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แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการเงินการคลงั 
ในสังกดัส านักงานปลดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม1 

MOTIVATION AFFECTING WORK EFFICIENCY OF FINANCIAL AND FISCAL 
PERSONNEL UNDER THE OFFICE OF THE PERMANENT SECRETARY, 

MINISTRY OF NATURAL RESOURCES AND ENVIRONMENT 
ธนัชพชัญ์ สุทธิโรจน์พงศา2 

 

บทคัดย่อ 

การศึกษามีวตัถุประสงคเ์พื่อพรรณนาประสิทธิภาพและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เปรียบเทียบ
ปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และตรวจสอบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและผลระหวา่ง
แรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการเงินการคลังในสังกัดส านักงาน
ปลดักระทรวงทรัพยากร ธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม จากประชากรทั้งหมด 86 คน โดยใชแ้บบสอบถามท่ี
ผ่านการวิเคราะห์ความเช่ือถือได ้วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การเปรียบเทียบความแตกต่าง ดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด และการ
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิเคราะห์พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ส่วนบุคคล เฉพาะลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีผลท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ส าหรับปัจจยั 
ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรมากกวา่ปัจจยัค ้าจุน โดยตวัแปรยอ่ยของ
ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีอิทธิพลมากท่ีสุด ถดัไปคือความรับผิดชอบ ขณะท่ีตวัแปร
ย่อยของปัจจยัค ้าจุนท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงานขององค์การ ถดัไปคือความ
มัน่คงในงาน ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล สภาพ
การท างาน และค่าตอบแทน ตามล าดบั 

ค าส าคญั : ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน 
  

 
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการเงินการคลงั 
ในสังกดัส านกังานปลดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
2 นกัศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ 
คณะรัฐศาสตร์และคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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ABTRACT 

This study aimed to describe work efficiency and motivation, compare personal factors with work 
efficiency, and examine the causal relationship between motivation and work efficiency of financial 
personnel under the Office of the Permanent Secretary of the Ministry of Natural Resources and 
Environment, from total population of 86 officials through reliability-tested questionnaire. Data was 
analyzed by mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance, least significant difference 
method, and multiple regression analysis. The results showed that work efficiency was at the highest level. 
Regarding personal factors, only job characteristics significantly caused differences in work efficiency. 
Motivating factors had a greater influence on personnel work efficiency than hygiene factors. The greatest 
influencing sub-variables of motivating factors were achievement, followed by responsibility. The most 
affecting sub-variable of hygiene factors was organizational policy and administration, followed by job 
security, relationships with supervisors and colleagues, supervision and control, working conditions, and 
compensation, respectively. 

Keywords: Work Efficiency, Motivating Factors, Hygiene Factors 
 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

การปฏิรูประบบราชการไทยในช่วงทศวรรษท่ีผา่นมาไดน้ าแนวคิดการบริหารจดัการภาครัฐรูปแบบใหม่ 
(New public management) มาใช ้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความคุม้ค่าในการใชจ่้ายงบประมาณ (วีระศกัด์ิ 
เครือเทพ, 2560) ส่งผลให้บุคลากรดา้นการเงินการคลงัตอ้งปรับตวัรองรับระบบงานใหม่ เช่น ระบบบริหาร
การเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกส์ (GFMIS) และระบบจัดซ้ือจัดจ้างภาครัฐ (e-GP) อย่างไรก็ตาม 
หน่วยงานภาครัฐโดยเฉพาะในกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ยงัประสบปัญหาในการพฒันา
บุคลากรใหมี้ความพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ี 

ระบบการเงินการคลังถือเป็นหัวใจส าคัญในการขับเคล่ือนภารกิจของส านักงานปลัดกระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม โดยประสิทธิภาพในการบริหารจดัการงบประมาณข้ึนอยู่กบัศกัยภาพของ
บุคลากรด้านการเงินการคลงัเป็นหลกั แต่ท่ีผ่านมาบุคลากรกลุ่มน้ีประสบปัญหาหลกั ได้แก่ การขาดแคลน
บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น โดยสัดส่วนบุคลากรท่ีมีวุฒิการศึกษาดา้นการเงินการคลงัโดยตรงต ่ากว่า
มาตรฐานท่ีก าหนด (เกรียงศกัด์ิ วงศ์พรหมเมฆ, 2565) ปัญหาการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงของระบบและ
กฎระเบียบท่ีมีจ านวนมากและเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ท าให้ความรู้ความเขา้ใจของบุคลากรยงัอยูใ่นระดบัปาน
กลางถึงนอ้ย (กรมบญัชีกลาง, 2564) ปัญหาการเบิกจ่ายงบประมาณล่าชา้ ซ่ึงส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ
ด าเนินโครงการและเป้าหมายขององคก์าร (ส านกังบประมาณ, 2564) 
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีหลายด้าน เช่น แรงจูงใจ (Herzberg, 1959, 2003; 
Maslow, 1943; Vroom, 1964; McClelland, 1961) ความรู้และทักษะ (Senge, 1990; Polanyi, 1958; Nonaka &  
Takeuchi, 1995; Argyris, 1978) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Lewin, 1936; Schein, 1985; Taylor, 1911) ภาวะผูน้ า 
(Bass, 1985; Greenleaf, 1970; Collins, 2001; Fiedler, 1964) วฒันธรรมองค์การ (Schein, 1985; Hofstede, 1980; 
Handy, 1976; Cameron & Quinn, 1983) การฝึกอบรมและพฒันา (Kirkpatrick, 1959; Kolb, 1984; Knowles, 1968) 
เทคโนโลยีและเคร่ืองมือในการท างาน (Davenport, 1998; Rogers, 1982) ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 
(Greenhaus & Beutell, 1985; Kossek & Hammer, 2002; Friedman, 2008) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง แรงจูงใจเป็นตวัแปร
ส าคญัท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัพฤติกรรมและผลการปฏิบติังาน สามารถจดัการและปรับเปล่ียนได ้และมี
ผลกระทบในระยะยาวต่อประสิทธิภาพและนวตักรรมขององคก์าร โดยผูว้ิจยัเลือกแรงจูงใจเป็นตวัแปรอิสระใน
การศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเน่ืองจาก 

1. มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัพฤติกรรมและผลการปฏิบติังาน งานวิจยัของ Ryan & Deci (2000) พบว่า
แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) ส่งผลให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์และประสิทธิภาพในการท างาน
สูงข้ึนอยา่งมีนยัส าคญั 

2. มีหลักฐานเชิงประจักษ์ท่ีแข็งแกร่ง การศึกษาของ Locke & Latham (2002) เก่ียวกับทฤษฎีการ
ตั้งเป้าหมาย (Goal setting Theory) แสดงให้เห็นว่าการตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายแต่สามารถบรรลุไดช่้วยเพิ่มแรงจูงใจ
และประสิทธิภาพการท างาน 

3. สามารถจดัการและปรับเปล่ียนได ้งานวิจยัของ Pink (2009) พบวา่องคก์รท่ีเนน้แรงจูงใจภายใน มีอตัรา
การลาออกต ่ากวา่และผลิตภาพสูงกวา่องคก์รท่ีเนน้เพียงแรงจูงใจภายนอก 

4. มีผลกระทบในระยะยาว การศึกษาระยะยาวของ Gallup (2020) พบว่า หน่วยงานท่ีมีระดบัความผูกพนั
ของพนกังานสูง ซ่ึงเป็นดชันีของแรงจูงใจ มีผลก าไรสูงกวา่ 21% และมีประสิทธิภาพการผลิตสูงกวา่ 17% 

5. มีความเช่ือมโยงกบัปัจจยัอ่ืน ๆ งานวิจยัของ Herzberg (2003) เก่ียวกบัทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor 
theory) พบวา่ปัจจยัจูงใจ (Motivators) มีอิทธิพลโดยตรงต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการท างาน 

6. มีความสัมพนัธ์กบันวตักรรม การศึกษาโดย Amabile (1998) พบว่าแรงจูงใจภายในเป็นปัจจยัส าคญั
ท่ีสุดในการส่งเสริมความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมในองคก์ร โดยพนักงานท่ีมีแรงจูงใจภายในสูงมีโอกาส
สร้างผลงานนวตักรรมมากกวา่ถึง 3 เท่า 

7. ผลกระทบทางเศรษฐกิจท่ีชดัเจน รายงานของ McKinsey & Company (2018) ระบุวา่องคก์รท่ีมีพนกังาน
ท่ีมีแรงจูงใจสูงมีอตัราการเติบโตของรายไดสู้งกวา่คู่แข่งถึง 2.3-3.8 เท่า 

ดว้ยเหตุน้ี ผูว้ิจยัจึงมุ่งศึกษาผลของแรงจูงใจท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้น
การเงินการคลงัในสังกดัส านักงานปลดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม เพื่อเป็นแนวทางในการ
พฒันาศกัยภาพและเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรกลุ่มน้ีอยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 
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วตัถุประสงค์ของงานวจัิย 
1. เพื่อพรรณนาถึงประสิทธิภาพ และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการเงินการคลงัใน

สงักดัส านกังานปลดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
2. เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการเงินการ

คลงัในสงักดัส านกังานปลดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
3. เพื่อตรวจสอบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและผลระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการเงินการคลงัในสังกดัส านักงานปลดักระทรวงทรัพยากร ธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้ม 

 
ค าถามการวจิัย 

1. ระดับประสิทธิภาพและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการเงินการคลังในสังกัด
ส านกังานปลดักระทรวงทรัพยากร ธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มอยูใ่นระดบัใด 

2. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการเงิน
การคลงัในสงักดัส านกังานปลดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มแตกต่างกนัหรือไม่อยา่งไร 

3. แรงจูงใจส่งผลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการเงินการคลังในสังกัด
ส านกังานปลดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มหรือไม่อยา่งไร 

 
สมมติฐานการวจิัย 

1. ระดบัประสิทธิภาพและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการเงินการคลงัในสังกดั
ส านกังานปลดักระทรวงทรัพยากร ธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มอยูใ่นระดบัมาก 

2. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรด้าน
การเงินการคลงัในสงักดัส านกังานปลดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มแตกต่างกนั 

3. แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการเงินการคลงัในสังกดั
ส านกังานปลดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 

 
แนวคดิและการทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วข้องกบัการวิจัย 

1. แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
- แนวคิด EMRG (Efficiency measurement resource group) Peterson & Plowman (1953) เสนอว่า

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานประกอบดว้ยองคป์ระกอบส าคญั 4 ประการ คือ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน 
เวลา และค่าใชจ่้าย  
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- ทฤษฎีการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific management) เป็นแนวคิดท่ีพฒันาโดย Taylor (1911) 
ในช่วงตน้ศตวรรษท่ี 20 โดยมุ่งเนน้การเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตผา่นการศึกษาการท างานอยา่งเป็นระบบ  

- หลกัประสิทธิภาพของ Emerson (1913) 12 ประการ (Twelve principles of efficiency) ซ่ึงขยาย
แนวคิดจากทฤษฎีการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ ประกอบดว้ย ก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน ใชเ้หตุผลในการพิจารณา
ส่ิงต่าง ๆ ใหค้  าปรึกษาแนะน าท่ีดี รักษาวินยัในการท างาน ด าเนินงานอยา่งยติุธรรม มีขอ้มูลท่ีเช่ือถือได ้ฉบัไว 
และเพียงพอ จดัระเบียบการท างาน ก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน ก าหนดเง่ือนไขมาตรฐาน ก าหนดวิธีการ
ท างานมาตรฐาน จดัท าคู่มือการปฏิบติังานมาตรฐาน และใชร้ะบบรางวลัตอบแทนการท างาน 

- ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย (Goal setting theory) Locke & Latham (1968) อธิบายวา่การตั้งเป้าหมาย
มีผลต่อการจูงใจและประสิทธิภาพในการท างาน  

2. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
- ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) ท่ีอธิบายปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ

ในการท างาน โดยไดแ้บ่งปัจจยัออกเป็น 2 กลุ่มหลกั คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) และปัจจยัค ้าจุน 
(Hygiene factors)  

- ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (1943) อธิบายความตอ้งการของมนุษยใ์นรูปแบบ
ล าดบัขั้น โดยเร่ิมจากความตอ้งการพื้นฐานไปสู่ความตอ้งการขั้นสูงสุด  

- ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1969) เป็นการพฒันาต่อยอดจากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ 
Maslow  

- ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (1964) อธิบายกระบวนการท่ีบุคคลตดัสินใจเลือกพฤติกรรม
จากทางเลือกต่าง ๆ โดยมีองคป์ระกอบส าคญั 3 ประการ คือ ความคาดหวงั ความเก้ือกลู และคุณค่า  

- ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement motivation theory) (Need theory) McClelland (1961) 
ระบุความตอ้งการพื้นฐาน 3 ประการ คือ ความตอ้งการความส าเร็จ ความตอ้งการความสัมพนัธ ์และความตอ้งการอ านาจ  

3. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
- Wong, Chen, & Liu (2021) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในบริบท

ของการท างานทางไกล (Remote Working)  
- Matli & Ngoepe (2020) พบว่า ในสถานการณ์การท างานแบบไฮบริด องคก์รท่ีสามารถรักษา

สมดุลระหวา่งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนไดดี้ จะส่งผลใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการท างานสูงกวา่  
- Li, Wang, & Chen (2022) ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน มีความสมัพนัธ์

เชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญักบัประสิทธิภาพในการท างาน  
- Mahmood, Akhtar, & Jamil (2020) ศึกษาความแตกต่างระหวา่งกลุ่มประชากรในแง่ของปัจจยั

จูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน  
- Park & Jung (2024) ศึกษาความแตกต่างระหวา่งวฒันธรรมในแง่ของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน  
- Rajan & Baral (2022) เสนอโมเดลการพฒันาองคก์ารโดยอาศยัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก  
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- Tahir, Khan & Ahmad (2023) ศึกษาผลของการใช้ระบบการประเมินผลงานแบบใหม่ท่ีเน้น
การพฒันาต่อปัจจยัจูงใจและประสิทธิภาพในการท างาน  

- Chen & Zhang (2023) ศึกษาการผสมผสานของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน  
- Kim & Park (2022) ศึกษาความเป็นส่วนตวัของบุคคล แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้า

จุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานอาจแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งบุคคล  
- ธนวรรณ ตั้งเจริญกิจสกุล (2014) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
- พชัรินทร์ กลายสุวรรณ (2017) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ช้ีให้เห็นว่า

แรงจูงใจภายในมีผลต่อความผกูพนัองคก์รมากกวา่แรงจูงใจภายนอก  

กรอบแนวคิดการวิจัย 
1. กรอบการวเิคราะห์ความแตกต่าง 
                          ตัวแปรต้น                                                                                      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 

 

2. กรอบการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและผล 
                          ตัวแปรต้น                                                                           ตัวแปรตาม 
 

 
 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 - เพศ 
 - อาย ุ
 - ระดบัการศึกษา 
 - สาขาวิชาท่ีส าเร็จการศึกษา 
 - ประสบการณ์การท างาน 
 - ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 
 - ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบหลกั 
 - รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

แรงจูงใจ 
ปัจจัยจูงใจ 
 - ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
 - การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 - ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
 - ความรับผิดชอบ 
 - ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
ปัจจัยค า้จุน 
 - นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 
 - การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
 - ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน  
 - ค่าตอบแทน 
 - สภาพการท างาน 
 - ความมัน่คงในงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ด้านการเงินการคลังในสังกดัส านักงาน
ปลัดกระทรวงทรัพยากร ธรรมชาติและ
ส่ิงแวดล้อม 
 - คุณภาพของงาน 
 - ปริมาณงาน 
 - เวลาในการปฏิบติังาน 
 - การใชท้รัพยากร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ด้านการเงินการคลังในสังกดัส านักงาน
ปลัดกระทรวงทรัพยากร ธรรมชาติและ
ส่ิงแวดล้อม 
 - คุณภาพของงาน 
 - ปริมาณงาน 
 - เวลาในการปฏิบติังาน 
 - การใชท้รัพยากร 
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ระเบียบวธีิการวิจัย 

การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการเงินการคลงั 
ในสงักดัส านกังานปลดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม มีวิธีการวิจยั ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ บุคคลากรท่ีปฏิบัติงานด้านการเงินการคลงัในสังกัดส านักงาน

ปลดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม จ านวน 86 คน ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นการเงิน
รับ-จ่าย การบญัชี การงบประมาณ การจดัซ้ือจดัจา้ง การบริหารทรัพยสิ์น และการตรวจสอบภายใน 

เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งมีจ านวนนอ้ยผูว้ิจยัจึงท าการศึกษาประชากรทั้งหมด โดยไม่มีการสุ่มตวัอยา่ง 
2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั การศึกษาวิจยัน้ี ผูว้ิจยัมีตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้นการวิจยั ดงัน้ี 

ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยใชแ้นวคิดของ Peterson & Plowman ประกอบดว้ย
คุณภาพของงาน (Quality of work) ปริมาณงาน (Quantity of work) เวลาในการปฏิบัติงาน (Time) และการใช้
ทรัพยากร (Resource utilization) 

ศึกษาตวัแปรตน้ 2 ตวัแปร คือ  
1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สาขาวิชาท่ีส าเร็จการศึกษา ประสบการณ์

การท างาน ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบหลกัและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
2) แรงจูงใจ ใชแ้นวคิดของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ 

ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน (Achievement) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) ลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (Advancement) 
ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร (Company policy and administration) การบงัคบั
บญัชาและการควบคุมดูแล (Supervision) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(Interpersonal relations) ค่าตอบแทน (Compensation) สภาพการท างาน ( Working conditions) และความ
มัน่คงในงาน (Job security) 

3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ผูศึ้กษาด าเนินการศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามท่ีใชใ้นการเกบ็ขอ้มูล
จากเอกสาร ต ารา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยพิจารณาถึงรายละเอียดใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวิจยั
ท่ีก าหนดไว ้แบบสอบถามจะใชม้าตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s scale  

4. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ผูศึ้กษาจะไดต้รวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้
ในการศึกษาโดยการน าไปทดสอบค่าความเท่ียงตรง (Validity) และหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ดงัน้ี 

4.1 ค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) ผูศึ้กษาตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหา 
ความเหมาะสมของขอ้ค าถาม ความชดัเจนของขอ้ค าถาม ความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้จากนั้นน าไปให้อาจารย ์
ท่ีปรึกษาตรวจสอบอีกคร้ัง 
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4.2 ความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ (Reliability) ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีคุณสมบติัเหมือนกบักลุ่มท่ีศึกษาแต่ไม่ไดเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งของการศึกษา โดยน าไปทดสอบ (Pre-test) 
กบับุคลากรในสงักดัส านกังานปลดักระทรวง ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม จ านวน 33 ราย จากนั้นน า
แบบสอบถามมาวิเคราะห์ หาค่าความเช่ือมัน่โดยใช้การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของ Cronbach 
(Cronbach’s reliability coefficient alpha) ไดค่้าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.975 

5. วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชว้ิธีแจกแบบสอบถามให้
ประชากร จ านวน 86 คน ดว้ยตนเองโดยตรง 

6. การวิเคราะห์ขอ้มูลผูศึ้กษาก าหนดระดบัจากการค านวณหาอนัตรภาพชั้น ดงัน้ี 
ช่วงคะแนน = คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด   =   5 – 1   =  0.80 

                     จ านวนชั้น                           5 
จากหลกัเกณฑด์งักล่าว จะไดเ้กณฑก์ารวดัระดบัคะแนนแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ส าหรับใชแ้ปล

ค่าเฉล่ียของระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการเงินการคลงัในสงักดั
ส านกังานปลดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ดา้นต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

7. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
7.1 สถิติพรรณนา (Descriptive statistics) ส าหรับอธิบายลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง และพรรณนา

ปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใช ้คือ ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และอธิบายถึงระดบัปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการเงินการคลงัในสังกดัส านกังานปลดัทรัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดลอ้ม คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

7.2 สถิติอนุมาน (Inferential statistics) ใชส้ าหรับทดสอบ โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้
ไดแ้ก่ t-test, One Way ANOVA, และ Least Significant Difference: LSD 

7.3 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ
สมมติฐาน ไดแ้ก่ วิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคณ (Multiple regression analysis) 

 
ผลการวจิัย 

ระดบัของประสิทธิภาพและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลากรดา้นการเงินการคลงัในสังกดั
ส านกังานปลดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด และระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
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ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั โดยภาพรวมมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน 
ยกเวน้ ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการเงินการคลงัในสังกดั
ส านกังาน ปลดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม โดยปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพล ไดแ้ก่ ความส าเร็จ
ในการปฏิบติังาน และความรับผิดชอบ 

 
อภิปรายผล 

จากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการเงินการคลงัใน
สงักดัส านกังานปลดักระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม พบวา่  

ปัจจัยส่วนบุคคล ไม่มีผลท าให้ประสิทธิภาพและรายตัวแปรย่อยของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั ยกเวน้ระดบัการศึกษาท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 

ปัจจยัจูงใจ (Motivators) ผลการศึกษาพบวา่ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมา ความรับผิดชอบ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี ตามล าดบั 

ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ผลการศึกษาพบวา่ ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
ค่าตอบแทน และสภาพการท างานและความมัน่คงในงาน ตามล าดบั 
 
ข้อเสนอแนะ 
1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ขอ้เสนอแนะส าคญั คือ  

1) ส่งเสริมความส าเร็จในการปฏิบติังาน โดยจดัระบบยกย่องชมเชยและให้รางวลัแก่ผูมี้ผลงาน
ดีเด่น พร้อมก าหนดเกณฑว์ดัผลท่ีชดัเจนและเป็นธรรม  

2) ปรับปรุงนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบาย และพฒันาระบบส่ือสารภายในท่ีมีประสิทธิภาพ  

3) สร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี ส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และ
ทีมงาน ผา่นกิจกรรมและช่องทางส่ือสารท่ีเหมาะสมพฒันาระบบความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  

4) ปรับโครงสร้างค่าตอบแทนและสวสัดิการใหเ้หมาะสม และสร้างความมัน่คงในงานใหก้บับุคลากร 
 

2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 ขอ้เสนอแนะส าคญั คือ  

1) มอบหมายงานท่ีทา้ทายและเหมาะสมกบัศกัยภาพของบุคลากร พร้อมใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวก  
2) ส่งเสริมความรับผิดชอบ โดยใหอิ้สระในการตดัสินใจและจดัอบรมพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็น 
3) จดักิจกรรมกลุ่มสมัพนัธ์และฝึกอบรมทกัษะการส่ือสารและการท างานเป็นทีม 
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4) ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มการท างาน  
5) สนบัสนุนการใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
ศึกษาเชิงลึกเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจเฉพาะดา้น เช่น  
1) ทดลองน าโปรแกรมหรือกิจกรรมส่งเสริมแรงจูงใจมาใชจ้ริง และวดัผลก่อน-หลงัการด าเนินการ 
2) ปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและแรงจูงใจระหวา่งหน่วยงานหรือกระทรวงท่ีมีลกัษณะ

งานคลา้ยกนั 
3) ศึกษาเชิงคุณภาพโดยสัมภาษณ์เชิงลึกกบับุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูง เพื่อคน้หาปัจจยัเชิงลึกท่ี

ไม่สามารถวดัไดจ้ากแบบสอบถาม 
4) ศึกษาแบบระยะยาวเพื่อติดตามการเปล่ียนแปลงของแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างาน 
5) พฒันาเคร่ืองมือวดัประสิทธิภาพท่ีเหมาะสมกบังานดา้นการเงินการคลงัในบริบทของหน่วยงานภาครัฐ 
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