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บทคัดยŠอ 

 การศึกษานี้มีวัตถุประสงคŤ เพื่อศึกษาอิทธิพลวัฒนธรรมองคŤกร ปŦจจัยจูงใจและปŦจจัยค้ำจุนที่สŠงผลตŠอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางปŦจจัยไดšแกŠ  วัฒนธรรมองคŤกร ปŦจจัยจูงใจ 

และปŦจจัยค้ำจุน โดยใชšกลุŠมตัวอยŠาง คือ บุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง จำนวน 294 คน โดยใชšแบบสอบถาม 

เปŨนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขšอมูล สถิติ ท่ีใชšในการวิเคราะหŤ ไดšแกŠ การแจกแจงความถี่ รšอยละ คŠาเฉลี่ย  

และสŠวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใชšสถิติการทดสอบแบบ t-test แบบสถิติความแปรปรวนทางเดียว 

(One - Way ANOVA) และสถิติการถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) 

 ผลการวิจัยพบวŠา บุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง พบวŠา สŠวนใหญŠเปŨนเพศหญิง มีอายุระหวŠาง 30 - 40 ปŘ  

มีสถานภาพโสด มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี และมีรายไดšตŠอเดือน 10,000 - 20,000 บาท วัฒนธรรมองคŤกร  

โดยภาพรวมในระดับมาก (𝑋ത = 3.89) เมื่อพิจารณารายดšานพบวŠา ดšานที่มคีŠาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดšานวัฒนธรรมแบบราชการ 

(𝑋ത = 4.10) ปŦจจัยจูงใจ โดยภาพรวมในระดับมาก (𝑋ത = 3.70) เมื่อพิจารณารายดšานพบวŠา ดšานที่มีคŠาเฉลี่ยมากที่สุด 

คือ ดšานความกšาวหนšาในการปฏิบัติงาน (𝑋ത = 4.03) ปŦจจัยค้ำจุน โดยภาพรวมในระดับมาก (𝑋ത = 3.64) เมื่อพิจารณา

รายดšานพบวŠา ดšานที่มีคŠาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดšานสภาพในการปฏิบัติงาน (𝑋ത = 4.00) และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางโดยภาพรวมในระดับมาก (𝑋ത = 3.71) เมื่อพิจารณารายดšานพบวŠา ดšานที่มี

คŠาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ความมีประสิทธิภาพ (𝑋ത = 3.81)  

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวŠา (1) บุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางที่มีเพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา

และรายไดšตŠอเดือนตŠางกัน ทำใหšแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมตŠางกันอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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(2) วัฒนธรรมองคŤกรดšานวัฒนธรรมแบบเครือญาติ ดšานวัฒนธรรมแบบราชการ ดšานวัฒนธรรมการปรับตัว 

และดšานวัฒนธรรมแบบมุŠงสำเร็จ มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง 

อยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 (3) ปŦจจัยจูงใจ ดšานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ดšานความกšาวหนšา 

ในการปฏิบัติงาน และดšานการไดšรับการเลื่อนตำแหนŠง มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง 

กรมบัญชีกลางอยŠ างมีนั ยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 และ (4) ปŦจจัยค้ำจุน ดšานการปกครองบั งคับบัญชา  

ดšานสภาพแวดลšอมในการปฏิบัติงาน ดšานความสัมพันธŤระหวŠางบุคคล ดšานนโยบายและการบริหาร ดšานคŠาตอบแทน 

และผลประโยชนŤ และดšานความมั่นคงในงาน มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางอยŠาง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

คำสำคญั: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

Abstract 

 The purpose of this study is to examine the influencing, organizational culture motivational 

factors and supporting factors affecting work motivation of central personnel, the Comptroller 

General's Department, factors include demographic factors, organizational culture, motivation factors and 

supporting factors. The 294 sample were drawn from population of central personnel, The Comptroller 

General's Department. Data were analyzed by using the frequency, percentage, mean, and standard 

deviation and collected data from questionnaires with T-Test, F-Test (One way ANOVA), and Multiple 

Regression Analysis. 

 The study indicated that the most central personnel in Comptroller General's Department of 

the respondents were female 30 - 40 years old , single, received Bachelor’s Degree and received monthly 

income of 10,000 - 20,000 bath. Organizational culture were at high level (𝑋ത = 3.89). When each 

aspect, it was found that the aspect has the highest mean were bureaucratic culture (𝑋ത = 4.10). 

Motivation factors were at high level (𝑋ത = 3.70). When each aspect, it was found that the aspect has the 

highest mean was possibility of growth (𝑋ത = 4.03). Supporting factors were at high level (𝑋ത = 3 .6 4 ). 

When each aspect, it was found that the aspect has the highest mean was status ( 𝑋ത = 4.00).   

Work motivation of central personnel, the Comptroller General's Department was rated at a high level 

(𝑋ത = 3.71). When each aspect, it was found that the aspect has the highest mean was efficiency (𝑋ത = 3.81). 

 The results of hypothesis test show that (1) the central personnel, The Comptroller General's Department 

with different gender, status, education and income had different overall work motivation. (2) Organizational culture, 

adaptability culture, achievement culture, clan culture and bureaucratic culture had effect the work motivation 

of central personnel, the Comptroller General's Department at statistical significance of 0.05 levels.  

(3) Motivation factors, the work itself,  possibility of growth and advancement had effect the work motivation  

of central personnel, the Comptroller General's Department at statistical significance of 0.05 levels.  

(4) Supporting factors, supervision, work conditions, interpersonal relations, company policies and administration, 
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salary and job security had effect tht work motivation of central personnel, the Comptroller General's Department 

at statistical significance of 0.05 levels.  

 

Keyword: Work Motivation 

บทนำ 

สภาพโดยรวมของเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี ในปŦจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลารวมถึง

การระบาดของ COVID 19 สŠงผลกระทบตŠอองคŤกรตŠาง ๆ เปŨนอยŠางมาก ดังนั้นเพ่ือความอยูŠรอดขององคŤกร องคŤกร

จะตšองคอยปรับ เปลี่ยนแสวงหากลยุทธŤในการบริหารตŠ าง ๆ  โดยองคŤกรจะตšองมีการวางแผนกลยุทธŤ  

และนโยบายดšานการบริหารจัดการองคŤกรภายใตšสภาพแวดลšอมทั้งภายในและภายนอกใหšมีความสอดคลšองกัน 

เพื่อตŠอสูšกับการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกอยูŠตลอดเวลา ทั้งนี้เพ่ือใหšองคŤกรอยูŠรอดและเจริญกšาวหนšาตŠอไป  

(กนกพร  กระจŠางแสง, 2560) 

 องคŤกรจึงตšองใหšความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลเปŨนอยŠางมากเพราะบุคคลเปŨนกุญแจแหŠง

ความสำเร็จขององคŤกรและยังเปŨนแรงสำคัญในการขับเคลื่อนองคŤกรใหšสามารถดำเนินกิจกรรมตŠาง ๆ ใหšเปŨนไป 

ตามเปŜาหมายที่องคŤกรวางไวš ดังนั้นองคŤกรควรตอบสนองความตšองการของบุคคลในเรื่องตŠาง ๆ เชŠน สวัสดิการ อัตราคŠาจšาง 

เพ่ือจูงใจใหšบุคคลเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานและทำใหšบุคคลตŠาง ๆ ทำงานไดšอยŠางมีประสิทธิภาพและที่สำคัญ

คือเพ่ือรักษาบุคคลที่มีคุณภาพไวšกับองคŤกร (กนกพร  กระจŠางแสง, 2560)  

แรงจูงใจจงึเปŨนสาเหตุสำคัญทีท่ำใหšมนุษยŤแสดงพฤติกรรมตŠาง ๆ  ออกมาในเชิงบวก เชŠน มีความมุŠงมัน่ท่ีจะฟŦนฝśา

อุปสรรคตŠาง ๆ มีความกระตือรอืรšนที่จะทำกิจกรรมนั้น ๆ อยŠางเต็มกำลังความสามารถ ขณะเดยีวกันหากมนุษยŤไมŠมี

แรงจูงใจและความพึงพอใจจะทำใหšมนุษยŤแสดงพฤติกรรมตŠาง ๆ ออกมาในเชิงลบ เชŠน มีสภาพแวดลšอมที่เฉื่อยชา  

ทำกิจกรรมนั้น ๆ ใหšผŠานๆไปไมŠตั้งใจหรือไมŠเอาใจใสŠกับการทำกิจกรรม ซึ่งสŠงผลตŠอการดำเนินงานหรือกิจกรรมตŠาง ๆ 

ภายในองคŤกรในระยะยาวไดš หากบุคลากรในองคŤกรไมŠมีการปรับตัวและไมŠยอมรับในสภาวะทีม่ีการเปลี่ยนแปลง

เกิดข้ึน ไมŠวŠาจะเปŨนดšานปŦจจัยภายในหรือภายนอกองคŤกร สิ่งเหลŠานี้ลšวนแลšวแตŠสŠงผลกระทบตŠอองคŤกรทั้งสิ้น 

(ประเสรฐิ อุไร, 2558) ดังนั้นผูšบริหารองคŤกรควรใหšความสำคญัในการพัฒนาทรพัยากรมนุษยŤในองคŤกรโดยคำนึงถึง

ความสามารถของพนักงานใหšปฏิบัติงานไดšอยŠางมีความสุขและทำใหšเกิดความผูกพันกับองคŤกร ซึ่งสามารถหลีกเลี่ยง

ปŦญหาการลาออก การโอน หรือการยšายสถานที่ปฏิบัติงานไดš และจะสŠงผลใหšองคŤกรขาดบุคลากรที่มีความรูš 

ความสามารถในการปฏิบติังานอีกดšวย (วรรณา ระยšางาม, 2553) สำหรับปŦจจยัที่สŠงผลใหšเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

นั้นมีมากมายหลายปŦจจัย และหนึ่งในปŦจจัยนั้นไดšแกŠ วัฒนธรรมองคŤกรซึ่งเปŨนสิ่งที่อธิบายถึงสภาพแวดลšอมภายในของสมาชิก

ในองคŤกรท่ีมีรŠวมกันและใชšเปŨนแนวทางในการปฏบิัติงานเพ่ือกำหนดรูปแบบพฤติกรรม โดยที่วัฒนธรรมองคŤกรจะเปŨนภาพ

สะทšอนท่ีแสดงใหšเห็นถึงความสามารถในการพัฒนาของผูšบริหารระดับสูง และพนักงานระดับปฏิบติัการ (Abadi & 

Gordon, 1999)  นอกจากนี้อีกหลายปŦจจัยที่สŠงผลตŠอแรงจูงใจในการในการปฏิบัติงาน ไดšแกŠ ปŦจจัยจูงใจและปŦจจัย

ค้ำจุนซึ่งเปŨนปŦจจัยพื้นฐานท่ีมีความสำคัญตŠอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยŤเพ่ือใหšพนักงานพึงพอใจในงานซึ่งจะ

เปŨนสŠวนเสริมแรงจูงใจใหšพนักงานปฏบิัติอยŠางมปีระสทิธิภาพ (Herzberg, 1974) หลีกเลี่ยงการลาออกจากงานและ

จะอยูŠในองคŤกรตลอดไป ดังนั้นผูšบริหารองคŤกรจึงตšองหันกลบัมาวิเคราะหŤถึงสาเหตุที่แทšจรงิที่สŠงผลโดยตรงตŠอแรงจงูใจและ

ปรับแกšไขใหšตรงจุดเพ่ือสรšางความเจริญกšาวหนšาใหšองคŤกรตŠอไป  
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ดังนั้นผูšวิจัยในฐานะเปŨนบุคลากรในหนŠวยงานจึงมีความสนใจทีจ่ะทำการศึกษาเก่ียวกับ อิทธิพลวัฒนธรรม

องคŤกร ปŦจจัยจูงใจและปŦจจัยค้ำจุนที่สŠงผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง  

เพ่ือนำขšอมูลที่ไดšจากการวิจัยใชšเปŨนขšอมูลประกอบของฝśายบริหารและผูšที่เก่ียวขšองในการวางแผน หรือปรับปรุง

เก่ียวกับแรงจงูใจในการปฏิบติังานใหšมีประสิทธผิลและประสิทธิภาพยิ่งขึน้ สามารถทราบขšอมลูความตšองการอยŠางแทšจรงิ

ของบุคลากร และสามารถนำไปใชšในการบริหารจัดการไดšอยŠางเหมาะสม ซึ่งจะสŠงผลดีตŠอประสิทธิภาพขององคŤกรตŠอไป  
วัตถุประสงคŤการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลางกรมบัญชีกลาง 

2. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง จำแนกตามปŦจจัยสŠวนบุคคล 

3. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคŤกร ปŦจจัยจูงใจและปŦจจัยค้ำจุนที่สŠงผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง 

ขอบเขตงานวิจัย 

         การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปŨนการศึกษาวิจัยเก่ียวกับเร่ืองอิทธิพลวัฒนธรรมองคŤกร ปŦจจัยจูงใจและปŦจจัยค้ำจุน 

ที่สŠงผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง มีขอบเขตการวิจัย โดยผูšวิจัยไดšทำการ

กำหนดขอบเขตการศึกษาดังตŠอไปนี ้

 1. ประชากรที่ใชšในการวิจัยคร้ังนี้ คือ บุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง ที่ปฏิบัติงานจริงในปŘ 2564  

จำนวนทั้งสิ้น 1,096 คน ใชšวิธีการกำหนดขนาดของกลุŠมตัวอยŠาง โดยใชšสูตรของ Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 

95% และกำหนดคŠาความคลาดเคลื่อนเทŠากับ 5% จะไดšจำนวนกลุŠมตัวอยŠางทั้งสิ้น 294 คน 

3. การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปŨนการศึกษาวิจัยเก่ียวกับเร่ืองอิทธิพลวัฒนธรรมองคŤกร ปŦจจัยจูงใจและปŦจจัยค้ำ

จุนที่สŠงผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง โดยทางผูšวิจัยจะทำการศึกษา 

ถึงตัวแปรอิสระ คือ ปŦจจัยสŠวนบุคคล วัฒนธรรมองคŤกร ปŦจจัยจูง และปŦจจัยค้ำจุน ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง  

สมมติฐานของการวิจัย 

 สมมติฐานที่ 1 ปŦจจัยสŠวนบุคคลตŠางกันทำใหšแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สŠวนกลาง กรมบัญชีกลางตŠางกัน 

 สมมติฐานที่ 2 วัฒนธรรมองคŤกรมีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง 

 สมมติฐานที่ 3 ปŦจจัยจูงใจมีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง 

 สมมติฐานที่ 4 ปŦจจัยค้ำจุนมีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง 

ประโยชนŤที่คาดวŠาจะไดšรับ 

 1. ทำใหšทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง 

 2. ทำใหšทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง จำแนกตามปŦจจัยสŠวนบุคคล 

วัฒนธรรมองคŤกร ปŦจจัยจูงใจ ปŦจจัยคำ้จุน  

 3. นำผลการวิจัยท่ีไดšไปใชšเปŨนขšอมูลพ้ืนฐานใหšแกŠกรมบัญชีกลาง ในการปรับปรุงหรือบริหารงานบุคลากร

สŠวนกลาง เพื่อเปŨนการสรšางขวัญกำลังใจแกŠบุคลากรเพื่อใหšเกิดแรงจูงใจและสามารถทำงานไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ

แนวคิดและทฤษฎี 

1.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงขับที่ทำใหšบุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหšการปฏิบัติงานสำเร็จลุลŠวง 

ตามเปŜาหมายที่กำหนดไวš โดยไดšรับอิทธิพลจากการกระทำของบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน อีกทั้งยังเปŨนสิ่งกระตุšน 

ที่จะทำใหšบุคคลปฏิบัติงาน เพื่อนำมาซึ่งการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ   

สมพงษŤ  เกษมสิน (2526) กลŠาววŠา แรงจูงใจหมายถึง ความพยายามท่ีจะแสดงออกหรือปฏิบัติตามสิ่งที่ตšองการ 

สิ่งที่จูงใจมีท้ังภายนอกและภายในของตัวบุคคลสามารถสรุปความหมายไดšวŠา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งใด ๆ 

ที่เปŨนแรงกระตุšนหรือผลักดันใหšบุคคลปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมดšวยความเต็มใจ เพ่ือที่จะนำมาซึ่งการปฏิบัติงาน 

ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งมูลเหตุจูงใจที่สำคัญคือ ความตšองการ 

2.แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทำงาน 

Warr (1990) กลŠาวไวšวŠา ความสุขในการทำงาน เปŨนความรูšสึกที่เกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนอง 

ตŠอเหตุการณŤที่เกิดข้ึนในการทำงานหรือประสบการณŤของบุคคลในการทำงาน ประกอบดšวย 

1. ความร่ืนรมยŤในงาน (Arousal) เปŨนความรูšสึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทำงานโดยไมŠรูšสึกวิตกกังวลใด ๆ  

ในการทำงาน และรูšสึกสนุกเพลิดเพลินกับการทำงาน  

2. ความพึงพอใจในงาน (Pleasure) เปŨนความรูšสึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะทำงาน โดยเกิดความรูšสึกพอใจ 

เต็มใจ สนใจ เพลิดเพลิน และยินดีในการปฏิบัติงานของตน 

3. ความกระตือรือรšนในการทำงาน (Self - Validation) บุคคลมีความรูšสึกที่ เกิดข้ึนในขณะทำงานโดยเกิด

ความรูšสึกวŠามีความตื่นตัว อยากทำงาน ทำงานไดšอยŠางรวดเร็ว คลŠองแคลŠว มีชีวิตชีวาในการทำงาน  

3.แนวคิดเกี่ยวกับความคดิสรšางสรรคŤ 

Wallach and Kogan (1965) กลŠาวไวšวŠา ความคิดสรšางสรรคŤเปŨนความสามารถในการเชื่อมโยงสัมพันธŤ 

จากสิ่งหนึ่งไปยังสิ่งอ่ืน ๆ ไดš และไดšอธิบายกระบวนการคิดสรšางสรรคŤวŠาเกิดจากความคิดใหมŠโดยการลองผิดลองถูก  

โดยจำแนกออกเปŨนลำดับข้ันไดš 4 ข้ันตอน (1) ข้ันเตรียมการ (Preparation) (2) ขั้นครุŠนคิดหรือฟŦกตัว (Incubation)  

(3) ขั้นความคิดกระจŠางหรือรูšแจšง (Illumination) (4) ขั้นทดสอบความคิดหรือพิสูจนŤใหšเห็นจริง (Verification) 

 Cagle (1985) ไดšเสนอรูปแบบของความคิดสรšางสรรคŤในรูปสามมิติ ซึ่งประกอบดšวยโครงสรšางหลัก 2 สŠวน  

คือ สŠวนทางดšานนามธรรม (Abstract domain) และสŠวนทางดšานรูปธรรม (Concrete domain) ในแตŠละสŠวน 

จะประกอบดšวย 3 มิติ คือ มิติดšานรูปแบบของการคิด (Dimension of types of thought) มิติดšานเจตคติทางสมอง 

(Dimension of mental attitudes) และมิติดšานลำดับขั้นของการคิด (Dimension of stages)  

4.แนวคิดเกี่ยวกับความมีประสิทธิภาพ 

Good (1973) ใหšความหมายของประสิทธิภาพวŠา หมายถึง ความสามารถสำเร็จที่ทำใหšเกิดความสำเรจ็ 

ตามความปรารถนาโดยใชšเวลาและความพยายามเล็กนšอยก็สามารถใหšผลงานที่ไดšสำเร็จลงอยŠางสมบูรณŤ สŠวนHarrington 

(1996) ไดšใหšคำนิยามของประสิทธิภาพโดยภาพรวมขององคŤกรโดยใหšความสำคัญท่ีโครงสรšางและเปŜาหมายขององคŤกร 

(Organization’s Structure and its Goals) ซึ่งกำหนดไวšสบิสองประการ ทีบ่ŠงบอกความสมัพนัธŤระหวŠางคนกับการบริหาร

ลดความสิ้นเปลืองมากข้ึน ทำงานเปŨนระบบโดยเนšนใหšงŠายตŠอการทำงานอยŠางเหมาะสม 

5.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคŤกร 

Cherington (1974) ใหšความหมาย วัฒนธรรมองคŤกรวŠาหมายถึง คŠานิยมพื้นฐานเกี่ยวกับวิธีการประพฤติปฏิบัติ

ที่ถูกตšองขององคŤกร รวมถึงสิ่งตŠาง ๆ ที่ควรยึดถือปฏิบัติโดยจะมีการสืบทอดไปยังสมาชิกใหมŠขององคŤกร 
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Daft (2002) ไดšศึกษาเรื่องวัฒนธรรมกับความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคŤกรเสนอแนะวŠาถšาจัดคŠานิยม

ขององคŤกรกลยุทธŤ และสภาพแวดลšอมภายนอกไดšอยŠางเหมาะสมแลšว จะเกิดวัฒนธรรมองคŤกรข้ึน 4 แบบ (1) วัฒนธรรมแบบปรับตัว 

(Adaptability Culture) (2) วัฒนธรรมแบบมุŠงผลสำเร็จ (Achievement Culture)  (3) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture)  

(4) วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture)  โดยความแตกตŠางของวัฒนธรรมทั้งสี่มาจาก 2 มิติ ไดšแกŠ (1) ระดับของเงื่อนไข

สภาพแวดลšอมภายนอกวŠาตšองการความมั่นคงหรือความยืดหยุŠนเพียงไร (2) ระดับของเงื่อนไขดšานกลยุทธŤวŠาตšองการเนšนภายใน 

(Internal) หรือเนšนภายนอก (External) เพียงไร 

6.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปŦจจัยจูงใจและปŦจจัยค้ำจุน 

Herzberg (1974) ไดšอธิบายถึงปŦจจัยที่มีผลตŠอความพึงพอใจในงาน และองคŤกรของบุคลากรกับปŦจจัยที่ชŠวย

เสริมแรงจูงใจใหšบุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีมากย่ิงข้ึน และมีความพึงพอใจในงานที่สูงข้ึนอยูŠ 2 ประเภท 

ไดšแกŠ ปŦจจัยจูงใจ (Motivator Factors) คือ ปŦจจัยที่ทำใหšเกิดแรงจูงใจสำหรับคนที่ปฏิบัติงานใหšมีความสุข มีความคิด

ริเริ่มสรšางสรรคŤ และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนหรือทำใหšเกิดความภักดีตŠอองคŤกรมากขึ้น และปŦจจัยค้ำจุน (Hygiene 

Factors) คือ ปŦจจัยที่องคŤกรขาดไมŠไดš เนื่องจากเปŨนปŦจจัยที่ขาดแลšวบุคลากรจะมีแนวโนšมเกิดความไมŠพึงพอใจตŠองาน 

ที่รับผิดชอบตŠอองคŤกร 

วิธีดำเนินการวิธีวิจัย 

1. การออกแบบการวิจัย 

          การศึกษานี้เปŨนการวิจัยแบบไมŠทดลอง (Non-Experimental Design) เปŨนการวิจัยที่มีการศึกษาตามสภาพ 

ที่เปŨนไปตามธรรมชาติ โดยไมŠมีการจัดกระทำ หรือควบคุมตัวแปรใดๆ เปŨนการเก็บรวบรวมขšอมูลภาคสนาม แบบวิจัยตัดขวาง 

(Cross Sectional Studies) คือเปŨนการเก็บขšอมูลในชŠวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเพียงคร้ังเดียว โดยใชšเครื่องมือการวิจัย

เปŨนแบบสอบถาม (Questionnaire) ทำการเก็บรวบรวมขšอมูล และนำไปไปวิเคราะหŤขšอมูลดšวยวิธีการวิเคราะหŤทางสถิต ิ

2. ประชากรที่ใชšในการวิจัย          

 ประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง จำนวนท้ังสิ้น 1,096 คน ขนาดของกลุŠมตัวอยŠาง

ใชšการคำนวณหาขนาดของกลุŠมตัวอยŠางของ Yamane (1973) ในการกำหนดขนาดของกลุŠมตัวอยŠาง ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 

และกำหนดคŠาความคลาดเคลื่อนเทŠากับ 5% ไดšขนาดของกลุŠมตัวอยŠางจำนวน 294 คน หลังจากกำหนดกลุŠมตัวอยŠางแลšว 

เพ่ือใหšไดšกลุŠมตัวอยŠางกระจายครอบคลุมทั่วประชากร ผูšศึกษาจึงเลือกใชšวิธีการสุŠมแบบแบŠงชั้นภูมิ (Stratified sampling) 

โดยการแบŠงกลุŠมตัวอยŠางเปŨนชั้นภูมิตามประเภทบุคลากร 

3. เคร่ืองมือใชšในการวิจัย 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผูšวิจัยไดšใชšแบบสอบถามเปŨนเคร่ืองมือที่ใชšในการวิจัย แบบสอบถามนั้นเปŨนเครื่องมือหลัก 

ที่นำมาเก็บรวบรวมขšอมูล โดยทางผูšวิจัยก็ไดšมีการศึกษาหาความรูš คšนควšาทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีตŠางๆ 

เอกสารทางวิชาการ รวมไปถึงงานวิจัยที่เกี่ยวขšองเพ่ือที่จะนำความรูšที่ไดšมานั้นไปกำหนดกรอบแนวความคิดของงานวิจัย 

ที่ผูšวิจัยศึกษา ซึ่งแสดงใหšเห็นตัวแปรที่เก่ียวขšอง โดยตัวแปรที่ไดšมานั้นจะชŠวยพัฒนาการสรšางแบบสอบถามในการเก็บขšอมูล

จากกลุŠมตวัอยŠางท่ีกำหนด โดยแบบสอบถามจะแบŠงออกเปŨน 5 สŠวนดังตŠอไปนี้ 

 สŠวนที่ 1  ขšอมูลทั่วไปเกี่ยวกับปŦจจัยสŠวนบุคคลของผูšตอบแบบสอบถาม เปŨนคำถามเกี่ยวขšองกับลักษณะปŦจจัย

สŠวนบุคคล ไดšแกŠ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายไดšตŠอเดือน มีคำถามทั้งหมด 5 ขšอ 

 สŠวนที่ 2 ขšอมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคŤกร เปŨนคำถามที่เกี่ยวขšองกับวัฒนธรรมองคŤกร ไดšแกŠ ดšานวัฒนธรรมการปรับตัว 

ดšานวัฒนธรรมแบบมุŠงสำเร็จ ดšานวัฒนธรรมแบบเครอืญาติ และดšานวัฒนธรรมแบบราชการ มีคำถามทั้งหมด 19 ขšอ           
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 สŠวนที่ 3 ขšอมูลเก่ียวกับปŦจจัยจูงใจ เปŨนคำถามที่เก่ียวขšองกับปŦจจัยจูงใจไดšแกŠ ดšานความสำเร็จในการปฏิบัติงาน 

ดšานการไดšรับการยอมรับยกยŠอง ดšานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดšานความรับผิดชอบในงาน ดšานการไดšรับการเลื่อนตำแหนŠง 

และดšานความกšาวหนšาในการปฏิบัติงาน มีคำถามทั้งหมด 18 ขšอ 

 สŠวนที่ 4 ขšอมูลเก่ียวกับปŦจจัยค้ำจุน เปŨนคำถามท่ีเกี่ยวขšองกับปŦจจัยค้ำจุน ไดšแกŠ  ดšานคŠาตอบแทนและผลประโยชนŤ 

ดšานนโยบายและการบริหาร ดšานการปกครองบังคับบัญชา ดšานความสัมพันธŤระหวŠางบุคคล ดšานสภาพแวดลšอมในการปฏิบัติงาน 

ดšานสภาพในการปฏิบัติงาน และดšานความมั่นคงในงาน มีคำถามทั้งหมด 21 ขšอ 

           สŠวนที่ 5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางเปŨนคำถามท่ีเก่ียวขšองกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางซึ่งมีทั้งหมด 3 ดšาน ประกอบดšวย ความสุขในการปฏิบัติงาน 

ความคิดริเริ่มสรšางสรรคŤ ความมีประสิทธิภาพ มีคำถามทั้งหมด 15 ขšอ 

4. การสรšางเครื่องมือที่ใชšในการวิจัย 

 การวิจัยในครั้งน้ีไดšมีการสรšางเคร่ืองมือที่ใชšในการวิจัย โดยผูšวิจัยไดšมีการนำแบบสอบถามมาใชšเปŨนเครื่องมือ 

ในการวิจัย ซึ่งการสรšางเครื่องมือที่ใชšในการวิจัย สามารถสรุปเปŨนข้ันตอนไดšดังนี้  

 1. การศึกษาคšนควšาขšอมูล แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวขšองกับตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 2. นิยามศพัทŤเฉพาะของตัวแปรตาม ทำขึ้นเพ่ือทำใหšความหมายของตัวแปรตŠางๆ 

 3. นำนิยามศัพทŤเฉพาะที่ไดšมาสรšางเปŨนขšอคำถามที่มีความครอบคลุม และสัมพันธŤกับนิยามศัพทŤของตัวแปร

ทั้งหมด  

 4. จัดทำรŠางแบบสอบถาม  

 5. ผูšวิจัยนำแบบสอบถามที่ไดšสรšางข้ึนใหšอาจารยŤที่ปรึกษาตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาวŠาแบบสอบถาม 

มีการใชšภาษาและลักษณะของขšอความเหมาะสมกับกลุŠมตัวอยŠางท่ีจะดำเนินการวิจัย 

5. การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม   

     1. ผูšวิจัยดำเนินการการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และความนŠาเชื่อถือ กŠอนนำแบบสอบถามไป

ดำเนินการวิจัยใชšงานจริง โดยนำรŠางแบบสอบถามใหšอาจารยŤที่ปรึกษาทำการตรวจสอบคำถาม การใชšภาษาใน

แบบสอบถาม เพื่อความครอบคลุมเนื้อหาที่ตšองการศึกษา โดยใชšวิธีการวัดความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 

ตามตารางตรวจสอบคุณภาความครอบคลุมดšานเนื้อหาการวิจัย รวมไปถึงใชšภาษาที่ถูกตšองเหมาะสมหรือไมŠ ซึ่งผูšวิจัยจะ

นำคำแนะนำของอาจารยŤที่ปรึกษามาปรับปรุงแกšไขแบบสอบถาม กŠอนนำไปใชšงานจริง  

 2. ผูšวิจัยไดšมีการจัดทำแบบสอบถามใหšกลุŠมตัวอยŠางท่ีมีลักษณะใกลšเคียงกับกลุŠมตัวอยŠางท่ีทางผูšวิจัยใชšในการ

วิเคราะหŤขšอมูลการวิจัย จำนวน 30 คน เพื่อทำการตรวจสอบหาคŠาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชšวิธีการหาคŠา

สัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha) (Cronbach, 1974)  โดยคŠาความเชื่อมั่นของวัฒนธรรมองคŤกรโดย

ภาพรวมเทŠากับ 0.889  แสดงเปŨนรายดšาน ดังนี้ ดšานวัฒนธรรมการปรับตัว เทŠากับ 0.871 ดšานวัฒนธรรมแบบมุŠงสำเร็จ

เทŠากับ 0.741 ดšานวัฒนธรรมแบบเครือญาติเทŠากับ 0.825 และดšานวัฒนธรรมแบบราชการเทŠากับ 0.856  ปŦจจัยจูงใจ

โดยภาพรวมเทŠากับ 0.939 แสดงเปŨนรายดšาน ดังนี้ ดšานความสำเร็จในการปฏิบัติงานเทŠากับ 0.792 ดšานการไดšรับการ

ยอมรับยกยŠองเทŠากับ 0.802 ดšานลักษณะของงานทีป่ฏิบัติเทŠากับ 0.820 ดšานความรับผิดชอบในงานเทŠากับ 0.803 ดšานการ

ไดšรบัการเลื่อนตำแหนŠงเทŠากับ 0.932 และดšานความกšาวหนšาในการปฏิบัติงานเทŠากับ 0.883  ปŦจจัยคำ้จุน โดยภาพรวม

เทŠากับ 0.951 แสดงเปŨนรายดšาน ดังนี้ ดšานคŠาตอบแทนและผลประโยชนŤเทŠากับ 0.880 ดšานนโยบายและการบริหาร

เทŠากับ 0.932 ดšานการปกครองบังคับบัญชาเทŠากับ 0.785 ดšานความสัมพันธŤระหวŠางบุคคลในหนŠวยงานเทŠากับ 0.900  
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ดšานสภาพแวดลšอมในการปฏิบัติงานเทŠากับ 0.863 ดšานสภาพในการปฏิบัติงานเทŠากับ 0.924 และดšานความมั่นคงในงาน 

0.861 และคŠาความเชื่อมั่นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางโดยภาพรวมเทŠากับ 

0.935 แสดงเปŨนรายดšาน ดังนี้ ความสุขในการปฏิบัติงานเทŠากับ 0.937 ความคิดริเริ่มสรšางสรรคŤเทŠากับ 0.928  

และความมปีระสิทธิภาพ 0.870  

 3. เมื่อผูšวิจัยนำขšอบกพรŠองมาปรับปรุง แกšไข โดยขอคำปรึกษาและผŠานความคิดเห็นและความเห็นชอบของ

อาจารยŤที่ปรกึษาอีกครั้ง จนไดšเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพ จึงนำแบบสอบถามฉบับสมบูรณŤ ไปสอบถามกลุŠมตัวอยŠางตามท่ี

ไดšกำหนดไวšในงานวิจัย 

6. การเก็บรวบรวมขšอมูล   

 ผูšวิจัยไดšนำแบบสอบถามฉบับสมบูรณŤที่ผŠานการแกšไขและผŠานความเห็นชอบจากอาจารยŤที่ปรึกษามาดำเนินการ

จัดทำแบบสอบถามออนไลนŤ เพื่อทำการเก็บขšอมูลจากกลุŠมตัวอยŠางที่กำหนด จำนวน 294 คน ซึ่งกลุŠมตัวอยŠางคือ 

บุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง ที่ปฏิบัติงานจริงในปŘ 2564 โดยการสุŠมอยŠางงŠาย (Simple Random Sampling)  

ใชšวิธีการจับสลากโดยทำรายชื่อของบุคลากรทั้งหมด โดยมีเลขกำกับหนŠวยรายชื่อทั้งหมด หลังจากนั้นสŠงแบบสอบถาม 

ใหšบุคลากรที่ถูกสุŠมไดšในแตŠละกลุŠมงาน ซึ่งหลังจากการเก็บรวบรวมขšอมูลครบจำนวน 294 ชุดแลšว ผูšวิจัยไดšดำเนินการ 

ในขั้นตอนตŠอไป ผูšวิจัยทำการนำขšอมูลที่ไดšไปวิเคราะหŤคำนวณผลโดยใชšโปรแกรมคอมพิวเตอรŤสำเรจ็รปูทางสถิติ SPSS  

7. เทคนิคการวิเคราะหŤขšอมูล  

          เมื่อผูšวิจัยไดšรวบรวมขšอมูลจากแบบสอบถามเรียบรšอยแลšว ผูšวิจัยไดšนำขšอมูลที่ไดšมาทำการประมวลผลดšวยการ

วิเคราะหŤขšอมูล ดังตŠอไปนี้ 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชšในการวิเคราะหŤขšอมูลดังนี้  

           1.1 ใชšคŠารšอยละ (Percentage) และคŠาความถี่ (Frequency) กับตัวแปรที่มีระดับการวัดเชิงกลุŠม 

ไดšแกŠ ปŦจจัยสŠวนบุคคลของผูšตอบแบบสอบถาม ประกอบดšวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายไดšตŠอเดือน  

           1.2 ใชšคŠาเฉลี่ย (Mean) และสŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กับตัวแปรที่มีระดับการ

วัดเชิงปริมาณ ไดšแกŠ วัฒนธรรมองคŤกร ปŦจจัยจูงใจ ปŦจจัยค้ำจุน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง 

กรมบัญชีกลาง 

 2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใชšในการวิเคราะหŤขšอมูลดังนี้  

 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง จำแนกตามเพศ ใชšการวิเคราะหŤ

ขšอมูลดšวยสถิติทดสอบ t-test ในการวิเคราะหŤขšอมูล 

 2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง จำแนกตามอายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา และรายไดšตŠอเดือน ใชšการวิเคราะหŤขšอมูลดšวยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA)  

หากพบความแตกตŠางจะนำไปสูŠการเปรียบเทียบรายคูŠ โดยใชšวิธีของ Least-Significant Different (LSD) 

 2.3 เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคŤกร ปŦจจัยจูงใจและปŦจจัยค้ำจุน ที่มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง จะใชšการวิเคราะหŤขšอมูลดšวยสถิติถดถอยพหุคูณ Multiple Regression Analysis

 การวิเคราะหŤขšอมูลแบบสอบถามการวิจัย เร่ืองอิทธิพลวัฒนธรรมองคŤกร ปŦจจัยจูงใจและปŦจจัยค้ำจุนที่สŠงผลตŠอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง สามารถสรุปผลการวิจัยไดšดังตŠอไปนี้ 

 ผลการวิเคราะหŤปŦจจัยสŠวนบุคคลของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง สŠวนใหญŠเปŨนเพศหญิง มีอายุระหวŠาง 

30 - 40 ปŘ มีสถานภาพโสด มีระดับการศกึษาระดับปริญญาตรี และมีรายไดšตŠอเดือน 10,000 - 20,000 บาท 
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 ผลการวิเคราะหŤวัฒนธรรมองคŤกรของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางโดยภาพรวม อยูŠในระดับความสำคัญมาก 

เมื่อพิจารณารายดšาน พบวŠา ทุกดšานอยูŠในระดับสำคัญมาก โดยเรียงตามลำดับดังนี้ ดšานวัฒนธรรมแบบราชการ  

ดšานวัฒนธรรมแบบมุŠงสำเร็จ ดšานวัฒนธรรมการปรับตัว และดšานวัฒนธรรมแบบเครือญาติ ปŦจจัยจูงใจของบุคลากรสŠวนกลาง 

กรมบัญชีกลางโดยภาพรวม อยูŠในระดับความสำคัญมาก เมื่อพิจารณารายดšาน พบวŠา ดšานความกšาวหนšาในการปฏิบัติงาน 

ดšานความรับผิดชอบในงาน ดšานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และดšานความสำเร็จในการปฏิบัติงาน อยูŠในระดับสำคัญมาก 

สŠวนดšานการไดšรับการยอมรับยกยŠอง และดšานการไดšรับการเลื่อนตำแหนŠง อยูŠในระดับสำคัญปานกลาง ปŦจจัยค้ำจุน 

ของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางโดยภาพรวม อยูŠในระดับความสำคัญมาก เมื่อพิจารณารายดšาน พบวŠา ดšานสภาพ

ในการปฏิบัติงาน ดšานการปกครองบังคับบัญชา ดšานความสัมพันธŤระหวŠางบุคคล ดšานนโยบายและการบริหาร  

ดšานคŠาตอบแทนและผลประโยชนŤ และดšานสภาพแวดลšอมในการปฏิบัติงาน อยูŠในระดับสำคัญมาก สŠวนดšานความมั่นคงในงาน 

อยูŠในระดับสำคัญปานกลาง 

 ผลการวิเคราะหŤแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางโดยภาพรวม อยูŠในระดับ

ความสำคัญมาก เมื่อพิจารณารายดšาน พบวŠา ทุกดšานอยูŠในระดับสำคัญมาก โดยเรียงตามลำดับดังนี้ ความมีประสิทธิภาพ 

ความสุขในการทำงาน และความคิดริเริ่มสรšางสรรคŤ 

 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง จำแนกตามเพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายไดšตŠอเดือน สามารถสรุปการวิจัย ไดšดังนี้ บุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางที่มีเพศ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายไดšตŠอเดือนตŠางกัน ทำใหšแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมตŠางกัน และบุคลากร

สŠวนกลาง กรมบัญชีกลางที่มีอายุตŠางกัน ทำใหšแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมŠตŠางกัน 

 ผลการวิเคราะหŤวัฒนธรรมองคŤกรที่มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง 

สามารถสรุปการวิจัย ไดšดังนี้  วัฒนธรรมองคŤกร ดšานวัฒนธรรมแบบเครือญาติ ดšานวัฒนธรรมแบบราชการ  

ดšานวัฒนธรรมการปรับตัว และดšานวัฒนธรรมแบบมุŠงสำเร็จ มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง 

กรมบัญชีกลางโดยภาพรวม วัฒนธรรมองคŤกร ดšานวัฒนธรรมแบบเครือญาติ ดšานวัฒนธรรมแบบราชการ มีผลตŠอแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติ งานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง ดšานความสุขในการปฏิบัติ งาน วัฒนธรรมองคŤกร 

ดšานวัฒนธรรมแบบเครือญาติ ดšานวัฒนธรรมแบบราชการ มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง 

กรมบัญชีกลาง ดšานความคิดริเร่ิมสรšางสรรคŤ และวัฒนธรรมองคŤกร ดšานวัฒนธรรมการปรับตัว ดšานวัฒนธรรมแบบมุŠงสำเร็จ 

และดšานวัฒนธรรมแบบราชการ มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง ดšานความมีประสิทธิภาพ  

 ผลการวิเคราะหŤวิเคราะหŤปŦจจัยจูงใจมีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง 

สามารถสรุปการวิจยั ไดšดังนี้ ปŦจจัยจูงใจ ดšานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดšานความกšาวหนšาในการปฏิบัติงาน และดšานการไดšรบั

การเลื่อนตำแหนŠง มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางโดยภาพรวม ปŦจจัยจูงใจ ดšานลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ และดšานการไดšรบัการเลื่อนตำแหนŠง มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง

ความสุขในการปฏิบัติงาน ปŦจจัยจูงใจ ดšานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดšานความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ดšานความรับผิดชอบในงาน 

และดšานการไดšรับการเลื่อนตำแหนŠง มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง 

ความคิดริเริ่มสรšางสรรคŤ และปŦจจัยจูงใจ ดšานความกšาวหนšาในการปฏิบัติงาน ดšานความรับผิดชอบในงาน และดšานลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางความมีประสิทธิภาพ 

 ผลการวิเคราะหŤปŦจจัยค้ำจุนมีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง สามารถสรุปการวิจัย 

ไดšดังนี้ ปŦจจัยค้ำจุน ดšานการปกครองบังคับบัญชา ดšานสภาพแวดลšอมในการปฏิบัติงาน ดšานความสัมพันธŤระหวŠางบุคคล 
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ดšานนโยบายและการบริหาร ดšานคŠาตอบแทนและผลประโยชนŤ และดšานความมั่นคงในงาน มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางโดยภาพรวม ปŦจจัยค้ำจุน ดšานการปกครองบังคับบัญชา ดšานสภาพแวดลšอม 

ในการปฏิบัติงาน ดšานคŠาตอบแทนและผลประโยชนŤ และดšานนโยบายและการ มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางความสุขในการปฏิบัติงาน ปŦจจัยค้ำจุน ดšานการปกครองบังคับบัญชา ดšานนโยบาย

และการบริหาร ดšานสภาพแวดลšอมในการปฏิบัติงาน ดšานความมั่นคงในงาน และ ดšานความสัมพันธŤระหวŠางบุคคล  

มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง ความคิดริเริ่มสรšางสรรคŤ ปŦจจัยค้ำจุน  

ดšานการปกครองบังคับบัญชา ดšานสภาพแวดลšอมในการปฏิบัติงาน ดšานความสัมพันธŤระหวŠางบุคคล ดšานนโยบาย

และการบริหาร ดšานคŠาตอบแทนและผลประโยชนŤ และดšานความมั่นคงในงาน มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง ความมีประสิทธิภาพ 

บทสรุปและอภิปรายผล 

 1. ผลการวิเคราะหŤระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางโดยภาพรวมอยูŠใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปŨนรายดšาน พบวŠา ดšานที่มีคŠาเฉลี่ยนšอยสุดคือ ความคิดรเิริ่มสรšางสรรคŤ และดšานท่ีมีคŠาเฉลี่ยมาก

ที่สุดคือ ความมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลšองกับงานวิจัยของ ประเสริฐ อุไร (2558) ไดšศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จำกัด ผลการศึกษาพบวŠาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 3 ดšาน ประกอบดšวย ดšานความสุขในการทำงาน ดšานความคิดริเริ่มสรšางสรรคŤ ดšานความมีประสิทธิภาพ  

ในภาพรวมแรงจูงใจอยูŠในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปŨนรายดšานแลšว พบวŠามีระดับแรงจูงใจมากท้ัง 3 ดšาน อันดับแรกคือ

ดšานความมีประสิทธิภาพ รองลงมาคอื ดšานความคดิริเริ่มสรšางสรรคŤ และดšานความสุขในการทำงาน ตามลำดับ 

 2. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางจำแนกตามปŦจจัยบุคคล ไดšแกŠ 

เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายไดšตŠอเดือน สามารถสรุปไดšดังนี ้

 2.1 บุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางจำแนกตามปŦจจัยบุคคลที่มีเพศ และรายไดšตŠอเดือนตŠางกัน ทำใหš

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยภาพรวมตŠางกัน แสดงวŠาเพศมีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ดังนั้น เพศชายหรือเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมที่ตŠางกัน ซึ่งสอดคลšองกับวิจัยของ วัชระ แยšมชู 

(2563) ไดšทำการศึกษาปŦจจัยที่สŠงผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณŤ

การเกษตร สำนักงานใหญŠ พบวŠา พนักงานที่มีเพศตŠางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตŠางกันอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 และยงัสอดคลอ้งกับวิจยัของ วิไลพร  ฟุ้งเกียรติไพบูลย ์(2559) ไดท้าํการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย พบว่าบุคลากรคณะบริหารธุรกิจทีÉมีเพศ  

และอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีปัจจยัแรงจงูใจในการทาํงานแตกต่างกนัอย่างมนียัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

2.2 บุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางที่มีสถานภาพ และระดับการศึกษาตŠางกัน ทำใหšแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โดยภาพรวมตŠางกัน แสดงวŠาสถานภาพมีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งสอดคลšองกับวิจัยของ จุฑารัตนŤ ดีวิ 

(2560) ที่ไดšศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเมืองพัทยา พบวŠา บุคลากรสังกัดเมืองพัทยาที่มีสถานภาพ 

และระดับการศึกษา ตŠางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตŠางกันอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

 2.3 บคุลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางที่มีอายุตŠางกัน ทำใหšแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยภาพรวม

ไมŠตŠางกัน แสดงวŠาอายุไมŠมีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ทำใหšแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเหมือนกัน  

โดยมีอายุตŠางกันไมŠสามารถบอกไดšวŠาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีตŠางกัน ซึ่งสอดคลšองกับวิจัยของ 

เกียรติกุล เข็มเพ็ชรŤ (2559) ไดšศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝśายหšองพัก โรงแรมรอยัลออคิดเชอราตัน 
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กรุงเทพมหานคร พบวŠา พนักงานฝśายหšองพักที่มีอายุแตกตŠางกันมีแรงจูงในการปฏิบัติงานในภาพรวมไมŠแตกตŠางกัน 

อยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคลšองกับวิจัยของ พลอยภัสสรณŤ สุจันทรŤศรี และพรสวรรคŤ ศริิกัญจนาภรณŤ 

(2560) ไดšทำการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย พบวŠา บุคลากร 

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏเลยที่มีอายุตŠางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมไมŠแตกตŠางกันอยŠางมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 3. ผลการศึกษาวัฒนธรรมองคŤกรที่มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง 

สามารถสรุปไดšดังนี ้

 3.1 วัฒนธรรมองคŤกรดšานวัฒนธรรมการปรับตัว ดšานวัฒนธรรมแบบมุŠงสำเร็จ ดšานวัฒนธรรมแบบเครือญาติ 

ดšานวัฒนธรรมแบบราชการ มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง ซึ่งผูšวิจัยมีความเห็นวŠา 

บุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง ใหšความสำคัญตŠอวัฒนธรรมองคŤกรดšานวัฒนธรรมการปรับตัว ดšานวัฒนธรรมแบบมุŠงสำเร็จ 

ดšานวัฒนธรรมแบบเครือญาติ ดšานวัฒนธรรมแบบราชการ ในระดับมาก มีความเห็นวŠา องคŤกรควรมุŠงสรšางคŠานิยมใหมŠ 

เพ่ือเอื้อตŠอการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณŤจากสภาพแวดลšอมภายนอก ซึ่งบุคลากรตšองปรับตัวใหšเขšากับ

หนŠวยงาน เรียนรูšคŠานิยมแลกเปลี่ยนความรูš ความคิด และทัศนคติ ซึ่งสอดคลšองกับงานวิจัยของ ธนภรณŤ รุŠงวิไลเจริญ 

(2560) ที่ไดšศึกษา ภาวะผูšนำการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคŤกรที่สŠงผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บมจ. ธนาคารกรุงไทยรุŠนเจนเนอเรชั่นวายในเขตกาญจนบุรีและเขตราชบุรี โดยพบวŠา วัฒนธรรมองคŤกรแบบปรับตัว  

มุŠงสำเร็จ แบบเครือญาติ และแบบราชการมีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทยรุŠนเจนเนอเรชั่นวาย

ในเขตกาญจนบุรแีละเขตราชบุรี อยŠางมีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 4. ผลการศึกษาปŦจจัยจูงใจที่มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง  

สามารถสรุปไดšดังนี ้

 ปŦจจัยจูงใจ ดšานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดšานการไดšรับการเลื่อนตำแหนŠง และดšานความกšาวหนšาในการปฏิบัติงาน 

มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง  ซึ่งผูš วิจัยมีความเห็นวŠา บุคลากรสŠวนกลาง 

กรมบัญชีกลางใหšความสำคัญตŠอปŦจจัยจูงใจ ดšานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดšานการไดšรับการเลื่อนตำแหนŠง และดšาน

ความกšาวหนšาในการปฏิบัติงาน มีความเห็นวŠา งานที่ปฏิบัติอยูŠ เปŨนงานท่ีมีระบบ ทšาทาย มีความสำคัญ มีคุณคŠา และตšองใชš

ความคิดในการคิดคšนสิ่งใหมŠ ซึ่งการเลื่อนข้ันตำแหนŠงงานใหšมีความเหมาะสมเปŨนการสรšางขวัญกำลังใจในการทำงาน 

ใหšแกŠบุคลากร และบุคลากรตšองการพัฒนาขีดความสามารถและความรูšในการปฏิบัติงาน เพื่อความกšาวหนšาและการเจริญเติบโต 

เปŨนการจูงใจใหšบุคลากรปฏิบัติงานใหšเจริญกšาวหนšามากย่ิงข้ึน ซึ่งสอดคลšองกับงานวิจัยของ ประเสริฐ อุไร (2558)  

ที่ไดšศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จำกัด โดย 

พบวŠา ปŦจจัยจูงใจ ดšานลักษณะของงานท่ีทำ ดšานการไดšรับการเลื่อนตำแหนŠง และดšานความเจริญกšาวหนšาในการทำงาน  

มีความสัมพันธŤกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ พนักงานบริษัท เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จำกัด โดยมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 5. ผลการศึกษาปŦจจัยค้ำจุนที่มีผลตŠอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง  

สามารถสรุปไดšดังนี ้

 ปŦจจัยค้ำจุน  ดšานคŠาตอบแทนและผลประโยชนŤดšานนโยบายบริษัทและการบริหาร ดšานการปกครองบังคับบัญชา  

ดšานความสัมพันธŤระหวŠางบุคคล ดšานสภาพแวดลšอมในการปฏิบัติงาน และดšานความมั่นคงในงาน มีผลตŠอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง  ซึ่งผูšวิจัยมีความเห็นวŠา บุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลางใหšความสำคัญตŠอ
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ปŦจจัยค้ำจุน  ดšานคŠาตอบแทนและผลประโยชนŤดšานนโยบายบริษัทและการบริหาร ดšานการปกครองบังคับบัญชา  

ดšานความสัมพันธŤระหวŠางบุคคล ดšานสภาพแวดลšอมในการปฏิบัติงาน และดšานความมั่นคงในงาน มีความเห็นวŠา บุคลากรเห็น

ความสำคัญของการเลื่อนขั้นเงินเดือน และการจŠายคŠาตอบแทนรวมถึงสิทธิประโยชนŤอ่ืน ๆ  เชŠน สวัสดิการ คŠารักษาพยาบาล  

คŠาปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ บุคลากรรับรูšถึงโครงสรšางองคŤกร การบริหาร บทบาทหนšาที่ความรับผิดชอบของหนŠวยงาน  

และรับรูšถึงกฎ ระเบียบ วิสัยทัศนŤ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตรŤ แนวทางปฏิบัติงานอยŠางชัดเจน องคŤกรควรแบŠงเปŨนโครงสรšาง

บริหาร สำหรับผูšบังคับบัญชา เพ่ือสามารถแนะนำขšอมูลทางดšานเทคนิคในการทำงานใหšผูšอยูŠใตšบังคับบัญชาไดš ใหšความรูš 

ชŠวยเหลือในการทำงาน และสามารถแกšไขปŦญหาที่เกิดขึ้นไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ องคŤกรควรมีการจัดกิจกรรมใหšกับบุคลากร  

เพ่ือเปŨนการเสริมสรšางความสัมพันธŤภายในหนŠวยงาน โดยจัดใหšมีกีฬาภายใน และกิจกรรมความปลอดภัยภายในหนŠวยงาน  

เพ่ือทำใหšบุคลากรมีความสัมพันธŤและกระตือรือรšนมากยิ่งขึ้น สŠงผลตŠอการติดตŠอประสานงานใหšเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

องคŤกรควรมีการจัดการพื้นที่ปฏิบัติงานและพ้ืนที่สำนักงานอยŠางเหมาะกับการปฏิบัติงาน เชŠน แสงสวŠาง ความรšอน กลิ่น เปŨนตšน 

รวมถึงการเดินทางมาปฏิบัติงานของบลุคลากร เพื่อลดคŠาใชšจŠาย และอำนวยความสะดวกของบุคลากร และองคŤกรควรมีการจšางงาน 

ในระยะยาวทำใหšบุคลากรรูšสึกมั่นคงตŠอการปฏิบัติงาน มีการใหšสวัสดิการขั้นพ้ืนฐานดšานการรักษาพยาบาลและกำหนดอายุ

เกษียณราชการที่เหมาะสม ซึ่งสอดคลšองกับงานวิจัยของ ประเสริฐ อุไร (2558) ที่ไดšศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จำกัด โดยพบวŠา ปŦจจัยค้ำจุน  ดšานคŠาตอบแทน 

และผลประโยชนŤ ดšานนโยบายบริษัทและการบริหาร ดšานความสัมพันธŤระหวŠางบุคคลในองคŤการ ดšานสภาพแวดลšอมในการทำงาน 

ดšานการควบคุมดูแลของหัวหนšางาน และดšานความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธŤกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จำกัด โดยมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ขšอเสนอแนะ 

 จากผลการวิจัยครั้งนี้ มีขšอเสนอแนะในการวิจัย เพื่อใชšใหšเปŨนประโยชนŤเปŨนขšอมูลพื้นฐานเพื่อการปรับปรุง 

และวางแผนการบริหารงานใหšบุคลากรในกรมบัญชีกลางมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากย่ิงขึ้น ดังตŠอไปนี ้

วัฒนธรรมองคŤกร 

 1. วัฒนธรรมองคŤกรดšานวัฒนธรรมการปรับตัว ดšานวัฒนธรรมแบบมุŠงสำเร็จ ดšานวัฒนธรรมแบบเครือญาติ 

ดšานวัฒนธรรมแบบราชการ มีผลตŠอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง ดังนั้น 

ดšานวัฒนธรรมการปรับตัว องคŤกรควรใหšความสำคัญดšานวัฒนธรรมการปรับตัวของบุคลากร ซึ่งองคŤกรควรสŠงเสริม

การสรšางคŠานิยมใหมŠ เพ่ือเอ้ือตŠอการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณŤจากสภาพแวดลšอมภายนอก 

และบุคลากรตšองปรับตัวใหšเขšากับหนŠวยงาน เรียนรูšคŠานิยมแลกเปลี่ยนความรูš ความคิด และทัศนคติ ดšานวัฒนธรรมแบบมุŠงสำเร็จ 

องคŤกรควรใหšความสำคัญดšานวัฒนธรรมแบบมุŠงสำเร็จเปŨนอยŠางมาก องคŤกรควรเนšนคŠานิยมแบบแขŠงขันเชิงรุก เพื่อใหšบุคคลากร

มีความมุŠงมั่นตั้งใจ และทำงานแบบแขŠงขัน สละเวลาสŠวนตัว และปฏิบัติงานตามเปŜาหมายของหนŠวยงาน ดšานวัฒนธรรมแบบเครือญาติ 

องคŤกรควรใหšความสำคัญดšานความเปŨนอิสระเปŨนอยŠางมาก องคŤกรควรมุŠงเนšนเรื่องความรŠวมมือ การความเอาใจใสŠเอ้ืออาทร 

และควรมีการจัดกิจกรรมสานสัมพันธŤ เพื่อใหšเกิดความรูšสึกผูกพัน และเปŨนสŠวนหนึ่งของหนŠวยงาน ดšานวัฒนธรรมแบบราชการ 

องคŤกรควรใหšความสำคัญดšานวัฒนธรรมแบบราชการ เปŨนอยŠางมาก องคŤกรควรมุŠงเนšนดšานวิธีการความเปŨนเหตุเปŨนผล 

ความมีกฎ ระเบียบ และขšอบังคบัตŠาง ๆ และดำเนินการปฏิบัติงานตามขั้นตอน วิธีการที่กำหนดไวšใหš 

ปŦจจัยจูงใจ 

 ปŦจจัยจูงใจ ดšานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ดšานการไดšรับการเลื่อนตำแหนŠง และดšานความกšาวหนšา 

ในการปฏิบัติงาน มีผลตŠอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง ดังนั้น ดšานลักษณะ 
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ของงานท่ีปฏิบัติ องคŤกรควรใหšความสำคัญดšานลักษณะของงานที่ปฏิบัติเปŨนอยŠางมาก ซึ่งงานที่ปฏิบัติอยูŠ เปŨนงานที่มีระบบ  

ทšาทาย มีความสำคัญ มีคุณคŠา และตšองใชšความคิดในการคิดคšนสิ่งใหมŠ ดšานการไดšรับการเลื่อนตำแหนŠง องคŤกรควรใหš

ความสำคัญดšานการไดšรับการเลื่อนตำแหนŠงเปŨนอยŠางมาก องคŤกรควรกำหนดเกณฑŤการเลื่อนข้ันตำแหนŠงงาน ใหšมีความเหมาะสม

เปŨนการสรšางขวัญกำลังใจในการทำงานใหšแกŠบุคลากร ดšานความกšาวหนšาในการปฏิบัติงาน องคŤกรควรใหšความสำคัญ 

ดšานความกšาวหนšาในการปฏิบัติงานเปŨนอยŠางมาก ซึ่งบุคลากรตšองการการพัฒนาขีดความสามารถและความรูšในการปฏิบัติงาน 

เพ่ือความกšาวหนšาและการเจริญเติบโตเปŨนการจูงใจใหšบุคลากรปฏิบัติงานใหšเจริญกšาวหนšามากยิ่งขึ้น 

ปŦจจัยคำ้จุน 

 ปŦจจัยค้ำจุน ดšานคŠาตอบแทนและผลประโยชนŤ ดšานนโยบายและการบริหาร ดšานการปกครองบังคับบัญชา  

ดšานความสัมพันธŤระหวŠางบุคคล ดšานสภาพแวดลšอมในการปฏิบัติงาน และดšานความมั่นคงในงาน มีผลตŠอระดับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสŠวนกลาง กรมบัญชีกลาง ดังนั้น ดšานคŠาตอบแทนและผลประโยชนŤ องคŤกรควรใหšความสำคัญ

ดšานคŠาตอบแทนและผลประโยชนŤเปŨนอยŠางมาก ควรมีการเลื่อนขั้นเงินเดือน การจŠายคŠาตอบแทนรวมถึงสิทธิประโยชนŤอ่ืน ๆ 

อยŠางเหมาะสม เชŠน สวัสดิการ คŠารักษาพยาบาล คŠาปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ เปŨนตšน ดšานนโยบายและการบริหาร 

องคŤกรควรใหšความสำคัญดšานนโยบายและการบริหารเปŨนอยŠางมาก ควรมีการวางระบบงานเพื่อใหšเปŨนไปตามนโยบาย

ขององคŤกร ดšานการปกครองบังคับบัญชา องคŤกรควรใหšความสำคัญดšานการปกครองบังคับบัญชาเปŨนอยŠางมาก  

ควรแบŠงเปŨนโครงสรšางบริหาร สำหรับผูšบังคับบัญชา เพื่อสามารถแนะนำขšอมูลทางดšานเทคนิคในการทำงานใหšผูšอยูŠใตš

บั งคับบัญชาไดš ใหšความรูš ชŠวยเหลือในการทำงาน และสามารถแกšไขปŦญหาที่ เกิดขึ้นไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ  

ดšานความสัมพันธŤระหวŠางบคุคล องคŤกรควรใหšความสำคัญดšานความสัมพันธŤระหวŠางบุคคลเปŨนอยŠางมาก ควรมีการจัดกิจกรรม

ใหšกับบุคลากร เพ่ือเปŨนการเสริมสรšางความสัมพันธŤภายในหนŠวยงาน โดยจัดใหšมีกีฬาภายใน และกิจกรรมความปลอดภัย

ภายในหนŠวยงาน เพื่อทำใหšบุคลากรมีความสัมพันธŤและกระตือรือรšนมากยิ่งข้ึน ซึ่งจะสŠงผลตŠอการติดตŠอประสานงาน 

ใหšเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ดšานสภาพแวดลšอมในการปฏิบัติงาน องคŤกรควรใหšความสำคัญดšานสภาพแวดลšอมในการปฏิบัติงาน

เปŨนอยŠางมาก ควรมีการจัดการพื้นที่ปฏิบัติงานและพื้นที่สำนักงานอยŠางเหมาะกับการปฏิบัติงาน เชŠน แสงสวŠาง ความรšอน 

กลิ่น เปŨนตšน รวมถึงการเดินทางมาปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือลดคŠาใชšจŠาย และอำนวยความสะดวกของบุคลากร  

และดšานความมั่นคงในงาน องคŤกรควรใหšความสำคัญดšานความมั่นคงในงานเปŨนอยŠางมาก ควรมีการจšางงานในระยะยาว

ทำใหšบุคลากรรูšสึกมั่นคงตŠอการปฏิบัติงาน มีการใหšสวัสดิการข้ันพื้นฐานดšานการรกัษาพยาบาลที่เหมาะสม 

ขšอเสนอแนะเพื่อการทำวิจัยคร้ังตŠอไป 

 1. เนื่องจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เปŨนเรื่องที่เก่ียวกับทัศนคติของบุคคล มิใชŠเปŨนสิ่งที่สามารถมองเห็นไดš

อยŠางชัดเจน ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยูŠเสมอตามสภาพแวดลšอมและกาลเวลา ดังนั้นการวิจัยซ้ำในเร่ืองนี้จึงเปŨนสิ่งที่นŠากระทำ 

โดยมีระยะเวลาหŠางกันพอสมควร ทั้ งนี้ เพื่อประโยชนŤตŠอการจัดการบริหารงานบุคคล ทำใหšเกิดประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลในการบรหิารงานขององคŤกรใหšบรรลุเปŜาหมาย 
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