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บทคัดย่อ 

การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการ

ส านักงบประมาณ (2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการส านักงบประมาณ (3) เพื่อศึกษา

ประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลและ (4) เพื่อศึกษาปัจจยั

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณ กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคือ

ขา้ราชการส านกังบประมาณประเภทวิชาการ ตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการ จนถึงระดบัช านาญการพิเศษ ท่ีท างานอยูใ่น

ส่วนกลาง จ านวน 285 ราย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 

ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

0.05  

 ผลการวจิยัพบวา่ ขา้ราชการส านกังบประมาณมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน
อยู่ในระดับเห็นดว้ยมากในทุกด้าน ยกเวน้ด้านเงินเดือนอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง มีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากในทุกดา้น ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของข้าราชการส านักงบประมาณ ได้แก่ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ความกา้วหน้า ส่วนปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณ ไดแ้ก่ ดา้น
สภาพการท างานและดา้นความมัน่คงในการท างาน ขอ้เสนอแนะจากงานวิจยั คือผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบั
การสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานของขา้ราชทุกกลุ่มผ่านการวางนโยบายการบริหารให้ครอบคลุม โดย
ค านึงถึงปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน เพื่อให้ข้าราชการส านักงบประมาณสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

ค าส าคญั: ปัจจยัแรงจูงใจ,ประสิทธิภาพในการท างาน 

Abstract 

This independent study aims to (1 ) to study the motivation factors in the work of government officer, 
budget bureau (2) to study the job efficiency of government officer, budget bureau (3) to study the job efficiency 
of government officer, budget bureau classified by personal factors and (4) to study the motivation factors that 
affect to job efficiency of government officer, budget bureau. The sample consisted of 285 who work at the budget 
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bureau in Bangkok area from the practitioner level to senior professional level. The research instrument 
is questionnaires. The statistics used in data analysis were frequency, percentage, mean and 
standard deviation and Pearson correlation coefficient. The statistically significant level of 0.05 

The research found that opinions of government officer, budget bureau about the 
motivation factor in working at a high level of agreement in all aspects. Except salary is at a middle 
level. There is a level of opinion about job efficiency at a high level of agreement in all aspects. 
The motivators factor that affect to job efficiency is achievement, responsibility and growth. The 
hygiene factor that affect to job efficiency is work conditions and security. Suggestions from 
research, the director should give importance to the morale of every group of people through the 
policy of comprehensive management. By taking into account the motivation factor in the work So 
that government officials, the Budget Bureau can work more efficiently 

Keywords: Motivation Factors, Job Efficiency 

บทน า 

 ส านักงบประมาณเป็นส่วนราชการท่ีมีฐานะ เทียบเท่ากรม สังกดัส านักนายกรัฐมนตรี เป็นหน่วยงาน
กลางท่ีท าหนา้ท่ีจดัท างบประมาณแผน่ดินเพ่ือเสนอนายกรัฐมนตรีคณะรัฐมนตรี พิจารณาอนุมติั ก่อนท่ีรัฐบาลจะ
น าเสนอรัฐสภา เพ่ือพิจารณาอนุมติัให้ประกาศใชเ้ป็นพระราชบญัญติังบประมาณรายจ่ายประจ าปีต่อไป ส านกั
งบประมาณตอ้งท าหนา้ท่ีจดัสรรงบประมาณของชาติท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชน และ
ประเทศชาติ โดยจัดสรรออกมาในรูปของงบประมาณรายจ่ายประจ าปี เพ่ือให้ส่วนราชการและรัฐวิสาหกิจ
น าไปใชจ่้ายในกิจกรรมของรัฐ เพ่ือการพฒันาประเทศ และกิจการท่ีจ าเป็นทั้งมวล รวมทั้งจะตอ้งดูแลให ้การใช้
จ่ายงบประมาณแผน่ดินเป็นไปอยา่งประหยดัท่ีสุดไม่ใหมี้การร่ัวไหลหรือสูญเสียไปโดยเปล่าประโยชน์  

ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงบประมาณ ส านักนายกรัฐมนตรี พ.ศ. ๒๕๕๙ ให้ส านัก
งบประมาณมีภารกิจเก่ียวกับการเสนอแนะ และให้ความเห็นแก่รัฐบาลและหน่วยงานภาครัฐในด้าน
การงบประมาณ การจัดท างบประมาณท่ีสนองต่อนโยบายและเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ของรัฐบาล และการ
บริหารจดัการงบประมาณ ทั้งน้ี เพ่ือใหบ้รรลุภารกิจของรัฐ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ ตอบสนองความ
ตอ้งการของประชาชน รวมทั้งมีความคุม้ค่าสามารถตรวจสอบและเปิดเผยต่อสาธารณะได ้ ราชกิจจานุเบกษา 
(2559,หนา้ 14) 

Herzberg (1959) ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการท างานของบุคคลากรในองคก์ร โดยศึกษาถึงทรรศนะ
คติของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน เพ่ือหาแนวทางท่ีจะลดความไม่พอใจในการท างาน เพ่ือให้คนมีความรู้สึกท่ีดีใน
การท างาน และสามารถท าไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์องงานและขององคก์ร รวมปัจจยัต่างๆ ท่ีจะท าให้องคก์ร
สามารถรักษาบุคคลากรไวไ้ด ้ซ่ึงเขาพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) ปัจจยัจูงใจ หมายถึง 
ส่ิงกระตุน้หรือท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานท่ีท าให้บุคคลพึงพอใจ และมีแรงจูงใจท่ีจะท างาน และ 2) ปัจจยัค ้าจุน 
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หมายถึง ส่ิงกระตุน้ท่ีท าใหล้ดปัญญาความไม่พอใจในการท างานของคน และสามารถท าใหอ้งคก์รรักษาบุคลากร
ผูท้  างานไวไ้ด ้

จากภารกิจท่ีกล่าวมานั้น การท างานของบุคลากรในส านกังบประมาณ จะตอ้งท างานอยา่งมุ่งมัน่ ทุ่มเท
อยา่งสูง เพ่ือให้เกิดความส าเร็จของงานอยา่งมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากผลสัมฤทธ์ิของส านกังบประมาณส่งผลต่อ
การพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ การจดัสรรงบประมาณต่างๆ ลว้นเป็นตวัขบัเคล่ือนทิศทางการพฒันาประเทศใน
แต่ละปี การสร้างแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณก็ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าใหบุ้คลากร
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ดังนั้ นผูว้ิจัยจึงได้สนใจศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
ขา้ราชการส านักงบประมาณเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล และการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานใหก้บัขา้ราชการส านกังบประมาณใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

วตัถุประสงค์  

1. เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณ 

2. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณ 

3. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณจ าแนกตาม 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

4. เพ่ือศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการ 

ส านกังบประมาณ 

สมมติฐานการวจัิย  

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณ 
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กรอบแนวคิดในการท าวจัิย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวจิยั

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ปัจจยัจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4. ความรับผิดชอบ 
5. ความกา้วหนา้  
ปัจจยัค า้จุน 
1. เงินเดือน 
2. ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
3. นโยบายและการบริหาร  
4. สภาพการท างาน 
5. ความเป็นอยูส่่วนบุคคล 
6. ความมัน่คงในการท างาน 
7. วธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
ปรับปรุงจาก Herzberg (1959) 
 

 

ประสิทธิภาพในการท างาน 
1. บรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 
2. คุณภาพและความถูกตอ้งของงาน 
3. ความรวดเร็วในการท างาน 
4. การใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
ในการท างาน 
ปรับปรุงจาก Plowman (1953)  

 

 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. สถานภาพการสมรส 
5. รายได ้
6. ระยะเวลาในการท างาน 
7. ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ 
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ประโยชน์ทีค่ิดว่าจะได้รับ  

 1. ท าใหท้ราบถึงปัจจยัส่วนบุคคลของขา้ราชการส านกังบประมาณ 

 2. ท าใหท้ราบถึงปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณ 

 3. ท าใหท้ราบถึงประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณ 

 4. ท าให้ทราบถึงปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการส านักงบประมาณ 

เพื่อให้ผูบ้ริหารส านักงบประมาณ ส่วนบริหารงานบุคคล และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง ได้ทราบถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล และการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กบัขา้ราชการส านักงบประมาณให้สามารถท างานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

แนวคิด/ทฤษฏี และงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง  

ในการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการส านกั
งบประมาณ ผูว้จิยัไดน้ าเสนอ แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 

 ดารินทร์  ปฏิเมธีภรณ์ (2556, หน้า 5) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานคือแรงผลกัดนัหรือตวักระตุน้ 
เพ่ือใหบุ้คลากรพึงพอใจและเตม็ใจท่ีจะท า โดยสอดคลอ้งกบัความตอ้งการและความคาดหวงัของบุคลากร เพ่ือให้
เกิดประสิทธิภาพในงาน 
 ประเสริฐ  อุไร (2559, หนา้5) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานคือ ความรู้สึกท่ีท าให้บุคลากรผูท้  างานมี
ความกระตือรือร้นท่ีจะท างาน ซ่ึงประกอบไปด้วย ประสิทธิภาพในการท างาน ความสุขในการท างาน และ
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงาน 

ทฤษฎแีรงจูงใจในการท างาน 

ทฤษฎลี าดบัขั้นความต้องการของ Maslow 
Maslow, A.H. (1943) ทฤษฎีล าดบัขั้นของความตอ้งการของมาสโลว ์เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีอธิบายวา่

คนเรามีความตอ้งการท่ีจะท าส่ิงใดก็ตามเพ่ือตอบสนองความตอ้งการของตนเอง ภายใตส้มมติฐาน 3 ขอ้ดงัน้ี 
               1. มนุษยเ์ป็นส่ิงมีชีวิตท่ีมีความตอ้งการอยูเ่สมอและไม่มีวนัส้ินสุด และเม่ือความตอ้งการใดไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะมีความตอ้งการใหม่เกิดข้ึนอีกเสมอ 
               2. ความตอ้งการใดก็ตามท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่ถือเป็นส่ิงจูงใจอีกต่อไป 
               3. มนุษยมี์การให้ความส าคญั และจดัล าดบัความตอ้งการ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเองจาก
ความตอ้งการท่ีระดบัต ่าไปสู่ความตอ้งการระดบัสูง 

ทฤษฎีล าดบัขั้นแห่งความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs) แบ่งออกเป็น 5 ล าดบัขั้น 
ดงัน้ี 
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1. ความตอ้งการทางกายภาพ (physiological needs) คือ ความตอ้งการพ้ืนฐานของมนุษยท่ี์มีต่อการ
ด ารงชีวติ ไดแ้ก่ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม อากาศ น ้ า ยารักษาโรค เป็นตน้           

2. ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (safety needs) คือ ความตอ้งการล าดบัถดัไปเม่ือมนุษยไ์ดรั้บ
การตอ้งสนองในความตอ้งการทางกายภาพแลว้ มนุษยจ์ะตอ้งการความมัน่คงในชีวิต ทั้ งในด้าน การท างาน 
เศรษฐกิจ ดา้นอารมณ์และความรู้สึก เช่น ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีมัน่คง และการมีเงินออมสะสมไวใ้ชจ่้าย 
 3. ความตอ้งการดา้นสังคม (social Needs) คือ ความตอ้งการมีส่วนร่วมในสังคม เพราะมนุษยต์อ้งการมี
ความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และไดรั้บการยอมรับในการเป็นส่วนหน่ึงของสงัคม  

4. ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ (esteem needs) คือ ความตอ้งการการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
การไดรั้บการช่ืนชมจากสงัคม เกียรติยศ ช่ือเสียง  ซ่ึงท าใหม้นุษยรู้์สึกภาคภูมิใจในตนเอง 

5. ความตอ้งการรู้จกัตนเองอย่างแทจ้ริงและพฒันาตนเองให้สมบูรณ์ (Self-Actualization Needs) คือ 
ความตอ้งการท่ีจะท าในส่ิงท่ีตนเองปรารถนาท่ีจะท า เพ่ือใหบ้รรลุความตั้งใจ ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นสุดทา้ยของ
บุคคล เช่น เป็นบุคคลท่ีรวยท่ีสุด ฉลาดท่ีสุด หรือเป็นหวัหนา้งานท่ีดีท่ีสุด 

 ทฤษฎขีอง เฮิร์ซเบิร์ก  
Herzberg (1959) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน โดยมีปัจจยั 2 ปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบ

ใหเ้กิดความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
1. ปัจจยัจูงใจ (motivation factors) คือปัจจยัทางดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีใหบุ้คคลมีความพึง

พอใจในการท างาน และเก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยตรง ประกอบดว้ย 
              1.1 ความส าเร็จในการท างาน (achievement) คือ การท่ีบุคคลสามารถท างานได ้
ตามเป้าหมายท่ีองคก์รและตนเองไดว้างไว ้บรรลุวตัถุประสงคข์องงาน และเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (recognition) คือ การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อ
ร่วมงาน หรือบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน  
   1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (work itself) คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความ 
น่าสนใจ ทา้ทาย และสามารถท่ีจะท าใหบุ้คคลสามารถพฒันาตนเองได ้
   1.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) คือ การไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในงานท่ีรับผิดชอบ  
โดยพนกังานสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการท างานได ้ท างานส าเร็จไดต้ามท่ีรับมอบหมาย โดยมีปริมาณ
งานท่ีเหมาะสม และสามารถบริหารจดัการเวลาการท างานของตนเองได ้
   1.5 ความกา้วหนา้ (advancement) คือ การไดท้ างานท่ีส่งผลใหเ้กิดความกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ีการงานได ้การเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน การไดรั้บความรู้ในการท างานเพ่ิมเติม เช่น การดูงาน การอบรม 
และการส่งเสริมใหเ้รียนเสริมในดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
             2. ปัจจยัค ้าจุน (maintenance factors) หรือปัจจยัสุขอนามยั (hygiene factors) 
เป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยป้องกนัการท างานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงานหรือช่วยดึงดูดให้คนรู้สึกรักใน
งาน และสามารถท่ีจะท างานอยูก่บัองคก์รไดย้าวนาน ประกอบดว้ย 
   2.1 เงินเดือน (salary) คือ ส่ิงตอบแทนการท างานในรูปแบบของตวัเงิน การ 
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เล่ือนขั้นเงินเดือน สวสัดิการต่างๆ ท่ีพึงไดรั้บ 
   2.2 ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (relationships) คือ ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา 
และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในการท างาน เช่น การไดรั้บความเป็นกนัเองจาก 
ผูบ้งัคบับญัชา การมีวฒันธรรมองคก์รและบรรยากาศในการท างานท่ีดี และการช่วยเหลือกนัระหวา่งเพ่ือร่วมงาน  
   2.3. นโยบายและการบริหาร (company policy) คือการท่ีองคก์รก าหนดนโยบาย และวางแผน
แนวทางในการท างานท่ีชดัเจน เปิดโอกาสให้บุคลากรในองคก์รมีส่วนร่วมในการวางแผนการท าเดินงานของ
บริษทั มีการกระจายงานอยา่งเหมาะสมต่อบุคคล  

2.4 สภาพการท างาน (working condition) คือ สภาพแวดล้อมในการท างาน ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในองคก์ร ทั้งบรรยากาศในการท างาน อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างาน การติดต่อ
ประสานงานต่างๆ 

2.5. ความเป็นอยูส่่วนบุคคล (personal life) คือ มีความมัน่ใจในงานท่ีตนเองรับผิดชอบวา่การ
ท างานท่ีไม่กระทบความเป็นอยูส่่วนตวั และสามารถบริหารจดัการระหวา่งเวลางานกบัเวลาส่วนตวัได ้

2.6. ความมัน่คงในการท างาน (job security) คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน วา่งาน
ท่ีท าอยูส่ร้างความมัน่คงใหชี้วติ และสามารถท าไดจ้นเกษียณ 

2.7. การปกครองบงัคบับญัชา (supervision) คือ แนวทางการบริหารของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อ
การท างาน เพ่ือบุคลากรในองคก์ร รู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญักบัผูบ้งัคบับญัชา และสร้างขวญัและก าลงัใจในการ
ท างานของบุคลากร 
แนวคดิประสิทธิภาพในการท างาน 

 Peterson and Plowman (1953) Peterson and Plowman (Peterson and Plowman, 1953 อา้งถึง
ใน ธนฎัฐา ทองหอม, 2556, หนา้ 24) ไดส้รุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการท างาน ไวด้งัน้ี 

 1. คุณภาพของงาน หมายถึง การท างานมีคุณภาพท่ีสูง คือผูท้  าและผูใ้ชส้ามารถใชป้ระโยชน์
ไดสู้งสุดจากการงานเหล่านั้น 

 2. ปริมาณ หมายถึง การท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 
 3. เวลา หมายถึง ระยะเวลาในการท างานท่ีจะตอ้งถูกตอ้ง เสร็จตามก าหนด  
 4. ค่าใชจ่้าย หมายถึง การควบคุมค่าใชจ่้ายทั้งหมดในการด าเนินงาน เพ่ือใหเ้กิดความคุม้ค่า

มากท่ีสุด ลดตน้ในการด าเนิน และสามารถก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

ดารินทร์ ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงาน บริษทั ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบว่า  ปัจจยัจูงใจ
โดยรวมและปัจจยัค ้าจุนโดยรวมอยูใ่นระดบัดี ดา้นประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัดี 
ปัจจยัจูงใจโดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัสูงมากและเป็นไป
ในทิศทางเดียวกนั และปัจจยัค ้าจุนโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีความสมัพนัธ์ใน
ระดบัสูงมาก และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
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สิรินดา ทวนสุวรรณ์ (2548) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง “สภาพแวดลอ้มของงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของนักพฒันาทรัพยากรบุคคล สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์” ผลการวิจัยพบว่า ระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของนักพฒันาทรัพยากรบุคคล สังกดักระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายการบริหารและด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของนกัพฒันาทรัพยากรบุคคล 
สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนดา้นสภาพการทางาน และดา้น
เงินเดือน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของนักพฒันาทรัพยากรบุคคล สังกดักระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ระเบียบวธีิการวจัิย 

 การวิจยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการ
ส านักงบประมาณ ผูว้ิจยัใชว้ิธีศึกษาแบบเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถาม (questionnaire) กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้น
การศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการส านกังบประมาณประเภทวิชาการ ตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการ จนถึงระดบัช านาญการ
พิเศษ ท่ีท างานอยูใ่นส่วนกลางของส านกังบประมาณ เน่ืองจากทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ผูว้จิยัไดก้ าหนด
กลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรในการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างของ Taro Yamane (1973) โดยยอมรับค่าความ
คลาดเคล่ือนจากการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งได ้5% กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการท าวจิยัเท่ากบั 252.2622  ทั้งน้ี กลุ่มตวัอยา่งท่ี
จะท าการส ารวจคือ 285 คน เพ่ือป้องกันความคลาดเคล่ือนของข้อมูล โดยใช้การสุ่มตัวอย่างตามสะดวก 
(convenience sampling)  

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (questionnaire) และแบบสัมภาษณ์แบบไม่มี
โครงสร้าง (unstructured interview) แบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างและพฒันาข้ึนแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัต่อไปน้ี 

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส 
รายได ้ระยะเวลาในการท างาน และลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ 

ส่วนที ่2 ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ จ านวน 2 ปัจจยั ไดแ้ก่  
ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น คือ 1) ความส าเร็จในการท างาน  2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  3) ลกัษณะ

ของงานท่ีปฏิบติั  4) ความรับผิดชอบ และ  5) ความกา้วหนา้  
ปัจจัยค ้ าจุน 7 ด้าน คือ  1) เงินเดือน  2) ความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน 3) นโยบายและการ

บริหาร  4) สภาพการท างาน  5) ความเป็นอยูส่่วนบุคคล  6) ความมัน่คงในการท างาน และ 7) วธีิการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา 
 ส่วนที ่3 ค  าถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 4 ดา้น คือ 1) บรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 2) คุณภาพ
และความถูกตอ้งของงาน 3) ความรวดเร็วในการท างาน และ 4) การใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าในการท างาน 
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 โดยในส่วนท่ี 2 และ 3 จะเป็นแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 
ระดบั ก าหนดระดบัมาตราส่วนท่ีเป็นขอ้ความให้เป็นค่าน ้ าหนักตวัเลข เพ่ือประโยชน์ต่อการน าไปใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ ก าหนดค่าน ้ าหนกัตามวธีิของ Likert (1970) 

วธีิวเิคราะห์ข้อมูล / สถิตทิีใ่ช้ในการวจิยั 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลของวิจยัหลงัจากท่ีไดท้ าการแจกแบบสอบถามและรวบรวมขอ้มูลแลว้นั้น ผูว้ิจยั
น ามาวเิคราะห์ขอ้มูล 2 ส่วน ดงัน้ี 

1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา โดยใช้ความถ่ี ร้อยละ ในการวิเคราะห์พ้ืนฐานทั่วไปของ
ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง และใชค้่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการท างาน และ
ประสิทธิภาพในการท างาน 

2. การวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน เพ่ือหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลกบัตวัแปร
ประสิทธิภาพในการท างาน และตวัแปรปัจจยัแรงจูงใจกบัตวัแปรประสิทธิภาพในการท างาน 

ผลการวจัิย 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ขอ้มูลทัว่ไปของขา้ราชการส านักงบประมาณ จ านวน 285 คน จ าแนกตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล
พบว่า ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 173 คน คิดเป็น ร้อยละ 60.7 มีอายุระหว่างช่วงอายุระหว่าง 30 - 35 ปี 
จ านวน 83 คน จบการศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 63.8 มีสถานภาพการโสด จ านวน 
147 คน คิดเป็นร้อยละ 51.6 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนส่วนใหญ่อยูท่ี่ 15,000 - 20,000 บาท จ านวน 77 คน มีระยะเวลา
ในการท างานส่วนใหญ่ อยูท่ี่ 0 – 5 ปี จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 และปฏิบติังานอยูท่ี่กองจดัท างบประมาณ
ดา้นต่างๆ จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 61.8  

ผลการวเิคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการส านักงบประมาณ 

 การวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านักงบประมาณผูว้ิจยัแบ่งผลการวิเคราะห์
ออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

 1. ปัจจยัจูงใจมีระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่. ปัจจยัจูงใจในแต่
ละดา้น ทั้งดา้นความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ 
และความกา้วหนา้ มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 

 2. ปัจจยัค ้าจุนมีระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าปัจจยัค ้าจุนใน
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน นโยบายและการบริหาร สภาพการท างาน ความเป็นอยูส่่วนบุคคล ความมัน่คงใน
การท างาน และวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชามีระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นเงินเดือนมีระดบั
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการส านักงบประมาณ 

 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการส านักงบประมาณ พบว่า ประสิทธิภาพการ
ท างานของข้าราชการส านักงบประมาณโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านบรรลุ
วตัถุประสงคข์องงาน คุณภาพและความถูกตอ้งของงาน ความรวดเร็วในการท างาน และการใชท้รัพยากรอย่าง
คุม้ค่าในการท างานมีระดบัประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามกบัประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการ
ส านักงบประมาณ 
 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามกบัประสิทธิภาพการท างานของ
ขา้ราชการส านกังบประมาณพบวา่ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างาน
ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ตารางที ่1 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมุติฐาน 

ปัจจยัแรงจูงใจในการ
ท างาน  

 

ค่า
สหสัมพนัธ์ 

(r) 

ระดบั
ความสัมพนัธ์ 

ประสิทธิภาพการท างาน มผีลต่อ
ประสิทธิภาพ
ในการท างาน 

มี
ความสัมพนัธ์ 

ไม่มี
ความสัมพนัธ์ 

ปัจจยัจูงใจ      
1. ความส าเร็จในการ
ท างาน 

0.122* ต ่ามาก    

2. การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ 

0.281** ต ่า    

3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 0.297** ต ่า    
4. ความรับผิดชอบ 0.325** ต ่า    
5. ความกา้วหนา้ 0.311** ต ่า    
ภาพรวมปัจจยัจูงใจ 0.421** ปานกลาง    
ปัจจยัค า้จุน      
1. เงินเดือน 0.06 ต ่ามาก    
2. ความสมัพนัธ์กบั
ผูร่้วมงาน 

0.275** ต ่า    

3. นโยบายและการบริหาร  0.387** ต ่า    
4. สภาพการท างาน 0.456** ปานกลาง    
5. ความเป็นอยูส่่วนบุคคล 0.397** ต ่า    
6. ความมัน่คงในการ
ท างาน 

0.392** ต ่า    
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ปัจจยัแรงจูงใจในการ
ท างาน  

 

ค่า
สหสัมพนัธ์ 

(r) 

ระดบั
ความสัมพนัธ์ 

ประสิทธิภาพการท างาน มผีลต่อ
ประสิทธิภาพ
ในการท างาน 

มี
ความสัมพนัธ์ 

ไม่มี
ความสัมพนัธ์ 

7. วธีิการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

0.398** ต ่า    

ภาพรวมปัจจยัค ้าจุน 0.496** ปานกลาง    
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพการท างาน
ของขา้ราชการส านกังบประมาณ  ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณ 
ได้แก่ ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า ส่วนปัจจัยค ้ าจุนท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณ ไดแ้ก่ ดา้นสภาพการท างานและดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน แสดงวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณ ซ่ึง
เป็นไปตามขอ้สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

อภิปรายผล  

 จากการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการส านกั
งบประมาณ ผูว้จิยัมีประเด็นส าคญัในการอภิปรายผล ดงัน้ี  

ผลการศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างาน พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณอยู่
ในระดบัมาก และมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้่า ขา้ราชการท่ีมี
ปัจจยัจูงใจไม่วา่จะเป็นดา้น ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความ
รับผิดชอบ และความกา้วหนา้ ก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
สองปัจจยัของ Herzberg (1959) กล่าวคือ ถา้มีปัจจยัจูงใจในการท างานมากก็จะส่งใหมี้ประสิทธิภาพในการท างาน
มากข้ึน โดยความส าเร็จในการท างาน คือ การท่ีคนสามารถท างานส าเร็จ บรรลุวตัถุประสงคข์องงานและองคก์ร 
รวมทั้งสามารถแกปั้ญหา และหาแนวทางในการป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ คือการไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ทั้งไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย การยอมรับในความสามารถ รวมถึงการ
ไดรั้บความไวว้างใจ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติ คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความส าคญัต่อองคก์ร มีความทา้ทาย 
และท าใหไ้ดพ้ฒันาความรู้ความสามารถอยูเ่สมอ ความรับผิดชอบ คือสามารถท างานส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ปริมาณงานมีความเหมาะสม บุคคลมุ่งมัน่ในงานท่ีท าและหาแนวทางในการท างาน รวมถึงวธีิการป้องกนัเม่ือเกิด
ปัญหา และการท างานล่วงเวลาเพ่ือให้งานส าเร็จ และความก้าวหน้า คือการได้รับการสนับสนุนให้เรียนรู้ 
ฝึกอบรม ให้เจริญกา้วหนา้ ตามความรู้ความสามารถ และส่งผลใหส้ามารถเล่ือนต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนได ้ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของดารินทร์ ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ท าการวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษทั ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร”  พบวา่ ปัจจยัจูงใจในทุกดา้น ทั้งดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความส าเร็จ
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ของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังาน บริษทั ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครไปในทิศทางเดียวกนั  
 ผลการศึกษาปัจจยัค ้าจุนในการท างาน พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนในการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณ
อยูใ่นระดบัมาก และมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ ปัจจยัค ้าจุนใน
การท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) กล่าวคือ ปัจจยัค ้าจุนในทุกดา้นไม่ว่าจะเป็นดา้นเงินเดือน 
ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน นโยบายและการบริหาร  สภาพการท างาน ความเป็นอยูส่่วนบุคคล ความมัน่คงในการ
ท างาน และวิธีการปกครองของผูบ้ังคบับัญชา มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยปัจจัยค ้ าจุนในด้าน
เงินเดือน คือ ส่ิงตอบแทนการท างานในรูปแบบของเงิน รวมถึงสวสัดิการต่างๆ ท่ีพึงได้รับจากการท างาน
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน คือ ความสัมพนัธ์อยา่งเป็นกนัเองของผูบ้ริหาร เพ่ือนร่วมงาน รวมถึงบรรยากาศใน
การท างาน สังคม และวฒันธรรมองคก์ร นโยบายและการบริหาร คือ การจดัการองคก์รและการก าหนดเป้าหมาย
ในการท างานอยา่งชดัเจน ผูท้  างานมีส่วนรวมในการวางแผนในงานการด าเนินงาน เพ่ือก าหนดขอบเขตในการ
ท างาน รวมถึงการแบ่งงานอยา่งเป็นธรรมและเหมาะสม สภาพการท างาน คือ สภาพแวดลอ้มภายในท่ีท างานท่ี
เหมาะสม มีอุปกรณ์การท างานอยา่งเพียงพอ การติดต่อประสานงานมีความสะดวก ความเป็นอยูส่่วนบุคคล คือ 
สภาพความเป็นอยู่ส่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เช่น การจดัสรรเวลาในการท างานโดยไม่เบียดเบียนเวลาส่วนตวั 
และความเช่ือมัน่ในงานท่ีท าของบุคคล ความมัน่คงในการท างาน คือ ความรู้สึกของคนท่ีมีต่องานท่ีท าวา่มีความ
มัน่คงในชีวิต และสามารถท าไดจ้นถึงเกษียณ วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา คือผูบ้งัคบับญัชามีการสั่งการ
อยา่งมีเหตุผล ถูกตอ้ง ใหค้  าปรึกษาเม่ือเกิดปัญหาจากการท างาน ใหก้ าลงัใจ และส่งเสริมการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของสิรินดา ทวนสุวรรณ์ (2548) ศึกษาวจิยัเร่ือง “สภาพแวดลอ้มของงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์” พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ ดา้นนโยบายการบริหารและดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของนักพฒันาทรัพยากรบุคคล สังกดั
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 จากประเด็นการอภิปรายดงักล่าว สามารถสรุปไดว้า่ปัจจยัต่างๆ ท่ีไดจ้ากผลการวจิยัคร้ังน้ี ปัจจยั
แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการส านกังบประมาณ ตามทฤษฎีสองปัจจยั
ของ Herzberg และประสิทธิภาพการท างานตามท่ีนกัวชิาการต่างๆไดท้ าการศึกษาไวจ้ริง ซ่ึงผูบ้ริหารส านกั
งบประมาณสามารถน าเอา แนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัมาปรับใชใ้นการบริหาร เพื่อใหข้า้ราชการส านกังบประมาณ
เกิดความพึงพอใจในการท างาน และมีแรงจูงใจในการท างานเพ่ือใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานมากยิง่ข้ึน 
ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิยั 

 จากการวิจัยเร่ือง การศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
ขา้ราชการส านกังบประมาณ ดงัน้ี ขา้ราชการท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยูใ่นช่วงอายรุะหวา่ง 
30 - 35 ปี มีการศึกษาระดบัปริญญาโท สถานภาพโสด มีรายไดต้่อเดือน 15,000 – 20,000 บาท มีระยะเวลาในการ
ท างาน 0 - 5  ปี และปฏิบติังานอยูก่องจดัท างบประมาณดา้นต่างๆ ซ่ึงผลการวจิยัคร้ังน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่  
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 1. จากการวิจยัคร้ังน้ีกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัการท างานของ
ขา้ราชการผูห้ญิงมากข้ึน ให้เท่าเทียมกับเพศชาย ให้พิจารณาโอกาสก้าวหน้าในการท างานโดยใช้มาตรฐาน
เดียวกนั 

 2. ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานของขา้ราชทุกกลุ่มผ่านการ
วางนโยบายการบริหารใหค้รอบคลุม โดยค านึงถึงปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนไม่วา่จะเป็นดา้น ความส าเร็จในการ
ท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าเงินเดือน 
ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน นโยบายและการบริหาร  สภาพการท างาน ความเป็นอยูส่่วนบุคคล ความมัน่คงในการ
ท างาน และวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือให้ขา้ราชการส านกังบประมาณสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจิยัต่อไป 

 1. ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการ
ส านักงบประมาณ ในแต่ละกลุ่มลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ (กองจัดท างบประมาณด้านต่าง/การวิชาการ/กอง
สนบัสนุน) เพื่อน าผลท่ีไดม้าเปรียบเทียบ ปรับปรุง และพฒันาองคก์รในภาพรวม 

 2. ควรศึกษางานวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อให้ไดข้อ้มูลความตอ้งการดา้นขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานเพ่ือใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีชดัเจนและครอบคลุม 

 3. ควรศึกษาปัจจยัดา้นอ่ืนๆเพ่ิมเติม เช่นการจดัการคุณภาพ การจัดการทรัพยากรมนุษย ์เพ่ือมาเป็น
แนวทางในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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