุคูณ

ผลการศึกษาพบว่า 1) ผลของประสทิธิภาพการท างานของบุคลากรในกรมบญัชีกลาง ใน
พื้นที่ส่วนกลาง อยู่ในระดับประสทิธิภาพมาก โดยผลค่าเฉลีย่ที่มากทีสุ่ด คือ ด้านเวลา 2) ผลของระดับ 
แรงจงูใจและปจัจัยด้านค ้าจุนอยู่ในค่าระดบัประสทิธิภาพมาก โดยผลค่าเฉลี่ยทีม่ากทีสุ่ด คือ ด้าน
ความส าเรจ็ในงานของบุคคล 3) ผลของระดับประสิทธิภาพของปจัจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร พบว่าอยู่ 
ในค่า ระดับประสทิธิภาพมาก โดยผลค่าเฉลี่ยที่มากทีสุ่ด คือ วัฒนธรรมแบบเน้นความส าเร็จโครงสร้าง 
และกฏระเบียบ 4) ผลของการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร เมื่อจ าแนกออกตาม 
คุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่าบุคลากรที่มีความแตกต่างกันด้านอายุ และสถานภาพมปีระสิทธิภาพการ 
ท างานที่ในผลรวมแตกต่างกัน นั้นคือในกลุ่มของช่วงอายุทีต่ ่ากว่า 30 ปี และ อายุ 30 - 40 ปี มี
ประสิทธิภาพ การท างานโดยรวมที่น้อยกว่าบุคลากรในช่วงอายุ 41 - 50 ปี และ 51 ปีข้ึนไป และ
สถานภาพโสด มีประสิทธิภาพการท างานที่น้อยกว่า 5) การวิเคราะห์ปจัจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากร ที่ความคลาดเคลื่อนทีร่้อยละ 5 พบว่า ปัจจัยด้านจูงใจ ปจัจัยด้านค ้าจุน และปัจจัย
ด้านวัฒนธรรมองค์กร จะสง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างาน

ค าส าคัญ ประสิทธิภาพการท างาน, ทฤษฏีสองปัจจัยของเฮอร์ชเบอร์ก, กรมบัญชีกลางในพื้นที่
ส่วนกลาง
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Abstract 

 

The objectives of this study were: 1) to study the level of opinions on the efficiency in 
the performance of the personnel of the Comptroller General's Department; 2) to study the level 
of opinions on organizational cultural factors and operational motivation factors of the personnel 
in the Comptroller General Department;  3) to compare the performance of personnel of the 
Comptroller General Department, classified by personal factors; 4) to study the motivation factors 
affecting the performance of the personnel of the Comptroller General Department; and 5) to 
study the organizational cultural factors affecting the performance of the personnel in the 
Comptroller General Department. 

This study used stratified random sampling. The population used in this study was 
civil servants, permanent employees, hiring employees, temporary workers who worked under the 
Comptroller General Department in the central area, totaling 1,220 people . The sample of 301 
respondents was calculated by Taro Yamane’s formula. The data collection tool was a constructed 
questionnaire. The statistics used in data analysis were frequency distribution, percentage, mean, 
standard deviation and multiple regression correlation analysis 

The results of the study showed that 1) the level of the performance of personnel in 
the Comptroller General Department in the common area was at the very efficient level, which the 
highest aspect was time, 2) the effect of the motivation and support factor was at the high 
efficiency level, with the highest levels aspect was the success of the work of the person, 3) the 
efficiency level of the organizational culture factor was at a high level, while the highest aspect 
was the culture of success, structure and regulation, 4) the results of comparing the performance 
of personnel which was classified according to personal characteristics revealed that the personnel 
with different age and status had different performance, and those under the age of 30 and the 
age of 30-40 years of age had overall performance  less than that of those in the age of 41-50 and 
51 years and over with single status, 5) analysis of factors affecting the work efficiency of personnel 
with the discrepancy of 5 percent indicated that the motive sustaining factor and organizational 
culture factors affected the work efficiency. 

 

Keywords: Performance, Herzberg's Two Factor Theory, The Comptroller General's Department 

 



ฉ 

กิตติกรรมประกาศ 

 
การค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยดี ด้วยความอนุเคราะห์ ช่วยเหลือให้ค าปรึกษา  
และแนะน าแนวทางในการด าเนินการอย่างดียิ่งจาก อาจารย์ ดร.ภาวิน  ชินะโชติ อาจารย์ที่ปรึกษา  
และ อ.ดร.กัลย์ ปิ่นเกษร ตลอดจนคณาจารย์สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
ทุกท่านการค้นคว้าอิสระ ที่คอยเป็นที่ปรึกษา แนะน า ตรวจสอบ และปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ด้วย
ความเอาใจใส่อย่างดีย่ิง จนการค้นคว้าอิสระเสร็จสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา  
ณ โอกาสนี้ 
 ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณ อธิบดีกรมบัญชีกลาง ที่ได้อนุญาตให้ผู้ศึกษาน าแบบสอบถามมาใช้
ในการศึกษาครั้งนี้ รวมทั้งผู้เช่ียวชาญ IOC ทั้งสองท่านในความช่วยเหลือตรวจสอบแบบสอบถาม  
คือ นางสาวบังอร มุกดาอุดม และนางสาวนฤมล เก้าประดิษฐ์ ที่ ช่วยตรวจสอบความถูกต้อง  
ความเหมาะสมของแบบสอบถาม ซึ่งเป็นประโยชนต่์อการศึกษาค้นคว้าอิสระเป็นอย่างยิ่ง 
 สุดท้ายนี้ ขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ และทุกคนในครอบครัว ที่เป็นผู้อยู่เบื้องหลัง
ความส าเร็จ และเป็นแรงบันดาลใจให้ผู้วิจัยมีก าลังกาย ก าลังใจในการท าการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ให้
ส าเร็จลุล่วงด้วยดี 
  
 

จิร  รัตนชินชัย 
กุมภาพันธ์ 2564 

       



 

 

 

สารบัญ 

 
  หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย ..................................................................................................................  ง 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ .............................................................................................................  จ 
กิตติกรรมประกาศ...................................................................................................................  ฉ 
สารบัญ…………………………………………………………………………..……………………………………………… ช 
สารบัญตาราง ..........................................................................................................................  ฌ 
สารบัญภาพ.............................................................................................................................  ฏ 
บทที่ 1 บทน า ..........................................................................................................................  1 

 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ..................................................................................  1 

 ค าถามการวิจัย........................................................................................................................  3 

 วัตถุประสงค์การวิจัย...............................................................................................................  3 

 กรอบแนวคิดการวิจัย ..............................................................................................................  3 

 สมมติฐานการวิจัย.................................................................................................... 5 

 ขอบเขตทีจ่ะศึกษา ..................................................................................................................  5 

 นิยามศัพท์เฉพาะ ....................................................................................................................  6 

 ประโยชน์ที่คาดว่าจะไดร้ับ ......................................................................................................  7 

บทที ่2 วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง.................................................................................................  8 
 แนวคิด..... ...............................................................................................................................   8 

 แนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ...........................................................................................  8 

 ทฤษฎีองค์ประกอบคู่ (Two Factor Theory) ........................................................................  9 
 ทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการของมาสสโลว์ (Maslow) ...........................................................  12 

 ทฤษฎี ERG ของเครย์ตัน แอลเดอรเ์ฟอร์ (Clayton Alderfer) ..............................................  13 

 ทฤษฎี X Y ของแมคเกรเกอร ์(McGregor) .............................................................................  14 

 ทฤษฎีแรงจงูใจใฝส่ัมฤทธ์ิ (Three Needs Theory)......................................................................  14 

 แนวคิดวัฒนธรรมองค์กร .........................................................................................................  15 

 แนวคิดประสิทธิภาพการท างาน ............................................................................................  19 

 ทฤษฎีประสทิธิภาพการท างานของ Peterson & Plowman .................................................  21 

 ข้อมูลทั่วไปของกรมบญัชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง ....................................................................  22 

 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง..................................................................................................................  25 



 

 

ซ 

สารบัญ (ต่อ) 
 

 หน้า 

บทที ่3 วิธีด าเนินการศึกษา .....................................................................................................  29 
         ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ..........................................................................................  29 

         เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย...............................................................................................  31 

         การเก็บรวบรวมข้อมลู .................................................................................................  34 

         สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล .....................................................................................  34 

บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล .................................................................................................  35 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ..................................................................  37 
 ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกบัปจัจัยจูงใจ ปัจจัยด้านค้ าจุน และด้านวัฒนธรรมองค์กร

ของบุคลากรภายในกรมบญัชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง ...............................................  39 

 ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกบัประสทิธิภาพการท างานของบุคลากรภายใน
กรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง ..............................................................................  42 

 ตอนที่ 4 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบคุลากรภายใน
กรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล .................................  45 

 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
ภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง………………………………………………..………. 54 

บทที ่5 สรปุผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ......................................................................  60 

 สรปุผล .................................................................................................................................  60 
 อภิปรายผล ..........................................................................................................................  67 

 ข้อเสนอแนะ.........................................................................................................................  72 

บรรณานุกรม ........................................................................................................................  74 
ภาคผนวก .............................................................................................................................  79 

 ภาคผนวก ก  ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ................................................................  80 

   ข แบบสอบถาม ..............................................................................................  87 

ประวัติผู้ศึกษา ......................................................................................................................  95 

 
 
 



 

 

ฌ 

สารบัญตาราง 
 

 หน้า 
ตารางที่ 3.1 จ านวนประชากรที่ใช้ในการศึกษา ........................................................................................  สังกัดเทศบาลต าบลเวียงสระ อ าเภอเวียงสระ จังหวัดสรุาษฎร์ธานี  30 

ตารางที่ 3.2 จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ....................................................................................  สังกัดเทศบาลต าบลเวียงสระ อ าเภอเวียงสระ จังหวัดสรุาษฎร์ธานี  31 

ตารางที่ 4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรกรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง โดยค านวณเป็น
อัตราร้อยละ .........................................................................................................................  37 

ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยจงูใจของบุคลากรภายใน
กรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลางในภาพรวม .........................................................................  39 

ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยจงูใจของบุคลากรภายใน
กรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลางเฉพาะด้านจูงใจ..................................................................  39 

ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยจงูใจของบุคลากรภายใน
กรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลางเฉพาะด้านจูงใจ..................................................................  40 

ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรของ
บุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง ..................................................................  40 

ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง ..................................................................  42 

ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง เฉพาะด้านคุณภาพของงาน ......................  42 

ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง เฉพาะด้านปริมาณงาน .............................  43 

ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง เฉพาะด้านเวลา ........................................  43 

4ตารางที่.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง เฉพาะด้านค่าใช้จ่าย .................................  44 

ตารางที่ 4.11 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบญัชีกลาง
ในพื้นที่ส่วนกลาง จ าแนกตามเพศ ........................................................................................  45 

ตารางที่ 4.12 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบญัชีกลาง
ในพื้นที่ส่วนกลาง จ าแนกตามอายุ .............................................................................  46 

 



 

 

ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 หน้า 
ตารางที ่4.13 การเปรียบเทียบความแตกต่าง เปรียบเทียบความแตกต่างของประสทิธิภาพ

ของด้านผลรวมปัจจัยจงูใจ จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ ................................................  47 

ตารางที ่4.14 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบญัชีกลาง
ในพื้นที่ส่วนกลาง จ าแนกตามประเภทอัตรา ..............................................................  48 

ตารางที ่4.15 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบญัชีกลาง
ในพื้นที่ส่วนกลาง จ าแนกตามระดบัการศึกษา ...........................................................  49 

ตารางที ่4.16 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบญัชีกลาง
ในพื้นที่ส่วนกลาง จ าแนกตามสถานภาพ ....................................................................  50 

ตารางที ่4.17 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบญัชีกลาง
ในพื้นที่ส่วนกลาง จ าแนกตามสถานภาพ ....................................................................  51 

ตารางที ่4.18 การเปรียบเทียบความแตกต่าง เปรียบเทียบความแตกต่างของประสทิธิภาพ
ของด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ ....................................................  51 

ตารางที ่4.19 การเปรียบเทียบความแตกต่าง เปรียบเทียบความแตกต่างของประสทิธิภาพ
ของในผลรวม จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ ..........................................................  52 

ตารางที ่4.20 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบญัชีกลาง
ในพื้นที่ส่วนกลาง จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน ....................................................  53 

ตารางที ่4.21 ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธ์ พหุคูณ ระหว่างตัวแปรอิสระด้านปัจจัยจูงใจ 
และปจัจัยค้ าจุนการค านวนในสมการถดถอยสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) 
และการทดสอบความมีนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ที่เพิ่มข้ึน  
(R2 change) ในการพยากรณ์ประสทิธิภาพการท างานของบุคลากรภายใน
กรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง ................................................................................  54 

ตารางที ่4.22 การวิเคราะห์ค่าสมัประสทิธ์ิการถดถอยของตัวแปรพยากรณ์กับประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง ในรูปคะแนน

ดิบ (b) และ คะแนนมาตรฐาน (β) ของสมการถดถอยพหุคูณ ด้วยวิธีข้ันตอน 
(Stepwise Regression) ...........................................................................................  55 

 
 



 

 

ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

 หน้า 
ตารางที่ 4.23 ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธ์ พหุคูณ ระหว่างตัวแปรอิสระด้านปัจจัยวัฒนธรรม

องค์การการค านวนในสมการถดถอยสมัประสทิธ์ิการพยากรณ์ (R2)  
และการทดสอบความมีนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ที่เพิ่มข้ึน ( 
R2 change) ในการพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานของบคุลากรภายใน
กรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง ................................................................................  56 

ตารางที่ 4.24 การวิเคราะห์ค่าสมัประสทิธ์ิการถดถอยของตัวแปรพยากรณ์กับประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง โดยก าหนดให้
ตัวแปรอิสระคือ ปจัจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ในรปูคะแนนดบิ (b) และ คะแนน

มาตรฐาน (β) ของสมการถดถอยพหุคูณ ด้วยวิธีข้ันตอน (Stepwise Regression) .........  57 
ตารางที่ 4.25 ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธ์ พหุคูณ ระหว่างตัวแปรต้นด้านปจัจัยย่อยแรงจูงใจ

ในการปฏิบัตงิาน โดยพิจารณาจากตัวแปรต้นด้านปัจจัยจงูใจ และปจัจัยค้ าจุน 
การค านวณในสมการถดถอยสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) และการทดสอบ
ความมีนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ที่เพิม่ขึ้น (R2 change)  
ในการพยากรณ์ประสทิธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางใน
พื้นที่ส่วนกลาง ...........................................................................................................  58 

ตารางที่ 4.26 ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธ์ พหุคูณ ระหว่างตัวแปรต้นด้านปจัจัยย่อยของ 
ด้านวัฒนธรรมองค์กรการค านวณในสมการถดถอยสมัประสทิธ์ิการพยากรณ์ 
(R2) และการทดสอบความมีนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ที่เพิม่ขึ้น  
(R2 change) ในการพยากรณ์ประสทิธิภาพการท างานของบุคลากรภายใน
กรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง ................................................................................  59 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

ฏ 

สารบญัภาพ 
   

 หน้า 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย ........................................................................................................ 4 

ภาพที่ 1.2 โครงสร้างภายในของกรมบัญชีกลาง...................................................................................... 25 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

 
 



1 

 

บทท่ี 1  

บทนํา 
 
 

1. ความเป�นมาและความสําคัญของป�ญหา 

 
กรมบัญชีกลาง มีภารกิจเก่ียวกับการควบคุมดูแลการใช�จ�ายเงินของแผ�นดิน และของ

หน�วยงานภาครัฐให�เป%นไปโดยถูกต�อง มีวินัย คุ�มค�า โปร�งใส และสามารถตรวจสอบได� โดยการวางกรอบ
หลักเกณฑ-มาตรฐานเพ่ือมอบหน�วยงานภาครัฐถือปฏิบัติ การให�บริการคําแนะนําปรึกษาด�าน การบัญชี 
การเงินการคลัง การตรวจสอบภายใน การบริหารเงินนอก.งบประมาณ และการบริหารพัสดุภาครัฐ  
การดําเนินการเก่ียวกับการบริหารเงินคงคลังให�มีใช�จ�ายอย�างเพียงพอ และการเสนอข�อมูลในเชิงนโยบายการ
คลังแก�ฝ6ายบริหาร โดยประสานงานกับหน�วยงานที่เก่ียวข�องเพ่ือให�เกิดเสถียรภาพทางการคลัง รวมท้ัง
ดําเนินการเก่ียวกับการประเมินผลการคลังภาครัฐ การกํากับดูแลนโยบายและมาตรฐานค�าตอบแทน 
สวัสดิการ และสิทธิประโยชน-ของบุคลากรภาครัฐ 

หลังจากการเปล่ียนแปลงที่ผ�านมาประเทศไทยมีการใช�นโยบาย ไทยแลนด- 4.0 เป%นวิสัยทัศน-
เชิงนโยบายขับเคลื่อนทางเศรษฐกิจภายใต�การนําของ พลเอกประยุทธ- จันทร-โอชา โดยนําพลวัตนวัตกรรม
เทคโนโลยีใหม�มาใช� เพื่อสร�างมาตรฐานเพ่ือสร�างความแตกต�าง ปฏิวัติทางอุตสาหกรรมเทคโนโลยี 
เพ่ือก�าวตามทันโลก สร�างความแตกต�าง เปลี่ยนไปในทางที่ดีมากขึ้น ทั้งในด�านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
และวัฒนธรรม ท่ีส�งผลกับประเทศและนํามาสู�วาระแห�ง.ชาติท่ีหลายๆ หน�วยงานท้ังภาครัฐ และเอกชนให�
ความสําคัญ อาทิ ด�านอุตสาหกรรม การค�าปลีกและค�าส�ง ตลอดจนงานบริการ ส�งผลให�ท้ังในภาครัฐและ
เอกชน ควบคู�กับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห�งชาติ ฉบับที่ 12 (ฉบับพุทธศักราชที่ 2560-2564)  
[ผลิตโดย สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห�งชาติ : 2561]  ท่ีกําหนดการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย- เป%น 1 ใน 6 ยุทธศาสตร-หลัก คือ การเสริมสร�างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย- เพื่อให�ทันกับ
การรองรับสภาพแวดล�อมท่ีเปลี่ยนแปลงอย�างรวดเร็วในด�านต�าง ๆ ทรัพยากรมนุษย-น้ันเป%นทรัพยากรที่มี
คุณค�าและมีความสําคัญต�อองค-การโดนส�วนหน่ึงของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห�งชาติมีหลักการท่ี
สําคัญในการพัฒนาการทรัพยากรมนุษย- คือ ยึด “คนเป%นศูนย-กลางของการพัฒนา” มุ�งพัฒนาศักยภาพแก�
ทรัพยากรมนุษย-ทุกระดับของประเทศได�รับคุณภาพชีวิตท่ีดี การพัฒนาให�มีสุขภาวะท่ีดี ทั้งในด�านการพัฒนา
องค-ความรู� ทัศ.นคติ จริยธรรม พัฒนาคุณธรรม เสริมสร�างวัฒนธรรมความเชื่อ ค�านิยมในการทํางาน ให�เป%น 
ผู�ที่ทรงความรู� มีทักษะ มีคุณภาพ มีคุณธรรม มีความสอดประสานอย�างเหมาะสม สร�างความเข�มแข็งให�กับองค-กร 
มีการสร�างสังคมท่ีมีการเรียนรู�ตลอดชีวิต สนับสนุน ผลักดันให�มีการนําวัฒนธรรมการทํางานท่ีพึงประสงค- ไปใช�
ปฏิบัติให�เป%นคุณลักษณะที่สําคัญของคนไทยเช�น ความซื่อสัตย- ความตรงต�อเวลา ความมีระเบียบวินัย มีทักษะใน
การทํางานเป%นทีม เป%นการเพิ่มคุณค�าให�แก�ทรัพยากรมนุษย-ในองค-กร ให�มีคุณค�ามากข้ึน 
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ดังน้ันรัฐบาลจึงได�มีนโยบายปฏิรูปประเทศไทยสู� “Thailand 4.0” และแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห�งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) โดยจะต�องกระทําให�สอดคล�อดกับแผนยุทธศาสตร-ชาติ 
20 ปU แผนแม�บท และแผนปฏิรูปประเทศ [สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห�งชาติ : 2564] 
 มุ�งให�ประเทศไทยมีเศรษฐกิจที่ขับเคล่ือนด�วยนวัตกรรม มุ�งเน�นการพัฒนาไปสู�ความมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน 
โดยวิธีเสริมสร�างและผลักดันตามแนวคิดปรัชญา.เศรษฐกิจพอเพียงผ�านกลไกประชารัฐ มีความมุ�งมั่น 
จะนําพาประชาชนสู�การปฏิรูปประเทศในรูปแบบใหม� เพื่อให�ประเทศสามารถตั้งรับต�อความเส่ียงและภัย,
คุกคามที่เปล่ียนแปลง ในศตวรรษที่ ๒๑ และมีเปYาหมายปรับเปลี่ยนเพื่อให�ประเทศไทยสามารถไปเทียบเท�า
กับประเทศในโลกที่หน่ึง แต�ประเทศไทยจะต�องฝ6าฟ[นต�ออุปสรรคต�อการเปลี่ยนแปลง ปรับโครงสร�างทาง
เศรษฐ.กิจ สังคม และวัฒนธรรมการบริหารองค-การจึงต�องให�ความสําคัญแก�การบริหารทรัพยากรบุคคลโดย
กําหนดด�านพัฒนาเสริมสร�างศักยภาพทรัพยากรมนุษย- การปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองค-กร สร�างสุขภาวะท่ีดี  
[ธดา รัชกิจ : 2562]สร�างบรรยากาศการทํางานที่เป%นสุข พัฒนาป[ญญาท่ีหลากหลายของทรัพยากรมนุษย-
เน�นการให�ความรู� (Knowledge) ความชํานาญ (Skill) และความสามารถ (Ability) แก�บุคลากรเพ่ือท่ี
บุคลากรจะสามารถปรับตัวได�ทันกับสภาพแวดล�อมที่เปลี่ยนแปลงไป เพราะฉะน้ันการท่ีองค-การจะ
เจริญก�าวหน�าและประสบความสําเร็จได� จําเป%นต�องมีการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพของผู�บริหารและการ
มีบุคลากรที่มีคุณภาพ บุคลากรถือเป%นส�วนสําคัญขององค-กร และการท่ีจะให�ได�มาซึ่งบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
และประสิทธิภาพนั้นองค-กรต�องให�ความสําคัญและรับรู�รับฟ[งความต�องการของบุคลากรเพราะคนทุกคน
ล�วนมีความต�องการมีเปYาหมายมีความคิดท่ีแตกต�างกันออกไปดังนั้น การสร�างแรงจูงใจท่ีดีให�กับบุคลากรก็
เป%นสิ่งสําคัญอย�างยิ่งในการบริหารงานขององค-กรเพราะถ�าองค-กรใดขาดแรงจูงใจในการทํางานแล�วนั้นก็จะ
มีผลกระทบในหลาย ๆ ด�าน เช�น งานท่ีได�ไม�มีคุณภาพผู�ปฏิบัติงานขาดความตั้งใจในการทํางาน การทํางาน
จะมีประสิทธิภาพประสิทธิผลได�น้ันบุคลากรจะต�องมีแรงจูงใจในการทํางานเพื่อเป%นแรงกระตุ�นให�เกิดความ
ต�องการที่จะปฎิบัติงาน เช�น รายได�เพียงพอใช�จ�ายต�อการดําร,งชีวิต มีความเจริญก�าวหน�ากับหน�าที่การ
ทํางาน และได�รับการยอมรับจากหัวหน�างานและเพื่อนร�วมงาน ดังน้ัน ในทุก ๆ องค-การจึงกําหนดให�การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย-เป%นนโยบายสําคัญโดยป[จจัยการเสริมสร�างประสิทธิภาพให�กับการทํางานแก�
กรมบัญชีกลาง ดังน้ันกรมบัญชีกลางเล็งเห็นความสําคัญและเข�าใจในป[ญหา ต�นเหตุ สาเหตุที่ทําให�เกิดผล
ต�อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค-กร อีกทั้งยังเป%นการวัดผลสภาพการบริหารงานในองค-กร
ในป[จจุบัน ว�ามีศักยภาพมากน�อยเพียงใด และป[จจัยใดที่มีผลน�อยต�อการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน
เพื่อวางแนวทางแก�ป[ญหา ให�องค-กรมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

ดังน้ัน ผู�วิจัยเล็งเห็นว�าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีส�วนท่ีทําให�เสริมสร�างประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลต�อการปฏิบัติงานภายในองค-กร จึงจัดทําป[จจัยท่ีมีผลต�อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในส�วนกลาง เพ่ือการค�นคว�าศึกษาวิจัยป[จจัยท่ีจะผลต�อ.ประสิทธิภาพ โดย
อาศัยการใช�ทฤษฎีป[จจัยแรงจูงใจ ป[จจัยคํ้าจุน ป[จจัยด�านวัฒนธรรมองค-กร และป[จจัยด�านประสิทธิภาพ
การทํางานมาใช�ในงานวิจัยเพ่ือวัดผล ประเมินผล ของงานวิจัยชิ้นน้ี  
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2. คําถามการวิจัย  
 

ป[จจัยท่ีมีผลต�อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในส�วนกลาง 
 

3. วัตถุประสงค&การวิจัย 

 
3.1 เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ

กรมบัญชีกลางในส�วนกลาง 
3.2 เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับป[จจัยด�านวัฒนธรรมองค-กรและป[จจัยแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติง..านของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในพื้นทีส่�วนกลาง 
3.3 เพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติง..านของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในพ้ืนท่ี

ส�วนกลาง โดยการจําแนกความแตกต�างจากป[จจัยส�วนบุคคล  
3.4 เพ่ือศึกษาป[จจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส�งผลต�อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรของกรมบัญชีกลางในส�วนกลาง 
3.5 เพื่อศึกษาป[จจัยด�านวัฒนธรรมองค-กรที่ส�งผลต�อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรของกรมบัญชีกลางในส�วนกลาง 
 

4 กรอบแนวคิด 
 

ในการวิจัยครั้งน้ีผู�วิจัยได�กําหนดแนวความคิดในการศึกษาตามแนวคิดทฤษฎี 2 ป[จจัย (Two 
Factors Theory) ของเฮอร-เบอร-ก (Frederick Herzberg, 1959, pp.44-83) และทฤษฎีวัฒนธรรมองค-กร 
(Daft, 2008, p. 434 - 437) มาเป%นตัวแปรต�นและใช�แนวคิดเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 
(Peterson & Plowman, 1953, p. 433) ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เพ่ือให�ทราบถึงป[จจัยท่ีส�งผลต�อ.
ประสิทธิภาพการประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในส�วนกลาง 
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ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิด 

ป[จจัยส�วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ประเภทอัตรากําลัง 
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพ 

- ประสบการณ-ทํางาน 

ตัวแปรต*น 

ป�จจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ทฤษฎีสองป�จจัย  
2-Factor Theory ,Herzberg)  
ป�จจัยด*านจูงใจ (Motivation Factor) 
 1. ความสําเร็จในงานของบุคคล  
 2. การได�รับการยอมรับนับถือ 
 3. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 4. ความรับผิดชอบ    

ป�จจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ทฤษฎีสองป�จจัย  
2-Factor Theory ,Herzberg)  
ป�จจัยด*านค้ําจุน (Maintance Factor)  
 1. ค�าตอบแทน 
 2. สภาพทางวิชาชีพ 
 3. ความสัมพันธ-กับผู�บังคับบัญชา   
 4. ความสัมพันธ-กับเพื่อนร�วมงาน   

ประสิทธิภาพในการทํางาน(ปJเตอร&สัน 
และ โพลวแมนPerterson&Plowman)  
 1. คุณภาพของงาน (Quality) 
 2. ปริมาณ (Quality)  
 3. เวลา (Time) 
 4. ค�าใช�จ�าย (Cost) 
 

ป�จจัยด*านวัฒนธรรมองค&กร (ทฤษฎีวัฒนธรรมองค&กร,Daft) 

 1. วัฒนธรรมแบบเน�นการปรับตัว  

 2. วัฒนธรรมแบบเน�นความสําเร็จ  

 3. วัฒนธรรมแบบเน�นความมีส�วนร�วม 

 4. วัฒนธรรมแบบเน�นความสําเร็จโครงสร�างและกฏระเบียบ  

ตัวแปรตาม 
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5. สมมุติฐานการศึกษา 
 

5.1 บุคลากรของกรมบัญชีกลางในส�วนกลางที่มีคุณลักษณที่จําแนกตามข�อมูลส�วนบุคคลท่ี
แตกต�างกัน จะทําให�ส�งผลต�อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีแตกต�างกัน 

5.2 ป[จจัยส�วนบุคคล และทฤษฎีแรงจูงใจ จะส�งผลต�อประสิทธิภาพ,การปฏิบัติงานของบุคลากร
ของกรมบัญชีกลางในส�วนกลางอย�างไร 

5.3 ป[จจัยด�านวัฒนธรรมองค-กร จะส�งผลต�อประสิทธิภาพ,การปฏิบัติงานของบุคลากรของ
กรมบัญชีกลางในส�วนกลางอย�างไร 

 

6. ขอบเขตของการศึกษา 
6.1 ขอบเขตด*าน,เนื้อหา 

 ค�นคว�าศึกษาวิจัยป[จจัยที่ส�งผลต�อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด�วย 

  ตัวแปรต*น 
  6.1.1 ทฤษฎีป�จจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ศึกษาทฤษฎีสองป[จ,จัย (Two-Factor Theory) 

ของFrederick Herzberg ซ่ึงประกอบด�วยองค-ประกอบ 2 ประการท่ีมีความสัมพันธ-กับความพึงพอใจและไม�พึง
พอใจในการปฏิบัติงานได�แก�ป[จจัยด�านจูงใจ (Motivation Factors) และป[จจัยด�านคํ้าจุน (Maintance Factors) 

  6.1.2 ทฤษฎีป�จจัยด�านวัฒนธรรมองค$กร โดยการศึกษาทฤษฎีวัฒนธรรมองค-กรของ Daft 
ท่ีมีแนวคิดในการแบ�งวัฒนธรรมองค-การออกเป%น 4 ประเภท 

  ตัวแปรตาม 
  6.1.3 ประสิทธิภาพการทํางาน เป%นทฤษฎีของ (ปUเตอร-สัน และ โพลวแมน Peterson & 
Plowman) ใช�ศึกษาป[จจัยของประสิทธิภาพการทํางานใช�เปรียบเทียบประสิทธิภาพด�านคุณภาพของงาน 
ปริมาณ เวลา ค�าใช�จ�าย 

6.2 ขอบเขตด*านประชากร 
จํานวนประชากรท้ังหมด 1220 คน ซึ่งเป%นบุคลากรข�าราชการ ลูกจ�างประจํา พนักงาน

จ�าง ลูกจ�างช่ัวคราว ที่ปฏิบัติงานในกรมบัญชีกลางในพ้ืนท่ีส�วนกลาง โดยมีกลุ�มตัวอย�างจํานวน 320 คน  
6.3 ขอบเขตด*านเวลา 

ช� ว ง เ ว ล า ที่ จ ะ ดํ า เ นิ น ก า ร เ พื่ อ ศึ ก ษ า ค� น ค ว� า อิ ส ร ะ  จ ะ อ ยู� ใ น ช� ว ง เ ว ล า 
ระหว�างวันท่ี 1 เมษายน – 31 กรกฎาคม 2563 เท�าน้ัน 

6.4 ขอบเขตด*านพ้ืนที่  
กําหนดให�อยู�ในบริเวณพื้นที่ทําการของกรมบัญชีกลาง พระรามท่ี 6 แขวงพญาไท เขต

พญาไท กรุงเทพมหานคร 
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7 คํานิยามศัพท& 
 

7.1 ประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง ประสิทธิภาพในการบริหารงานด�านทางธุรกิจ  
ในความหมายอย�างแคบว�า หมายถึง การลดต�นทุนในการผลิต และความหมายอย�างกว�าง หมายถึง คุณภาพ
ของการมีประสิทธิผล (quality of effectiveness) และ ความสามารถด�านการผลิต (competence and 
capability) และ ในการปฏิบัติถ�ากล�าวถึงในแง�ของธุรกิจจะถือได�ว�า มีประสิทธิภาพดีเย่ียม เพ่ือแสดงถึง
ความสามารถในการผลิตสินค�า หรือ บริการในปริมาณและคุณภาพที่ต�อง การที่เหมาะสมและต�นทุนน�อย
ท่ีสุดเพ่ือคํานึงถึงสถานการณ-และข�ามผ�านข�อผูกมัดทางการเงินท่ีมีอยู� โดยจะยึดตามหลักแนวความคิดของ
คําว�าประสิทธิภาพเพื่อดําเนินงานในธุรกิจ โดยจะมีองค-ประกอบ 5 ประการ คือ ต�นทุน (c}ost) คุณภาพ 
(quality) ปริมาณ (quantity) และวิธีการท่ีนํามาใช�ในการผลิต (Peterson&Plowman,1953) 

7.2 ป�จจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งเร�าต�างๆ ท่ีกระตุ�นร�างกายและจิตใจ 
ก�อให�เกิดการแสดงพฤติกรรมเพื่อที่จะบรรลุเปYาหมายตามที่ต�องการ ความต�องการของบุคคลเป%นแรงขับให� 
เขาเหล�านั้นแสดงพฤติกรรมเพ่ือให�ได�ในสิ่งท่ีต�องการหรือเปYาหมาย การจูงใจเป%นเครื่องมือที่ช�วย ในการโน�ม
น�าวพนักงานให�ทํางานได�อย�างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น ประกอบด�วย ป�จจัยจูงใจ(Motivators Factors) 
และ ป�จจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) 

7.3 ป�จจัยด*านประชากรศาสตร& หมายถึงลักษณะเฉพาะส�วนบุคคลของบุคลากรใน
กรมบัญชีกลาง ได�แก� เพศ อายุ การศึกษา ตําแหน�งงาน ระดับการศึกษา เป%นต�น 

7.4 วัฒนธรรมองค&กร หมายถึง พฤติกรรม สิ่งท่ีปฏิบัติต�อกัน ประเพณี หรือการกระทําใดๆ
ในองค-กรท่ีพึงกระทําสืบทอดไปในเส�นทางเดียวกันจนเป%นพ้ืนฐานในองค-กร เป%นการกระทําร�วมกันของ
บุคลากรภายในองค-กร จนทําให�มีลักษณะแนวคิด สร�างบรรทัดฐาน และแนวทางต�อสังคม ค�านิยม ความ
เชื่อ และทัศนคติของบบุคลากรภายในมีลักษณะเฉพาะขององค-กรที่จะไม�ทําให�เหมือนกับองค-กรอ่ืนๆ  

7.5 กรมบัญชีกลาง เป%นกรมในสังกัดกระทรวงการคลัง  มีภารกิจเก่ียวกับการควบคุมดูแล
การใช�จ�ายเงินของแผ�นดิน และของหน�วยงานภาครัฐให�เป%นไปโดยถูกต�อง มีวิ นัย คุ�มค�า โปร�งใส  
และสามารถตรวจสอบได� โดยการวางกรอบหลักเกณฑ-กลางให�หน�วยงานของรัฐยึดถือปฏิบัติ มีการบริการ 
ให�คําแนะนํา เป%นท่ีปรึกษาด�านการบัญชี การเงินการคลัง การตรวจสอ.บภายใน การบริหารจัดการเงินนอก
งบประมาณ และการบริหารพัสดุภาครัฐ การดําเนินการเก่ียวกับการบริหารเงินคงคลังเพ่ือให�หน�วยงานรัฐท้ัง
ประเทศมีงบประมาณเพียงพอต�อการใช�จ�ายท่ีจะนําไปพัฒนาประเทศ และงานประชาสัมพันธ- การนําเสนอ
ข�อมูลนโยบายการคลังแก�ฝ6ายบริหาร โดยมีหน�าท่ีประสานงาน ปรึกษาหารือ หรือร�วมดําเนินการกับ
หน�วยงานท่ีเก่ียวข�องเพ่ือสร�างความมีเสถียรภาพทางการเงินการคลัง รวมท้ังดําเนินการรวมรวบ วิเคราะห- 
สรุปผลการประเมินผลการเงินการคลังภาครัฐ และการกํากับดูแลนโยบายและมาตรฐานค�าตอบแทน 
สวัสดิการ และสิทธิประโยชน-ของบุคลากรภาครัฐ 

7.6 บุคลากรกรมบัญชีกลาง หมายถึง ข�าราชการ ลูกจ�างประจํา พนักงานจ�าง และลูกจ�าง
ชั่วคราว ท่ีทํางานในสังกัด กรมบัญชีกลางในส�วนกลาง  
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8 ประโยชน&ที่คาดว̂าจะได*รับ  
 

8.1 เพ่ือทราบถึงระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของกรมบัญชีกลาง 
8.2 เพื่อทราบถึงแรงจูงใจและวัฒนธรรมขององค-กรที่ส�งผลต�อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรของกรมบัญชีกลาง 
8.3 นําผลการวิจัยท่ีได� ไปใช�เป%นแนวทางในการกําหนดนโยบายเพ่ือการพัฒนาบุคลากรภายใน

องค-การ 
8.4 นําหลักทฤษฎีท่ีได�ใช�ได�ไปแก�ไข ปรับเปล่ียน ต�อยอด พัฒนาให�เข�ากับบริบทขององค-การ 

และนําไปประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานภายในในครั้งต�อๆไป 
8.5 สามารถมีผู�วิจัยอ่ืน นําไปพัฒนา ปรับปรุง ต�อยอดผลการวิจัยให�มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน หรือ

นําทฤษฎี ไปใช�ในกลุ�มประชากรอ่ืน 
 

 
 



บทท่ี 2 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข�อง 

 
 

ในการศึกษาหัวขอ ป�จจัยที่ส�งผลต�อประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรในกรมบัญชีกลาง
พ้ืนท่ีส�วนกลาง ครั้งน้ีผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร งานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพื่อเป2นแนวทางใน
การศึกษา ดังน้ี 

1. แนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
2. แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองค8การ 
3. แนวคิดประสิทธิภาพการทํางาน 
4. ขอมูลท่ัวไปของกรมบัญชีกลาง 
5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

1. แนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 
1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จากนักวิชาการและนักศึกษาหลาย
ท�านไดใหความหมาย และทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว ดังนี้  

วรพงศ8 แสงกลาหาญ (2562) ไดกล�าวว�า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงที่เป2นแรง กระตุนใหบุคคล
แสดงพฤติกรรม เพ่ือใหบรรลุเป@าหมายที่บุคคลน้ัน ตองการ โดยแรงจูงใจน้ัน มีผลมา จากป�จจัยท่ีมากระตุน
ใหน้ัน บุคคลเกิดความตองการและตองการท่ีจะไดรับ 

เขมจิรา ทองอร�าม (2560) ใหคํานิยามแรงจูงใจไวว�า หมายถึง สิ่งเรา ส่ิงกระตุน ส่ิงเรา
หรือพลังผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรม หรือกระทําการใดๆ ในทางบวกออกมาอย�างมีทิศทางดวยความ
ยินดีและเต็มใจเพื่อใหบรรลุจุดมุ�งหมายหรือเป@าหมายท่ีตนตั้งไว และนํามาซึ่งประสิทธิภาพของการทํางาน 

ราณี อิสิชัยกุล (2557: 7-7) ไดกล�าวไวว�าการจูงใจ หมายถึง ความตองการหรือความเต็มใจ
ภายใน ท่ีเป2นแรงผลักดันใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค8 อันจะนําไปสู�ผลสําเร็จตามเป@าหมายขององค8การ  

McClelland (1953) แรงจูงใจใฝTสัมฤทธิ์ หมายถึง แรงขับภายในของบุคคลที่แสดงออกมา
ทางพฤติกรรม โดยจะทําใหบุคคลกระทําการใดการหน่ึงเพ่ือใหสําเร็จ และบรรลุเป@าหมายท่ีตั้งเป@าไวได 
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ณัฐพันธ8 เขจรนันท8ฒและฉัตยาพร เสมอใจ (2547: 176) ไดกล�าวไวว�าการจูงใจ หมายถึง 
กระบวนการต�างๆ ท่ีร�างกายและจิตใจ (ระบบ/ส่ิงมีชีวิต) ถูกกระตุนจากสิ่งเราใหเกิดการแสดงพฤติกรรม
เพื่อที่จะบรรลุเป@าหมายตามที่ตองการ  

สาคร สุขศรีวงศ8 (2559: 165) ไดกล�าวไวว�าการจูงใจ หมายถึง การทําใหบุคคลอ่ืนปฏิบัติ
หนาท่ีดวนความเต็มใจ มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค8 ใชทักษะความรูความสามารถเพ่ือใหบรรลุเป@าหมายท่ีวาง
ไว โดยพฤติกรรมมนุษย8ที่แสดงออกมานั้นเป2นผลมากจากความตองการของมนุษย8 การจูงใจจะประสบ
ความสําเร็จไดก็ต�อเมื่อเขาใจความตองการ และสามารถตอบสนองความตองการเหล�าน้ัน 

กล�าวโดยรวมแลว ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ส่ิงผลักดัน สิ่งท่ีชักนํา 
เป2นแรงกระตุนใหแก�มนุษย8แสดงออก มีพฤติกรรม หรือดําเนินการใดๆเพ่ืออาศัยเป2นแรงผลักดันในการ
ปฏิบัติงานต�างๆใหถึงเป@าหมายที่ต้ังไว และปฏิบัติงานจนสําเร็จลุล�วงไป ก�อเกิดผลกําไร หรือผลสัมฤทธิ์แก�
องค8การได 

1.2 ความสําคัญการจูงใจ 
เขมจิรา ทองอร�าม (2560) ใหกล�าวถึงความสําคัญของแรงจูงใจไว 3 ประการ คือ  
1) ความสําคัญต�อองค8การ สรางแรงจูงใจท่ีมีประโยชน8ต�อองค8การ ในดานบริหารงานบุคคล 
2) ความสําคัญต�อผูบริหาร ทําใหการบริหารงานเป2นไปอย�างมีประสิทธิภาพ ลดขอ

ขัดแยงในสถานท่ีทํางาน ทําใหผูบริหารมีอิทธิพลเหนือผูใตบังคับบัญชา และเอ้ืออํานวยต�อการสั่งการ 
3) ความสําคัญต�อบุคลากร ทําใหบุคลากรตอบสนองต�อวัตถุประสงค8ขององค8กรและ

ตอบสนองความตองการของตนไดพรอมๆกัน ช�วยใหปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมภายในองค8การ ไดรับความ
ยุติธรรมจากฝTายบริหาร มีขวัญและกําลังใจการปฏิบัติงาน ไม�เบื่อหน�ายหรือหลีกเล่ียงงานท่ีไดรับมอบหมาย 

ราณี อิสิชัยกุล (2557: 7-7) ไดกล�าวว�า การจูงใจช�วยในการปรับปรุงผลการทํางานของบุคลากร
ใหดีขึ้น โดยการโนมนาวใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ หรือควบคุมแรงผลักดันจากภายในบุคลากรไปในทิศทางท่ี
ทําใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเป@าหมายขององค8การอย�างเต็มความสามารถ  

Lovell (1980: 109) อธิบายว�าสามารถจําแนกประโยชน8และความสําคัญของแรงจูงใจ
ต�อการทํางานของบุคลากรไว 4 ประการ ดังนี้  

1) แรงจูงใจช�วยเพิ่มพลังในการทํางานใหบุคคลมีพลัง ซ่ึงเป2นแรงขับเคล่ือนต�อพฤติกรรม
ของมนุษย8ใหมีความขยัน กระตือรือรนทํางานใหสําเร็จ  

2) แรงจูงใจช�วยเพิ่มความมุ�งม่ันพยายามในการทํางาน ใหผูปฏิบัติงานมีความอดทน ไม�
ย�อทอต�อป�ญหาและอุปสรรค  

3) แรงจูงใจช�วยใหเกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทํางาน ปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น 
บุคคลที่มีแรงจูงใจจะพยายามศึกษาสิ่งที่ผิดพลาดแลวพยายามแกไขใหดีขึ้น  

4) แรงจูงใจในการทํางานช�วยเสริมสรางคุณค�าของความเป2นคนท่ีสมบูรณ8 มีความมุ�งมั่น
ทํางานใหเกิดความเจริญกาวหนา มีจรรยาบรรณในการทํางาน มีวินัยความรับผิดชอบ  
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1.3 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
1.3.1 ทฤษฎีองคประกอบคู� (Two Factor Theory) 

             Herzberg, Mausner, and Syderman (1959 อางถึงในระพีพัฒน8 ปาละวงศ8, 2532, 
หนา 13-16) ไดเสนอทฤษฎีองค8ประกอบคู�(Two Factor Theory) ที่มีส�วนเก่ียวของกับการปฏิบัติงานซ่ึงสรุปว�า
มีป�จจัยสําคัญ 2 ประการที่สัมพันธ8กับความชอบหรือไม�ชอบในงานของแต�ละบุคคลซึ่งป�จจัยดังกล�าว คือ 

1. ป�จจัยจูงใจ (Motivation Factor)  
2. ป�จจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) หรือป�จจัยสุขอนามัยป�จจัยจูงใจ เป2น

ป�จจัยท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจใหตนชอบและรักงานปฏิบัติเป2นตัวกระตุนทําใหเกิดความพึง
พอใจใหแก�บุคคลในองค8กรใหปฏิบัติงานไดอย�างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพราะป�จจัยสามารถสนองตอบ
ความตองการภายในของบุคคลไดดวยไดแก� 

1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึงการท่ีบุคคลสามารถทํางานไดสําเร็จและ
ประสบความสําเร็จอย�างเต็มความสามารถในการแกป�ญหาต�าง  ๆการรูจักป@องกันป�ญหาที่จะเกิดขึ้นเมื่อผลงานสําเร็จ
จึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของงานน้ัน ๆ  

2. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึงการไดรับการยอมรับนับถือไม�ว�าจาก
ผูบังคับบัญชาจากเพื่อนจากผูมาขอรับคําปรึกษาหารือจากบุคคลในหน�วยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยู�ใน
รูปแบบยกย�องชมเชยแสดงความยินดีใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ส�อใหเห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถเมื่อไดทํางานอย�างหนึ่งอย�างใดบรรลุผลสําเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยู�กับความสําเร็จใน
งานดวย 

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติหมายถึง งานที่น�าสนใจงานท่ีตองอาศัยความริเริ่ม
สรางสรรค8ทาทายใหตองลงมือทําหรืองานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแต�ตนจนจบโดยลําพังแต�ผูเดียว 

4. ความรับผิดชอบ หมายถึงความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบใหม�ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอย�างเต็มที่ไม�มีการตรวจหรือควบคุมอย�างใกลชิด 

5. ความกาวหนา หมายถึงไดรับเลื่อนข้ึนเลื่อนตําแหน�งใหสูงขึ้นของบุคคลใน
องค8กรการไดมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝnกอบรมป�จจัยคํ้าจุนหรือป�จจัยสุขอนามัย 
หมายถึง ป�จจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลที่มีอยู�ตลอดเวลาถาไม�มีลักษณะที่ไม�
สอดคลองกับบุคคลในองค8กรบุคคลในองค8กรจะเกิดความไม�ชอบงานช้ินน้ีและป�จจัยที่มาจากภายนอกตัว
บุคคลไดแก� 

1.  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน�วยงานนั้น  ๆเป2นที่พอใจ
ของบุคลากรท่ีทํางาน 

2. โอกาสท่ีจะไดความกาวหนาในอนาคตนอกจากจะหมายถึงการท่ีบุคคลไดรับการ
แต�งตั้งเลื่อนตําแหน�งภายในหน�วยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณ8ท่ีบุคคลสามารถไดรับความกาวหนาใน
ทักษะวิชาชีพดวย 
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3. ความสัมพันธ8กับผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนร�วมงาน หมายถึงการติดต�อ
ไม�ว�าจะเป2นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ8อันดีต�อกันสามารถทํางานร�วมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกัน 

4. สถานะของอาชีพ หมายถึงอาชีพน้ันเป2นท่ียอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ
และศักดิ์ศรี 

5. นโยบายและการบริหาร หมายถึงการจัดการและการบริหารขององค8กรติดต�อสื่อสาร
ภายในองค8กร 

6. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภายในของงาน เช�น แสง เสียง
อากาศช่ัวโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เช�น อุปกรณ8หรือเคร่ืองมือต�าง ๆ อีกดวย 

7. ความเป2นอยู�ส�วนตัว หมายถึงความรูสึกท่ีดีหรือไม�ดีอันเป2นผลที่ไดรับจากงาน
ในหนาที่ของเขา เช�น การท่ีบุคคลตองถูกยายไปทํางานในท่ีแห�งใหม�ซึ่งห�างไกลจากครอบครัวทําใหเขาไม�มี
ความสุขและไม�พอใจกับการทํางานในท่ีแห�งใหม� 

8. ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึงความรูสึกของบุคคลที่มีต�อความมั่นคงใน
การทํางานความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค8กร 

9. วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึงความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

เฮอร8ซเบอร8ก (Herzberg) ไดอธิบายเพิ่มเติมอีกว�าองค8ประกอบทางดานการจูงใจ
จะตองมีค�าเป2นบวกเท�านั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาไดแต�ถาค�าเป2นลบบุคคลจะมี
ความรูสึกไม�พึงพอใจในงานแต�อย�างใด ส�วนองค8ประกอบทางดานสุขอนามัยถามีค�าเป2นลบ บุคคลจะไม�มี
ความรูสึกไม�พึงพอใจในงาน แต�อย�างใด เนื่องจากองค8ประกอบทางดานสุขอนามัยมีหนาที่ท่ีจะคํ้าจุนหรือ
บํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานเพ่ิมมากขึ้น 

ทฤษฎีองค8ประกอบคู�ของ เฮอร8ซเบอร8ก(Herzberg) เป2นแนวคิดทฤษฎีท่ีทําให
ผูบริหารไดทราบว�า ป�จจัยใดท่ีเป2นแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลเพื่อที่จะใหบุคคลทํางานดวยความมี
ประสิทธิภาพทํางานใหองค8กรอย�างเต็มที่และทราบว�าป�จจัยใดเป2นป�จจัยท่ีส�งเสริมความพึงพอใจในการ
ทํางาน เพื่อช�วยใหบุคคลทํางานโดยไม�คิดจะลาออกอันเป2นการบํารุงรักษาขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน
ใหอยู�ในระดับท่ีน�าพอใจ ซ่ึงหากป�จจัยต�าง ๆ เหล�านั้นไดรับการยอมรับก็จะส�งผลต�อความรูสึกของ
ผูปฏิบัติงานในทางท่ีดีขึ้น อันจะทําใหผูปฏิบัติมีกําลังใจที่จะทํางานอย�างเต็มกําลังความสามารถนั่นเอง 

Herzberg et al. (1959 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน8, 2541, หนา 112-113) 
เป2นเจาของทฤษฎีนี้อาจเรียกว�า ทฤษฎีจูงใจและธํารงรักษา (Motivation Maintenance Theory) หรือ
ทฤษฎีการจูงใจสุขอนามัย (Motivation-hygiene Theory) เฮอร8ซเบอร8ก(Herzberg) ไดแบ�งป�จจัยการจูง
ใจออกเป2น 2 องค8ประกอบดังน้ี 
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1. ป�จจัยการกระตุ�นให�เกิดแรงจูงใจ (Motivation Factor) หมายถึงป�จจัยท่ี
กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากเพ่ิมข้ึน ผลผลิตเพิ่มขึ้น ทําใหบุคคล
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน ป�จจัยที่ผลักดันใหเกิดแรงจูงใจไดแก�ความสําเร็จในการทํางานการไดรับการ
ชมเชยยกย�องการยอมรับจากเพ่ือนร�วมงานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานในชั้นสูงข้ึนไป โอกาสในการ
เจริญกาวหนาการเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหน�งการมีชื่อเสียงเป2นที่รูจักเป2นตน ป�จจัยดังกล�าวทําใหบุคคลมี
ความรูสึกนึกคิดในดานดีซึ่งจัดเป2นความตองการในขั้นที่ 4 และขั้นที่ 5 ของทฤษฎีความตองการของ มาส
โลว8 (Maslow) คือความตองการการยกย�องนับถือและตองการความสําเร็จ 

  2. ป�จจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) หมายถึง ป�จจัยที่ป@องกันไม�ใหบุคคลเกิด
ความรูสึกไม�พอใจในงานท่ีทําไม�ใช�ป�จจัยท่ีจูงใจโดยตรงในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน ไดแก�นโยบาย
และหลักการบริหารงานขององค8การการบังคับบัญชาความสัมพันธ8ระหว�างบุคคลกรในองค8การอัตราค�าจาง
ความม่ันคง สภาพการทํางาน สถานภาพในการทํางาน ป�จจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธ8กับความตองการทาง
กายความตองการความปลอดภัยและความตองการเป2น ส�วนหนึ่งของกลุ�มตามทฤษฎีความตองการของ 
มาสโลว8 (Maslow) 

1.3.2 ทฤษฎีลําดับข้ันความต.องการของมาสสโลว (Maslow) 
มาสโลว8 (Maslow, 1943) เป2นทฤษฎีทางจิตวิทยาของ อับราฮัม มาสโลว8 ซ่ึงมองว�า

มนุษย8มีศักยภาพท่ีจะชี้นําตนเอง ข้ึนอยู�กับสภาพแวดลอมภายในและภายนอกรอบตัว โดยอาศัยความ
ตองการเป2นตัวขับเคลื่อน ซ่ึงในตัวของมนุษย8ในแต�ละผูคนยอมมีความตองการท่ีแตกต�างกัน ทฤษฎีน้ีเป2นท่ี
ไดรับการยอมรับและถูกนําไปใชเพ่ือศึกษาเพ่ือนําไปวิเคราะห8ความตองการของผูบริโภคในธุรกิจต�างๆท่ัว
โลก โดยทฤษฎีนี้จะกล�าวถึงลําดับขั้นความตองการท้ัง 5 ข้ันของมนุษย8ดังน้ี 

ขั้นที่ 1 ความต�องการทางกายภาพ (Physiological Need) คือพ้ืนฐานแรกของ
ความตองการของมนุษย8ท่ีมีความตองการทางร�างกายนั้นคือ ป�จจัยสี่ ไดแก� สถานท่ีอยู�อาศัย อาหาร 
เครื่องนุ�งห�ม ยารักษาโรค ซึ่งหากขาดไปอย�างใดอย�างหนึ่งจะทําใหกายภาพของมนุษย8มีความดอยค�าหรือ
เสื่อมประสิทธิภาพลง ถาความตองการทางกายภาพพื้นฐานนี้ไม�ไดรับอย�างเพียงพอ ก็จะทําใหมนุษย8ไม�
สามารถทํางานไดมีประสิทธิภาพ 

ขั้นที่ 2 ความต�องการด�านความมั่นคงปลอดภัย (Safety And Security Need)เม่ือ
ไดรับความตองกายทางกายภาพแลว ความตองการต�อมาจะเป2นดานความมั่นคง ปลอดภัย อาจจะหมายถึง 
ความม่ันคงในอาชัพ มีรายไดท่ีมั่นคงมีสวัสดิการท่ีดีใหแก�ตนเองและบุคคลในครอบครัว มีเพื่อนร�วมงานที่รัก 
หรือผูบังคับบัญชาท่ีดีท่ีสรางความรูสึกอบอุ�น ปลอดภัย ไม�รูสึกว�าตัวเองโดนกล่ันแกลง หรือมีขอบาดหมาง
ในท่ีทํางาน ก็ลวนรวมอยู�ในความตองการดานความมั่นคงปลอดภัยเหมือนกัน เม่ือเรามีความมั่นคงปลอดภัย
สูงเป2นท่ีน�าพอใจต�อความตองการแลว จะทําใหมนุษย8สามารถดํารงชีวิตอยู�ไดโดยไม�ตองกังวลในเรื่องความ
ปลอดภัยมากนัก  
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ขั้นที่ 3 ด�านความรักและความเป@นเจ�าของ (Belonging And Love Needs)หรือ
เรียกอีกนัยหน่ึงว�า ดานความสัมพันธ8ทางสังคม (Social Need) เพราะมนุษย8เป2นสัตว8สังคมที่ตองมี
ปฏิสัมพันธ8กับคนมากมาย ยอมตองการไดรับการยอมรับนับถือ ความรัก ความเอาใจใส� ไดรับการช่ืนชมจาก
คนรอบขางเช�นกัน มนุษย8จึงมีพฤติกรรมอยู�รวมตัวกันเป2นกลุ�มทางสังคมไม�ว�าจะกลุ�มเล็กหรือใหญqจึงเกิด
เป2น กลุ�ม กอง องค8กร ทีมงาน ครอบครัว แก็ง สมาพันธ8 สโมสร เป2นตน เพ่ือรวมตัวคนมาเป2นกลุ�มเดียวกับ 
และอย�างมีความสนใจท่ีเหมือนหรือแตกต�างกันก็ได แต�ในกลุ�มกอนนั้น ตองไดรับความยอมรับนับถือ
ระหว�างกัน มีความรักและผูกพันซึ่งกันและกัน 

ขั้นที่ 4 ความต�องการได�รับการยกยGองนับถือ (Esteem Need)เมื่อผ�านทั้ง 3 ขั้น
มาแลวน้ัน มนุษย8ก็ตองการไดรับการยกย�องนับถือ กล�าวคือ เม่ือไดรับความรักและความยอมรับมาจากขั้นท่ี 
3 แลวนั้น ในขั้นที่ 4 จะมีความตองการใหตนเองน้ันโดดเด�นยิ่งขึ้น เพื่อสรางความภูมิใจใหแก�ตนเองและคน
รอบขาง ไม�รูสึกตอยต่ํากว�าบุคคลอ่ืนๆ อาจหมายถึงคุณค�า ชื่อเสียง เกียรติยศ ฐานะและตําแหน�งทางสังคม 
ซึ่งทําใหมนุษย8มีความพยายามทําความตองการมากขึ้นเพื่อใหไดมาซึ่ง ยศ ตําแหน�ง ระดับฐานเงินเดือนสูง
ยิ่งข้ึน งานที่มีความทายมากขึ้น เป2นตน 

ขั้นที่ 5 ความต�องการความสําเร็จในชีวิต (Self actualization needs) ความ
ตองการระดับสูงสุดที่จะมุ�งเติบเต็มความตองการ และความรูสึกท่ีมีคุณค�าจริงๆของมนุษย8 เป2นสิ่งท่ีทําให
รูสึกประสบความสําเร็จอย�างสูงยิ่ง มีตําแหน�งหนาท่ีในตําแหน�งสูงและเป2นท่ีไดรับการยอมรับจากคนจํานวน
มาก เจริญกาวหนาในหนาที่การงาน มีเงินเดือนท่ีสูงมากพอจะใชจ�ายยามเกษียณ หรือเรียกไดว�าบรรลุความ
ตองการหรือความปรารถนาสูงสุดของตนเอง 

1.3.3 ทฤษฎี ERG ของเครยตัน แอลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) 
Clayton Alderfer (1969) เมื่อทฤษฎีลําดับขั้นความต)องการของมาสโลว/กําเนิดข้ึน 

ต2อมานักวิชาจากมหาวิทยาลัยเยล ได)เสนอทฤษฎี อี-อาร/-จี (ERG Theory) ที่คล)ายคลึงกับของทางมาสโลว/ แต2ลด
ระดับความต)องการเหลือเพียง 3 ระดับ และไม2จําเปCนต)องกําหนดความต)องการเปCนลําดับข้ัน ความต)องการในทุก
ระดับอาจเกิดขึ้นพร)อมๆกัน โดยทางระดับความต)องการของมนุษย/ตามทฤษฎี ERG จะแบ2งออกเปCน 3 ระดับ คือ 

1. ความต	องการเพื่อการดํารงชีวิต (Existence Needs) เปCนความต)องการท่ีอยู2ใน
ขั้นพื้นฐานท่ีสุด ท่ีเพียงพอต2อการดํารงชีพให)อยู2รอด ซ่ึงจะคล)ายกันความต)องการทางกายภาพ และความ
ต)องการด)านความม่ันคงปลอดภัย ของมาสโลว/ โดยความต)องการเพื่อการดํารงชีวิตเปCนความต)องการที่มี 
อาหาร เครื่องนุ2มห2ม ที่อยู2อาศัย ยารักษาโรค รายได) เงินค2าจ)างค2าตอบแทน สภาพแวดล)อมท่ีดีมีความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย/สิน รู)สึกมั่นคงในหน)าท่ีการงาน ได)รับความยุติธรรม  

2.  ความต	องการในสัมพันธ)ภาพในสังคม (Relatedness Needs) ต)องการเปCนท่ี
ยอมรับในสังคม มีการปฏิสัมพันธ/กับบุคคลอ่ืนในสังคมรอบด)านไม2ว2าจาก ครอบครัว เพื่อนร2วมงาน เพื่อนสมัย
เรียน ผู)ใต)บังคับบัญชา ผู)บังคับบัญชา เพื่อได)รับการยอมรับนับถือในสังคมด)วยกัน จะส2งผลให)สังคมมีความ
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ยอมรับนับถือระหว2างกัน ทําให)ผู)บริหารองค/กรต)องส2งเสริมให)บุคลากรในองค/กรมีความสัมพันธ/ท่ีดีต2อกัน มี
การจัดกิจกรรมเพื่อพบปะ แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน เปCนต)น 

3. ความต	องการที่จะเจริญก	าวหน	า (Growth Needs) เปCนระดับความต)องการ
สูงสุดของบุคคลท่ีจะก)าวหน)าและพัฒนาศักยภาพของตนเองที่สร)างประโยชน/ต2อผู)อ่ืนได) ผลักดันตนเองให)ได)
ตําแหน2งท่ีสูงย่ิงขึ้น ซ่ึงคล)ายกับระดับขั้นที่ 5 ของมาสโลว/ ซ่ึงจะทําให)บุคคลรู)สึกภาคภูมิใจสร)างความรู)สึก
ประสบความสําเร็จในชีวิต  

1.3.4 ทฤษฎี X Y ของแมคเกรเกอร (McGregor) 
แมคเกรเกอร8 (McGregor, 1960) เป2นผูสรางหลักทฤษฎี X Y ขึ้นมาโดยมีใชศึกษา

ในพฤติกรรมของมนุษย8ท่ีแตกต�างกันจากท้ังสองแบบ โดย 
ทฤษฎี X – ทฤษฎี X เป2นการแบ�งประเภทเป2นคนท่ีเกียจคราน จะยึดถือว�ามนุษย8

เป2นผูท่ีรักสบาย ไม�ค�อยชอบการทํางานมากนัก และจะหาทางหลีกเลี่ยงงานท่ีทํา ดังนั้น ตองอาศัยการบังคับ 
ขู�เข็ญ ข�มขู�ใหทํางาน มีการสั่งการและมีบทลงโทษ โดยใชความพยายามที่เพียงพอ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค8
ต�อสิ่งท่ีองค8กรตองการ ทําใหทฤษฎีน้ีดูคลายคลึงกับระบบเผด็จการ 

ทฤษฎี Y–ทฤษฎี Y เป2นประเภทผูที่ขยัน จะเป2นทางตรงกันขามกับทฤษฎี X มีความ
ตองการความกาวหนาสูง มีความทะเยอทะยานมาก การทํางานมักจะมีเป@าหมายอยู�เสมอ มีความรับผิดชอบ
งานที่ทํา เพ่ือไดรับมอบหมายงานมาก็จะมีความยินดีท่ีจะทํางานนั้นๆ กําเนิดสรางความคิดริเริ่มใหม�ๆใหแก�
องค8กรอยู�เสมอ มีแรงจูงใจและทัศนคติการทํางานในเชิงบวก มีส�วนร�วมในการทํางานมากกว�าทฤษฎี X 

1.3.5 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝHสัมฤทธ์ิ (Three Needs Theory) ของ เดวิด แมคคลีแลนด 
(David McClelland) 

เดวิด แมคคลีแลนด8 (David McClelland, 1953) ไดทําการทดลองโดยใชแบบทดสอบการ
รับรู และคิดคนทฤษฎีแรงจูงใจใฝTสัมฤทธิ์ของบุคคล โดยใชวิธีการศึกษาจากพฤติกรรมที่เป2นตัวกระตุนการทํางาน 
สําหรับคนท่ีไม�ไดมุ�งหวังในตัวเงิน ซึ่งจะแบ�งความตองการไดออกเป2น 3 ประเภท คือ 

1. ความต�องการความสําเร็จ (Need for Achievement) คนในกลุ�มนี้มุ�งจะแกไขป�ญหาให
ลุล�วง ตองการแกไขป�ญหาเพ่ือหาทางออก ชอบงานท่ีทาทาย และมีความคิดริเริ่มที่จะต�อยอด พัฒนาการแกไข มอง
หาความทาทาย มีการวางแผนระบบงานอย�างเชี่ยวชาญ และมีระบบ 

2. ความต�องการความผูกพัน (Need for affliation) จะตรงขามกับขอแรก คือไม�ชอบใน
ความเสี่ยงหรือความทาทายท่ีมากจนเกิดไป คนในกลุ�มนี้มักมองหาความสรางความผูกพันกับคนรอบขางมากกว�า 
ตองการมีสัมพันธ8ภาพ การไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืนสูง 

3. ความต�องการความมีอํานาจ (Need for Power)  มีความชอบท่ีจะแข�งขัน มีวินัยสูง 
เนนการใชอํานาจควบคุมการทํางาน มีลักษณะท่ีจะควบคุมงานดวยตนเอง มีความเห็นของตนเองเป2นที่ต้ัง มี
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ความตองการเป2นผูนํา แสวงหาในอํานาจมากกว�าการรักษาความสัมพันธ8 และทําใหตนเองมีอิทธพล
เหนือกว�าคนอ่ืนในองค8กร  

ในการน้ี ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎีท้ัง 5 ทฤษฎีขางตน ก็ไดขอสรุปว�าทฤษฎีสองป�จจัยมี
การใหความสําคัญป�จจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร และทฤษฎีนี้ยังมีการแบ�งป�จจัยออกเป2น 2 ส�วน 
โดยจะจําแนกออกเป2น ป�จจัยจูงใจ และป�จจัยค้ําจุน ซึ่งพิจารณาแลวเห็นว�าเหมาะสมกับกลุ�มประชากรที่จะ
ทําการวิจัย เพราะทฤษฎีมีความเก่ียวของกับสภาพที่เก่ียวของกับการทํางาน และสภาพแวดลอมการทํางาน 
ผูวิจัยจึงไดเลือกทฤษฎีสองป�จจัยนี้มาประยุกต8ใชในการวิจัยฉบับน้ี 

 

2. แนวคิดวัฒนธรรมองค*การ 

 
2.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค*การ 

วันปรีดี คํารพมิ่ง (2561) ไดสรุปและใหคํานิยามของวัฒนธรรมองค8กรว�า หมายถึง 
บริบทของสภาพแวดลอมภายในองค8กรท่ีเป2นลักษณะเฉพาะขององค8กรนั้นๆ ท่ีจะผสมผสานกันระหว�าง
ทัศนคติ ค�านิยม ความเช่ือ บรรยากาศในการทํางาน ประสบการณ8 และจากการกระทําของบุคคลในองค8กร
ท่ีมีร�วมกันมาตั้งแต�ในอดีตและพัฒนาวืบทอดต�อกันมาจนถึงป�จจุบัน อีกท้ังนํามาใชเป2นบรรทัดฐานท่ีใช
กําหนดกฏกติกาและพฤติกรรมระหว�างบุคลากรขององค8กรภายในดวยกันเอง 

Harrison (1972: 126) กล�าวว�าวัฒนธรรมองค8การนั้นหมายถึง แบบแผนการทํางานของ
องค8การที่จะแสดงถึงทัศนคติ ค�านิยม และความเช่ือ ซึ่งจะแสดงใหรูถึงพฤติกรรมขององค8การใหเป2นท่ี
ประจักษ8ว�าองค8การนั้นๆ มีลักษณะพิเศษและขอแตกต�างจากองค8การอ่ืนๆ 

Robbins (1989: 596) กล�าวว�า การที่ทําใหองค8การน้ันมีเอกลักษณ8เฉพาะตนเองไดนั้น เกิดจาก
ระบบค�านิยม ความเช่ือของบุคลากรในองค8การที่ยึดถือต�อกัน จนทําใหเป2นคุณลักษณะเฉพาะขององค8การน้ัน  ๆ

O’reilly, Chatman and Caldwell (1991: 125) ใหนิยามว�าเกิดจากการรับรูร�วมกัน 
หรือท่ีเรียกว�า การตระหนักรู ที่เกิดจากสภาพทางร�างกาย อารมณ8 ประสบการณ8 ความสามารถ ความคิดซึ่ง
จะทําใหสภาพทางสังคมขององค8การน้ันๆมีการตระหนักรูไปในทิศทางเดียวกัน 

Gordon (1999: 342) บอกถึงลักษณะรูปแบบของพฤติกรรมของบุคลากร และการเกิด
ปฏิสัมพันธ8ภายในองค8กรกันแบบเฉพาะกลุ�ม ท่ีมีลักษณะพฤติกรรมการปลูกฝ�งทางค�านิยม ความเชื่อ 
รวมท้ังสภาพแวดลอมในองค8การที่ทําใหบุคลากรท่ีมีการแลกเปล่ียนความคิด ปฏิสัมพันธ8ร�วมกัน และ
นําไปใชในการปฏิบัติงาน 

สุนทร วงศ8ไวศยวรรณ (2540: 11) กล�าวว�า วัฒนธรรมองค8กร หมายถึง สิ่งต�างๆ อัน
ประกอบดวยส่ิงประดิษฐ8 แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ ค�านิยม อุดมการณ8 ความเขาใจและ
ขอสมมุติพ้ืนฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือส�วนใหญ�ภายในองค8กร 
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Schein (1992:12) ไดใหความหมายว�าวัฒนธรรมองค8การคือแบบแผนท่ีไดเรียนรูและ
พัฒนาโดยกลุ�มเพื่อนํามาใชในการแกป�ญหาท่ีเกิดขึ้นและปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป
และเกิดการประสานงานภายในเม่ือสามารถนามาใชไดดีและเกิดความเหมาะสมจะถูกนามาถ�ายถอดใหกับ
สมาชิกใหม�เพ่ือเป2นแนวทางที่ถูกตอง 

โดยสรุปแลว ความหมายของวัฒนธรรมองค8กร คือ ค�านิยม ประเพณี ความเชื่อ 
อุดมการณ8การปฏิบัติต�อเนื่องกัน ภายในองค8การ โดยผูริเริ่มสรางวัฒนธรรมจะเป2นแบบอย�างอันเป2น
เอกลักษณ8ใหแก�ผูสืบทอดวัฒนธรรมองค8กร โดยวัฒนธรรมองค8กรจะเป2นส่ิงที่แสดงใหเห็นถึงเอกลักษณ8ของ
องค8กรที่มีความแตกต�างจากองค8กรอ่ืนๆ และจะถ�ายทอดวัฒนธรรมองค8กรใหแก�บุคลากรใหม�สืบทอด
ต�อเน่ืองไป 

2.2 ความสําคัญของวัฒนธรรมองค*กร 
วัฒนธรรมกล�าวไดว�าคือสิ่งท่ีจะเป2นรากฐานขององค8การท่ีคอยกําหนดถึง ลักษณะความ

เชื่อ ค�านิยม หลักทัศนคติ พฤติกรรมของมนุษย8ท่ีเกิดจากการรวมกลุ�มของคนอย�างมีระเบียบ แนวทาง โดย
วัฒนธรรมของสังคมจะช�วยกําหนดหลักการดํารงชีวิต วิถีชีวิต และแบบแผนพฤติกรรมของคนในองค8การให
นําพาเป@าหมายไปยังทิศทางเดียวกัน จนเป2นเอกลักษณ8เฉพาะของตัวองค8การ และมีการแลกเปลี่ยน 
แพร�กระจายออกไปในหมู�สมาชิกสังคม ผ�านกระบวนการทางสังคม ซึ่งมีความสําคัญที่จะทําใหองค8การ
สามารถเกิดความผูกพันกันภายในองค8การ จนเกิดความสามัคคีกลมเกลียว และเขมแข็งในองค8การ โดยมี
การศึกษาหลักการวิจัยได 3 ประการ คือ 

2.2.1 วัฒนธรรมองคการสามารถกําหนดรูปแบบพฤติกรรมขององคการได. 
 เช�น การท่ีคนหมู�มากในสังคม วางเฉยต�อประเด็นป�ญหาที่มีขึ้นในองค8การ ซ่ึงหาก

วิถีชีวิตทั่วไปขององค8การเป2นรูปแบบแผนที่แสดงถึงการวางเฉยต�อป�ญหา จะทําใหบุคคลในองค8การซึมซับ
พฤติกรรมเหล�าน้ีและแพร�กระจาย ทําใหเกิดลักษณะนิสัยวางเฉยต�อป�ญหา กลายเป2นวัฒนธรรมการวางเฉย 
ก็จะเป2นแบบแผนขององค8การน้ันๆไป ซึ่งในทางตรงกันขาม หากบุคคลในองค8การใส�ใจ และมุ�งมั่นที่จะ
แกป�ญหาท่ีเกิดข้ึนภายในองค8การ และสรางพฤติกรรมการมุ�งม่ันแกป�ญหา ก็จะทําใหบุคลากรในองค8การ
สรางความเขมแข็งต�อองค8การไดมากข้ึน 

2.2.2 รูปแบบพฤติกรรมองคการที่เกิดข้ึนจากวัฒนธรรมองคการอาจเปWนได.ทั้ง
ปXจจัยเก้ือกูลหรืออุปสรรคต�อการดําเนินงานขององคการ 

การตัดสินใจในแกไขป�ญหาในการบริหารงาน ซึ่งหมายถึง วัฒนธรรมจะส�งผลต�อ
รูปแบบและเนื้อหาความสัมพันธ8ของบุคคลทั่วไปในองค8กร เช�น กรณีที่องค8การมีป�ญหาท่ีเก่ียวกับพฤติกรรม
ของคน และจําเป2นตองแกไขป�ญหาเหล�านี้ แต�ถาพฤติกรรมป�ญหาเหล�าน้ีไดรับการยอมรับอํานาจจากผูนํา
หรือผูมีอํานาจ และไม�มีความคิดริเร่ิมแกไขป�ญหา ซึ่งถาผูนําหรือผูมีอํานาจไม�เป2นผูเริ่มตนก�อนคือมี
วัฒนธรรมยอมตามอย�างไม�ยั้งคิดพฤติกรรมเหล�านี้ก็จะเป2นอุปสรรคในการแสวงหาแนวทางแกไขป�ญหาที่ตน
ประสบอยู�ร�วมกันอย�างมีความคิดและริเร่ิมสรางสรรค8ซึ่งความคิดริเริ่มเป2นส่ิงจําเป2น เม่ือแบบแผนการ
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ประพฤติถูกปzดก้ันก็จะเกิดการวางแนวปฏิบัติขึ้นมากันเอง ว�าวิธีการแบบใดในการแกไขป�ญหาเป2นที่ยอมรับ
ไดในกลุ�ม(เพราะสอดคลองกับแบบแผนวัฒนธรรมท่ีกลุ�มมีอยู�ในใจ คือความกลัว)  หรือวิธีการแบบใดในการ
แกไขป�ญหาเป2นท่ียอมรับไม�ได (เพราะขัดกับวัฒนธรรมกลุ�มท่ีมีอยู�ในใจ หรือกลุ�มไม�มีวัฒนธรรมนี้อยู� คือ
ความกลาหาญในการคิดริเริ่มสรางสรรค8) ในการปฏิบัติงาน หรือในการมีความสัมพันธ8ระหว�างสมาชิกใน
องค8การดวยกัน วัฒนธรรมจึงเป2นเง่ือนไขสําคัญควรแก�การระลึกถึงในการศึกษาป�ญหาขององค8การท้ัง
โครงสราง กระบวนการ พฤติกรรม และส่ิงแวดลอมในองค8กร 

  2.2.3 วัฒนธรรมองค*การมีอํานาจชักนําให�เกิดภาวการณ*เรียนรู�ต.างๆ 
ผลงานการวิจัย ของ พอลเบท และ เอ็มอีพี สลิกแมน (Paul Bate M.E.P. Seligman) ทํา

ใหคนพบว�า วัฒนธรรมองค8การน้ัน มีอํานาจชักนําใหเกิดสภาวการณ8เรียนรูต�างๆได โดยเฉพาะอย�างยิ่งท่ีมี
ความสําคัญกับองค8การ คือ การเรียนรูภาวะช�วยตนเองไม�ได ซ่ึงเป2นสถานภาพทางจิตที่คนจะมีเมื่อเขารับรู
ว�าเขาไม�สามารถควบคุมเป@าหมายในชีวิตของเขาเองได และถาการรับรูเช�นนี้ไดรับการยืนยันโดยผูน้ันมี
ประสบการณ8ตรง โดยเขาผูน้ันพบกับตัวเองว�าเป2นเช�นนั้นจริงๆ ก็จะทําใหการจูงใจในการตอบโตกับป�ญหา
หายไป กลายเป2นคนย�อทอต�ออุปสรรคหรือไม�ต�อสูใหเป@าหมายขององค8การบรรลุผล วัฒนธรรม การยอม
ตามผูบังคับบัญชาโดยไม�ย้ังคิดจึงก�อใหเกิดพฤติกรรมสิ้นหวังในองค8การ 

โดยสรุป วัฒนธรรมองค8กรในฐานะเป2นแบบแผนสําหรับพฤติกรรมมนุษย8ในองค8กรเป2นสิ่งท่ี
ผูศึกษาพฤติกรรมองค8การจะละเลยไม�ได เพราะเป2นเสมือนวิถีการดํารงชีวิต ของคนในองค8การซ่ึงหาก
วัฒนธรรมองค8การที่กระทําต�อการมามีผลในทางลบก็จะทําใหการปฏิบัติงานขององค8การนั้นติดขัดได แต�ถา
มีการเสริมสรางพฤติกรรมอันดีใหแก�องค8การ ก็จะทําใหองค8การมีความเขมแข็งฝTาฟ�นป�ญหาไดง�ายยิ่งขึ้น 

2.3 รูปแบบแนวคิดและทฤษฎขีองวัฒนธรรมองค*กร 
รูปแบบของวัฒนธรรมองค8การในแต�ละที่น้ันมีความแตกต�างกันข้ึนอยู�กับชนิดขององค8การ จึง

ตองอาศัยการเรียนรูและนํามาปรับใชใหเขากับองค8การนั้นๆ ในการน้ีผูวิจัยไดสรุปแนวคิดของนักวิชาการ
ต�างๆ ดังน้ี 

Daft (2008: 434 – 437) ไดเสนอแนวคิดในการแบ�งวัฒนธรรมองค8การออกเป2น 4 ประเภท คือ 
1) วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) หรือแบบผูประกอบการ(Entrepreneurial 

Culture) เป2นวัฒนธรรมที่เกิดจากผูนําเชิงกลยุทธ8 (Strategic Leader) มุ�งสรางค�านิยมใหม�ขององค8กรที่เอ้ือ
ต�อการเพ่ิมขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณ8ภาวะแวดลอมภายนอกเพื่อใหเกิดพฤติกรรมใน
องค8กรที่สามารถตอบสนองไดตลอดเวลาพนักงานขององค8กรจึงไดรับความอิสระในการตัดสินใจเองและ
พรอมลงมือปฏิบัติไดทันทีเม่ือเกิดความจําเป2นโดยยึดค�านิยมในการสนองตอบต�อลูกคาเป2นสําคัญผูนํามี
บทบาทสําคัญต�อการสรางความเปล่ียนแปลงใหเกิดขึ้นกับองค8กรดวยการกระตุนใหพนักงานกลาเส่ียงกลา
ทดลองคิดทําในสิ่งใหม�และเนนการใหรางวัลหรืออํานาจการตัดสินใจแก�ผูท่ีริเริ่มสรางสรรค8เป2นพิเศษพรอม
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ท้ังเนนกลยุทธ8ความยืดหยุ�นท่ีสามารถตอบสนองต�อสภาพแวดลอมภายนอกไดอย�างรวดเร็วซ่ึงสอดคลองกับ
ยุคแห�งการเปลี่ยนแปลงในป�จจุบัน 

2) วัฒนธรรมแบบมุ�งผลสําเร็จ (Achievement Culture) คือการมีวิสัยทัศน8ท่ีชัดเจนของ
เป@าหมายองค8กรผูนํามุ�งเห็นผลสําเร็จตามเป@าหมายเช�นตัวเลขยอดขายเพิ่มขึ้นผลประกอบการมีกําไรหรือมี
เปอร8เซ็นต8ส�วนแบ�งของตลาด (Market Share) สูงขึ้นเป2นตนองค8กรมุ�งใหบริการลูกคาและใหความสนใจต�อ
ภาวะแวดลอมภายนอกและไม�เห็นความจําเป2นท่ีจะตองมีความยืดหยุ�นและความรวดเร็วในการเปลี่ยนแปลงแต�
อย�างใดองค8กรท่ียึดวัฒนธรรมแบบมุ�งผลสําเร็จจึงเนนค�านิยมแบบแข�งขันเชิงรุกความสามารถริเริ่มของบุคคล
และความพึงพอใจต�อการทํางานหนักในระยะยาวจนกว�าจะบรรลุผลตามเป@าหมายค�านิยมที่มุ�งการเอาชนะจึง
เป2นเสมือนกาวเชื่อมทุกคนในองค8กรเขาดวยกันวัฒนธรรมที่มุ�งผลสําเร็จจะใหความสําคัญกับการแข�งขันการ
เอาชนะพนักงานที่มีผลงานดีจะไดผลตอบแทนสูงในขณะที่ผูมีผลงานตํ่ากว�าเป@าก็จะถูกไล�ออก 

3) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) เป2นวัฒนธรรมท่ีมีความยืดหยุ�นมุ�งเนนภายใน
องค8กรโดยจะใหความสําคัญการมีส�วนร�วมของพนักงานภายในองค8กรเพื่อใหสามารถพัฒนาตนเองใหพรอมท่ี
จะรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วจากภายนอกวัฒนธรรมแบบน้ีจะเนนความตองการของพนักงานมากกว�า
วัฒนธรรมแบบอ่ืนสภาพแวดลอมภายในองค8กรจึงมีบรรยากาศแบบมวลมิตรท่ีร�วมกันทํางานคลายอยู�ใน
ครอบครัวเดียวกันผูนํามุ�งเนนเรื่องความร�วมมือการใหความเอาใจใส�เอ้ืออาทรทั้งพนักงานและลูกคาโดย
พยายามหลีกเล่ียงมิใหเกิดความรูสึกแตกต�างกันทางสถานะภาพผูนําจะยึดมั่นในการใหความเป2นธรรมและการ
ปฏิบัติตามคําม่ันสัญญาอย�างเคร�งครัด 

4) วัฒนธรรมแบบเนนความสําเร็จโครงสรางและกฏระเบียบ  (Bureaucratic Culture) เป2น
วัฒนธรรมท่ีเนนความมีเสถียรภาพความม่ันคงและมุ�งเนนภาวะแวดลอมภายในองค8กรเป2นสําคัญความคงเสน
คงวาในการดําเนินการเพ่ือใหเกิดความมั่นคง สามารถ 

 

  
            ที่มา : Daft R.L. (2002). The Leadership Experience. 
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ดีลและเคนเนดี ้ (Deal and Kennedy, 1982) ไดเสนอแนวคิดในการศึกษาวัฒนธรรม
องค8กรในการบริหารจัดการ โดยพิจารณาจากองค8ประกอบ 5 ประการ ดังนี้ 

1) สภาพแวดลอมทางธุรกิจ (Business Environment) ความสําคัญในสภาพแวดลอมทาง
ธุรกิจท่ีจะส�งผลต�อวัฒนธรรมขององค8การ จะขึ้นอยู�กับตลาดสินคาเทคโนโลยี การมีอิทธิพลของรัฐบาล และ
ความคาดหวังของลูกคา 

2) ค�านิยม (Value) เกิดจากความเชื่อภายในท่ีคนในองค8กรปฏิบัติต�อเนื่องกันมาอย�างยาวนาน 
และยึดถือปฏิบัติเพ่ือนําไปใชในการพัฒนา ดังน้ันค�านิยมถือว�าเป2นหัวใจสําคัญต�อวัฒนธรรมองค8กร 

3) ผูนําองค8กร (Heroes) คือผูท่ีไดรับการยอมรับจากบุคลากรในองค8กร โดยผูนําองคกร8จะ
เป2นผูกําหนดกฏระเบียบ โครงสราง หลักการบริหาร มาตรฐานต�างๆภายในองค8การเพ่ือนําไปใชในการ
ปฏิบัติงาน 

4) พิธีการและแนวทางปฏิบัติ (Rites and Rituals) เป2นกิจกรรมท่ีแสดงถึงวัฒนธรรมในการ
ปฏิบัติงานมากกว�าที่จะเป2นนิสัยของบุคลากร จะสะทอนวิธีการ แนวทางปฏิบัติที่ทําต�อกันมาจนเป2นธรรม
เนียมปฏิบัติขององค8กร 

5) เครือข�ายวัฒนธรรม (Cultural Network) เป2นการติดต�อส่ือสาร ประสานงานระหว�าง
บุคลากรภายในองคกรดวยกัน โดยอาศัยเครือข�ายวัฒนธรรมเป2นเครื่องมือในการเคลื่อนยายค�านิยม 

คุกและลาฟเฟอร8ที (Cooked and Lafferty, 1989) เป2นผูคิดคนทฤษฎี การสํารวจวัฒนธรรม
องค8กร (The Organizational Culture Inventory:OCI) สามารถแบ�งได 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1) ลักษณะสรางสรรค8 (Constructive Styles) เป2นวัฒนธรรมท่ีมุ�งเนนความพึงพอใจของ
บุคลากร คือความตองการความสําเร็จ ความตองการมีไมตรีสัมพันธ8 เป2นตน 

2) ลักษณะต้ังรับ – เฉื่อยชา (Passive-Defensive Styles) เป2นลักษณะวัฒนธรรมที่ตองการ
คนหาความมั่นคงของบุคลากร มีความปลอดภัย และมีผูนําท่ีมีพฤติกรรมที่มุ�งเนนในตัวบุคคล พ่ึงพา
ผูบริหารองค8กร ยึดมั่นในกฏระเบียบขององค8กรเป2นหลักและพยายามที่จะหลีกเลี่ยงการกระทําท่ีตอง
รับผิดชอบ ปฏิบัติงานตามคําส่ังของผูบริหารเป2นหลัก ยึดถือกฎระเบียบเป2นหลัก 

3) ลักษณะต้ังรับ – กาวราว (Aggressive-Defensive Styles) เป2นวัฒนธรรมองค8กรที่มี
ลักษณะมุ�งเนนความตองการความม่ันคงของบุคลากร และมีผูมีพฤติกรรมท่ีมุ�งเนนงาน แต�การแสดงออกจะ
เป2นลักษณะเผชิญหนา ชอบการมีอํานาจ ชอบแข�งขัน ชอบความทาทายในการปฏิบัติงาน 

โดยทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองค8กรที่ผูวิจัยไดศึกษา 3 ทฤษฎีขางตน ทางผูวิจัยเห็นว�าการใช
ทฤษฎีวัฒนธรรมองค8กรของ Daft ท่ีแบ�งออกเป2น 4 ประเภท มีความเหมาะสมแก�กลุ�มตัวอย�าง เพราะมีการ
กําหนดในรูปแบบราชการ ซ่ึงกลุ�มประชากรก็เป2นบุคลากรในภาครัฐ จึงเลือกทฤษฎีของ Daft มาประยุกต8ใช
ในงานวิจัยครั้งน้ี 
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3. แนวคิดประสิทธิภาพการทํางาน 

 
3.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 

ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2545, หนา 210) คือ ความสามารถท่ีทําใหเกิดผลในการงาน 
เขมจิรา ทองอร�าม (2560) ใหนิยามประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง ความสามารถ

ความชํานาญ และความตั้งใจท่ีจะทําใหเกิดผลในการทํางานของบุคลคลโดยมีป�จจัยสนับสนุนใหเกิดความ
แตกต�างรวมถึงการใชทรัพยากรท่ีมีอยู�อย�างจํากัดขององค8กรใหเกิดประโยชน8สูงสุด คุมค�าบรรลุเป@าหมายท่ี
ถูกกําหนดไว 

Peterson and Plowman (อางถึงใน กนกรัตน8 คุมบัวและคนอ่ืน ๆ, 2542, 18) ไดให
ความหมายของคําว�าประสิทธิภาพในเชิงของบริหารธุรกิจไว คือการท่ีทําใหองค8กรน้ันมีการลดตนทุน (Cost) 
ในการผลิตลดลง และจะนําประสิทธิภาพไปเพิ่มพูนใหกับคุณภาพ (Quality) เพื่อพัฒนาสินคาใหมี
เอกลักษณ8ที่พิเศษ หรือคุณสมบัติที่แตกต�างจากสินคาของคู�แข�งรายอ่ืนๆ จนมีเอกลักษณ8ของตนเองและทํา
ใหลูกคาตัดสินใจเลือกผลิตภัณฑ8สินคาหรือบริการขององค8กรท�านแทนที่จะเลือกซื้อกับคู�แข�งทางการคา  อีก
ท้ังยังแสดงถึงประสิทธิผล (Effectiveness) และในดานของวิธีการและปริมาณ (Competence and 
Capacity) ของการปฏิบัติงานว�ามีการจัดการประสิทธิภาพการทํางานจนทําใหผลลัพธ8ขององค8กรออกมาได
ดีเย่ียมมีวิธีการ ขั้นตอน การทํางานชัดเจน มีระบบระเบียบการทํางานใหแก�พนักงานซ่ึงจะส�งผลต�อ เวลา 
(Time) ในการผลิตสินคาลดนอยลง ทําใหตอบโจทย8แก�ลูกคา ทําใหเพ่ิมพูนยอดขาย สรางสมกําไร ลูกคามี
การตัดสินใจมาใชบริการซํ้า ทําใหองค8กรใชตนทุนเพียงจํานวนนอยที่สุด แต�ผลิตสินคาที่มีคุณภาพสูงท้ังที่ติด
กับขอผูกมัดทางการเงินและเวลาท่ีมี ดังน้ันผูวิจัยจึงขอสรุปประสิทธิภาพทางดานธุรกิจ จะมีองค8ประกอบ
สําคัญ5 อย�างคือ ตนทุน คุณภาพ ปริมาณ เวลาและวิธีการผลิต 

Herbert (1960: 80) ไดกล�าวไวว�าประสิทธิภาพ หมายถึงความพึงพอใจของมนุษย8 ท่ีมี
ต�อผลการปฏิบัติงาน และการสรางกําไรจากการปฏิบัติงานนั้น พิจารณาจากการนําป�จจัยนําเขา (Input) 
กับ ป�จจัยผลผลิต (Output) โดยดูจากความสัมพันธ8ของสองป�จจัยท่ีกล�าวมา ในการน้ียังมีป�จจัยส�วนประสม
อ่ืนๆท่ีจะตองนํามาร�วมการพิจารณาเขาไปดวย เช�น ความพึงพอใจของผูรับบริการ หรือ กระบวนการผลิต 

Ryan & Smith (1954, p.276) ไดใหคํานิยามต�อ ประสิทธิภาพของบุคคล (Human 
efficiency) ไวว�า การที่บุคลากรจะมีความสัมพันธ8ต�อการทุ�มเท เอาใจใส�งานไปในทางบวก จะวิเคราะห8
ประสิทธิภาพเหล�านั้นจากการปฏิบัติงานของแต�ละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบระหว�างงานท่ีไดรับ
มอบหมาย กับผลลัพธ8ของงานเม่ือปฏิบัติจนแลวเสร็จ 

Good (1973, p.193) ใหความหมายของประสิทธิภาพว�า คือ ความสามารถที่ทําใหเกิด
ความสําเร็จตามความปรารถนาโดยใชเวลาและความพยายามเล็กนอยก็สามารถใหผลงานสําเร็จไดอย�างสมบูรณ8 
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Millett (1954: 253) ไดกล�าวไวว�าประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ก�อใหเกิด
ความพึงพอใจแก�มวลมนุษย8 และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงานน้ัน (Human satisfactory and benefit 
produced) 

Gibson, J. L., Ivancevich, J. M. & Donnelly, J. H. (1991, p.37) กล�าวว�า 
ประสิทธิภาพ หมายถึงอัตราส�วนของผลผลิตต�อป�จจัยการวัดประสิทธิภาพมีตัวบ�งช้ีหลายตัวประกอบดวยกัน 
เช�น อัตราการไดรับผลตอบแทนในเงินทุน หรือทรัพย8สินที่เป2นทุน ค�าใชจ�ายต�อหน�วยผลผลิต อัตราการสูญ
เปล�าสิ้นเปลือง การใชทรัพยากรและอัตราส�วนของผลกําไรต�อการใชจ�ายในการลงทุน 

ชนินทร8 ชุณหพันธรักษ8 (2557: 1-6) ใหความหมายของประสิทธิภาพว�า เป2นการวัด
จํานวนทรัพยากรที่ใชไปในการบรรลุเป@าหมายขององค8การ โดยพิจารณาระหว�างป�จจัยนําเขา (Input) และ
ผลผลิต (Output) เพ่ือใหตนทุนของการใชทรัพยากรตํ่าสุด หรือกล�าวอีกนัยหน่ึงคือ การทําใหถูกตองในสิ่งท่ี
ทํา (Doing the thing right) 

กล�าวโดยสรุปแลว ทางผูวิจัยไดใหความหมายของประสิทธิภาพการทํางานไว ดังนี้ คือ 
ผลสําเร็จ ผลลัพท8  ดอกผลท่ีเกิดจากความพยายามในการปฏิบัติงาน จนสรางประสิทธิภาพของงานในเชิง
บวกใหแก�การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย โดยอาศัยความพยายาม เวลา ความทุ�มเทในการปฏิบัติงานจน
เกิดประสิทธิภาพ 

3.2 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ติน ปรัชญพฤทธิ (2543 : 77) ไดใหแนวคิดว�า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การ

สรางผลงานหรือผลสําเร็จออกมาโดยผลงานที่ไดมีคุณค�ามากกว�า ทรัพยากรที่ใชไปกล�าวคือ สามารถผลิตของได
เพิ่มสูงข้ึนกว�า เดิม โดยที่ตนทุนไม�เพิ่ม หรือสามารถผลิตของทุกอย�างไดมากเหมือนเดิม แต�มีการใชตนทุน
นอยลงกว�าเดิม 

กชกร เอ็นดูราษฎร8 (2550 : 13) ไดใหแนวคิดว�า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง
การมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการทํางานสรางสมทรัพยากร และความมั่งคั่ง เก็บไวภายใน เพ่ือขยายตัว
ต�อไป และเพื่อเอาไวสําหรับรองรับสถานการณ8ที่อาจเกิดวิกฤตการณ8จากภายนอกไดดวย 

สมใจ ลักษณะ (2552: 7) ไดกล�าวว�าประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง การปฏิบัติงาน
ใหเสร็จสมบูรณ8โดยสูญเวลาและเสียพลังนอยที่สุด  

อนุศักด์ิ ฉ่ินไพศาล (2558: 50) ไดกล�าวว�าประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง งานหรือ
กิจกรรมต�างๆ ท่ีมีคนหรือกลุ�มคนลงมือกระทําและบรรลุเป@าหมายหรือผลลัพธ8ของงาน 

3.3 ทฤษฎีประสิทธิภาพการทํางานของ Peterson & Plowman 
ประสิทธิภาพการทํางานในองค8กร เป2นตัวชี้วัดที่จะบอกถึงผลการปฏิบัติงาน ถาผลการ

ปฏิบัติงานอยู�ในระดับที่สูง จะแสดงไดว�ามีประสิทธิภาพการทํางานท่ีสูงตามไปดวย แต�ในทางกลับกันถาผล
อยู� ในระดับที่ ตํ่า ประสิทธิภาพในการทํางานก็ต่ําลงไปดวยเช�นกัน ซึ่งในงานวิจัยชิ้นน้ี ไดกําหนด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามทฤษฎีของ Peterson and Plowman (1989) เป2น 4 องค8ประกอบ คือ 
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3.3.1 ด.านคุณภาพของงาน (Quality) 
ใชเป2นการวัดคุณภาพของชิ้นงาน คุณภาพงานที่กระทํา โดยเป@าหมายใหมีคุณภาพท่ี

สูงตามมาตรฐานหรือมากกว�า มีประสิทธิภาพ ปฏิบัติไดบรรลุวัตถุประสงค8 เป@าประสงค8ขององค8กร 
3.3.2 ด.านปริมาณของงาน (Quantity) 

สามารถปฏิบัติงานไปไดตามผลที่คาดหวังของหน�วยงาน ลดปริมาณท่ีคาง 
ดําเนินงานใหเสร็จลุล�วงทันต�อระยะเวลาท่ีไดกําหนดไวในแผนงาน ปริมาณงานและความซับซอนของงานท่ี
ไดรับมีความเหมาะสมต�อศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานใหลุล�วงตามเป@าหมายตามระยะเวลาท่ี
กําหนด  

3.3.3 ด.านเวลาของงาน (Time) 
คือระยะเวลาท่ีใชในการดําเนินงาน จะตองมีลักษณะท่ีเหมาะสม มีความถูกตอง 

เหมาะสมกับปริมาณและความซับซอนของงานท่ีปฏิบัติ มีการใชความสามารถ ทักษะเฉพาะตัวท่ีสามารถพัฒนา
เทคนิคในการทํางาน เพ่ือเป2นการปฏิบัติงานใหมีความรวดเร็วยิ่งข้ึน ลดเวลาการปฏิบัติงานท่ีไม�จําเป2นออกไป  

3.3.4 ด.านค�าใช.จ�ายของงาน (Cost) 
บุคลากรมีการบริหารค�าใชจ�ายการดําเนินงาน ใหมีความคุมค�า โปร�งใส ใชการลงทุน

นอยแต�ไดรับผลตอบแทนที่มาก มีการใชจ�ายเงินอย�างเหมาะสมต�องานและวิธีการปฏิบัติงาน ใชทรัพยากรดาน
การเงิน คน วัสดุอุปกรณ8 ท่ีมีอยู�ใหมีความคุมค�ามากท่ีสุด และลดการสูญเสียค�าใชจ�ายท่ีไม�จําเป2นออกไป 

 

4. ข�อมูลทั่วไปของกรมบัญชีกลางในพ้ืนที่ส.วนกลาง 

 
4.1 ประวัติกรมบัญชีกลาง 

“กรมสารบาญชี" หรือ กรมบัญชีกลางในป�จจุบันจึงถือกําเนิดเมื่อวันท่ี 7 ตุลาคม พ.ศ. 2433 
มีหนาที่ สําหรับรับจ�ายเงินแผ�นดินและถือสารบาญชีพระราชทรัพย8ท้ังหมด โดยมีอธิบดีรับผิดชอบการทั้งปวง  
มีรองอธิบดีสําหรับช�วยการแทน และมีนายเวร 4 นาย คือ เวรรับ เวรจ�าย เวรแบงก8 และเวรบาญชี 

ในสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยู�หัวโปรดเกลาฯ ใหตรา “พระราชบัญญัติ
สําหรับกรมพระคลังมหาสมบัติแลว�าดวยกรมต�าง ๆ" ประกาศในราชกิจจานุเบกษาเมื่อวันอาทิตย8 เดือน 5 
แรม 12 ค่ํา พ.ศ. 2418 ในการน้ี ไดแยกกรมท�าออกจากกรมพระคลังและตั้งสํานักงานสําหรับงานการคลัง 
ณ หอรัษฎากรพิพัฒน8 

เมื่อวันที่ ๗ ตุลาคม ร.ศ.๑๐๙ (พ.ศ. ๒๔๓๓) ไดมีการตราพระราชบัญญัติพระธรรมนูญ
หนาท่ีราชการ กระทรวงพระคลังมหาสมบัติ  กําหนดใหกระทรวงพระคลังมหาสมบัติมีหนาที่จ�ายรักษาเงิน
แผ�นดินท้ังสรรพราชสมบัติพัสดุทั้งปวง กับถือบัญชีพระราชทรัพย8 รับผิดชอบสําหรับแผ�นดินท้ังสิ้นและเก็บ
ภาษีอากรเงินข้ึนแผ�นดิน โดยแบ�งงานออกเป2น 13 กรม เพื่อใหเป2นระบบระเบียบตามแบบสากลและแบ�ง
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กรมตามภารกิจงานท่ีแตกต�างกันออกไป อย�างชัดเจน ประกอบดวย “กรมเจากระทรวง" 5 กรม ไดแก� กรม
พระคลังกลาง กรมสารบาญชี กรมตรวจ กรมเก็บ และกรมพระคลังขางที่ 

“กรมขึ้น" 8 กรม แบ�งเป2น กรมเจาจํานวนเก็บภาษีอากร 5 กรม ไดแก� กรมส�วย 
กรมสรรพากร กรมสรรพภาษี กรมที่ดิน และกรมศุลกากร และกรมทําการแผ�นดิน  3 กรม ไดแก� กรมกระสา
ปนสิทธิการ กรมงานพิมพ8บัตร และกรมราชพัสดุ 

โดยแต�ละนายเวรมีหนาที่ดังต�อไปนี้ 
1. เวรรับ  สําหรับรับเงิน หรือราชสมบัติทั้งปวง และทําบาญชีรายรับ  
2. เวรจ�าย สําหรับจ�ายเงิน หรือราชสมบัติท้ังปวง และทําบาญชีรายจ�าย 
3. เวรแบงก8 สําหรับทําบาญชีเงินรับจ�ายในนานาประเทศ  และเป2นธุรการแลกเปล่ียน หรือ

ฝากเงินแบงก8 
4. เวรบาญชี  สําหรับรักษาบาญชีพระราชทรัพย8บาญชีรายงบประมาณบาญชีหน้ีหลวง 

และใบเบิก ใบนํา ใบเสร็จ ท้ังเร�งหน้ีหลวง 
โดยไดโปรดเกลาฯ แต�งต้ังใหพระยานรนารถภักดีศรีรัษฎากร (เอม ณ มหาชัย) เป2น

อธิบดีกรมสารบาญชีคนแรก และ ไดโปรดเกลาฯ ให พระวรวงศ8เธอพระองค8เจาพรอมพงศ8อธิราช เป2นรอง
อธิบดี กับทรงแต�งตั้งใหมิสเตอร8 แอล.เอ็ม.เอ็ม.ครอส (Mr.L.M.M.Cross) เป2นผูช�วยอธิบดีที่ปรึกษากับการ
บัญชีทั้งปวง 

ต�อมา เม่ือวันที่  13  ธันวาคม  พ.ศ. 2433 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยู�หัวจึง
โปรดเกลาฯ ใหตราพระราชบัญญัติกรมสารบาญชีขึ้น  โดยแบ�งเป2น  3 กอง ประกอบดวย กองบาญชีกลาง 
กองรับ และกองจ�าย กับหนาที่ 4  นายเวร คือ เวรรับ เวรจ�าย เวรเกณฑ8 (เวรแบงก8เดิม) และเวรบาญ
ชี  เพื่อกําหนดหนาที่ภายในกรมใหเป2นสัดส�วน  ชัดเจนและเหมาะสมขึ้น. 

ครั้นถึงในสมัยพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยู�หัว  ไดโปรดเกลาฯ ใหต้ังกรมตรวจ
เงินแผ�นดินขึ้นในกระทรวงพระคลังมหาสมบัติเมื่อ พ.ศ. 2458  โดยใหรวม “กรมตรวจ"  และ “กรมสา
รบาญชี" เขาดวยกันและ เปล่ียนชื่อเป2น “กรมบาญชีกลาง"  เมื่อวันท่ี  18  กันยายน  พ.ศ. 2458 ในคราวน้ี
ทําใหกรมบาญชีกลางมีภารกิจหนักข้ึน  โดยเป2นท้ังผูรวบรวมประมวลบัญชีเงินรายไดและรายจ�ายของ
แผ�นดินวางรูปและแนะนําการบัญชีแก�เจาหนาที่ท่ีทําการเบิกจ�าย เก็บเงินผลประโยชน8 รักษาเงินแผ�นดิน 
สอบสวนการเบิกจ�ายในราชการแผ�นดิน รวมถึงการสอบสวนและตักเตือนเจาหนาที่ต�าง ๆ ท่ีทําการเก็บเงิน
ผลประโยชน8รายไดของแผ�นดินนําส�งพระคลัง 

เม่ือวันท่ี 23 พฤษภาคม พ.ศ.2476 ตามพระราชกฤษฎีกาจัดวางระเบียบกรมใน
กระทรวงพระคลัง ไดเปลี่ยนชื่อ กรมบาญชีกลาง เป2น “กรมบัญชีกลาง" เพ่ือสะทอนภาระงานใหชัดเจน 
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4.2 หน�าที่ความรับผิดชอบ 
กฎกระทรวงแบ�งส�วนราชการกรมบัญชีกลาง กระทรวงการคลัง พ.ศ. 2562 กําหนดหนาท่ี

ความรับผิดชอบของกรมบัญชีกลางไวดังนี้ 

ใหกรมบัญชีกลางมีภารกิจเก่ียวกับการควบคุมดูแลการใชจ�ายเงินของแผ�นดินและ
หน�วยงานภาครัฐ ใหเป2นไปโดยถูกตอง มีวินัย คุมค�า โปร�งใส และสามารถตรวจสอบได โดยการวางกรอบ
หลักเกณฑ8กลางใหหน�วยงานภาครัฐถือปฏิบัติ การใหบริการคําแนะนําปรึกษาดานการเงิน การคลัง การ
บัญชี การตรวจสอบภายใน การบริหารเงินนอกงบประมาณ และการพัสดุภาครัฐ การดําเนินการเก่ียวกับ
การบริหารเงินคงคลังใหมีใชจ�ายอย�างเพียงพอ และการเสนอขอมูลในเชิงนโยบายการคลังแก�ฝTายบริหารโดย
ประสานงานกับหน�วยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือใหเกิดเสถียรภาพทางการคลัง รวมท้ังดําเนินการเก่ียวกับการ
ประเมินผลการคลังภาครัฐ การกํากับดูแลนโยบายและมาตรฐานค�าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน8
ของบุคลากรภาครัฐ โดยใหมีอํานาจหนาที่ ดังต�อไปนี้ 

1. ใหคําปรึกษาหรือขอเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาระบบบริหารการคลังของประเทศใน
ดานการบริหารเงินคงคลัง ต�อกระทรวงการคลัง และคณะรัฐมนตรี 

2. ดําเนินการเก่ียวกับกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ คําสั่ง และหลักเกณฑ8ดานการเงิน 
การคลัง การบัญชี การพัสดุภาครัฐและการตรวจสอบภายใน เพ่ือใหส�วนราชการหรือหน�วยงานของรัฐถือ
ปฏิบัติ 

3. ดําเนินการเก่ียวกับการกําหนดนโยบายและมาตรฐานการจัดซื้อจัดจางภาครัฐ 
4. ดําเนินการเก่ียวกับการกําหนดนโยบายและมาตรฐาน การกํากับดูแล และการพัฒนา

เก่ียวกับการตรวจสอบภายในภาครัฐ 
5. ดําเนินการเก่ียวกับการประเมินผลการคลังภาครัฐในความรับผิดชอบของกรมรวมท้ัง

ติดตามการดําเนินงานและการบริหารดานการคลัง เพ่ือประกอบการพิจารณาเสนอแนะนโยบายดานการคลัง
ของประเทศ 

6. ควบคุม ดูแล และตรวจสอบการเบิกจ�ายเงินของหน�วยงานภาครัฐ การก�อหนี้ผูกพัน 
การนําเงินส�งคลัง และการถอนคืนเงินรายไดแผ�นดิน รวมท้ังพิจารณาทําความตกลงในการเบิกจ�ายเงิน
งบประมาณตามที่ส�วนราชการขอทําความตกลง 

7. ดําเนินการเก่ียวกับการบริหารเงินคงคลัง 
8. พัฒนาระบบบริหารเงินนอกงบประมาณในดานกํากับดูแล การติดตามประเมินผล 

การใชจ�ายเงินนอกงบประมาณ การทบทวนประสิทธิภาพและความจําเป2นในการดําเนินงานของเงินนอก
งบประมาณอย�างเป2นระบบท่ีมีประสิทธิภาพ รวมท้ังการพัฒนากฎระเบียบท่ีเก่ียวของในการกํากับและ
บริหารเงินนอกงบประมาณของหน�วยงานภาครัฐ 
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9. กําหนด ปรับปรุง และพัฒนามาตรฐานค�าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน8ของ
บุคลากรภาครัฐ 

10. พัฒนาระบบการบริหารการเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกส8 และกํากับดูแล
การบริหารการเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกส8 

11. ดําเนินเก่ียวกับการกําหนดมาตรฐานการบัญชีภาครัฐ ระบบบัญชี ตลอดจนการ
จัดทําและวิเคราะห8รายงานการเงินของแผ�นดิน 

12.ดําเนินการเก่ียวกับความรับผิดทางละเมิดของเจาหนาที่ตามกฎหมายว�าดวยความรับ
ผิดทางละเมิดของเจาหนาที่ และความรับผิดทางแพ�งของเจาหนาท่ีของส�วนราชการ 

13. ดําเนินการเก่ียวกับการพัฒนาระบบการบริหารบุคคลลูกจางของส�วนราชการ 
14. ดําเนินการเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรดานการเงินการคลัง การบัญชี การตรวจสอบ

ภายใน และการพัสดุภาครัฐ 
15. ใหคําปรึกษา เสนอแนะและใหความช�วยเหลือดานวิชาการและการปฏิบัติงานทาง

การเงินการคลัง การบัญชี การพัสดุภาครัฐ การตรวจสอบภายใน แก�ส�วนราชการและหน�วยงานของรัฐ  
16.ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเป2นหนาที่และอํานาจของกรมหรือตามท่ี

รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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4.3 โครงสร�างภายในของกรมบัญชีกลาง 
 

 

ภาพที่ 2.2 โครงสรางภายในของกรมบัญชีกลาง 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวข�อง 

 
กมลวร นีรนาทโกมล (2561) ไดทําการศึกษา ป�จจัยท่ีส�งผลต�อประสิทธิภาพการทํางานของ

บุคลากรบริษัทคอมพิวเตอร8 ซีสเท็ม คอนเน็คช่ัน อินเตอร8แนชช่ันแนล จํากัด มีวัตถุประสงค8 เพ่ือศึกษา
ป�จจัยที่ส�งผลต�อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอร8ซีสเท็ม คอนเน็คช่ัน อินเตอร8
แนชช่ันแนล จํากัด โดยรวบรวมขอมูลจากการแจกแบบสอบถามจํานวน 202 คน 

ผลการศึกษาประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรบริษัทคอมพิวเตอร8ซีสเท็มคอนเน็คชั่น
อินเตอร8แนชชั่นแนลจํากัดพบว�า โดยภาพรวมอยู�ในระดับมากที่สุดโดยเรียงลาดับค�าเฉลี่ยจากสูงมาต่ําคือ
การลดขอผิดพลาดการลดค�าใชจ�ายการลดเวลาในการปฏิบัติงานและคุณภาพของงานแสดงว�าประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากรสอดคลองกับวัฒนธรรมองค8การที่มุ�งเนนการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพสูงและนโยบาย
การจัดการทรัพยากรมนุษย8ขององค8การ 
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ผลการศึกษาระดับป�จจัยแรงจูงใจและป�จจัยเสริมแรงของบุคลากรบริษัทคอมพิวเตอร8ซีสเท็ม 
คอนเน็คช่ันอินเตอร8แนชช่ันแนลจํากัดพบว�า ป�จจัยแรงจูงใจของบุคลากรในภาพรวมอยู�ในระดับมากและ
ป�จจัยเสริมแรงของบุคลากรในภาพรวมอยู�ในระดับมากและเมื่อวิเคราะห8รายดานพบว�าป�จจัยจูงใจมีระดับ
มากที่สุดโดยดานการยอมรับนับถือมีค�ามากที่สุด 

ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานพบว�าโดยภาพรวมบุคลากรที่มีคุณลักษณะต�างกัน 
ดานเพศอายุสถานภาพระดับการศึกษาเงินเดือนอายุงานและระดับตําแหน�งงานประสิทธิภาพการทํางานไม�
แตกต�างกัน 

ผลการศึกษาป�จจัยท่ีส�งผลต�อประสิทธิภาพการทํางานพบว�าป�จจัยท่ีมีผลต�อประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานบริษัทคอมพิวเตอร8ซีสเท็มคอนเน็คช่ันอินเตอร8แนชช่ันแนลจากัดไดแก�ป�จจัยแรงจูงใจ
และป�จจัยเสริมแรงส�งผลต�อประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร  

วรพงศ8 แสงกลาหาญ (2562) ไดจัดทําสารนิพจน8เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการในสํานักงาน ป.ป.ช. โดยมีวัตถุประสงค8เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการใน สํานักงาน ป.ป.ช. โดยจําแนกกลุ�มประชากรศาสตร8ตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา อายุงาน และรายไดต�อเดือน กลุ�มตัวอย�างท่ีใชในการศึกษา ไดแก� ขาราชการสํานักงาน ป.ป.ช. 
จํานวน 310 คน โดยใชวิธีทํา การสุ�มตัวอย�างแบบช้ันภูมิ (Stratified sampling) วิเคราะห8ขอมูลโดยการหา
ค�าความถี่ค�า รอยละ ค�าเฉลี่ย ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, F-test และเปรียบเทียบเป2นรายคู�ดวยวิธี 
Least- Significant Different (LSD) ผลการศึกวิจัยพบว�า  

1. ป�จจัยจูงใจ โดยรวมอยู�ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบว�า อยู�ในระดับมากเกือบ ทุก
ดาน ยกเวนดานความสําเร็จในหนาท่ีอยู�ในระดับมากที่สุด ตามลําดับดังน้ี ดานความรับผิดชอบ ดานการ
ยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานท่ีน�าสนใจ ดานความกาวหนา และดานการเจริญเติบโต  

2. ป�จจัยค้ําจุน โดยรวมอยู�ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป2นรายดาน จะพบไดว�า อยู�ในระดับ
มากเกือบ ทุกดาน ยกเวนดานนโยบายและการบริหาร ท่ีอยู� ในระดับปานกลาง ตามลําดับดัง น้ี  
ดานความสัมพันธ8 กับเพื่อนร�วมงาน ดานสภาพชีวิตส�วนตัว ดานความสัมพันธ8กับผู บังคับบัญชา  
ดานเงินเดือน ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง และดานผลประโยชน8ตอบแทน   

3. ผลการทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต�างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของขาราชการในสํานักงาน ป.ป.ช.  จํ าแนกตามป�จจัยส�วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพสมรส  
ระดับ การศึกษา อายุงาน และรายไดต�อเดือน ในรายดานที่แตกต�างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ี 
แตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 

วันปรีดี คํารพม่ิง (2560) ไดทําวิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย8และวัฒนธรรมองค8กรท่ีมี
อิทธิพลต�อการตั้งใจลาออกของพนักงานยุคเจเนอเรชั่นวาย:กรณีศึกษาบริษัทเอกชนจังหวัดลําปาง มี
วัตถุประสงค8เพื่อศึกษาความสําคัญและอิทธิพลต�อการตั้งใจลาออกของการจัดการทรัพยากรมนุษย8 
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วัฒนธรรมองค8กร และการตั้งใจลาออกของพนักงานบุคเจเนอเรช่ันวายของบริษัทเอกชนในจังหวัดลําปาง 
โดยการรวบรวมจากแบบสอบถามจํานวน 385 ตัวอย�าง โดยการสุ�มแบบเฉพาะเจาะจง และไดผลการ
ศึกษาวิจัยคือ จากผูที่ตอบแบบสอบถามจะใหความสําคัญเก่ียวกับการต้ังใจลาออก อยู�ในระดับปานกลาง 
และการจัดการทรัพยากรมนุษย8และวัฒนธรรมองค8กรที่ระดับมาก โดยจะมีค�าเฉลี่ยอยู�ท่ี 2.83, 3.66 และ 
3.68 ตามลําดับ และอภิปรายผลการวิจัยสรุปไดว�า พนักงานในรุ�นเจเนอเรช่ันวายมีระดับการรับรูวัฒนธรรม
องค8กรโดยรวมอยู�ในระดับที่สูง และการรับรูวัฒนธรรมองค8กรเชิงบวกกับความผูกพักท่ีมีใหต�อองค8กรของ
พนักงาน อธิบายไดว�า ถาพนักงานมีระดับการรับรูวัฒนธรรมองค8กรท่ีเหมาะสม จะทําใหพนักงานเขาใจ 
และสามารถมองเห็นเป@าประสงค8ขององค8กรไดอย�างชัดเจน ถูกตอง รวมท้ังทราบป�ญหาบางอย�างที่ไม�
เหมาะสมที่เกิดขึ้นภายในองค8กร และถามีความผูกพันกับองค8กรในระดับท่ีสูง พนักงานจะมองว�าตัวเองเป2น
ส�วนหนึ่งที่สําคัญขององค8กร มีความภูมิใจ และยังสรางความจงรักภักดีต�อองค8กรได ส�งผลใหพนักงานมี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และควบคุมพฤติกรรมที่มีต�อการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเป@าหมายขององค8กร
อีกดวย   

นิ่มนวน ทองแสน (2557) ไดทําการศึกษาป�จจัยท่ีส�งผลต�อประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานกลุ�มธุรกิจผลิตเคร่ืองสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี ซ่ึงมีวัตถุประสงค8 1) เพ่ือศึกษาป�จจัยส�วนบุคคล
ท่ีแตกต�างกันท่ีมีผลต�อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานท่ีแตกต�างกันในกลุ�มธุรกิจผลิตเครื่องสําอางใน
เขตจังหวัดปทุมธานี 2) เพื่อศึกษาป�จจัยความคาดหวังที่มีความสัมพันธ8กับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน โดยรวบรวมขอมูลจากการแจกแบบสอบถามจํานวน 309 คนผลการศึกษาพบว�าผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับองค8ประกอบของความคาดหวังในการทํางานโดยรวมอยู�ในระดับมาก
เรียงลําดับจากค�าเฉลี่ยมากไปหานอยอันประกอบดวยดานสภาพแวดลอมในการทํางานดานความสัมพันธ8กับ
ผูบังคับบัญชาดานค�าจางและสวัสดิการดานความสัมพันธ8กับเพ่ือนร�วมงานและดานความมั่นคงในงานพบว�า
กลุ�มตัวอย�างมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมอยู�ในระดับมากที่สุดโดยจําแนกเป2นรายดานคือดานส�วน
บุคคลมากที่สุดซึ่งมีค�าเฉลี่ย 4.24 และดานผลการปฏิบัติงานซึ่งมีค�าเฉลี่ยเท�ากับ 3.96 องค8ประกอบของ
ความคาดหวังของพนักงานกลุ�มธุรกิจผลิตเครื่องสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานีทุกดานมีความสัมพันธ8กับ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานเป2นไปในทิศเดียวกันซึ่งมีระดับความสัมพันธ8ปานกลางอย�างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยดานที่มีความสัมพันธ8มากที่สุดคือดานความสัมพันธ8กับเพ่ือนร�วมงาน 

เขมจิรา ทองอร�าม (2560) ไดศึกษาในเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส�งผลต�อประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานฝTายปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดขึ้นรูปพลาสติก ในเขตประกอบการอุตสาหกรรม
แฟคตอร่ีแลนด8วังนอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ซึ่งสรุปผลการวิจัยไดว�า พบวา ป�จจัยแรงจูงใจของ
พนักงานฝTายปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดขึ้นรูปพลาสติก ในเขตประกอบการอุตสาหกรรมแฟคตอรี่แลนด8วัง
นอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยาใหระดับความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ การยอมรับนับถือ รองลงมา คือ
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ความสําเร็จของงาน และดานที่นอยท่ีสุด คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน ค�าเฉล่ียระดับการจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานฝTายปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดขึ้นรูปพลาสติก ส�วนใหญ�อยู�ในระดับที่มาก และเม่ือ
พิจารณาระดับอิทธิพลของตัวแปรที่มีอํานาจในการพยากรณ8แรงจูงใจท่ีส�งผลต�อประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานฝTายปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดขึ้นรูปพลาสติก ในเขตประกอบการอุตสาหกรรมแฟคตอรี่แลนด8
วังนอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว�า ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต�อ แรงจูงใจที่ส�งผลต�อประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานฝTายปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดขึ้นรูปพลาสติก ในเขตประกอบการอุตสาหกรรมแฟคตอ
รี่แลนด8วังนอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มากที่สุด คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน มีค�า Beta เท�ากับ 
0.35 หมายความว�า ถาสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานมากขึ้น 1 หน�วย โดยไม�มีป�จจัยอ่ืนเขามา
เก่ียวของ พนักงานระดับปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดขึ้นรูปพลาสติก ในเขตประกอบการอุตสาหกรรมแฟคตอ
รี่แลนด8วังนอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จะส�งผลต�อประสิทธิภาพในการทํางานเท�ากับ  0.35 หน�วย 
รองลงมา คือ ความเจริญกาวหนาในหนาที่การทํางาน มีค�า Beta เท�ากับ 0.23 หมายความว�า ถาความ
เจริญกาวหนาในหนาที่การทํางาน เพ่ิมขึ้น 1 หน�วย โดยไม�มีป�จจัยอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดขึ้นรูปพลาสติก ในเขตประกอบการอุตสาหกรรมแฟคตอรี่แลนด8วังนอย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา จะส�งผลต�อประสิทธิภาพในการทํางานเท�ากับ 0.23 หน�วย 

 Zhang (2016) ไดทําการศึกษาป�จจัยท่ีมีผลต�อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในโรงแรมสหราชอาณาจักร และมีวัตถุประสงค8การวิจัย ดังน้ี 1) เพ่ือระบุป�จจัยที่สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของพนักงานในอุตสาหกรรมโรงแรมของสหราชอาณาจักร 2) เพ่ือศึกษาถึงผลกระทบจากแรงจูงใจ 3) เพ่ือ
พิจารณาผลกระทบของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานต�อคุณภาพของการบริการในโรงแรมประชากร
ท้ังหมด จะมีกลุ�มตัวอย�างพนักงาน 75 คนจาก 6 โรงแรมหรูแห�งสหราชอาณาจักรผลการวิเคราะห8พบว�า
ป�จจัยที่ส�งผลต�อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานไดแก�ป�จจัยการใหรางวัลรายเดือนเช�น "รางวัล
พนักงานดีเด�น" พบว�าการใหรางวัลซึ่งเป2นส�วนหนึ่งของป�จจัยเสริมแรงส�งผลต�อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโดยเม่ือเพ่ิมรางวัล 1 หน�วยประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานจะเพ่ิมขึ้น 0.321 หน�วย
ป�จจัยดานสภาพแวดลอมพบว�าสภาพแวดลอมการทํางานซึ่งเป2นส�วนหนึ่งของป�จจัยค้ําจุนส�งผลต�อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยเม่ือปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางานใหดีขึ้น 1 หน�วย
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานจะเพ่ิมข้ึน 0.364 หน�วยประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
จะเพ่ิมข้ึน 0.321 หน�วยป�จจัยดานความกาวหนาในหนาท่ีการงานซึ่งเป2นป�จจัยจูงใจส�งผลต�อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานโดยเม่ือเพิ่มความกาวหนาขึ้น 1 หน�วยประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
จะเพ่ิมข้ึน 0.177 หน�วย 

 



บทท่ี 3 

วิธีด ำเนินกำรศึกษำ 
 

กรณีศึกษาเรือ่ง “ปัจจัยที่มผีลตอ่ประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากรภายใน
กรมบัญชีกลางในส่วนกลาง” ซึ่งจะมรีายละเอียดวิธีการด าเนินการศึกษา ดังนี ้

1. ประชากรแล.ะกลุ่มตัวอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในกา,รศึกษา 
3. การเกบ็รวบร.วมข้อมูล 
4. กา.รวิเคราะห์ข้อ,มูล 
 

1. ประ)ชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

1.1 ประ.ชำกร (Population) 
ประชำ,กร - คือ ข้าราช.การ ลูกจ้างประจ า พ.นักงานจ้าง และลูกจ้างช่ัวคราว ที่ท างานใน

สังกัดกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง โดยกลุ่มประชากรทั้งหมดนับเฉพำะในกรมบัญชีกลำงในพ้ืนท่ี
ส่วนกลำง โดยไม่รวมถึงส ำนักงำนเขต และส ำนักงำนคลังจังหวัด ทั้งหมดมีจ านวนทั้งสิ้น 1220 คน  

1.2 ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง 
กลุ่มตัวอย่ำง - ก าหนดกลุม่ตัวอย่าง โดยใช้ สูตรของ Taro Yamane ตามสูตร 

n = 
𝑵

(𝟏 + 𝐍𝐞^𝟐)
 

 โดยที่  n หมายถึง ขน,าดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรการค านวน 
 N หมา;ยถึง ขนาดป,ระชากร.ทั้งหมดที่ใช้ค้นคว้าศึกษาวิจัย 
 E ห:มายถึง ค่าความคลา,ดเคลื่อนอยูท่ีร่้อยละ 5 

แทนค่าการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในส่วนกลาง 
โดยค านวณจากกลุ่มประชากรทั้งหมด 1220 คน ไดด้ังนี้ 

n = 
𝟏𝟐𝟐𝟎

(𝟏 + 𝟏𝟐𝟐𝟎(𝟎.𝟎𝟓)𝟐)
 

n = 301 
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ผลการค านวณขนาดจากกลุม่ตัวอ.ย่างของบุคลากรการปฏิบตัิงานของบุคลากรภายใน
กรมบัญชีกลางในส่วนกลางได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างการศึกษาครั้งนี้จ านวน 301 ตัวอย่าง โดยผู้วิจัยได้ประมาณ
การเก็บไว้ 320 ตัวอย่าง 

ข้อจ ำกัดงำนวิจัย – เนื่องจากในช่วงการเก็บแบบสอบถาม ซึ่งอยู่ในช่วงระหว่างการเกิด
สถานการณ์การแพร่ระบาดระลอกใหม่ของเช้ือไวรัสโควิด (COVID-19) ทางองค์การมีนโยบายรณรงค์ให้
บุคลากรปฏิบัติงานนอกสถานที่ตั้งการท างาน (Work From Home) จึงท าให้การเก็บแบบสอบถามไปได้ไม่
ทั่วถึงกลุ่มเป้าหมายทั้งหมด ทั้งนี้ทางผู้ศึกษาวิจัยได้ประชาสัมพันธ์โดยประชาสัมพันธ์ผ่านสถานที่ตั้งท างาน 
รายบุคคล และเผยแพร่การท าแบบสอบถามโดยผ่านแอปพลิเคชัน Line รวบรวมมาได้ทั้งสิ้น 208 ตัวอย่าง 

1.3 วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง 
การศึกษาครั้งนี้จะใช้การสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยแบ่ง

อัตราตามประเภทของอัตราก าลังซึ่งจะมีโดยใช้สูตรและกลุ่มตัวอย่างได้มาจากการที่น าตัวอย่างโดยวิธีใช้
ความน่าจะเป็นโดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิโดยจะจ าแนกตามประเภทของอัตราก าลังดังนั้นเพื่อให้ได้
ขนาดตัวอย่างบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในส่วนกลางเท่ากับ 301 ตัวอย่าง น ามาจากการค านวณหา
กลุ่มตัวอย่างโดยจะแยก,ตามสายงานและระดับตามสูตรดังนี้ 

จ ำน.วนกลุ่มตัวอย่ำงแต่ล.ะประเภท = จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำงทั้งหมด x จ ำนวนบุคลำกรในประเภทน้ัน 
จ ำนวนบุคลำกรทั้งหมด 

เมื่อน าจ านวนกลุ่มตัวอย่างแตล่ะประเภทอัตราก าลงัแล้วนั้น จะได้ผลลัพท์ตามตาราง ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.1 แสดงผลจ านวนประชากรที่ถูกน ามาใช้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อปร.ะสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลางตามสูตร Taro Yamane 

 

ประเภทอัตรำก ำลัง จ ำนวนท้ังหมด จ ำนวนกลุ่มตัวอยำ่ง 

ข้าร.าชการ 731 180 

ลูกจ้างประจ า 31 8 

พนักงา.นราชการ 201 50 

ลูกจ้างช่ัวคราว 257 63 

รวม 1220 301 
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ตารางที่ 3.2 จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 

ประเภทอัตรำก ำลัง จ ำนวนท้ังหมด จ ำนวนกลุ่มตัวอยำ่ง 

ข้าราชการ 731 189 

ลูกจ้างประจ า 31 9 

พนักงานราชการ 201 54 

ลูกจ้างช่ัวคราว 257 68 

รวม 1220 320 

 
2. เครื่องมือที่ใช้ใน,]กำรศึกษำ 
 
 2.1 เครื่องมือที่ใช้รวบรวมข้อมูล 

เครื่องมือที่น าใช้ในการรวบรวมข้อมลู คือ 
แบบสอบถามออนไลน์ผ่านทาง Google Forms โดยจะสร้างเป็น QR Code หรือ ลิงค์ URL 

เพื่อความสะดวกรวดเร็วในการด าเนินงาน และประหยัดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน โดยจะเป็น
แบบสอบถามหลักในการเก็บผลส ารวจ เนื่องจากปัจจุบันประชากรในกลุ่มตัวอย่าง ส่วนมากจะใช้ความรู้ 
ประสบการณ์ และความเข้าใจในเทคโนโลยี มีความคุ้นเคยกับการตอบแบบสอบถามผ่านทาง Google Forms 
และการท าแบบสอบถามผ่านทางออนไลน์ 

โดยแบบสอบถามจะก าหนดให้แบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลใช้สอบถามข้อมูลที่หเป็นข้อมูลเฉพาะส่วนบุคคล คือ เพศ อ,ายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทอัตราก าลงั และประสบการณ์การท างาน 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านจูงใจข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรโดย

จะถามเป็นลักษณะค าถามเป็นแบบ.มา}ตราส่วนประมาณค่าของลิเคิร์ท (Like.rt rating scale) ปัจจัย
แรงจูงใจ 5 ด้านได้แก่ ปัจจัยด้านความส าเร็จ ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ ปัจจัยด้านคว,ามรับผิดชอบ 
ปัจจัยด้านโอกาสที่จะเติบโตและก้าวหน้า และปัจจัยด้านลักษณะงาน 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านค้ าจุนลักษณะค าถามเป็นแบบมา}ตราส่วนประมาณค่าของ 
ลิเคิร์ท (Like.rt rating scale) ประกอบด้วยกระบวนการด้านการค้ าจุนได้แก่ ด้านความส าเร็จในงานบุคคล 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลัก,ษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้า 

ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรลักษณะค าถามเป็นแบบมา}ตราส่วนประมาณค่าของ 
ลิเคิร์ท (Like.rt rating scale)โดยจะแบ่งออกเป็น 4 ปัจจัยได้แก่ วัฒนธรรมแบบเน้นการปรับตัว วัฒนธรรมแบบ
เน้นความส าเร็จ วัฒนธรรมแบบเน้นความมีส่วนร่วม วัฒนธรรมแบบเน้นความส าเร็จโครงสร้างและกฎระเบียบ 

ส่วนที่ 5 ข้อมูลที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานลักษณะค าถามเป็นแบบมา}ตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ประกอบด้วย  4 ด้านคือ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้าน
ค่าใช้จ่ายโดยอ้างอิงแนวคิดจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง 

ข้อค าถามในส่วนที่ 2, 3 และ 4 ใช้เกณฑ์การให้คะแนนมาตร.วัดระดับความคิดเห็นตามมา}ตรา
ส่วนประมาณค่า (Likert Scale) ในลักษณะประเมิน 5 ระดับตั้งแต่มากที่สุดจนถึงน้อยที่สุดเกณฑ์กา,รให้
คะแนนเพื่อแปลความหมายแบบวัดดังนี้ 
   คะแนน   ระดับควา[มคิดเห็น/ระดับการจงูใจ 
       5          มากที่สุด 
       4            มาก 
       3            ปานกลาง 
       2            น้อย 

      1            น้อยที่สุด 
โดยมีการแปลผลความหมายคะแนนเฉลี่ยโดยใช้คะแนนเฉลีย่ (Mean) ของคะแนนตัวช้ีวัดการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลางลักษณะการประเมิน 5 ระดบัค่าเฉลี่ยโดยจะ
ก าหนดเกณฑ์ค่าเฉลี่ยโดยใช้วิธีการอันตรภาคช้ัน (Best, 1960: 190) ดังนี ้

 
(คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด)/จํานวนชั้น = 5−15 = 0.8 

ก าหนดเกณฑ์ของการแปลผลจะน ามาจากค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นในแต่ละระดบัดังนี ้
  ระดับคะแนนเฉลี่ย   ระดับความคิดเห็น/ระดับการจูงใจ 

   4.21 - 5.00      มากที่สุด/สูงที่สุด 
   3.41 - 4.20      มาก/สูง 
   2.61 - 3.40      ปานกลาง 
   1.81 - 2.60      น้อย/ต ่า 

    1.00 - 1.80      น้อยที่สุด/ต ่าที่สุด 
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2.2 กำรสร้ำงเครือ่งมือ 
1. ค้นคว้าข้อมูล จากหนังสือ วิทยานิพจน์ และงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 
2. ทบทวนทฤษฎี แนวคิดการวิจัยที่ใช้จูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
3. สร้างแบบสอบถามฉบับต้นแบบ 
4. น าแบบสอบถามฉบบัต้นแบบเสนออาจาร์ยเพือ่ปรับปรงุแก้ไขให้มีความเที่ยงตรงมากขึ้น  
5. น าแบบสอบถามทีผ่่านการแก้ไข ปรับปรงุไปทดลองใช้ 
6. หาค่าสัมประสิทธิความน่าเช่ือถือและปรบัปรุงแก้ไขแบบสอบถามใหม่  
7. น าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ ไปใช้กับกลุม่ตัวอย่างและน าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ 

 2.3 กำรหำประสิทธิภำพของเครื่องมอื 
1. การตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพื่อ

น าไปใช้เป็นมาตรฐานในการตั้งข้อค าถามส าหรับแบบสอบถามหลังจากนั้นผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามให้
อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเพื่อพิจารณาเนื้อหาเกี่ยวกับความเที่ยงตรงความเหมาะสมของ
ภาษาที่ใช้ (Wording) และความชัดเจนของค าถามในแบบสอ.บถามสามารถสื่อความหมายได้ตามความ
ประสงค์ของผู้วิจัยและผู้ตอบแบบสอบถามโดยจะให้ผู้ทรงคุณวุฒิร่วมตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัด3 
ท่านโดยการให้คะแนนแต่ละข้อค าถามของผู้ทรงคุณวุฒิจะมี3 ค่าคือ 

ค่า +1 คือเมื่อวิเคราะห์แล้วว่าข้อค าถามมีความสอดคลอ้งกบัจุดประสงค์ 
ค่า 0 คือเมื่อเมื่อวิเคราะห์แล้วว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับจุดประสงค์หรือไม่ 
ค่า -1 คือเมื่อเมื่อวิเคราะห์แล้วว่าข้อค าถามไม่สอดคลอ้งกบัจุดประสงค์ 
แล้วจึงน าผลรวมคะแนนของผู้เช่ียวชาญมาหาค่าดัชนีความสอดคล้องโดยใช้สูตรของ 

โรวิเนลลีและแฮมเบลิตัน โดยการใช้สูตรค านวณดังนี้ 

สูตร IOC =  
ΣR

N
 

 
        IOC = ค่าดัชนีความสอดคล้อง 
            ΣR = ผลรวมของคะแนนความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

N = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
ค่า IOC ที่ได้อยู่ระหว่าง 0.67 ถึง 1.00 ผู้วิจัยสามารถคัดเลอืกแบบสอบถามข้อนั้นไว้ใช้ได้แต่

ถ้าค่า IOC ต่ ากว่า 0.67 ควรพิจารณาแก้ไขปรับปรงุหรือตัดทิ้งดังรายละเอียดเพิ่มเตมิ 
ผลกำรตรวจสอบ IOC – โดยผู้วิจัยได้ผ่านการตรวจIOC โดยผู้เช่ียวชาญ 3 ท่านเรียบร้อยแล้ว 

และได้ข้อค าถามเพื่อน าไปใช้ในงานวิจัยทั้งสิ้น 60 ข้อค าถาม 
2. การตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) น าแบบสอบถามไปทดสอบกับบุคลากรภายใน

กรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลางที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ชุดเพื่อหาความเช่ือมั่นของเครื่องมือด้วย 
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การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติหาความเช่ือมั่นแบบสอบถามมีความเช่ือมั่นถ้ามีค่ามากกว่าค่ามาตรฐาน 0.70 ซึ่งเป็นเกณฑ์
ที่ยอมรับได้ (สุภาวดีขุนทองจันทร์, 2560: 179) 

ผลกำรตรวจสอบควำมเชื่อมั่น – โดยทางผู้วิจัยได้น ากลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ราย ไปค านวน
เพื่อหาความเช่ือมั่นของเครื่องมือด้วยการวิเคราะหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha 
Coefficient) โดยผลลัพธ์ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค = 0.983  

 
3. กำรรวบรวมข้อมูล 
 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามออนไลน์  
จ านวน 320 ชุด ด้วยวิธีการ ดังนี้ 

 1. ติดต่อขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล โดยการใช้การเกบ็กลุม่ตัวอย่างที่ก าหนด ให้
ครอบคลมุประเภทอัตราก าลัง เพื่อความสมบูรณ์ของข้อมลู จะได้รับข้อมูลอย่างรวดเร็ว 

 2. จดัเตรียมแบบสอบถาม แจกแบบสอบถาม ขอความร่วมมอืในการกรอก  
 3. ตรวจสอบแบบสอบถาม ดูความครบถ้วนของข้อมลู และกลุ่มตัวอย่าง 
 4. น าแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์แล้ว ไปวิเคราะหเ์พื่อหาข้อมูลทางสถิติต่อไป 
 

4. กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

4.1 ข้อมูลทั่วไปข,องผู้ตอบแบบสอบถาม,วิเคราะห์โดยการหาค่าความถ่ี (Frequency) และ 
ค่าร้อยละ (Percentage)  

4.2 ศึกษาระดับแรง.จูงใจและการเสริมแรงข,องบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง
วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (Means) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

4.3 ศึกษาระดบัการปฏิบัตงิานข,องบคุลากรภายในกรมบญัชีกลางในพืน้ที่ส่วนกลางวิเคราะห์
โดยการหาค่าเฉลี่ย (Means) และส่วนเบี่ยงเบ,นมาตรฐาน (Standard Deviation)  

4.4 ใช้สถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปร 2 ตัว Independent-Samples  
T-Test) และน าสถิติการมาใช้เพือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรมากกว่า 2 ตัว ด้วยการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) 

4.5 ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่
ส่วนกลางด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยวิเคราะห์แบบ 
Stepwise 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 ผลการวิจัยในครั้งนี้ใช้เพื่อศึกษา “ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในส่วนกลาง” โดยกระจายแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างภายใน
กรมบัญชีกลาง เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในส่วนกลาง
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลเพื่อศึกษาปจัจยัจูงใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ
กรมบัญชีกลางในส่วนกลาง และเพื่อศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในส่วนกลาง โดยจะแบ่งการวิเคราะห์และการน าเสนอผลการ
ศึกษาวิจัยเป็น 5 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยด้านค้ าจุน ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรของ

บุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง 
ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่

ส่วนกลาง 
ตอนที่ 4 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่

ส่วนกลาง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์โดยการใช้สถิติการถดถอยเชิงพหูคูณ (Multiple Regression 

Analysis) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่
ส่วนกลาง 

  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   N แทนจ านวนกลุม่ตัวอย่าง 
   X̅ แทนค่าเฉลี่ย X  
   S.D. แทนส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   Sig แทนระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ
   𝑆𝐸𝑏แทนค่าประมาณความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสมัประสทิธ์ิการถดถอย 
   β แทนสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
   T แทนค่าที่ใช้ทดสอบสมัประสิทธ์ิของตัวพยากรณ์ 
   R แทนค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ 
   R2 แทนค่าสัมประสทิธ์ิของการพยากรณ์ 
   F แทนค่าสถิต ิF ที่ใช้ในการทดสอบสัมประสิทธ์ิของตัวพยากรณ์ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง โดยค านวณเป็นอัตราร้อยละ 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จ านวน 

(208 ตัวอย่าง) 
ร้อยละ 

(100.00) 
1. เพศ 
    ชาย  
    หญิง 

 
40 
168 

 
19.2 
80.8 

2. อายุ 
    ต่ ากว่า 30 ป ี
    30 - 40 ปี 
    41 - 50 ปี 
    51 ปีข้ึนไป 

 
52 
85 
47 
24 

 
25.0 
40.9 
22.6 
11.5 

3. ประเภทอัตราก าลัง 
   ข้าราชการ  
   ลูกจ้างประจ า  
   พนักงานราชการ 
   ลูกจ้างช่ัวคราว 

 
109 
7 
42 
50 

 
52.4 
3.4 
20.2 
24.0 

4. ระดับการศึกษา 
    ต่ ากว่าปริญญาตรี 
    ปริญญาตรี 
    สูงกว่าปริญญาตรี 

 
14 
141 
53 

 
6.7 
67.8 
25.5 

5. สถานภาพ 
    โสด 
    สมรส 
    หย่าร้าง 

 
142 
61 
5 

 
68.3 
29.3 
2.4 

6. ประสบการณ์ท างาน 
    ต่ ากว่า 5 ปี  
    5 – 12 ปี  
    13 – 20 ป ี
    มากกว่า 21 ปีข้ึนไป 

 
76 
72 
32 
28 

 
36.5 
34.6 
15.4 
13.5 



38 

 

จากตารางที่ 4.1 เป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรในกรมบัญชีกลางในพื้นที่
ส่วนกลาง โดยมีกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามมาจ านวน 208 ราย ซึ่งจ าแนกข้อมูล ดังนี้ 

เพศ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง โดยคิดเป็นร้อยละ 80.8 และเพศชาย  
คิดเป็นร้อยละ 19.2 

อายุ พบว่าส่วนใหญ่จะอยู่ในช่วงอายุ 30 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.9 รองลงมาคืออายุต่ า
กว่า 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 25 ถัดไปเป็นช่วงอายุ 41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.6 และสุดท้ายคืออายุ 51 ปี
ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 11.5  

ประเภทอัตราก าลัง พบว่าส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 52.4 รองลงมาคือลูกจ้าง
ช่ัวคราว คิดเป็นร้อยละ 24 ถัดมาเป็นพนักงานราชการ คิดเป็นร้อยละ 20.2 และสุดท้ายคือ ลูกจ้างประจ า  
คิดเป็นร้อยละ 3.4  

ระดับการศึกษา พบว่าส่วนใหญ่ศึกษาอยู่ที่ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 67.8 รองลงมาเป็น
ระดับการศึกษาสงูกว่าปรญิญาตรี คิดเป็นร้อยละ 25.5 และสุดท้ายคือระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็น
ร้อยละ 6.7   

สถานภาพ พบว่าส่วนใหญ่ของบุคลากรเป็นโสด คิดเป็นร้อยละ 68.3 รองลงมาคือ สถานะ
สมรส คิดเป็นร้อยละ 29.3 และสุดท้ายคือหย่าร้าง คิดเป็นอัตราร้อยละ 2.4  

ประสบการณ์ท างาน พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์ต่ ากว่า 5 ปี คิดเป็นอัตราร้อย
ละ 36.5 รองลงมาเป็น 5 – 12 ปี คิดเป็นอัตราร้อยละ 34.6 ถัดมาเป็น 13 – 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.4 
และสุดท้ายคือ มากกว่า 21 ปีข้ึนไป คิดเป็นอัตราร้อยละ 13.5   
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ตอนที่ 2 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยด้านค  าจุน และด้านวัฒนธรรมองค์กรของบุคลาก
ภายในกรมบัญชีกลางในพื นที่ส่วนกลาง 
 
ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยจูงใจของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางใน 
       พื้นที่ส่วนกลาง ในภาพรวม 
 

เปรียบเทียบ ปัจจัยด้านจูงใจและค้ าจุน 

รายการ N X̅ Std. ระดับจูงใจ 

ปัจจัยด้านจูงใจ 208 3.73 0.514 มาก 

ปัจจัยด้านค้ าจุน 208 3.59 0.549 มาก 

รวม 208 3.66 0.498 มาก 

 
จากตารางที่ 4.2 จะพบได้ว่า กลุ่มตัวอย่างที่รวบรวมมีระดับจูงใจ โดยรวมเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X̅ = 3.66) โดยแบ่งด้านย่อยออกเป็น ปัจจัยด้านจูงใจ อยู่ในระดับจูงใจมาก ( X̅ = 
3.73)  
และปัจจัยด้านค้ าจุน มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า ( X̅ = 3.59) อยู่ในระดับจูงใจมาก  
  
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยจูงใจของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางใน 
       พื้นที่ส่วนกลางเฉพาะด้านจูงใจ 
 

ปัจจัยด้านจูงใจ 

รายการ N X̅ Std. ระดับจูงใจ 

ด้านความส าเร็จในงานของบุคคล 208 4.07 0.55 มาก 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  208 3.71 0.63 มาก 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 208 3.75 0.65 มาก 

ด้านความรับผิดชอบ 208 3.73 0.68 มาก 

ด้านความก้าวหน้า 208 3.41 0.78 ปานกลาง 

รวม 208 3.73 0.51 มาก 
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จากตารางที่ 4.3 เมื่อค านวณออกมาแล้ว ผลรวมของปัจจัยจูงใจ ด้านจูงใจ โดยรวมอยู่ใน 
ระดับจูงใจที่มาก ( X̅ = 3.73) และเมื่อพิจารณาออกเป็นด้านย่อยจะพบได้ว่า ค่าเฉลี่ยด้านย่อยด้านจูงใจ  
ที่มีค่าเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ ด้านความส าเร็จในงานของบุคคลอยู่ในระดับจูงใจที่มา ( X̅ = 4.07) รองลงมาคือ 
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับจงูใจทีม่าก ( X̅ = 3.75) และค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้า  
อยู่ในระดับจูงใจที่ปานกลาง ( X̅ = 3.41) 
 
ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยจูงใจของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางใน 
                   พื้นที่ส่วนกลางเฉพาะด้านค้ าจุน 

 

ปัจจัยด้านค้ าจุน 

รายการ N X̅ Std. ระดับจูงใจ 

ด้านค่าตอบแทน 208 3.22 0.81 ปานกลาง 

ด้านสภาพทางวิชาชีพ 208 3.68 0.68 มาก 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา   208 3.75 0.67 มาก 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน   208 3.77 0.60 มาก 

ด้านสภาพการท างาน 208 3.51 0.71  มาก 

ด้านความม่ันคงในการท างาน  208 3.62 0.73 มาก 

รวม 208 3.59 0.55 มาก 

 
จากตารางที่ 4.4 เมื่อค านวณออกมาแล้ว ผลรวมของปัจจัยจูงใจ ด้านค้ าจุน โดยรวมอยู่ใน 

ระดับจูงใจที่มาก ( X̅ = 3.59) และเมื่อพิจารณาออกเป็นด้านย่อยจะพบได้ว่า ค่าเฉลี่ยด้านย่อย ด้านค้ าจุน  
ที่มีค่าเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับจูงใจที่มาก ( X̅ = 3.77) รองลงมา
คือด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับจูงใจที่มาก ( X̅ = 3.75) และค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด  
คือ ด้านค่าตอบแทนอยู่ในระดับจูงใจที่ปานกลาง ( X̅ = 3.22) 
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ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรภายใน
กรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง 
 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 

รายการ N X̅ Std. ระดับ 

วัฒนธรรมแบบเน้นการปรับตัว  208 3.64 0.69 มาก 

วัฒนธรรมแบบเน้นความส าเร็จ  208 3.70 0.57 มาก 

วัฒนธรรมแบบเน้นความมีส่วนร่วม 208 3.68 0.61 มาก 

วัฒนธรรมแบบเน้นความส าเร็จโครงสร้างและกฎระเบียบ  208 4.00 0.57 มาก 

รวม 208 3.76 0.52 มาก 

  
จากตารางที่ 4.5 เมื่อค านวณออกมาแล้ว ผลรวมของปัจจยัด้านวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากร

ภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง โดยรวมอยู่ในระดับจูงใจที่มาก ( X̅ = 3.76) และเมื่อพิจารณา
ออกเป็นด้านย่อยจะพบได้ว่า ค่าเฉลี่ยด้านย่อยของวัฒนธรรมองค์กร มีค่าเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ วัฒนธรรม
แบบเน้นความส าเร็จโครงสร้างและกฏระเบียบ อยู่ในระดับจูงใจที่มาก ( X̅= 4.00) รองลงมาคือ วัฒนธรรม
แบบเน้นความส าเร็จ ( X̅ = 3.75) ถัดมาคือ วัฒนธรรมแบบเน้นความมีส่วนร่วม ( X̅ = 3.68) และค่าเฉลี่ยที่
น้อยที่สุด คือ วัฒนธรรมแบบเน้นการปรับตัว ( X̅ = 3.64) 
 
ตอนท่ี 3 ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื นท่ีส่วนกลาง 
 
ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายใน   
              กรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง 
 

ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน 

รายการ N X̅ Std. ระดับประสิทธิภาพ 

ด้านคุณภาพของงาน 208 3.88 0.578 มาก 

ด้านปริมาณ 208 3.70 0.64 มาก 

ด้านเวลา 208 3.99 0.58 มาก 

ด้านค่าใช้จ่าย 208 3.79 0.64 มาก 

รวม 208 3.84 0.50 มาก 
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จากตาราง 4.6 เมื่อค านวณออกมาแล้วผลเฉลี่ยโดยรวมของประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
อยู่ในค่า ระดับประสิทธิภาพ มาก ( X̅ = 3.84) เมื่อจ าแนกออกเป็นรายการย่อยจะเห็นได้ว่า ค่าเฉลี่ยที่มาก
ที่สุด คือ ด้านเวลาอยู่ในระดับประสิทธิภาพมาก ( X̅ = 3.99) รองลงมาคือ ด้านคุณภาพของงาน ( X̅ = 
3.84) ถัดมาคือ ด้านค่าใช้จ่าย ( X̅ = 3.79) และค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด คือ ด้านปริมาณ ( X̅ = 3.70) 
 
ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายใน   
                กรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง เฉพาะด้านคุณภาพของงาน 
 

ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน (ด้านคุณภาพของงาน)  

รายการ N X̅ Std. ระดับประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้อง 208 4.07 0.63 มาก 

ผลการปฏิบัติงานเป็นที่น่าพอใจ 208 3.79 0.74 มาก 

การน าความรู้ใหม่มาพัฒนางานให้มีคุณภาพสูงขึ้น 208 3.75 0.76 มาก 

การน าความรู้จากการอบรมมาเพิ่มประสิทธิภาพ 208 3.90 0.70 มาก 

รวม 208 3.88 0.58 มาก 

 จากตารางที่ 4.7 จะเห็นได้ว่าเมื่อค านวณออกมาแล้ว ผลรวมของปัจจัยด้านประสิทธิภาพการ
ท างาน ด้านคุณภาพของงาน โดยรวมอยู่ที่ ระดับประสิทธิภาพที่มาก ( X̅ = 3.88) และเมื่อพิจารณา
ออกเป็นด้านย่อยจะพบได้ว่า ค่าเฉลี่ยด้านย่อยด้านคุณภาพของงานค่าเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ การปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายได้ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดที่ ( X̅ = 4.07) รองลงมาคือการน าความรู้จากการอบรมมาเพิ่ม
ประสิทธิภาพ ( X̅ = 3.90) ถัดไป คือ ผลการปฏิบัติงานเป็นที่น่าพอใจ ( X̅ = 3.79) และค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด 
คือ การน าความรู้ใหม่มาพัฒนางานให้มีคุณภาพสูงข้ึน ( X̅ = 3.75) 
 
ตารางที่  4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายใน
กรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง เฉพาะด้านปริมาณงาน 
 

ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน (ด้านปริมาณ)  

รายการ N X̅ Std. ระดับประสิทธิภาพ 

ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย ไม่มีงานค้างคาเหลือ 208 3.93 0.71 มาก 

ปริมาณงานมีจ านวนเหมาะสมกับจ านวนบุคลากร  208 3.38 0.94 ปานกลาง 

ใช้ความรู้ ทักษะ ในการลดระยะเวลาการด าเนินการ  208 3.81 0.71 มาก 

รวม 208 3.71 0.64 มาก 
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จากตารางที่ 4.8 จะเห็นได้ว่าเมื่อค านวณออกมาแล้ว ผลรวมของปัจจัยด้านประสิทธิภาพการ
ท างาน ด้านปริมาณงาน โดยรวมอยู่ที่ ระดับประสิทธิภาพที่มาก ( X̅ = 3.71) และเมื่อพิจารณาออกเป็นด้านย่อย
จะพบได้ว่า ค่าเฉลี่ยด้านย่อยด้านปริมาณงาน ค่าเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย ไม่มีงาน
ค้างคาเหลือมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดที่ ( X̅ = 3.93) รองลงมาคือใช้ความรู้ ทักษะ ในการลดระยะเวลาการด าเนินการ ( X̅ 
= 3.81) และค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด คือ ปริมาณงานมีจ านวนเหมาะสมกับจ านวนบุคลากร มีระดับประสิทธิภาพปาน
กลาง   ( X̅ = 3.38) 
  
ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายใน     
                กรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง เฉพาะด้านเวลา 
 

ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน (ด้านเวลา)  

รายการ N X̅ Std. ระดับประสิทธิภาพ 

ปฏิบัติงานส าเร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด 208 4.05 0.66 มาก 

ความต้องการที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จอย่างรวดเร็ว  208 4.15 0.66 มาก 

บริหารจัดการภายใน ท าให้ปฏิบัติงานได้รวดเร็วขึ้น 208 3.76 0.73 มาก 

รวม 208 3.99 0.58 มาก 

 
จากตารางที่ 4.9 จะเห็นได้ว่าเมื่อค านวณออกมาแล้ว ผลรวมของปัจจัยด้านประสิทธิภาพการ

ท างาน ด้านเวลา โดยรวมอยู่ที่ ระดับประสิทธิภาพที่มาก ( X̅ = 3.99) และเมื่อพิจารณาออกเป็นด้านย่อย
จะพบได้ว่า ค่าเฉลี่ยด้านย่อยด้านเวลา ค่าเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ ความต้องการที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จอย่าง
รวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดที่ ( X̅ = 4.15) รองลงมาคือปฏิบัติงานส าเร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด ( X̅ = 
4.05) และค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด คือ บริหารจัดการภายใน ท าให้ปฏิบัติงานได้รวดเร็วข้ึน ( X̅ = 3.76) 
 
ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายใน  
                  กรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง เฉพาะด้านค่าใช้จ่าย 
 

ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน (ด้านค่าใช้จ่าย)  

รายการ N X̅ Std. ระดับประสิทธิภาพ 

มีส่วนร่วมในการช่วยลดการใช้ทรัพยากรในส านักงาน  208 3.68 0.72 มาก 

การดูแล รักษาทรัพย์สิน อุปกรณ์ที่ใช้ในการท างาน 208 3.94 0.70 มาก 

ใช้งบประมาณ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 208 3.74 0.77 มาก 

รวม 208 3.79 0.64 มาก 
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จากตารางที่ 4.10 จะเห็นได้ว่าเมื่อค านวณออกมาแล้ว ผลรวมของปัจจัยด้านประสิทธิภาพการ
ท างาน ด้านค่าใช้จ่าย โดยรวมอยู่ที่ ระดับประสิทธิภาพที่มาก ( X̅ = 3.79) และเมื่อพิจารณาออกเป็นด้านย่อย
จะพบได้ว่า ค่าเฉลี่ยด้านย่อยด้านค่าใช้จ่าย ค่าเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ การดูแล รักษาทรัพย์สิน อุปกรณ์ที่ใช้ในการ
ท างานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดที่ ( X̅ = 3.94) รองลงมาคือใช้งบประมาณ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ( X̅ = 3.74) และ
ค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด คือ มีส่วนร่วมในการช่วยลดการใช้ทรัพยากรในส านักงาน ( X̅ = 3.68) 
 

ตอนที่ 4  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื นที่
ส่วนกลาง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 

ต่อมาเป็นการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายใน
กรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง โดยจะวิเคราะห์แบ่งจ าแนกออกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
ประเภทอัตรา ระดับการศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์ท างาน เพื่อหาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากรในกลุ่มตัวอย่าง 

 
ตารางที่ 4.11 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง  
                 จ าแนกตามเพศ 
 

ประสิทธิภาพการท างาน (เพศ) เพศ n X̅ S.D. t Sig. 

ด้านคุณภาพของงาน ชาย 40 4.08 0.56 0.107 0.744 

  หญิง 168 3.83 0.57 
 

  

ด้านปริมาณ ชาย 40 3.88 0.64 0.005 0.945 

  หญิง 168 3.67 0.63 
 

  

ด้านเวลา ชาย 40 3.88 0.87 3.770 0.054 

  หญิง 168 3.99 0.57 
 

  

ด้านค่าใช้จ่าย ชาย 40 3.91 0.66 0.011 0.917 

  หญิง 168 3.76 0.63     

รวม ชาย 40 3.96 0.47 0.627 0.429 

  หญิง 168 3.81 0.51     

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.11 จะพบได้ว่า ในปัจจัยส่วนบุคคลเมื่อจ าแนกตามเพศที่แตกต่างกัน ของกลุ่ม
ตัวอย่างของบุคลากรผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานจ าแนกตามเพศ พบว่า ประสิทธิภาพการ
ท างานไม่มีความแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.12 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง  
       จ าแนกตามอายุ 
 

ประสิทธิภาพการท างาน (อายุ) อายุ n  X̅ S.D. F Sig. 

ด้านคุณภาพของงาน ต่ ากว่า 30 ปี  52 3.81 0.61 2.432 0.066 

  30 - 40 ปี 85 3.80 0.59 
 

  

  41 - 50 ปี 47 3.95 0.55 
 

  

  51 ปีขึ้นไป 24 4.13 0.45 
 

  

ด้านปริมาณ ต่ ากว่า 30 ปี  52 3.72 0.62 2.366 0.072 

  30 - 40 ปี 85 3.58 0.63 
 

  

  41 - 50 ปี 47 3.81 0.64 
 

  

  51 ปีขึ้นไป 24 3.92 0.67     

ด้านเวลา ต่ ากว่า 30 ปี  52 3.99 0.57 2.272 0.081 

  30 - 40 ปี 85 3.86 0.57 
 

  

  41 - 50 ปี 47 3.99 0.82 
 

  

  51 ปีขึ้นไป 24 4.24 0.58     

ด้านค่าใช้จ่าย ต่ ากว่า 30 ปี  52 3.82 0.55 1.718 0.164 

  30 - 40 ปี 85 3.72 0.66 
 

  

  41 - 50 ปี 47 3.75 0.71 
 

  

  51 ปีขึ้นไป 24 4.04 0.58     

รวม ต่ ากว่า 30 ปี  52 3.84 0.49 3.199 0.024* 

  30 - 40 ปี 85 3.74 0.48 
 

  

  41 - 50 ปี 47 3.90 0.53 
 

  

  51 ปีขึ้นไป 24 4.08 0.47     

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.12 จะพบได้ว่า ในปัจจัยส่วนบุคคลเมื่อจ าแนกตามช่วงอายุที่แตกต่างกัน ของ
กลุ่มตัวอย่างของบุคลากรผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน พบว่า ประสิทธิภาพการท างานใน
ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณ ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่ายไม่มีความแตกต่างกัน แต่ผลรวมของ
ประสิทธิภาพมีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 จึงท าการทดสอบหาค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี
ผลต่างอย่างมีนัยส าคัญที่น้อยที่สุด (Least Significance Difference: LSD) ดังในตารางต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.13 การเปรียบเทียบความแตกต่าง เปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพของด้านผลรวม  
                  ปัจจัยจูงใจ จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่  
 

เปรียบเทียบประสิทธิภาพของด้านผลรวมปัจจัยจูงใจ จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ 

อายุ   ต่ ากว่า 30 ปี 30 - 40 ปี 41 - 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

  X̅ 3.84 3.74 3.90 4.08 

ต่ ากว่า 30 ปี  3.84 - 0.09 -0.06 -0.24* 

30 - 40 ปี 3.74 - - -0.15* -0.34* 

41 - 50 ปี 3.90 - - - -0.18 

51 ปีขึ้นไป 4.08 - - - - 

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.13 จะพบได้ว่า เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในด้านผลรวม
ปัจจัยจูงใจ ของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง ผ่านการวิเคราะห์โดยใช้วิธีผลต่างอย่างมี
นัยส าคัญที่น้อยที่สุด (Least Significance Difference: LSD) ได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 

ช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกับช่วงอายุ 51 ปีข้ึนไป โดย
ค่าเฉลี่ยของช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่าช่วงอายุ 51 ปีข้ึนไปอยู่ที่ 0.24 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ช่วงอายุ 30 - 40 ปีมีประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกับช่วงอายุ 41 - 50 ปี โดย
ค่าเฉลี่ยของช่วงอายุต่ ากว่า 30 - 40  ปี มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่าช่วงอายุ 41 - 50 ปีอยู่ที่ 0.15 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ช่วงอายุ 30 - 40 ปีมีประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกับช่วงอายุ 51 ปีข้ึนไป โดย
ค่าเฉลี่ยของช่วงอายุต่ ากว่า 30 - 40  ปี มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่าช่วงอายุ 51 ปีข้ึนไป อยู่ที่ 0.34 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ส าหรับในช่วงอายุอื่น พบว่าท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.14 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง  
                 จ าแนกตามประเภทอัตรา ดังในตารางต่อไปนี ้
 

ประสิทธิภาพการท างาน (ประเภทอัตรา) ประเภทอัตรา n  X̅ S.D. F Sig. 

ด้านคุณภาพของงาน ข้าราชการ 109 3.93 0.57 1.387 0.248 

  ลูกจ้างประจ า 7 3.96 0.81 
 

  

  พนักงานราชการ 42 3.88 0.57 
 

  

  ลูกจ้างชั่วคราว 50 3.74 0.57 
 

  

ด้านปริมาณ ข้าราชการ 109 3.67 0.70 0.507 0.678 

  ลูกจ้างประจ า 7 3.90 0.88 
 

  

  พนักงานราชการ 42 3.78 0.57 
 

  

  ลูกจ้างชั่วคราว 50 3.69 0.50 
 

  

ด้านเวลา ข้าราชการ 109 3.97 0.74 0.251 0.861 

  ลูกจ้างประจ า 7 4.14 0.66 
 

  

  พนักงานราชการ 42 3.98 0.60 
 

  

  ลูกจ้างชั่วคราว 50 3.93 0.41 
 

  

ด้านค่าใช้จ่าย ข้าราชการ 109 3.83 0.71 0.555 0.645 

  ลูกจ้างประจ า 7 3.95 0.71 
 

  

  พนักงานราชการ 42 3.71 0.56 
 

  

  ลูกจ้างชั่วคราว 50 3.75 0.52 
 

  

รวม ข้าราชการ 109 3.86 0.54 0.521 0.669 

  ลูกจ้างประจ า 7 3.99 0.72 
 

  

  พนักงานราชการ 42 3.84 0.45 
 

  

  ลูกจ้างชั่วคราว 50 3.78 0.43     

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.14 จะพบได้ว่า ในปัจจัยส่วนบุคคลเมื่อจ าแนกตามประเภทอัตราที่แตกต่างกัน
ของกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรผลการเปรียบเทียบตามประเภทอัตรา พบว่า ประสิทธิภาพการท างาน 
ไม่มีความแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.15 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง  
                 จ าแนกตามระดับการศึกษา ดังในตารางตอ่ไปนี้ 
 

ประสิทธิภาพการท างาน (ระดับการศึกษา) ระดับการศึกษา n  X̅ S.D. F Sig. 

ด้านคุณภาพของงาน ต่ ากว่าปริญญาตรี 14 4.05 0.65 0.923 0.399 

  ปริญญาตรี 141 3.85 0.59 
 

  

  สูงกว่าปริญญาตรี 53 3.91 0.53 
 

  

ด้านปริมาณ ต่ ากว่าปริญญาตรี 14 3.83 0.81 1.199 0.304 

  ปริญญาตรี 141 3.74 0.60 
 

  

  สูงกว่าปริญญาตรี 53 3.60 0.68 
 

  

ด้านเวลา ต่ ากว่าปริญญาตรี 14 4.17 0.61 1.206 0.301 

  ปริญญาตรี 141 3.98 0.54 
 

  

  สูงกว่าปริญญาตรี 53 3.88 0.85     

ด้านค่าใช้จ่าย ต่ ากว่าปริญญาตรี 14 4.10 0.53 2.171 0.117 

  ปริญญาตรี 141 3.79 0.62 
 

  

  สูงกว่าปริญญาตรี 53 3.70 0.70     

รวม ต่ ากว่าปริญญาตรี 14 4.04 0.54 1.353 0.261 

  ปริญญาตรี 141 3.84 0.49     

  สูงกว่าปริญญาตรี 53 3.79 0.52     

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.15 จะพบได้ว่า ในปัจจัยส่วนบุคคลเมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน
ของกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรผลการเปรียบเทียบแล้ว พบว่า ประสิทธิภาพการท างานไม่มีความแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.16 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง 
        จ าแนกตามสถานภาพ ดังในตารางต่อไปนี ้
 

ประสิทธิภาพการท างาน (สถานภาพ) สถานภาพ n  X̅ S.D. F Sig. 

ด้านคุณภาพของงาน โสด 142 3.80 0.59 3.830 0.023 

  สมรส 61 4.01 0.54 
 

  

  หย่าร่าง 5 4.25 0.40 
 

  

ด้านปริมาณ โสด 142 3.64 0.66 2.795 0.063 

  สมรส 61 3.86 0.59 
 

  

  หย่าร่าง 5 3.87 0.18 
 

  

ด้านเวลา โสด 142 3.92 0.61 1.989 0.139 

  สมรส 61 4.04 0.71 
 

  

  หย่าร่าง 5 4.40 0.37     

ด้านค่าใช้จ่าย โสด 142 3.70 0.62 5.760 0.004 

  สมรส 61 3.95 0.64 
 

  

  หย่าร่าง 5 4.40 0.43     

รวม โสด 142 3.77 0.51 5.699 0.004 

  สมรส 61 3.98 0.45 
 

  

  หย่าร่าง 5 4.23 0.27     

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.16 จะพบได้ว่า ในปัจจัยส่วนบุคคลเมื่อจ าแนกตามช่วงสถานภาพที่แตกต่างกัน
ของกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน พบว่า ประสิทธิภาพการท างาน
ใน ด้านปริมาณ และด้านเวลาไม่มีความแตกต่างกัน แต่ด้านคุณภาพของงาน ด้านค่าใช้จ่าย และผลรวมของ
ประสิทธิภาพมีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 จึงท าการทดสอบหาค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี
ผลต่างอย่างมีนัยส าคัญที่น้อยที่สุด (Least Significance Difference: LSD) ดังในตารางต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.17 การเปรียบเทียบความแตกต่าง เปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพของด้านคุณภาพจ าแนก 
        ตามสถานภาพเป็นรายคู่ 

 

เปรียบเทียบประสิทธิภาพของด้านคุณภาพ จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ (ค่าเฉลี่ย) 

อายุ 
  โสด สมรส หย่าร้าง 

 X̅ 3.80 4.01 4.25 

โสด 3.80 - -0.20* -0.45 

สมรส 4.01 - - -0.24 

หย่าร้าง 4.25 - - - 

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.17 จะพบได้ว่า เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของด้านคุณภาพ 
จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ ของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง ผ่านการวิเคราะห์โดย
ใช้วิธีผลต่างอย่างมีนัยส าคัญที่น้อยที่สุด (Least Significance Difference: LSD) ได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 

สถานภาพโสด มีประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกับสถานภาพสมรส โดยค่าเฉลี่ยของ
สถานภาพโสด มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่าสมรสอยู่ที่ 0.20 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ส าหรับการเปรียบเทียบในสถานภาพอื่น พบว่าท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานไม่
แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.18 การเปรียบเทียบความแตกต่าง เปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพของด้านค่าใช้จ่าย 
        จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 
 

เปรียบเทียบประสิทธิภาพของด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ (ค่าเฉลี่ย) 

อายุ 
  โสด สมรส หย่าร้าง 

X̅ 3.70 3.95 4.40 

โสด 3.70 - -0.25* -0.70 

สมรส 3.95 - - -0.45 

หย่าร้าง 4.40 - - - 

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.18 จะพบได้ว่า เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของด้านค่าใช้จ่าย 
จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ ของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง ผ่านการวิเคราะห์โดย
ใช้วิธีผลต่างอย่างมีนัยส าคัญที่น้อยที่สุด (Least Significance Difference: LSD) ได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 

สถานภาพโสด มีประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกับสถานภาพสมรส โดยค่าเฉลี่ยของ
สถานภาพโสด มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่าสมรสอยู่ที่ 0.25 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ส าหรับการเปรียบเทียบในสถานภาพอื่น พบว่าท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานไม่
แตกต่างกัน 
  
ตารางที่ 4.19 การเปรียบเทียบความแตกต่าง เปรียบเทียบความแตกต่างของประสทิธิภาพของในผลรวม 
        จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 
 

เปรียบเทียบประสิทธิภาพโดยรวม จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ (ค่าเฉลี่ย) 

อายุ 
  โสด สมรส หย่าร้าง 

X̅ 3.77 3.98 4.23 

โสด 3.77 - -0.22* -0.46* 

สมรส 3.98 - - -0.25 

หย่าร้าง 4.23 - - - 

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.19 จะพบได้ว่า เมื่อทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพโดยรวม จ าแนก
ตามสถานภาพเป็นรายคู่ ของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง ผ่านการวิเคราะห์โดยใช้วิธี
ผลต่างอย่างมีนัยส าคัญที่น้อยที่สุด (Least Significance Difference: LSD) ได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 

สถานภาพโสด มีประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกับสถานภาพสมรส โดยค่าเฉลี่ยของ
สถานภาพโสด มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่าสมรสอยู่ที่ 0.22 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สถานภาพโสด มีประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกับสถานภาพหย่าร้าง โดยค่าเฉลี่ยของ
สถานภาพโสด มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่าหย่ารา้งอยู่ที่ 0.46 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ส าหรับการเปรียบเทียบในสถานภาพอื่น พบว่าท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานไม่
แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.20 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง  
        จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน ดังในตารางต่อไปนี้ 
 

ประสิทธิภาพการท างาน (ประสบการณ์) ประสบการณ์ n X̅ S.D. F Sig. 

ด้านคุณภาพของงาน ต่ ากว่า 5 ปี 76 3.88 0.58 1.829 0.143 

  5 - 12 ปี 72 3.77 0.59 
 

  

  13 - 20 ปี 32 4.05 0.52 
 

  

  21 ปีขึ้นไป 28 3.93 0.59     

ด้านปริมาณ ต่ ากว่า 5 ปี 76 3.71 0.63 0.453 0.716 

  5 - 12 ปี 72 3.64 0.60 
 

  

  13 - 20 ปี 32 3.78 0.60 
 

  

  21 ปีขึ้นไป 28 3.76 0.79 
 

  

ด้านเวลา ต่ ากว่า 5 ปี 76 3.96 0.60 0.628 0.598 

  5 - 12 ปี 72 3.91 0.55 
 

  

  13 - 20 ปี 32 3.98 0.88 
 

  

  21 ปีขึ้นไป 28 4.11 0.65     

ด้านค่าใช้จ่าย ต่ ากว่า 5 ปี 76 3.84 0.64 0.583 0.627 

  5 - 12 ปี 72 3.75 0.60 
 

  
  13 - 20 ปี 32 3.69 0.61 

 
  

  21 ปีขึ้นไป 28 3.85 0.78     

รวม ต่ ากว่า 5 ปี 76 3.85 0.49 0.835 0.476 

  5 - 12 ปี 72 3.77 0.48 
 

  

  13 - 20 ปี 32 3.90 0.46 
 

  

  21 ปีขึ้นไป 28 3.91 0.63     

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

จากตารางที่ 4.20 จะพบได้ว่า ในปัจจัยส่วนบุคคลเมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ท างานที่
แตกต่างกันของกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรผลการเปรียบเทียบตามประสบการณ์ท างาน พบว่า ประสิทธิภาพ
การท างานไม่มีความแตกต่างกัน 
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ดังนั้น การสรุปสมมติฐานที่ 1 ของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง ที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ประเภทอัตรา ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องสมมติฐานที่ตั้งไว้ ยกเว้นบุคลากรที่มีอายุ และ
สถานภาพที่แตกต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการท างานด้านคุณภาพ ด้านค่าใช้จ่าย และผลรวมที่แตกต่างกัน 
 
ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื นท่ี
ส่วนกลาง 
 

จากการศึกษา เปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายใน
กรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง โดยวิเคราะห์จากตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย  1) ปัจจัยจูงใจ 2) ปัจจัย 
ค้ าจุน 3) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร โดยใช้วิธีการวิเคราะห์แบบถดถอยแบบพหูคูณ (Multiple 
Regression Analysis) แบบ Stepwise โดยผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ ดังตารางต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.21 ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธ์ พหุคูณ ระหว่างตัวแปรอิสระด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนการ 
        ค านวณในสมการถดถอยสัมประสทิธ์ิการพยากรณ์ (R2) และการทดสอบความมีนัยส าคัญของ 
                 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ที่เพิ่มข้ึน (R2 change) ในการพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างาน
        ของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง  

 

Model 
Model Summary 

R R2 R2 Change SEb F Sig 

1 .656a 0.428 0.431 0.380 155.941 0.000 

2 .675b 0.451 0.025 0.372 85.965 0.002 

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
a. Predictors: (Constant), ปัจจัยจูงใจ 
b. Predictors: (Constant), ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน 
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จากในตาราง 4.21 จะวิเคราะห์ได้ว่า ตัวแปรอิสระที่น าเข้าท านายมี 2 ตัวแปร คือปัจจัยจูง

ใจและปัจจัยค้ าจุน โดยจะอธิบายได้ ดังนี้ 
ปัจจัยจูงใจ สามารถค่าแปรปรวนของตัวแปรประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรโดยมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยที่ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากับ 0.428 (R2 = 0.428) นั้นแสดงได้ว่า
ปัจจัยจูงใจสามารถอธิบายถึงความแปรปรวนของระดับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรได้ร้อยละ 42.8 
โดยปัจจัยจูงใจ สามารถอธิบายถึงความแปรปรวนของระดับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรได้เพิ่มข้ึน
ร้อยละ 43.1 (R2 Change = 0.431) 

และในตัวแปรถัดมา คือปัจจัยค้ าจุน สามารถค่าแปรปรวนของตัวแปรประสทิธิภาพการท างาน
ของบุคลากรโดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยที่ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากับ 0.451 (R2 = 0.451) นั้น
แสดงได้ว่าปัจจัยค้ าจุน สามารถอธิบายถึงความแปรปรวนของระดับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรได้
ร้อยละ 45.1 โดยปัจจัยค้ าจุนสามารถอธิบายถึงความแปรปรวนของระดับประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรได้เพิ่มข้ึนร้อยละ 2.5 (R2 Change = 0.025) 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปรทางพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง โดยวิเคราะห์จากค่าข้อมูลคะแนนดิบ (b) และคะแนน
มาตรฐาน (β) ของสมการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหูคูณที่ได้น ามาใช้ท านายประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง ด้วยวิธี Stepwise ซึ่งปรากฏผลได้ดังในตารางนี้ 
  
ตารางที่ 4.22 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรพยากรณ์กับประสิทธิภาพการท างานของ 
        บุคลากรภายในกรมบญัชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง ในรูปคะแนนดิบ (b) และ คะแนนมาตรฐาน (β)  
        ของสมการถดถอยพหุคูณ ด้วยวิธีข้ันตอน (Stepwise Regression) 
 

Model 
Model Summary 

b SEb β t Sig 

ค่าคงที่ 
(Constant) 

1.313 0.194   6.754 0.000 

Motivation 0.464 0.076 0.475 6.068 0.000 

Maintenance 0.221 0.072 0.241 3.087 0.002 

R = 0.675   R2 = 0.451  S.E. = 0.372  F = 85.965  Sig = 0.002 

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากผลการวิเคราะห์ในตาราง 4.22 โดยเมื่อวิเคราะห์การถดถอยแบบพหูคูณแบบ Stepwise 
ตัวแปรพยากรณ์ที่จะส่งผลให้กับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่
ส่วนกลาง ได้แก่ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน โดยจะน ามาใช้เป็นค่าพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรได้ที่ร้อยละ 45.1 (R2 = 0.451) ค่าคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ 0.372 ในส่วนของค่า p (Sig) มีค่าที่น้อย
กว่าค่านัยส าคัญที่ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานที่ 2 ที่ว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร โดยสามารถสร้างสมการพยากรณ์ได้ดังนี้ 
  Y = 1.313 + 0.464 (ปัจจัยจูงใจ) + 0.221 (ปัจจัยค้ าจุน)  
  โดยที่ Y = ประสทิธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง 

จากสมการพยากรณ์ของประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในพื้นที่
ส่วนกลาง จะท าให้อธิบายได้ว่าตัวแปรทั้งสองตัวส่งผลใหค่้าประสิทธิภาพ มีความสัมพันธ์ที่เป็นบวกทั้ง 2 ตัว
แปร โดยเมื่อควบคุมตัวแปรกอิสระอื่นๆ ให้คงที่แล้วนั้น จะพบได้ว่า 

ถ้าหากว่าปัจจัยจูงใจมีค่าเพิ่มข้ึนมา 1 หน่วย จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มขึ้น 0.464 
หน่วย 

ถ้าหากว่าปัจจัยแรงค้ าจุนมีค่าเพิ่มขึ้นมา 1 หน่วย จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มขึ้น 
0.221 หน่วย 

ท าให้อธิบายผลการทดลองนี้ได้ว่าถ้าหากบุคลากรได้รับแรงจูงใจ และแรงค้ าจุนจากองค์การ
เพิ่มข้ึน จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มมากยิ่งข้ึน 
 
ตารางที่ 4.23 ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธ์ พหุคูณ ระหว่างตัวแปรอิสระด้านปัจจัยวัฒนธรรมองค์การการ 
         ค านวนในสมการถดถอยสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) และการทดสอบความมีนัยส าคัญ 
         ของค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ที่เพิ่มข้ึน (R2 change) ในการพยากรณ์ประสิทธิภาพการ 
          ท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง  
 

Model 
Model Summary 

R R2 R2 Change SEb F Sig 

1 .739a 0.544 0.547 0.339 248.402 0.000 

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
Predictors: (Constant), ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
 

จากในตารางที่ 4.23 จะวิเคราะห์ได้ว่า ตัวแปรอิสระที่น าเข้าท านายคือ ปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร เพื่อพิสูจน์สมมติฐานที่ 3 ของงานวิจัยว่าตัวแปรด้านวัฒนธรรมองค์กรจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลางหรือไม่ 
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เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรแล้วสามารถวัดค่าแปรปรวนของตัวแปรประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรโดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยที่ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากับ 0.544  
(R2 = 0.544) นั้นแสดงได้ว่าปัจจัยจูงใจสามารถอธิบายถึงความแปรปรวนของระดับประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรได้ร้อยละ 54.4 โดยปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร สามารถอธิบายถึงความแปรปรวนของระดับ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรได้เพิ่มข้ึนร้อยละ 54.7 (R2 Change = 0.547) 

ต่อจากนั้นให้น าผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวแปรทางพยากรณ์ประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง โดยวิเคราะห์จากค่าข้อมูลคะแนนดิบ (b) 
และคะแนนมาตรฐาน (β) ของสมการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหูคูณที่ได้น ามาใช้ท านายประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง ด้วยวิธี Stepwise ซึ่งปรากฏผลได้ดังใน
ตารางนี้ 

 
ตารางที่ 4.24 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรพยากรณ์กับประสิทธิภาพการท างานของ 
        บุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง โดยก าหนดให้ตัวแปรอิสระคือ ปัจจัย 
        ด้านวัฒนธรรมองค์กร ในรูปคะแนนดิบ (b) และ คะแนนมาตรฐาน (β) ของสมการ 
        ถดถอยพหุคูณ ด้วยวิธีข้ันตอน (Stepwise Regression) 

 

Model 
Model Summary 

b SEb β t Sig 

ค่าคงที่ 
(Constant) 

1.158 0.172 
  

6.744 0.000 

Culture 0.713 0.045 0.739 15.761 0.000 

R = 0.739  R2 = 0.544  S.E. = 0.339  F = 248.402  Sig = 0.000 

* นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.22 โดยเมื่อวิเคราะห์การถดถอยแบบพหูคูณแบบ 
Stepwise ตัวแปรพยากรณ์ที่จะส่งผลให้กับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางใน
พื้นที่ส่วนกลาง ได้แก่ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร โดยจะน ามาใช้เป็นค่าพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรได้ที่ร้อยละ 45.1 (R2 = 0.544) ค่าคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ 0.3339 ในส่วนของค่า p (Sig) มีค่าที่
น้อยกว่าค่านัยส าคัญที่ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานที่ 3 ที่ว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร โดยสามารถสร้างสมการพยากรณ์ได้ดังนี้ 

  Y = 1.158 + 0.713 (ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร)  
  โดยที่ Y = ประสทิธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง 
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จากสมการพยากรณ์ของประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในพื้นที่
ส่วนกลาง จะท าให้อธิบายได้ว่าตัวแปรทั้งสองตัวส่งผลใหค่้าประสิทธิภาพ มีความสัมพันธ์ที่เป็นบวกทั้ง 2 ตัว
แปร โดยเมื่อควบคุมตัวแปรอิสระอื่นๆ ให้คงที่แล้วนั้น จะพบได้ว่า 

ถ้าหากว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีค่าเพิ่มข้ึนมา 1 หน่วย จะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างาน
เพิ่มข้ึน 0.713 หน่วย 

ท าให้อธิบายผลการทดลองนี้ได้ว่า หากองค์การมีการพัฒนาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรเพิ่มขึ้น 
จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มมากยิ่งข้ึน 

 
ตารางที่ 4.25 ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธ์ พหุคูณ ระหว่างตัวแปรต้นด้านปัจจัยย่อยแรงจูงใจใน 
           การปฏิบัติงาน โดยพิจารณาจากตัวแปรต้นด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน การค านวณ                     
                    ในสมการถดถอยสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) และการทดสอบความมีนัยส าคัญของค่า 
                    สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ที่เพิ่มข้ึน (R2 change) ในการพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างาน 
                    ของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง  

 

  

Unstandardized 
Coefficients 

Coefficientsa 
Std. error 

Standardized 
Coefficients Beta 

t Sig. 

(Constant) 0.911 0.211 
 

4.326 0.000 

ปัจจัยจูงใจ 

ด้านความส าเร็จในงานของบุคคล 0.198 0.055 0.219 3.619 0.000* 

ด้านความส าเร็จในงานของบุคคล 0.064 0.053 0.081 1.205 0.230 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 0.238 0.057 0.310 4.194 0.103 

ด้านความรับผิดชอบ 0.013 0.053 0.018 0.249 0.804 

ด้านความก้าวหน้า -0.081 0.055 -0.125 -1.477 0.141 

ปัจจัยค้ าจุน 

ด้านค่าตอบแทน -0.049 0.047 -0.079 -1.046 0.297 

ด้านสภาพทางวิชาชีพ 0.083 0.062 0.112 1.336 0.183 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา   0.109 0.053 0.145 2.055 0.041* 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน   0.003 0.057 0.003 0.046 0.963 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน   0.057 0.045 0.080 1.254 0.211 

ด้านความม่ันคงในการท างาน  0.125 0.053 0.182 2.341 0.070 

R = 0.736     R2 = 0.541     Dfreg=11     Dfres = 196    F = 21.005     S.E. = 0.350     Sig. = 0.00* 
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จากตารางที่ 4.25 พบได้ว่าปัจจัยด้านจูงใจของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่
ส่วนกลาง ในด้านความส าเร็จในงานของบุคคล และปัจจัยด้านค้ าจุนของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางใน
พื้นที่ส่วนกลาง ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน เท่ากับ 0.736 (R 
= 0.736) โดยเมื่อใช้วิธีการวิเคราะหสัมการถดถอยเชิงพหูคูณแล้ว พบว่า ด้านความส าเร็จในงานของบุคคล 
และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีค่า Sig =0.00 เท่ากัน  

ซึ่งหมายความได้ว่าด้านวัฒนธรรมแบบเน้นความส าเร็จโครงสร้างและกฏระเบียบของบุคลากร
ภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง ปัจจัยด้านจูงใจของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง 
ในด้านความส าเร็จในงานของบุคคล และปัจจัยด้านค้ าจุนของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 
 
ตารางที่ 4.26 ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพันธ์ พหุคูณ ระหว่างตัวแปรต้นด้านปัจจัยย่อยของด้านวัฒนธรรมองค์กร 
        การค านวณในสมการถดถอยสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) และการทดสอบความมีนัยส าคัญ
        ของค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ที่เพิ่มข้ึน (R2 change) ในการพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างาน 
        ของบุคลากร ภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง  
 

  

Unstandardized 
Coefficients 

 

Coefficientsa 
Std. error 

 

Standardized 
Coefficients 

Beta 

t 
 

Sig. 
 

(Constant) 1.014 0.176 
 

5.755 0.000 

วัฒนธรรมแบบเน้นการปรับตัว  0.091 0.048 0.125 1.905 0.058 

วัฒนธรรมแบบเน้นความส าเร็จ  0.137 0.070 0.156 1.967 0.061 

วัฒนธรรมแบบเน้นความมีส่วนร่วม 0.197 0.058 0.240 3.373 0.051 

วัฒนธรรมแบบเน้นความส าเร็จโครงสร้าง
และกฏระเบียบ  

0.315 0.054 0.360 5.792 0.000* 

R = 0.753     R2 = 0.567     Dfreg=4     Dfres = 203    F = 66.402     S.E. = 0.334     Sig. = 0.00* 

 
จากตารางที่ 4.26 พบได้ว่าปัจจัยด้านจูงใจของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง 

ในด้านวัฒนธรรมแบบเน้นความส าเร็จโครงสร้างและกฎระเบียบ  จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน เท่ากับ 
0.753 (R = 0.753) โดยเมื่อใช้วิธีการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหูคูณแล้ว พบว่า ด้านความส าเร็จในงานของ
บุคคล และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีค่า Sig =0.00 เท่ากัน ซึ่งหมายความได้ว่าด้านวัฒนธรรมแบบ
เน้นความส าเร็จโครงสร้างและกฎระเบียบของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 



บทท่ี 5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาวิจัยครั้ งนี้ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ซึ่ งมี วัตถุประสงค์การวิจัย 1) เพื่อศึกษา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในส่วนกลาง 2) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กรและปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในส่วนกลาง 3) เพื่อเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในส่วนกลางจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล   
4) เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของกรมบัญชีกลางใน
ส่วนกลาง 5) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ
กรมบัญชีกลางในส่วนกลาง โดยผู้ วิจัยได้ด าเนินการศึกษางานวิจัยโดยใช้การศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และใช้แบบสอบถามออนไลน์เป็นเครื่องมือในการรวบรวมเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 
โดยผู้ศึกษาวิจัยได้แบ่งรายละเอียดประเด็นการศึกษาวิจัยออกเป็น 3 ตอนคือ 

1. สรุปผลการศึกษาวิจัย 
2. อภิปรายผล 
3. ข้อเสนอแนะ 

 

1. สรุปผลการศึกษาวิจัย 
 

1.1 วัตถุประสงค์การศึกษา 
1.1.1 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในส่วนกลาง 
1.1.2 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรและปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรของกรมบัญชีกลางในส่วนกลาง 
1.1.3 เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของกรมบัญชีกลางใน

ส่วนกลางจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
1.1.4 เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ของกรมบัญชีกลางในส่วนกลาง 
1.1.5 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในส่วนกลาง 
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1.2 สมมติฐานการศึกษา  
1.2.1 บุคลากรของกรมบัญชีกลางในส่วนกลางที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลต่างกัน มี

ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน 
1.2.2 ปัจจัยส่วนบุคคล และทฤษฎีแรงจูงใจ จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ

บุคลากรของกรมบัญชีกลางในส่วนกลางอย่างไร 
1.2.3 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรของ

กรมบัญชีกลางในส่วนกลางอย่างไร 

1.3  วิธีการด าเนินการศึกษา  
1.3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

            ประชากรที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามในคือ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้าง 
และลูกจ้างช่ัวคราว ที่ท างานในสังกัดกรมบัญชีกลางในพื้นที่สว่นกลาง โดยกลุ่มประชากรทั้งหมดนับเฉพาะใน
กรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง โดยไม่รวมถึงส านักงานเขต และส านักงานคลังจังหวัด ทั้งหมดมีจ านวน
ทั้งสิ้น 1220 คน โดยใช้สูตรของ Taro Yamane เพื่อหากลุ่มตัวอย่างที่ความเช่ือมั่นที่ 95% ค านวณกลุ่ม
ตัวอย่างได้ที่ 301 คน 

1.3.2 ข้อจ ากัดงานวิจัย 
           เนื่องจากในช่วงการเก็บแบบสอบถาม ซึ่งอยู่ในช่วงระหว่างการเกิดสถานการณ์การ
แพร่ระบาดระลอกใหม่ของเช้ือไวรัสโควิด (COVID-19) ทางองค์การมีนโยบายรณรงค์ให้บุคลากรปฏิบัติงาน
นอกสถานที่ตั้งการท างาน (Work From Home) จึงท าให้การเก็บแบบสอบถามไปได้ไม่ทั่วถึงกลุ่มเป้าหมาย
ทั้งหมด ทั้งนี้ทางผู้ศึกษาวิจัยได้ประชาสัมพันธ์โดยประชาสัมพันธ์ผ่านสถานที่ตั้งท างาน รายบุคคล แล ะ
เผยแพร่การท าแบบสอบถามโดยผ่านแอปพลิเคชัน Line รวบรวมมาได้ทั้งสิ้น 208 ตัวอย่าง 

1.3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 
แบบสอบถามออนไลน์ผา่นทาง Google Forms โดยจะสร้างเป็น QR Code หรือ 

ลิงค์ URL เพื่อความสะดวกรวดเร็วในการด าเนินงาน และประหยัดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน โดยจะเป็น
แบบสอบถามหลักในการเก็บผลส ารวจ เนื่องจากปัจจุบันประชากรในกลุ่มตัวอย่าง ส่วนมากมีความรู้ความ
เข้าใจในเทคโนโลยี มีความคุ้นเคยกับการตอบแบบสอบถามผ่านทาง Google Forms และการท า
แบบสอบถามผ่านทางออนไลน์ โดยแบบสอบถามจะแบ่งได้ 5 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลซึ่งจะสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลเฉพาะส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประเภทอัตราก าลัง และประสบการณ์การท างาน 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านจงูใจข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากรลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิร์ท (Likert rating scale) ปัจจัย
แรงจูงใจ 5 ด้านได้แก่ ปัจจัยด้านความส าเร็จ ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ 
ปัจจัยด้านโอกาสที่จะเติบโตก้าวหน้า และปัจจัยด้านลักษณะงาน 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านค้ าจนุลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณ
ค่าของลิเคิร์ท (Likert rating scale) ประกอบด้วยกระบวนการด้านการค้ าจุนได้แก่ด้านความส าเร็จในงานบุคคล
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า 

ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่าของลเิคิรท์ (Likert rating scale) โดยจะแบ่งออกเป็น 4 ปัจจัยได้แก่ วัฒนธรรมแบบเน้นการปรับตัว 
วัฒนธรรมแบบเน้นความส าเร็จ วัฒนธรรมแบบเน้นความมีส่วนร่วม วัฒนธรรมแบบเน้นความส าเร็จโครงสร้าง
และกฎระเบียบ 

ส่วนที่ 5 ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ประกอบด้วน 4 ด้านคือ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และ
ด้านค่าใช้จ่าย 

1.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามซึ่งผ่านการตรวจ IOC โดยผู้เช่ียวชาญ ข้ึนในระบบ Google 
Form แล้วได้ท าหนังสือเพื่อขออนุญาตกับหน่วยงานเพื่อขออนุมัติในการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม แล้วจึง 
น าแบบสอบถามแจกจ่ายใหแ้ก่หน่วยงานย่อยภายในองค์การ 23 หน่วยงานย่อย และเผยแพร่ผ่านแอปพลเิค
ชัน Line และได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาเป็นจ านวนทั้งสิ้น 208 ราย 

1.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1.5.1 การวิเคราะห์แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 

อายุ ประเภทอัตรา ระดับการศึกษา สถานภาพ และประสบการณ์การท างาน โดยใช้การแจกแจงความถ่ี
เป็นร้อยละ (Percentage)   

 1.5.2 การวิเคราห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสทิธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลาง
ในพื้นที่ส่วนกลาง โดยใช้วิธีหาค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เพื่อวิเคราะห์หาระดับ
ประสิทธิภาพ 

 1.5.3 การวิเคราห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยด้านค้ าจุน ปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กรของบุคลากร ภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง โดยใช้วิธีหาค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เพื่อวิเคราะห์หาระดับจูงใจ 

1.5.4 การวิเคราะห์ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายใน
กรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยจะใช้วิธีวิเคราะห์หาค่าสถิติ t-test และ
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) โดยใช้ค่าสถิติ F-test 

1.5.5 การใช้สถิติการถดถอยเชิงพหูคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง 
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1.6 ผลการศึกษา 
 1.6.1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 

 จากกลุ่มตัวอย่าง 208 ราย ที่ได้เก็บรวบรวมแบบสอบถามมา สรุปผลได้ ดังนี้ 
 เพศ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง โดยคิดเป็นร้อยละ 80.8 

ช่วงอายุ พบว่าส่วนใหญ่จะอยู่ในช่วงอายุ 30 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.9 ประเภทอัตราก าลัง ส่วนใหญ่
เป็นข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 52.4 ด้านระดับการศึกษาพบว่าส่วนใหญ่ศึกษาอยู่ทีร่ะดับปริญญาตรี คิดเป็น
ร้อยละ 67.8 ในด้านสถานภาพส่วนใหญ่ของบุคลากรเป็นโสด คิดเป็นร้อยละ 68.3 และด้านประสบการณ์
ท างาน พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์ต่ ากว่า 5 ปี คิดเป็นอัตราร้อยละ 36.5 รองลงมาเป็น 5 – 
12 ปี คิดเป็นอัตราร้อยละ 34.6  

1.6.2 ระดับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพ้ืนท่ีส่วนกลา 
 1)  ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน ผลเฉลี่ยโดยรวมของประสิทธิภาพการท างาน

โดยรวมอยู่ในค่าระดับประสิทธิภาพ มาก (( X̅= 3.84) เมื่อจ าแนกออกเป็นรายการย่อยจะเห็นได้ว่า ค่าเฉลี่ยที่มาก
ที่สุด คือ ดา้นเวลาอยู่ในระดับประสิทธิภาพมา ( X̅ = 3.99) รองลงมาคือ ด้านคุณภาพของงาน( X̅ = 3.84) ถัดมา 
คือ ด้านค่าใช้จ่าย ( X̅ = 3.79) และค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด คือ ด้านปริมาณ ( X̅= 3.70)  

2) ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน ด้านคุณภาพของงาน ผลรวมของปัจจัยด้าน
ประสิทธิภาพการท างาน ด้านคุณภาพของงาน โดยรวมอยู่ที่ ระดับประสิทธิภาพที่มาก ( X̅ = 3.88) และ 
เมื่อพิจารณาออกเป็นด้านย่อยจะพบได้ว่า ค่าเฉลี่ยด้านย่อยด้านคุณภาพของงานค่าเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ  
การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดที่ ( X̅ = 4.07) รองลงมาคือการน าความรู้จากการ
อบรมมาเพิ่มประสิทธิภาพ ( X̅ = 3.90) ถัดไป คือ ผลการปฏิบัติงานเป็นที่น่าพอใจ ( X̅ = 3.79) และ
ค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด คือ การน าความรู้ใหม่มาพัฒนางานให้มีคุณภาพสูงข้ึน ( X̅ = 3.75) 

3) ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน ด้านปริมาณ ผลรวมของปัจจัยด้าน
ประสิทธิภาพการท างาน ด้านปริมาณงาน โดยรวมอยู่ที่ ระดับประสิทธิภาพที่มาก ( X̅ = 3.71) และเมื่อ
พิจารณาออกเป็นด้านย่อยจะพบได้ว่า ค่าเฉลี่ยด้านย่อยด้านปริมาณงาน ค่าเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ ปฏิบัติงาน
ได้ส าเร็จตามเป้าหมาย ไม่มีงานค้างคาเหลือมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดที่ ( X̅ = 3.93) รองลงมาคือใช้ความรู้ ทักษะ 
ในการลดระยะเวลาการด าเนินการ ( X̅ = 3.81) และค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด คือ ปริมาณงานมีจ านวนเหมาะสม
กับจ านวนบุคลากร มีระดับประสิทธิภาพปานกลาง   ( X̅ = 3.38) 

4) ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน ด้านเวลา ผลรวมของปัจจัยด้านประสิทธิภาพ
การท างาน ด้านเวลา โดยรวมอยู่ที่ ระดับประสิทธิภาพที่มาก ( X̅ = 3.99) และเมื่อพิจารณาออกเป็นด้านย่อยจะ
พบได้ว่า ค่าเฉลี่ยด้านย่อยด้านเวลา ค่าเฉลี่ยที่มากที่สดุคือ ความต้องการทีจ่ะปฏิบัติงานให้ส าเรจ็อย่างรวดเรว็ มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดที่ ( X̅ = 4.15) รองลงมาคือปฏิบัติงานส าเร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด ( X̅ = 4.05) และ
ค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด คือ บริหารจัดการภายใน ท าให้ปฏิบัติงานได้รวดเร็วข้ึน ( X̅ = 3.76) 
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5) ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน ด้านค่าใช้จ่าย ผลรวมของปัจจัยด้านประสิทธิภาพ
การท างาน ด้านค่าใช้จ่าย โดยรวมอยู่ที่ ระดับประสิทธิภาพที่มาก ( X̅ = 3.79) และเมื่อพิจารณาออกเป็น
ด้านย่อยจะพบได้ว่า ค่าเฉลีย่ด้านย่อยด้านค่าใช้จ่าย ค่าเฉลี่ยที่มากทีสุ่ดคือ การดูแล รักษาทรัพยส์ิน อปุกรณ์ที่
ใช้ในการท างานมีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ดที่ ( X̅ = 3.94) รองลงมาคือใช้งบประมาณ ให้เกิดประโยชน์สงูสดุ ( X̅ = 3.74) 
และค่าเฉลี่ยที่นอ้ยที่สุด คือ มีส่วนร่วมในการช่วยลดการใช้ทรพัยากรในส านกังาน ( X̅ = 3.68) 

1.6.3 ระดับปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยด้านค้ าจุน และด้านวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรภายใน
กรมบัญชีกลางในพ้ืนท่ีส่วนกลาง 

วิเคราะห์โดยใช้การหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจของ
บุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง ได้ ดังนี้ 

1) เปรียบเทยีบปัจจัยด้านจงูใจและค  าจุน กลุ่มตัวอย่างที่รวบรวมมีระดับจูงใจ โดยรวม
เกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X̅ = 3.66) โดยแบ่งด้านย่อยออกเป็น ปัจจัยด้านจูงใจ อยู่ใน
ระดับจูงใจมาก ( X̅ = 3.73) และ ปัจจัยด้านค้ าจุน มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า ( X̅ = 3.59) อยู่ในระดับจูงใจมาก 

2) เปรียบเทียบปัจจัยเฉพาะด้านจูงใจ ผลรวมของปัจจัยแรงจูงใจ ด้านจูงใจ โดยรวม
อยู่ในระดับจูงใจที่มาก ( X̅ = 3.73) และเมื่อพิจารณาออกเป็นด้านย่อยจะพบได้ว่า ค่าเฉลี่ยด้านย่อยด้านจูงใจ 
ที่มีค่าเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ ด้านความส าเร็จในงานของบุคคลอยู่ในระดับจูงใจที่มา ( X̅ = 4.07) รองลงมาคือ
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับจงูใจทีม่าก ( X̅ = 3.75) และค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้า 
อยู่ในระดับจูงใจที่ปานกลาง ( X̅ = 3.41) 

3) เปรียบเทียบปัจจัยเฉพาะด้านค  าจุน ผลรวมของปัจจัยแรงจูงใจ ด้านค้ าจุน โดยรวม
อยู่ในระดับจูงใจที่มาก ( X̅ = 3.59) และเมื่อพิจารณาออกเป็นด้านย่อยจะพบได้ว่า ค่าเฉลี่ยด้านย่อย ด้านค้ าจุน  
ที่มีค่าเฉลี่ยที่มากที่สุดคือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับจูงใจที่มาก ( X̅ = 3.77) รองลงมาคือ 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับจูงใจที่มาก ( X̅ = 3.75) และค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด  
คือ ด้านค่าตอบแทนอยู่ในระดับจูงใจที่ปานกลาง ( X̅ = 3.22) 

4) เปรียบเทียบปจัจยัเฉพาะด้านวัฒนธรรมองค์กร ผลรวมของปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กรของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง โดยรวมอยู่ในระดับจูงใจที่มาก ( X̅ = 3.76)  
และเมื่อพิจารณาออกเป็นด้านย่อยจะพบได้ว่า ค่าเฉลี่ยด้านย่อยของวัฒนธรรมองค์กร มีค่าเฉลี่ยที่มากที่สุด
คือ วัฒนธรรมแบบเน้นความส าเร็จโครงสร้างและกฏระเบียบ อยู่ในระดับจูงใจที่มาก ( X̅= 4.00) รองลงมา
คือ วัฒนธรรมแบบเน้นความส าเร็จ ( X̅= 3.75) ถัดมาคือ วัฒนธรรมแบบเน้นความมีส่วนร่วม ( X̅ = 3.68) 
และค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด คือ วัฒนธรรมแบบเน้นการปรับตัว ( X̅= 3.64) 
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 1.6.4 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบญัชีกลาง
ในพ้ืนท่ีส่วนกลาง จ าแนก 

วิเคราะห์ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลาง
ในพื้นที่ส่วนกลาง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยจะใช้วิธีวิเคราะห์หาค่าสถิติ t-test และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) โดยใช้ค่าสถิติ F-test และศึกษาจากระดับนัยส าคัญทางสถิติ (Sig) 

1) กรณีไม่พบความแตกต่าง จากผลการวิจัยเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง จ าแนกตามเพศ ประเภทอัตรา ระดับการศึกษา  และ
ประสบการณ์การท างาน ไม่พบความแตกต่างกัน ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

2) กรณีพบความแตกต่าง จากผลการวิจัยเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง จะพบได้ว่าเมื่อจ าแนกตามอายุ และสถานภาพ จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 1.6.5 ผลการวิเคราะห์โดยการใช้สถิติการถดถอยเชิงพหูคูณ (Multiple Regression 
Analysis) เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางใน
พ้ืนท่ีส่วนกลาง 

เปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลาง
ในพื้นที่ส่วนกลาง โดยวิเคราะห์จากตัวแปรอิสระ ได้สรุปผล ดังนี้ 

1) การวิเคราะห์ตัวแปรอิสระด้านปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค  าจุนในการพยากรณ์
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื นที่ส่วนกลาง วิเคราะห์ได้ว่า ตัวแปรอิสระที่น าเข้า
ท านายมี 2 ตัวแปร คือปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยเสริมแรง โดยจะอธิบายได้ ดังนี้  

ปัจจัยแรงจูงใจ สามารถค่าแปรปรวนของตัวแปรประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยที่ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากับ 0.428 (R2 = 0.428) นั้นแสดงได้ว่า
ปัจจัยแรงจูงใจสามารถอธิบายถึงความแปรปรวนของระดับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรได้ร้อยละ 42.8 โดย
ปัจจัยแรงจูงใจ สามารถอธิบายถึงความแปรปรวนของระดับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรได้เพิ่มข้ึนร้อยละ 43.1 
(R2 Change = 0.431)  

และในตัวแปรถัดมา คือปัจจัยค้ าจุน สามารถค่าแปรปรวนของตัวแปรประสทิธิภาพการ
ท างานของบุคลากรโดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยที่ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากับ 0.451 (R2 = 
0.451) นั้นแสดงได้ว่าปัจจัยค้ าจุน สามารถอธิบายถึงความแปรปรวนของระดับประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรได้ร้อยละ 45.1 โดยปัจจัยค้ าจุนสามารถอธิบายถึงความแปรปรวนของระดับประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรได้เพิ่มข้ึนร้อยละ 2.5 (R2 Change = 0.025) 

โดยเมื่อวิเคราะห์การถดถอยแบบพหูคูณแบบ Stepwise ตัวแปรพยากรณ์ที่จะ
ส่งผลให้กับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง ได้แก่ ปัจจัย
แรงจูงใจและปัจจัยค้ าจุน โดยจะน ามาใช้เป็นค่าพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรได้ที่ร้อยละ 
45.1 (R2 = 0.451) ค่าคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ 0.372 ในส่วนของค่า p (Sig) มีค่าที่น้อยกว่าค่านัยส าคัญที่ 
0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานที่ 2 ที่ว่า ปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ าจุนจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากร โดยสามารถสร้างสมการพยากรณ์ได้ดังนี้ 
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  Y = 1.313 + 0.464 (ปัจจัยแรงจงูใจ) + 0.221 (ปัจจัยค้ าจนุ)  
  โดยที่ Y = ประสทิธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นทีส่่วนกลาง 

จากสมการพยากรณ์ของประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในพื้นที่
ส่วนกลาง จะท าให้อธิบายได้ว่าตัวแปรทั้งสองตัวส่งผลใหค่้าประสิทธิภาพ มีความสัมพันธ์ที่เป็นบวกทั้ง 2 ตัว
แปร โดยเมื่อควบคุมตัวแปรกอิสระอื่นๆ ให้คงที่แล้วนั้น จะพบได้ว่า 

ถ้าหากว่าปัจจัยแรงจูงใจมีค่าเพิ่มข้ึนมา 1 หน่วย จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มข้ึน 0.464 
หน่วย 

ถ้าหากว่าปัจจัยแรงค้ าจุนมีค่าเพิ่มข้ึนมา 1 หน่วย จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มข้ึน 0.221 
หน่วย 

ท าให้อธิบายผลการทดลองนี้ได้ว่าถ้าหากบุคลากรได้รับแรงจูงใจ และแรงค้ าจุนจากองค์การ
เพิ่มข้ึน จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มมากยิ่งข้ึน 

2) การวิเคราะห์ตัวแปรอิสระด้านปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรในการพยากรณ์
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื นที่ส่วนกลาง  เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กรแล้วสามารถวัดค่าแปรปรวนของตัวแปรประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรโดยมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยที่ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากับ 0.544 (R2 = 0.544) นั้นแสดงได้ว่า
ปัจจัยแรงจูงใจสามารถอธิบายถึงความแปรปรวนของระดับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรได้ร้อยละ 
54.4 โดยปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร สามารถอธิบายถึงความแปรปรวนของระดับประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรได้เพิ่มข้ึนร้อยละ 54.7 (R2 Change = 0.547) และเมื่อเมื่อวิเคราะห์ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร
แล้วสามารถวัดค่าแปรปรวนของตัวแปรประสทิธิภาพการท างานของบคุลากรโดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
โดยที่ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากับ 0.544 (R2 = 0.544) นั้นแสดงได้ว่าปัจจัยแรงจูงใจสามารถอธิบายถึง
ความแปรปรวนของระดับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรได้ร้อยละ 54.4 โดยปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร สามารถอธิบายถึงความแปรปรวนของระดับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรได้เพิ่มข้ึนร้อยละ 
54.7 (R2 Change = 0.547) 

จากสมการพยากรณ์ของประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในพื้นที่
ส่วนกลาง จะท าให้อธิบายได้ว่าตัวแปรทั้งสองตัวส่งผลใหค่้าประสิทธิภาพ มีความสัมพันธ์ที่เป็นบวกทั้ง 2 ตัว
แปร โดยเมื่อควบคุมตัวแปรอิสระอื่นๆ ให้คงที่แล้วนั้น จะพบได้ว่า 

ถ้าหากว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีค่าเพิ่มข้ึนมา 1 หน่วย จะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างาน
เพิ่มข้ึน 0.713 หน่วย 

ท าให้อธิบายผลการทดลองนี้ได้ว่า หากองค์การมีการพัฒนาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรเพิ่มขึ้น  
จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มมากยิ่งข้ึน 
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2. อภิปรายผล 
 

จากผลการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ
กรมบัญชีกลางในส่วนกลาง มีประเด็นที่ใช้ในการอภิปลายผล ดังนี้ 

2.1 ผลของประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในกรมบัญชีกลาง ในพ้ืนท่ีส่วนกลาง 
จากผลการศึกษา พบว่าประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในกรมบัญชีกลาง ในพื้นที่

ส่วนกลางโดยรวมทั้งหมดอยู่ในระดับประสทิธิภาพมาก และค่าเฉลีย่ตัวเมื่อเรยีงล าดบัจากมากไปนอ้ย คือ ด้าน
เวลา ด้านคุณภาพงาน ด้านค่าใช้จ่าย และ ด้านปรมิาณ ตามล าดับ สอดคล้องกบัทฤษฎี X Y ของแมคเกรเกอร์ 
(McGregor, 1960) ที่ศึกษาในพฤติกรรมของมนุษย์ทัง้สองแบบ โดยจะสอดคล้องกบั ทฤษฎี Y ซึง่เป็นประเภท
ผู้ปฏิบัตงิานที่ขยัน มีความต้องการการกา้วหน้าสงู มีความทะเยอทะยานมาก การท างานมักจะมีเป้าหมายอยู่
เสมอ ปฏิบัติงานด้วยรวมรวดเร็วและมปีระสิทธิภาพ มีความรับผิดชอบงานที่ท า เพือ่ได้รับมอบหมายงานมา
ก็จะมีความยินดีทีจ่ะท างานนั้นๆ ก าเนิดสร้างความคิดริเริ่มใหม่ๆให้แก่องค์กรอยู่เสมอ มีแรงจูงใจและทัศนคติ
การท างานในเชิงบวก มสี่วนร่วมในการท างานมากกว่าทฤษฎี X ซึ่งจะ ต้องอาศัยการบังคับ ขู่เข็ญ ข่มขู่ให้
ท างาน มีการสั่งการและมบีทลงโทษ โดยใช้ความพยายามทีเ่พียงพอ เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ต่อสิ่งที่
องค์กรต้องการ และสอดคล้องกับเขมจิรา ทองอร่าม (2560) ที่ได้ศึกษาวิจัย เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่
ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานฝ่ายปฏิบัตกิารอุตสาหกรรมฉีดข้ึนรูปพลาสติก ในเขตประกอบการ
อุตสาหกรรมแฟคตอรี่แลนด์วังน้อย จงัหวัดพระนครศรอียุธยา ผลการศึกษาพบว่าระดบัประสทิธิภาพอยู่ใน
ระดบัมาก  

แต่ไม่สอดคล้องกับ กมลวร นีรนาทโกมล (2561) ที่ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรบริษัทคอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คช่ัน อินเตอร์แนชช่ันแนล จ ากัด และไม่สอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ นิ่มนวน ทองแสน (2557) ที่ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี โดยทั้งคู่พบกว่าระดับของประสิทธิภาพแปล
ผลอยู่ที่ระดับมากที่สุด เหตุที่ไม่สอดคลอดอาจเนื่องจาก การวัดผลค่าตัวแปรมีการใช้แนวคิดที่แตกต่างกัน การ
ใช้ตัวแปรอิสระมีการตัวแปรข้อค าถามของแบบสอบถามที่แตกต่างกันตามวัฒนธรรม ความเหมาะสมขององค์กร 
รวมถึงการวิเคราะห์ วิธีในการแปลผลของส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และพื้นเพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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2.2 ผลของระดับแรงจูงใจและปัจจัยด้านค้ าจุนของบุคลากรในกรมบัญชีกลาง ในพ้ืนท่ี
ส่วนกลาง 

จากผลการศึกษา พบว่าระดับแรงจูงใจและปัจจัยด้านค้ าจุนของบุคลากรในกรมบัญชีกลาง ใน
พื้นที่ส่วนกลางโดยรวมทั้งหมดอยู่ในค่า ระดับประสิทธิภาพมาก และค่าเฉลี่ยตัวเมื่อเรียงล าดับจากมากไปน้อยของ
ปัจจัยจูงใจ คือ ด้านความส าเร็จในงานของบุคคล ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้า ตามล าดับ ด้วยเหตุที่ตัวบุคลากรที่ท างานยึดถือในความส าเร็จเป็นที่ตั้ง 
ยึดถือความส าเร็จของเป้าหมายตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยอาศัยความรับผิดชอบที่ได้รับมาอย่างดีที่สุด เพื่อให้
ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน โดยยึดถือความส าเร็จ เป้าหมาย ผลสัมฤทธ์ิขององค์กรเป็น
แรงผลักดันต่อการพัฒนาตนเอง แล้วจึงมุ่งหาความก้าวหน้าในการท างาน 

ซึ่งจะสอดคล้องกับ วรพงศ์ แสงกล้าหาญ (2562) ผู้จัดท าสารนิพจน์เรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการในส านักงาน ป.ป.ช. จากผลการศึกษาพบว่าระดับแรงจูงใจและปัจจัยด้านค้ าจุน
ของข้าราชการในส านักงาน ป.ป.ช. ให้ประสิทธิที่ภาพมาก  

รวมถึงสอดคล้องกับเขมจิรา ทองอร่าม (2560) ที่ได้ศึกษาวิจัย เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดข้ึนรูปพลาสติก ในเขต
ประกอบการอุตสาหกรรมแฟคตอรี่แลนด์วังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ผลการศึกษาพบว่าระดับ
แรงจูงใจและปัจจัยด้านค้ าจุนประสิทธิภาพของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดขึ้นรูปพลาสติก 
ในเขตประกอบการอุตสาหกรรมแฟคตอรี่แลนด์วังน้อย อยู่ในระดับมาก  

และยังสอดคล้องกับกมลวร นีรนาทโกมล (2561) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรบริษัทคอมพิวเตอร์ ซสีเทม็ คอนเน็คช่ัน อินเตอร์แนชช่ันแนล จ ากัด 
ผลการศึกษาพบว่าระดับแรงจงูใจและปจัจัยด้านค้ าจุนประสทิธิภาพของบุคลากรบริษัทคอมพิวเตอร์ ซสีเท็ม 
คอนเน็คช่ัน อินเตอร์แนชช่ันแนล จ ากัด อยู่ในระดับมาก  

แต่ไม่สอดคล้องกับ Zhang (2016) ผู้ท าการศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในโรงแรมในสหราชอาณาจักร พบว่า ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้าจุน อยู่ระดับปานกลาง 
สาเหตุที่ท าให้ไม่สอดคล้อง อาจเป็นเพราะธุรกิจโรงแรมนั้น มีรูปแบบการให้บริการแบบ Service Factory 
ซึ่งการด าเนินธุรกิจใช้บุคลากรในการให้บริการไม่มาก สร้างบรรยากาศที่เป็นกันเองแก่ผู้ให้บริการ ไม่เหมือน
รูปแบบราชการ งานบริการของโรงแรมหรูนั้นมีเป้าหมายการให้บริการเพื่อตอบสนองความต้องการที่
หลากหลายของผู้ใช้บริการ ซึ่งแตกต่างกับภาครัฐ ที่ยึดระเบียบแบบแผนเป็นหลัก ไม่ได้สร้างรูปแบบบริการ
ที่เป็นกันเองมากนัก ท าให้โรงแรมจึงมีมาตราฐานในการให้บริการสูง ก่อให้เกิดแรงกดดันในการปฏิบัติงาน
ซึ่งอาจเป็นสาเหตุเกิดความไม่พอใจหรือขาดปัจจัยค้ าจุนในการทางาน อีกทั้งลักษณะงานที่ต้องการความ
รับผิดชอบสูง เมื่อพนักงานไม่สามารถปฏิบัติงานได้สาเร็จจึงไม่เกิดความพึงพอใจในงานหรือขาดตัวกระตุ้น
ให้เกิดปัจจัยจูงใจนั้นเอง  
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2.3 ผลของระดบัประสิทธิภาพของปจัจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์รของบคุลากรในกรมบัญชีกลาง 
ในพ้ืนท่ีส่วนกลาง 

จากผลการศึกษา พบว่าระดับประสิทธิภาพของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรในกรมบัญชีกลาง 
ในพื้นที่ส่วนกลางโดยรวมทั้งหมดอยู่ในค่า ระดับประสิทธิภาพมาก และค่าเฉลี่ยตัวเมื่อเรียงล าดับจากมากไป
น้อยของปัจจัยจูงใจ คือ วัฒนธรรมแบบเน้นความส าเร็จโครงสร้างและกฏระเบียบ วัฒนธรรมแบบเน้นความส าเร็จ
โครงสร้างและกฏระเบียบ  วัฒนธรรมแบบเน้นความมีส่วนร่วม และวัฒนธรรมแบบเน้นการปรับตัว ตามล าดับ  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดในการแบ่งวัฒนธรรมองค์การของ Daft (2008: 434 - 437) โดยวัฒนธรรมแบบเน้น
ความส าเร็จโครงสร้างและกฏระเบียบ  (Bureaucratic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นความมีเสถียรภาพ 
ความมั่นคงและมุ่งเน้นภาวะแวดล้อมภายในองค์กรเป็นส าคัญความคงเส้นคงวาในการด าเนินการเพื่อให้เกิด
ความมั่นคงให้ความส าคัญเรื่องของวิธีการความเป็นเหตุผลความมีระเบียบของการท างานมุ่งเน้นและยึด
ปฏิบัติตามกฎระเบียบหลักการประหยัดซึ่งความส าเร็จขององค์กรเกิดจากความสามารถในการบูรณาการ
และความมีประสิทธิภาพปัจจุบันองค์กรที่มีวัฒนธรรมประเภทนี้มีไม่มากนักเพราะไม่สามารถตอบสนอง
ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอย่างรวดเร็วได้ผู้น าส่วนใหญ่จึงพยายามหลีกเลี่ยงวัฒนธรรมแบบราชการ
เนื่องจากต้องการความยืดหยุ่นและความคล่องตัวในการด าเนินการมากข้ึน ซึ่งมีความเหมาะสมอย่างยิ่งใน
ระบบราชการ 

ซึ่งสอดคล้องกับวันปรีดี ค ารพมิ่ง (2560) ผู้ศึกษาท าวิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์
และวัฒนธรรมองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการตั้งใจลาออกของพนักงานยุคเจเนอเรช่ันวาย : กรณีศึกษา
บริษัทเอกชนจังหวัดล าปาง ซึ่งผลการศึกษาพบได้ว่ามีระดับประสิทธิภาพในด้านวัฒนธรรมองค์กรในระดับมาก 

เป็นผลจากบุคลากรให้ความส าคัญ แก่วัฒนธรรมองค์กรที่มีความมั่นคง มุ่งเน้นภาวะแวดล้อมภายในองค์กร
เป็นส าคัญความคงเส้นคงวาในการด าเนินการเพื่อให้เกิดความมั่นคงให้ความส าคัญ สร้างบรรยากาศในการ
ท างานที่ดีต่อกัน สร้างความสัมพันธ์อันดี ต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ให้ความส าคัญการมีส่วนร่วม
ของพนักงานภายในองค์กรเพื่อให้สามารถพัฒนาตนเองให้พร้อมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วจาก
ภายนอกวัฒนธรรม 

2.4 ผลของการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในกรมบัญชีกลาง ใน
พ้ืนท่ีส่วนกลาง เมื่อจ าแนกออกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

 จากผลการศึกษาพบว่าผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภายใน
กรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล เมื่อจ าแนกตามเพศ ประเภทอัตรา ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์การท างาน  ไม่พบความแตกต่างกัน  

 แต่พบความแตกต่างกัน เมื่อกับผลการวิจัยเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง จ าแนกตามอายุ และสถานภาพ โดยพบว่า 
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การเปรียบเทียบประสิทธิภาพของด้านผลรวมปัจจัยจูงใจ จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ 
ช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกับช่วงอายุ 51 ปีข้ึนไป โดย

ค่าเฉลี่ยของช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่าช่วงอายุ 51 ปีข้ึนไปอยู่ที่ 0.24 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ช่วงอายุ 30 - 40 ปีมีประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกับช่วงอายุ 41 - 50 ปี โดย
ค่าเฉลี่ยของช่วงอายุต่ ากว่า 30 - 40  ปี มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่าช่วงอายุ 41 - 50 ปีอยู่ที่ 0.15 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ช่วงอายุ 30 - 40 ปีมีประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกับช่วงอายุ 51 ปีข้ึนไป โดย
ค่าเฉลี่ยของช่วงอายุต่ ากว่า 30 - 40  ปี มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่าช่วงอายุ 51 ปีข้ึนไป อยู่ที่ 0.34 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

การเปรียบเทียบประสิทธิภาพของด้านคุณภาพ จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 
สถานภาพโสด มีประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกับสถานภาพสมรส โดยค่าเฉลี่ยของ

สถานภาพโสด มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่าสมรสอยู่ที่ 0.20 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

การเปรียบเทียบประสิทธิภาพของด้านค่าใช้จ่าย จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 

(ค่าเฉลี่ย) 
สถานภาพโสด มีประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกับสถานภาพสมรส โดยค่าเฉลี่ยของ

สถานภาพโสด มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่าสมรสอยู่ที่ 0.25 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
การเปรียบเทียบประสิทธิภาพโดยรวม จ าแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ (ค่าเฉลี่ย) 
สถานภาพโสด มีประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกับสถานภาพสมรส โดยค่าเฉลี่ยของ

สถานภาพโสด มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่าสมรสอยู่ที่ 0.22 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สถานภาพโสด มีประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกับสถานภาพหย่าร้าง โดยค่าเฉลี่ยของ

สถานภาพโสด มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่าหย่ารา้งอยู่ที่ 0.46 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งผลของการเปรียบเทียบตามอายุสอดคล้องกับ กมลวร นีรนาทโกมล (2561) ผู้ท าการศึกษา 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรบริษัทคอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คช่ัน อินเตอร์แนชช่ัน
แนล จ ากัดสอดคล้องกับ วรพงศ์ แสงกล้าหาญ (2562) ผู้จัดท าสารนิพจน์เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการในส านักงาน ป.ป.ช. และสอดคล้องกับ เขมจิรา ทองอร่าม (2560) ผู้ได้ศึกษาในเรื่องแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดข้ึนรูปพลาสติก ใน
เขตประกอบการอุตสาหกรรมแฟคตอรี่แลนด์วังน้อย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ซึ่งจากการศึกษาเปรียบเทียบ
พบว่า การแตกต่างกันของอายุจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานได้ 
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และผลการเปรียบเทียบของสถานภาพ สอดคล้องกับ วรพงศ์ แสงกล้าหาญ (2562) ผู้จัดท า
สารนิพจน์เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการในส านักงาน ป.ป.ช. สอดคล้องกับเขมจิรา ทอง
อร่าม (2560) ผู้ได้ศึกษาในเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ฝ่ายปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดข้ึนรูปพลาสติก ในเขตประกอบการอุตสาหกรรมแฟคตอรี่แลนด์วังน้ อย  
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่ศึกษาพบว่า สถานภาพจะส่งผลต่อการท างานได้ แต่ไม่สอดคล้องกับกมลวร 
นีรนาทโกมล (2561) ผู้ท าการศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรบริษัท
คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คช่ัน อินเตอร์แนชช่ันแนล จ ากัด เป็นไปได้ว่าเนื่องจาก การท างานของบุคลากร
บริษัทคอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คช่ัน อินเตอร์แนชช่ันแนล จ ากัด มีความแตกต่างในช่วงอายุที่น้อยกว่า และ
ปัจจัยในด้านสถานภาพทางครอบครัวส่งผลกระทบน้อยต่อการปฏิบัติงาน 

2.5 การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในกรมบัญชีกลาง ในพ้ืนท่ี
ส่วนกลาง 

 โดยวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในกรมบัญชีกลาง ใน
พื้นที่ส่วนกลาง ซึ่งก็คือ ปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

 ปัจจัยด้านจูงใจ จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน จากสมการพยากรณ์ของ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง จะท าให้อธิบายได้ว่าตัวแปรทั้ง
สองตัวส่งผลให้ค่าประสิทธิภาพ มีความสัมพันธ์ที่เป็นบวกทั้ง 2 ตัวแปร โดยเมื่อควบคุมตัวแปรอิสระอื่นๆ 
ให้คงที่แล้วนั้น จะพบได้ว่า 

 ถ้าหากว่าปัจจัยแรงจงูใจมีค่าเพิม่ข้ึนมา 1 หน่วย จะสง่ผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานเพิ่มข้ึน 
0.464 หน่วย 

 ถ้าหากว่าปัจจัยแรงค้ าจุนมค่ีาเพิม่ข้ึนมา 1 หน่วย จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มข้ึน 
0.221 หน่วย 

ท าให้อธิบายผลการทดลองนี้ได้ว่าถ้าหากบุคลากรได้รับแรงจูงใจ และแรงค้ าจุนจากองค์การ
เพิ่มข้ึน จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มมากยิ่งข้ึน ซึ่งสอดคล้องกับกมลวร นีรนาทโกมล (2561) ผู้ท า
การศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรบริษัทคอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คช่ัน 
อินเตอร์แนชช่ันแนล จ ากัด ซึ่งศึกษาพบว่าปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ าจุนหากมีการค่าเพิ่ม ย่อมส่งผลให้
ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มข้ึนด้วยได้เช่นกัน 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน จากสมการพยากรณ์ของ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรของกรมบัญชีกลางในพื้นที่ส่วนกลาง จะท าให้อธิบายได้ว่าตัวแปรทั้ง
สองตัวส่งผลให้ค่าประสิทธิภาพ มีความสัมพันธ์ที่เป็นบวกทั้ง 2 ตัวแปร โดยเมื่อควบคุมตัวแปรอิสระอื่นๆ 
ให้คงที่แล้วนั้น จะพบได้ว่า 

ถ้าหากว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีค่าเพิ่มข้ึนมา 1 หน่วย จะส่งผลให้ประสิทธิภาพ
การท างานเพิ่มข้ึน 0.713 หน่วย 
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ท าให้อธิบายผลการทดลองนี้ได้ว่า หากองค์การมีการพัฒนาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรเพิ่มขึ้น 
จะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานเพิ่มมากยิ่งข้ึน ไม่สอดคล้องกับวันปรดีี ค ารพมิ่ง (2560) ผู้ท าวิจัยเรื่อง การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์และวัฒนธรรมองค์กรทีม่ีอิทธิพลต่อการตั้งใจลาออกของพนักงานยุคเจเนอเรช่ันวาย:
กรณีศึกษาบริษัทเอกชนจังหวัดล าปาง อาจด้วยเนื่องจาก แนวคิด ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตามที่ใช้ศึกษาไม่
สอดคล้องไม่มีความเกี่ยวเนื่องกนั รวบไปถึงกลุ่มตัวอย่างแบบสอบถามที่แตกต่างกันโดยงานวิจัยจะมุ่งเน้นไปที่
ผู้อยู่ในเจเนอเรช่ันวาย ท าให้เกิดข้อจ ากัดในการศึกษาด้านอายุที่ไม่เหมือนกัน 

 

3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอจากการท่ีได้ศึกษาในงานวิจัยนี้ 
3.1.1 ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกันด้านอายุ และสถานภาพมี

ประสิทธิภาพการท างานท่ีในผลรวมแตกต่างกัน นั้นคือในกลุ่มของช่วงอายุที่ต่ ากว่า 30 ปี และ อายุ 30 – 
40 ปี มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมที่น้อยกว่าบุคลากรในช่วงอายุ 41 – 50 ปี และ 51 ปีข้ึนไป และ
สถานภาพโสด มีประสิทธิภาพการท างานทีน้อยกว่า ท าให้องค์กรต้องพัฒนาบุคลากรเหล่านี้โดยการ
สนับสนุนพัฒนาบุคลากรผ่านการอบรม แก้ไขจุดบกพร่อง ปรับปรุงการบริหารงานบุคคลโดยมุ่งเน้นไปที่
กลุ่มคนรุ่นใหม่ พัฒนาให้มีประสิทธิภาพ และเป็นแรงขับเคลื่อนใหม่ให้แก่องค์กรได้ ส่วนในด้านสถานภาพ
อาจมีการปรับทัศนคติเพื่อให้บุคลากรตั้งเป้าหมายในการด าเนินชีวิต สร้างแรงผลักดัน แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานให้รู้ว่า ในตัวบุคลากรเองนั้นจะตั้งเป้าหมายชิวิตไว้อย่างไรให้เกิดความมั่นคง วางแผนการสร้าง
อนาคต การจัดการทางการเงิน การศึกษาระบบบ าเหน็จ บ านาญ ออมเงินไว้ใช้จ่ายยามเกษียณ 

3.1.2  ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
กรมบัญชีกลาง ในพ้ืนท่ีส่วนกลาง คือ ปัจจัยด้านจูงใจ ปัจจัยด้านค้ าจุน และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 
จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน โดยผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะได้ดังนี้ 

1) ปัจจัยด้านจูงใจ จากผลการวิจัยพบว่าในปัจจัยด้านการจูงใจด้านที่มีผลระดับจูงใจ
มากที่สุดคือ ด้านความส าเร็จของบุคคล โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.07 โดยบุคลากรมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมาย ให้เกิดผลส าเร็จตรงตามเป้าหมาย และมีผลการประเมินที่พึงพอใจ ดังนั้นองค์กรอาจพิจารณา
ผลการตอบแทน รางวัล การพิจารณาเลื่อนข้ันให้เหมาะสมกับคุณภาพ ปริมาณงาน และความซับซ้อนของงานที่
บุคลากรได้รับมอบหมาย และปฏิบัติจนส าเร็จกับเป้าหมายขององค์กรอย่างเกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล
เพื่อเป็นการจูงใจให้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานให้มีความกระตือรือร้นมากยิ่งข้ึน เป็นการสร้างขวัญและก าลังใจ
ให้แก่บุคลากรอีกด้วย 
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2) ปัจจัยด้านค  าจุน จากผลการวิจัยพบว่าในปัจจัยด้านการค้ าจุนด้านที่มีผลระดับมาก
ที่สุดคือ ด้านความสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและด้านความสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา  
โดยค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.77 และ 3.75 ตามล าดับ ดังนั้นควรเสริมสร้างด้าน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน โดยการสร้างเครือข่ายในการปฏิบัติงาน สร้างความเป็นปึกแผ่น เกิดความสามัคคี ผูกพันในองค์กร
สร้างความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากรในหน่วยงาน มีการจัดระเบียบภายในองค์กรให้มีความสะอาด เรียบร้อย พัฒนา
คุณภาพชีวิต สภาพแวดล้อมโดยรอบให้ถูกสุขอนามัย 

3) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร จากผลการวิจัยพบว่าในปัจจัยด้านการค้ าจุนด้านที่
มีผลระดับมากที่สุดคือเป็นวัฒนธรรมแบบเน้นความส าเร็จโครงสร้างและกฏระเบียบ โดยมีค่าเฉลี่ยที่ 
4.00 โดยระบบราชการเป็นระบบที่ยึดโครงสร้างและกฎระเบียบเน้นความมีเสถียรภาพความมั่นคงและ
มุ่งเน้นภาวะแวดล้อมภายในองค์กรเป็นส าคัญความคงเส้นคงวาในการด าเนินการเพื่อให้เกิดความมั่นคงให้
ความส าคัญเรื่องของวิธีการความเป็นเหตุผลความมีระเบียบของการท างานมุ่งเน้นและยึดการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ ดังนั้นการที่องค์กรจะสามารถเพิ่มประสทิธิภาพองค์กรได้น้ัน สามารถกระท าได้โดยการปรับปรงุ
นโยบายองค์กร สร้างค่านิยม ความเช่ือในการปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความเป็นเลิศในองค์กร พัฒนาองค์กรให้
เป็นองค์กรแหล่งการเรียนรู้  

3.2 ข้อเสนอแนะในครั้งต่อไป 
3.2.1 ควรมีการประเมินแบบ 360 องศา เพื่อจะท าให้ผู้ศึกษารับรู้ข้อมูลได้จากหลาย

มุมมอง หลายหลากมิติ หลากหลายระดับ สามารถกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นเพื่อพัฒนาการ
ปฏิบัติงานได้ดี และสร้างพัฒนาการได้ไวยิ่งข้ึน ท าให้เห็นจุดแข็ง จุดอ่อน จุดบกพร่องของปัญหาได้ง่าย 
เนื่องจากมีการมองจากหลายมุมมอง  

3.2.2 การเปลี่ยนแปลงข้อค าถามในงานวิจัย โดนการเปลี่ยนแปลงตัวแปรเป็นชนิด
อื่นๆ ที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร เช่น ด้านความสัมพันธ์ ด้านความผูกพัน ด้าน
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ หรือด้านความต้องการ เพื่อให้เกิดมุมมองต่อองค์กรในด้านอื่นๆ 

3.2.3 การเปลี่ยนแปลงกลุ่มตัวอย่าง โดยการน าหลักทฤษฎี แนวคิด ผลลัพธ์การวิจัยไป
ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่มีความใกล้เคียงกันเช่น กรมธนารักษ์ กรมสรรพากร เพื่อน าผลการวิจัยไปต่อยอด 
พัฒนาและสร้างผลการวิจัยที่มีประสิทธิภาพให้สูงยิ่งขึ้น 

3.2.4 การใช้ทฤษฎีท่ีแตกต่าง อาจจะน าผลการศึกษาวิจัยไปเปลี่ยนทฤษฎีการวิจัย เช่น 
เปลี่ยนทฤษฎีจากทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก เป็นทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ หรือทฤษฎี ERG 
เป็นต้น เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง เพื่อหาวิธีการที่ท าให้ผลของข้อมูลมีความเที่ยงตรงมากยิ่งข้ึน และ
เป็นการเน้นย้ าในทฤษฎีที่ได้เคยวิจัยผ่านมา 
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แบบสอบถามป�จจัยท่ีมีผลต�อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในส�วนกลาง 

 
คําช้ีแจง  

1.  แบบสอบถามฉบับนี้เป�นใช�สอบถามบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในส!วนกลางเพ่ือศึกษาป)จจัยท่ีมีผล
ต!อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพ่ือให�การศึกษาครั้งนี้บรรลุวัตถุประสงค3และเป�นประโยชน3ในการนํามาใช� 
จึงขอความกรุณาท!านตอบคําถามทุกข�อตามความเป�นจริงมากท่ีสุด  

2.  แบบสอบถามจะแบ!งเป�น 5 ส!วน ดังนี้ 
ส!วนท่ี 1 ข�อมูลส!วนบุคคล 
ส!วนท่ี 2 ข�อมูลเก่ียวกับป)จจัยด�านจูงใจ 
ส!วนท่ี 3 ข�อมูลเก่ียวกับป)จจัยด�านคํ้าจุน 
ส!วนท่ี 4 ข�อมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองค3กร 
ส!วนท่ี 5 ข�อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน 

3.  ข�อมูลท่ีได�รับจากท!าน ผู�ศึกษาวิจัยจะถือเป�นความลับและจะนําเสนอข�อมูลในภาพรวมเท!านั้น ดังนั้น 
ข�อมูลดังกล!าวจะไม!มีผลต!อการปฏิบัติงานของท!านแต!อย!างใด จะนําไปใช�ประโยชน3เพ่ือการศึกษาเท!านั้น 

 

ส!วนท่ี 1 ข�อมูลส!วนบุคคล 

1. เพศ   

 � ชาย    � หญิง  

2. อายุ 

� ตํ่ากว!า 30 ป@   � 30 - 40 ป@  � 41 - 50 ป@  � 51 ป@ข้ึนไป   

3. ประเภทอัตรากําลัง 

� ข�าราชการ  � ลูกจ�างประจํา  � พนักงานราชการ � ลูกจ�างชั่วคราว 

4. ระดับการศึกษา 

� ตํ่ากว!าปริญญาตรี  � ปริญญาตรี  � สูงกว!าปริญญาตรี  

5. สถานภาพ 

� โสด    � สมรส  � หย!าร�าง 

6. ประสบการณ3ทํางาน 

� ตํ่ากว!า 5 ป@   � 5 – 12 ป@  � 13 – 20 ป@  � 21 ป@ข้ึนไป  
 



82 
 

ส!วนท่ี 2 ข�อมูลเก่ียวกับป)จจัยด�านการจูงใจ ท่ีมีผลต!อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
คําช้ีแจง โปรดอ!านข�อความต!อไปนี้ และต๊ิกเครื่องหมาย  ลงในช!องท่ีตรงกับระดับแรงจูงใจในการทํางานของ
ท!านเพียงข�อละ 1 คําตอบ 

 

หัวข�อประเมิน 
 

ระดับประสิทธิภาพ 
1 

น�อย
ท่ีสุด 

2 
น�อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ท่ีสุด 

ป�จจัยแรงจูงใจ 

ด*านความสําเร็จในงานของบุคคล 

1. ท!านสามารถปฏิบัติงานท่ีได�รับมอบหมายได�สําเร็จ 
ตามเปGาหมายท่ีกําหนด 

     

2. ท!านสามารถปฏิบัติงานท่ีได�รับมอบหมายได�สําเร็จ 
ตามระยะเวลาท่ีกําหนด 

     

3. ผลการประเมินการปฏิบัติงานของท!านอยู!ในเกณฑ3ท่ีน!าพอใจ      

ด*านการได*รับการยอมรับนับถือ  

4. ท!านได�รับการยอมรับยกย!องชมเชยการปฏิบัติงานจากผู�บังคับบัญชา      

5. ท!านได�รับการยอมรับยกย!องชมเชยจากเพ่ือนร!วมงาน      

6. คําแนะนําเก่ียวกับการทํางานของท!านได�รับการยอมรับจาก
ผู�บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร!วมงาน 

     

ด*านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
7. ลักษณะงานท่ีได�รับมอบหมาย ตรงกับความรู�ความสามารถของท!าน      
8. งานท่ีท!านทําอยู!มีเป�นงานท่ีน!าสนใน และท�าทายความสามารถท!าน      
9. ลักษณะงานท่ีได�รับมอบหมายเป�นงานท่ีสามารถเพ่ิมพูนทักษะความรู� 

ความสามารถในด�านต!างๆให�แก!ท!านได� 
     

ด*านความรับผิดชอบ  

10. ท!านรู�สึกมีส!วนร!วมต!องานท่ีได�รับมอบหมาย      

11. ท!านมีโอกาสในการตัดสินใจงานท่ีสําคัญร!วมกับผู�บังคับบัญชาและผู�ร!วมงาน      

12. ท!านมีส!วนร!วมในการให�ข�อเสนอแนะหรือแก�ไขป)ญหาท่ีเกิดข้ึนจาก
การปฏิบัติงานภายในหน!วยงาน 

     

ด*านความก*าวหน*า 

13. งานท่ีท!านทํามีโอกาสได� เลื่อนตําแหน!ง      

14. งานท่ีท!านมีโอกาสได�รับการอบรม พัฒนาความรู� ความสามารถ และ
ทักษะการทํางานของท!าน  

     

15. หน!วยงานท่ีทํามีการพิจารณาการข้ึนเงินเดือน ค!าจ�าง ค!าตอบแทนท่ีเหมาะสม      
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ส!วนท่ี 3 ป)จจัยด�านคํ้าจุน ท่ีมีผลต!อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
คําช้ีแจง โปรดอ!านข�อความต!อไปนี้ และต๊ิกเครื่องหมาย  ลงในช!องท่ีตรงกับระดับแรงจูงใจในการทํางานของ
ท!านเพียงข�อละ 1 คําตอบ 

 

หัวข�อประเมิน 
 

ระดับประสิทธิภาพ 
1 

น�อย
ท่ีสุด 

2 
น�อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ท่ีสุด 

ป�จจัยด*านค้ําจุน 
ด*านค�าตอบแทน 
1. ท!านได�รับค!าตอบแทนเหมาะสมกับงานท่ีทํา      
2. รายได�ของท!านเพียงพอต!อการดํารงชีพและค!าใช�จ!ายในชีวิตประจําวัน      
3. การปรับข้ึนเงินเดือนมีความเหมาะสม      

ด*านสภาพทางวิชาชีพ 
4. ท!านมีความภูมิใจในอาชีพของท!าน      
5. ท!านรู�สึกว!าอาชีพท่ีทํามีโอกาสก�าวหน�า และพัฒนาตัวเองได�มากข้ึน      
6. พ้ืนท่ีในท่ีทํางาน มีความสะอาดเรียบร�อย มีการจัดเป�นสัดส!วน 

เหมาะสมแก!การทํางาน 
     

ด*านความสัมพันธ2กับผู*บังคับบัญชา   
7. ผู�บังคับบัญชาของท!านให�ความยุติธรรมแก!ผู�ใต�บังคับบัญชาเป�นอย!างดี      

8. ผู�บังคับบัญชาของท!านให�คําปรึกษาและแก�ไขป)ญหาในการทํางานของท!านได�      

9. ผู�บั ง คับบัญชาของท! านมอบหมายงานท่ี เหมาะสมกับความรู�
ความสามารถของท!าน 

     

ด*านความสัมพันธ2กับเพ่ือนร�วมงาน   
10. ท!านได�รับความร!วมมือในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนร!วมงานเป�นอย!างดี      

11. ท!านมีวิธีในการแก�ไขป)ญหาขัดแย�งในการทํางานระหว!างเพ่ือนร!วมงานได�      
12. ท!านสามารถติดต!อประสานงานระหว!างหน!วยงานภายในองค3การ

เดียวกันได�อย!างราบรื่น 
     

ด*านสภาพการทํางาน 
13. มีอุปกรณ3 และสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานอย!างครบถ�วน      
14. มีสิ่งอํานวยความสะดวก เช!น ห�องน้ํา ห�องอาหาร  

และน้ําด่ืมเพียงพอ 
     

15. สภาพแวดล�อมในท่ีทํางานทางด�ายกายภาพ เช!น  
แสงสว!าง อุณหภูมิ อากาศ และเสียงมีความเหมาะสม 
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หัวข�อประเมิน 
 

ระดับประสิทธิภาพ 
1 

น�อย
ท่ีสุด 

2 
น�อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ท่ีสุด 

ด*านความม่ันคงในการทํางาน  

16. ท!านคิดว!าท!านสามารถทํางานกับองค3การของท!านได�จนเกษียณอายุ      

17. องค3การของท!านมีความม่ันคง มีภาพพจน3ชื่อเสียงท่ีดี      

18. โอกาสความก�าวหน�าในตําแหน!งหน�าท่ีการงาน      

ส!วนท่ี 4 ข�อมูลเก่ียวกับวัฒนธรรมองค3กร 
คําช้ีแจง โปรดอ!านข�อความต!อไปนี้ และต๊ิกเครื่องหมาย  ลงในช!องท่ีตรงกับระดับประสิทธิภาพวัฒนธรรม
องค3กรของท!านเพียงข�อละ 1 คําตอบ 

 

หัวข�อประเมิน 
 

ระดับประสิทธิภาพ 
1 

น�อย
ท่ีสุด 

2 
น�อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ท่ีสุด 

ป�จจัยด*านวัฒนธรรมองค2กร 
วัฒนธรรมแบบเน*นการปรับตัว  
1.  ผู�บังคับบัญชาของท!านใช�เหตุผล ข�อมูลประกอบการตัดสินใจมากกว!า

ตัดสินใจจากความรู�สึก 
     

2.  ท!านมีอิสระในการปรับวิธีปฏิบัติงานใหม!เพ่ือให�งานมีประสิทธิภาพข้ึน      
3.  องค3กรของท!านนําเทคโนโลยีเข�ามาช!วยเพ่ิมคุณภาพในการปฏิบัติงาน      
วัฒนธรรมแบบเน*นความสําเร็จ  
4.  องค3กรของท!านมีระบบการให�รางวัลเพ่ือเพ่ิมขวัญและกําลังใจในการทํางาน      
5.  องค3กรของท!านมี วิสัยทัศน3 นโยบาย เปGาหมายชัดเจน      
6.  องค3กรของท!านมุ!งเน�นการทํางานไปสู!ความเป�นเลิศ      
7.  ผู�บังคับบัญชาของท!าน ให�ความสําคัญต!อความคิดเห็นของท!านต!อการ

ปฏิบัติงานไปสู!เปGาหมาย 
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หัวข�อประเมิน 

 

ระดับประสิทธิภาพ 
1 

น�อย
ท่ีสุด 

2 
น�อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ท่ีสุด 

วัฒนธรรมแบบเน*นความมีส�วนร�วม 

8.  ท!านทํางานแบบพ่ึงพา ร!วมมือและช!วยเหลือกัน      

9.  ผู�บังคับบัญชาเอาใจใส!ต!อความเป�นอยู! สภาพแวดล�อม ของผู�ใต�บังคับบัญชา      

10. ผู�บังคับบัญชาของท!านสนับสนุนและให�ความสําคัญต!อการมีส!วนร!วม
ของบุคลากรภายในหน!วยงาน 

     

11. ท!านสามารถพ่ึงพา ช!วยเหลือ และร!วมมือร!วมใจกับผู�ปฏิบั ติงานใน
หน!วยงานของท!านให�มุ!งสู!เปGาหมายไปด�วยกัน 

     

วัฒนธรรมแบบเน*นความสําเร็จโครงสร*างและกฏระเบียบ  

12. การทํางานของท
านมีระเบียบ กฎ และวิธีการปฏิบัติงาน ท่ีชัดเจน      

13. ในการปฏิบัติงานบางอย!าง ท!านไม!ตัดสินใจเพียงลําพัง และรับฟ)ง
คําแนะนําจากผู�บังคับบัญชาและเพ่ือนร!วมงาน 

     

14. การทํางานของท
านจะผ
านการพิจารณาอย
างรอบคอบ      

15. อํานาจการตัดสินใจข้ันสุดท(ายข้ึนอยู
กับผู(บังคับบัญชา      

ส!วนท่ี 5 ข�อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร 
คําช้ีแจง โปรดอ!านข�อความต!อไปนี้ และต๊ิกเครื่องหมาย  ลงในช!องท่ีตรงกับระดับแรงจูงใจในการทํางานของ
ท!านเพียงข�อละ 1 คําตอบ 

 
หัวข�อประเมิน 

 

ระดับประสิทธิภาพ 
1 

น�อย
ท่ีสุด 

2 
น�อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ท่ีสุด 

ป�จจัยด*านประสิทธิภาพการทํางาน 

ด*านคุณภาพของงาน 

1.  ท!านสามารถปฏิบัติงานท่ีได�รับมอบหมายได�ถูกต�องสําเร็จตามเปGาหมาย      

2.  ท!านคิดว!าผลการปฏิบั ติงานของท!านสร�างความพึงพอใจให�แก!
ผู�บังคับบัญชาของท!าน 

     

3.  ท!านนําความรู�หรือเทคนิคใหม!มาพัฒนางานให�มีคุณภาพสูงข้ึน      

4.  เม่ือท!านได�รับการอบรม ท!านสามารถนําความรู�ท่ีได�รับจากการอบรม
นั้นๆมาเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานให�กับหน!วยงานของท!านได� 
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หัวข�อประเมิน 
 

ระดับประสิทธิภาพ 
1 

น�อย
ท่ีสุด 

2 
น�อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ท่ีสุด 

ด*านปริมาณ 
5.  ท!านสามารถปฏิบัติงานได�สําเร็จตามเปGาหมายโดยท่ี ไม!มีงานค�างคาเหลือ      

6.  ปริมาณงานมีจํานวนเหมาะสมกับจํานวนบุคลากร ในหน!วยงานของท!าน      

7.  ท!านสามารถใช�ความรู� ทักษะ ในการลดระยะเวลาการดําเนินการ  
ตามข้ันตอนการปฏิบัติงานได� 

     

ด*านเวลา 

8.  ท!านสามารถปฏิบัติงานสําเร็จลุล!วงได�ทันภายในระยะเวลาท่ีกําหนด      

9.  เม่ือได�รับมอบหมายงานมา ท!านมีความต�องการท่ีจะปฏิบัติงานให�สําเร็จ 
อย!างรวดเร็ว  

     

10. การบริหารจัดการภายในของหน!วยงานของท!านทําให�ท!านปฏิบัติงาน
ได�สําเร็จรวดเร็วข้ึน 

     

ด*านค�าใช*จ�าย   
11. ท!านมีส!วนร!วมในการช!วยลดการใช�ทรัพยากรในสํานักงาน เช!น ลดการใช�

กระดาษ การใช�ไฟฟGา การใช�น้ําประปา ฯลฯท่ีมีผลต!อการลดค!าใช�จ!ายให�แก!
สํานักงานของท!านได� 

     

12. ท!านสามารถดูแล รักษาทรัพย3สิน อุปกรณ3ท่ีใช�ในการทํางานได�เป�นอย!างดี      

13. ท!านสามารถใช�งบประมาณในหน!วยงานของท!านให�เกิดประโยชน3สูงสุด      

 
ข�อเสนอแนะอ่ืน ๆ (โปรดระบุ) 
………………………………………………………………………………………………………………..…………………………………………
……………………………………………………………………... 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ข 

ผลการตรวจ IOC 
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ผลการประเมิน IOC ของผู้เชี่ยวชาญ  
การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ 

(Index of Item Objective Congruence: IOC) 
 เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในกรมบัญชีกลางในส่วนกลาง 

 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล   
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  รวม IOC 

1 
เพศ   
( ) ชาย   
( )  หญิง  

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1.00 

 
 
2 

อายุ 
( ) ต่่ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี 
( ) 31 - 40 ปี 
( ) 41 - 50 ปี 
( ) 51 ปีข้ึนไป 

 
 
0 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
2 

 
 

0.67 

 
 
3 

ประเภทอัตราก่าลัง 
( ) ข้าราชการ        
( ) ลูกจ้างประจ่า  
( ) พนักงานราชการ 
( ) ลูกจ้างช่ัวคราว 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
3 

 
 

1.00 

 

4 

ระดับการศึกษา 
( ) ต่่ากว่าปริญญาตรี  
( ) ปริญญาตรี  
( ) สูงกว่าปริญญาตรี 

 

1 

 

1 

 

1 

 

3 

 

1.00 

 

5 

สถานภาพ 
( ) โสด 
( ) สมรส 
( ) หย่าร้าง 

 

1 

 

1 

 

1 

 

3 

 

1.00 

 
 
6 

ประสบการณ์ท่างาน 
( ) ต่่ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี   
( ) 6 – 12 ปี  
( ) 13 – 20 ปี  
( ) 21 ปีข้ึนไป  

 
 
0 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
2 

 
 

0.67 

ผลรวม 0.89 
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ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ 

 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3  รวม IOC 

ด้านความส าเร็จในงานของบุคคล 

1. ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ส่าเร็จ 
ตามเป้าหมายที่ก่าหนด 

1 1 1 3 1.00 

2. ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ส่าเร็จ 
ภายในระยะเวลาที่ก่าหนด 

1 1 1 3 1.00 

3. ผลการประเมินการปฏิบัติงานของท่านอยู่ในเกณฑ์ 
ที่น่าพอใจ 

1 1 1 3 1.00 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
4. ท่านได้รับการยอมรับยกย่องชมเชยการปฏิบัติงาน 

จากผู้บังคับบัญชา 1 1 1 3 1.00 

5. ท่านได้รับการยอมรับยกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน 
1 1 1 3 1.00 

6. ข้อคิดเห็นในการท่างานของท่านได้รับการยอมรับ 
จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 1 1 1 3 1.00 

ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
7. ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย ตรงกับความรู้ความสามารถ

ของท่าน 1 1 1 3 1.00 

8. งานที่ ท่ านท่ าอยู่  เ ป็ นง านที่ น่ าสนใจ  และท้ าทาย
ความสามารถท่าน 1 1 1 3 1.00 

9. ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่สามารถเพิ่มพูนทักษะ
ความรู้ และความสามารถในด้านต่างๆให้แก่ท่านได้ 

1 1 1 3 1.00 

ด้านความรับผิดชอบ  

10. ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมต่องานที่ได้รับมอบหมาย 1 1 1 3 1.00 

11. ท่ านมี โ อก าส ในกา รตั ด สิ น ใจ งานที่ ส่ า คัญ ร่ วมกั บ
ผู้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน 

1 1 1 3 1.00 

12. ท่านมีส่วนร่วมในการให้ข้อเสนอแนะหรือแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานภายในหน่วยงาน 

1 1 1 3 1.00 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 รวม IOC 

ด้านความก้าวหน้า 

13. งานที่ท่านท่ามีโอกาสได้ เลื่อนต่าแหน่ง  1 1 1 3 1.00 

14. งานที่ท่านท่า มีโอกาสได้รับการอบรม พัฒนาความรู้ 
ความสามารถ และทักษะการท่างานของท่าน  1 1 1 3 1.00 

15. หน่วยงานที่ท่านท่ามีการพิจารณาการข้ึนเงินเดือน ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 0 1 1 2 0.67 

ผลรวม 0.98 
 

ส่วนท่ี 3 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงค  าจุน  

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 รวม IOC 

ด้านค่าตอบแทน 

1. ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับงานที่ท่า 1 1 1 3 1.00 

2. รายได้ของท่านเพียงพอต่อการด่ารงชีพและค่าใช้จ่าย 
ในชีวิตประจ่าวัน 

1 1 1 3 1.00 

3. การปรับข้ึนเงินเดือนมีความเหมาะสม 1 1 1 3 1.00 

ด้านสภาพทางวิชาชีพ 
4. ท่านมีความภูมิใจในอาชีพของท่าน 1 1 1 3 1.00 

5. ท่านรู้สึกว่าอาชีพที่ท่ามีโอกาสก้าวหน้า และพัฒนาตัวเองได้
มากขึ้น 

1 1 1 3 1.00 

6. พื้นที่ในที่ท่างาน มีความสะอาดเรียบร้อย มีการจัดเป็น
สัดส่วนเหมาะสมแก่การท่างาน 

0 1 1 2 0.67 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา   

7. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความยุติธรรมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
เป็นอย่างด ี

1 1 1 3 1.00 

8. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ค่าปรึกษาและแก้ไขปัญหาในการ
ท่างานของท่านได้ 

1 1 1 3 1.00 

9. ผู้บังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

1 1 1 3 1.00 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 รวม IOC 

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน   
10. ท่านได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อน

ร่วมงานเป็นอย่างดี 1 1 1 3 1.00 

11. ท่านมีวิธีในการแก้ไขปัญหาขัดแย้งในการท่างานระหว่าง
เพื่อนร่วมงานได้ 1 1 1 3 1.00 

12. ท่านสามารถติดต่อประสานงานระหว่างหน่วยงานภายใน
องค์การเดียวกันได้อย่างราบรื่น 1 1 1 3 1.00 

ด้านสภาพการท างาน 
13. มีอุปกรณ์ และสิ่งอ่านวยความสะดวกในการท่างานอย่าง

ครบถ้วน 1 1 1 3 1.00 

14. มีสิ่งอ่านวยความสะดวก เช่น ห้องน้่า ห้องอาหาร  
และน้่าดื่มเพียงพอ 1 1 1 3 1.00 

15. สภาพแวดล้อมในที่ท่างานทางด้ายกายภาพ เช่น  
แสงสว่าง อุณหภูมิ อากาศ และเสียงมีความเหมาะสม 1 1 1 3 1.00 

ด้านความมั่นคงในการท างาน 

16. ท่านคิดว่าท่านสามารถท่างานกับองค์การของท่านได้ 
จนเกษียณอายุ 

1 1 1 3 1.00 

17. องค์การของท่านมีความมั่นคง มีภาพพจน์ช่ือเสียงที่ดี 1 1 1 3 1.00 

18. โอกาสความก้าวหน้าในต่าแหน่งหน้าที่การงาน 0 1 1 2 0.67 
ผลรวม 0.96 

ส่วนท่ี 4 ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 รวม IOC 
วัฒนธรรมแบบเน้นการปรับตัว  
1.  ผู้บังคับบัญชาของท่านใช้เหตุผล ข้อมูลประกอบการตัดสินใจ

มากกว่าตัดสินใจจากความรู้สึก 1 1 1 3 1.00 

2.  ท่านมีอิสระในการปรับวิธีปฏิบัติงานใหม่เพื่อให้งาน 
มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 1 1 1 3 1.00 

3.  องค์การของท่านน่าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยเพิ่มคุณภาพ 
ในการปฏิบัติงาน 1 1 1 3 1.00 

 



92 
 
 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 รวม IOC 

วัฒนธรรมแบบเน้นความส าเร็จ  

4.  องค์การของท่านมีระบบการให้รางวัลเพื่อเพิ่มขวัญและก่าลังใจ
ในการท่างาน 

1 1 1  3 1.00 

5.  องค์การของท่านมี วิสัยทัศน์ นโยบาย เป้าหมายชัดเจน 1 1 1 3 1.00 

6.  องค์การของท่านมุ่งเน้นการท่างานไปสู่ความเป็นเลิศ 1 1 1 3 1.00 

7.  ผู้บังคับบัญชาของท่าน ให้ความส่าคัญต่อความคิดเห็นของ
ท่านต่อการปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมาย 

1 1 1 3 1.00 

วัฒนธรรมแบบเน้นความมีส่วนร่วม 

8.  เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือและใส่ใจต่อท่าน 1 1 1 3 1.00 

9.  ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ สภาพแวดล้อม และ
ความต้องการของท่าน 

1 1 1 3 1.00 

10. ผู้บังคับบัญชาของท่านสนับสนุนและให้ความส่าคัญต่อการ
มีส่วนร่วมของบุคลากรภายในหน่วยงานของท่าน 

1 1 1 3 1.00 

11. ท่านสามารถพึ่งพา ช่วยเหลือ และร่วมมือร่วมใจ  
กับหน่วยงานของท่านให้มุ่งสู่เป้าหมายไปด้วยกัน 

1 1 1 3 1.00 

วัฒนธรรมแบบเน้นความส าเร็จโครงสร้างและกฎระเบียบ  

12. การท่างานของท่านมีระเบียบ กฎ และวิธีการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน  

1 1 1 3 1.00 

13. ในการปฏิบัติงานบางอย่าง ท่านไม่ตัดสินใจเพียงล่าพัง และ
รับฟังค่าแนะน่าจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

0 0 1 1 0.33 

14. การท่างานของท่านจะผ่านการพิจารณาอย่างรอบคอบ 1 1 1 3 1.00 

15. อ่านาจการตัดสินใจข้ันสุดท้ายข้ึนอยู่กับผู้บังคับบัญชา 1 1 1 3 1.00 
ผลรวม 0.96 
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ส่วนท่ี 5 ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร 
 

ข้อค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 รวม IOC 

ด้านคุณภาพของงาน 

1.  ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ถูกต้อง 
ส่าเร็จตามเป้าหมาย 

1 1 1 3 1.00 

2.  ท่านคิดว่าผลการปฏิบัติงานของท่านสร้างความพึงพอใจ
ให้แก่ผู้บังคับบัญชาของท่าน 

1 1 1 3 1.00 

3.  ท่านน่าความรู้หรือเทคนิคใหม่มาพัฒนางานให้ 
มีคุณภาพสูงข้ึน 

1 1 1 3 1.00 

4.  เมื่อท่านได้รับการอบรม ท่านสามารถน่าความรู้ที่ได้รับจาก
การอบรมนั้นๆมาเพิ่มประสิทธิภาพในการท่างานให้กับ
หน่วยงานของท่านได้ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
3 

 
1.00 

ด้านปริมาณ 

5.  ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ส่าเร็จตามเป้าหมายโดยที่ 
ไม่มีงานค้างคาเหลือ 

1 1 1 3 1.00 

6.  ปริมาณงานมีจ่านวนเหมาะสมกับจ่านวนบุคลากร 
ในหน่วยงานของท่าน 

1 1 1 3 1.00 

7.  ท่านสามารถใช้ความรู้ ทักษะ ในการลดระยะเวลา 
การด่าเนินการตามขั้นตอนการปฏิบัติงานได้ 

1 1 1 3 1.00 

ด้านเวลา 

8.  ท่านสามารถปฏิบัติงานส่าเร็จลุล่วงได้ทันภายใน 
ระยะเวลาที่ก่าหนด 

1 1 1 3 1.00 

9.  เมื่อได้รับมอบหมายงานมา ท่านมีความต้องการที่ 
จะปฏิบัติงานให้ส่าเร็จอย่างรวดเร็ว  

1 1 1 3 1.00 

10. การบริหารจัดการภายในของหน่วยงานของท่านท่าให้ท่าน
ปฏิบัติงานได้ส่าเร็จรวดเร็วข้ึน 

1 1 1 3 1.00 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 รวม IOC 
ด้านค่าใช้จ่าย   
11. ท่านมีส่วนร่วมในการช่วยลดการใช้ทรัพยากรในส่านักงาน เช่น 

ลดการใช้กระดาษ การใช้ไฟฟ้า การใช้น้่าประปา ฯลฯ ที่มีผลต่อการ
ลดค่าใช้จ่ายให้แก่ส่านักงานของท่านได้ 

1 1 1 3 1.00 

12. ท่านสามารถดูแล รักษาทรัพย์สิน อุปกรณ์ที่ใช้ใน 
การท่างานได้เป็นอย่างด ี

1 1 1 3 1.00 

13. ท่านสามารถใช้งบประมาณในหน่วยงานของท่านให้ 
เกิดประโยชน์สูงสุด 

1 1 1 3 1.00 

ผลรวม 1.00 

รวมทุกค่า 61 66 67 194 64.67 

ค่าIOC     0.96 

 
 



95 
 

 
ประวัติผู้ศึกษา 

 
ชื่อ-นามสกลุ  นายจิร  รัตนชินชัย  
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