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บทคัดย่อ 

 
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงาน 2) ศึกษาระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และ3) ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4 4) ศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
คลงัจงัหวดัในเขต 4 โดยมีกลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรสังกดัส านักงานคลงัจงัหวดัในเขต 4 ทั้ง 12 จงัหวดั
จ านวนบุคลากรท่ีตอบแบบสอบถามทั้งส้ิน 203 คน ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถามท่ีสร้างขึ้น
จากการสังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง และผ่านการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content 
Validity) โดยผูเ้ช่ียวชาญ การเก็บรวบรวมขอ้มูลด าเนินการดว้ยวิธีการส่งแบบสอบถามออนไลน์ 
 ผลการศึกษา พบว่า 1) ระดับปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  
โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ความส าเร็จในงาน 2) ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวม
อยู่ในระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นคุณภาพของงาน 3) ปัจจยัจูงใจทั้ง 6 ดา้น มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในระดบัสูง พบว่า ลกัษณะของงานเป็นปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นคุณภาพของงานมากท่ีสุด 4) อิทธิพลของประสิทธิภาพต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4 โดยรวมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน โดยเฉพาะดา้นความส าเร็จในงาน และ ความรับผิดชอบ อยูร่ะดบัมาก 
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Abstract 
 

The objectives of this research were: 1) to examine the level of work motivation factors; 2) to 
examine the level of work efficiency; and 3) to analyze the influence of motivation factors on the work 
efficiency of personnel at the Provincial Treasury Offices in Region 4. The sample consisted of 203 
personnel across 12 provinces within Region 4. The research instrument was a questionnaire developed 
through a synthesis of relevant concepts and theories, with content validity verified by experts. Data 
collection was conducted via online questionnaires. 

The findings revealed that 
1. The overall level of work motivation factors was high, with "Work Achievement" attaining the 

highest mean score. 
2. The overall level of work efficiency was high, with "Quality of Work" being the highest -rated 

dimension. 
3. All six dimensions of motivation factors significantly influenced work efficiency; specifically, 

the "Nature of Work" was the most influential factor affecting the quality of work. 
4. Overall motivation factors exerted a positive influence on work efficiency, particularly "Work 

Achievement" and "Responsibility," which demonstrated a high level of influence. 
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บทน า 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในยุคปัจจุบนัหน่วยงานภาครัฐจ าเป็นตอ้งปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว เพื่อให้สามารถขบัเคล่ือนนโยบายของรัฐ  
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะหน่วยงานท่ีมีบทบาทส าคญัในการบริหารจดัการงบประมาณของประเทศ
อย่างส านักงานคลงัจงัหวดั ซ่ึงเป็นหน่วยงานในสังกัดกรมบญัชีกลางกระทรวงการคลงั มีภารกิจหลกัใน  
การก ากับ ติดตามและประเมินผลการใช้จ่ายงบประมาณของจงัหวดั รวมถึงการให้บริการด้านการเงิน  
การคลงัแก่หน่วยงานภาครัฐในระดบัพื้นท่ี 

ส านกังานคลงัจงัหวดัเป็นหน่วยงานในสังกดักรมบญัชีกลาง กระทรวงการคลงั ท่ีมีบทบาทส าคญั
ในการบริหารจดัการดา้นการคลงัของรัฐในระดบัพื้นท่ี มีหนา้ท่ีหลกัในการก ากบั ดูแล และสนบัสนุนการใช้จ่าย
งบประมาณของหน่วยงานภาครัฐในจงัหวดัให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและโปร่งใส ภายใตว้ิสัยทศัน์วา่ 



“เป็นองค์กรหลักด้านการบริหารการคลังของรัฐท่ีมีธรรมาภิบาล โปร่งใส ทันสมัย และตอบสนองต่อ  
การเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ”  

พนัธกิจของส านกังานคลงัจงัหวดัประกอบดว้ย 1) ก ากบั ดูแล และใหค้  าปรึกษาดา้นการบริหารการคลงั 
การเงิน บญัชี และพสัดุแก่หน่วยงานภาครัฐในระดบัจงัหวดั 2) ติดตามและประเมินผลการใชจ่้ายงบประมาณ 
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและความคุ ้มค่า 3) ด าเนินการเบิกจ่ายเงินงบประมาณแก่หน่วยงานภาครัฐ 
ตามระเบียบข้อบังคับ 4) เป็นศูนย์กลางข้อมูลการคลังในระดับจังหวัด เพื่อสนับสนุนการวางแผน  
และนโยบายในระดับภูมิภาค ซ่ึงมีหน้า ท่ีและความรับผิดชอบเหล่าน้ีสะท้อนให้เห็นถึงบทบาท 
ของส านกังานคลงัจงัหวดัในฐานะหน่วยงานท่ีมีภารกิจสนบัสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละทรัพยากร
ทางการคลงัในพื้นท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ  

ส านักงานคลงัจงัหวดัในเขต 4 ซ่ึงอยู่ในพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบนประกอบด้วย 12 
จงัหวดั ได้แก่ ขอนแก่น ร้อยเอ็ด มหาสารคาม กาฬสินธุ์ เลย หนองบวัล าภู อุดรธานี หนองคาย บึงกาฬ 
สกลนคร นครพนม และมุกดาหาร มีบทบาทส าคญัในการสนับสนุนการด าเนินนโยบายทางการคลงัของ
รัฐบาลในระดบัภูมิภาค การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานดงักล่าว จึงถือเป็น
ปัจจยัส าคญัในการขบัเคล่ือนภารกิจใหบ้รรลุตามเป้าหมายของรัฐ  

โดยในการศึกษาคร้ังน้ี การท่ีบุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัตอ้งท างานภายใตบ้ทบาทและภารกิจท่ี
ส าคัญเช่นน้ี ท าให้แรงจูงใจในการท างานมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากร เพราะหากแรงจูงใจไม่เพียงพอหรือไม่เหมาะสม อาจส่งผลต่อคุณภาพและประสิทธิผลของ  
การท างานท่ีมีผลโดยตรงต่อการบริหารการคลงัในพื้นท่ี 

ทั้งน้ี หน่ึงในปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญ คือ 
แรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงสามารถจ าแนกไดเ้ป็นแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก โดยอิงตามแนวคิด
ของ Herzberg (1959) ซ่ึงจ าแนกแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจ
และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เช่น ความกา้วหนา้ในอาชีพ ความส าเร็จในการท างาน และลกัษณะงาน 
และปัจจัยค ้ าจุนท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น ค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน และ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หากขาดปัจจยัเหล่าน้ีอาจส่งผลใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการท างาน 

ดงันั้นเพื่อใหส้ านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4 สามารถด าเนินภารกิจไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพการศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการท างานทั้งในดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน รวมถึงระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากร จึงเป็นส่ิงจ าเป็น อันจะน าไปสู่การก าหนดแนวทางในการส่งเสริมแรงจูงใจท่ีเหมาะสม  
และส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์รในภาพรวม 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4  
2. เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4  



สมมติฐานของการวิจัย 
1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

ส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4  
2. ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

1. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ บุคลากรส านกังานคลงั
จงัหวดัในเขต 4 ซ่ึงประกอบดว้ย 12 จงัหวดั ไดแ้ก่ ขอนแก่น ร้อยเอด็ มหาสารคาม กาฬสินธุ์ เลย หนองบวัล าภู 
อุดรธานี หนองคาย บึงกาฬ สกลนคร นครพนม และมุกดาหาร  

2. ขอบเขตดา้นตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา ตวัแปรตน้ (Independent Variables) ไดแ้ก่ ลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์และแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร โดยอา้งอิงตามแนวคิดสองปัจจยัของ Herzberg 
(1959) ซ่ึงประกอบดว้ยดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย 1) เพศ 2) อายุ 3) ระดบัการศึกษา  
4) ประสบการณ์การท างาน ด้านปัจจยัจูงใจ ประกอบด้วย 1) ลกัษณะงาน 2) ความส าเร็จในการท างาน  
3) ความกา้วหนา้ในการท างาน 4) ความรับผิดชอบ 5) การเจริญเติบโต 6) การยอมรับนบัถือ และตวัแปรตาม 
ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ตามทฤษฎีองค์ประกอบของประสิทธิภาพของ Peterson 
and Plowman (1989) ประกอบดว้ย 1) ดา้นคุณภาพของงาน 2) ดา้นปริมาณงาน 3) ดา้นเวลา 4) ดา้นค่าใชจ่้าย
ในการด าเนินงาน  

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูลด าเนินการดว้ยวิธีการส่งแบบสอบถามออนไลน์ และระยะเวลาด าเนินการวิจยั 
ช่วงเวลาท่ีท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือระหวา่งเดือนกนัยายน พ.ศ. 2568 ถึงเดือน พฤศจิกายน พ.ศ. 2568  

4. กรอบแนวคิดของการวิจยั ผูว้ิจยัไดน้ า 1) ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของ Herzberg’s Two-
Factor Theory (1959) 2) ทฤษฎีองค์ประกอบของประสิทธิภาพของ Peterson and Plowman (1989) มาประยุกต์
เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดของการวิจยัเพื่อตอบค าถามของ  
การวิจยั และก าหนดเป็นความมุ่งหมายของการวิจยัไดด้งัภาพประกอบ 
 

 
 
 
 

 
 
 
 



          ตวัแปรตน้                                                                     ตวัแปรตาม  
 

      
 
ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) 
1. ลกัษณะของงาน 
2. ความส าเร็จในงาน 
3. ความกา้วหนา้ในการท างาน 
4. ความรับผิดชอบ 
5. การเจริญเติบโต 

   6. การยอมรับนบัถือ 
(Herzberg’s Two-Factor Theory, 1959) 

 
กรอบแนวคิดของการวิจยั 

 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮิร์ซเบิร์ก (Iwo factors theory) โดยในทฤษฎีน้ีมีช่ือเรียกว่าแตกต่างกนัออกไป 

ดงัน้ี คือ Motivation-maintenance theory หรือ Dual factors theory หรือ The motivation-hygiene theory 
หรือ Two factors theory ซ่ึงเป็นแนวคิดเก่ียวกับปัจจยัจงใจท่ีประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจ 2 เร่ืองใหญ่ คือ  
ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุ้นในการท างานและ ปัจจยัจูงใจ (ค ้าจุน) ท่ีรักษาสุขภาพจิต หรือปัจจยัจูงใจท่ี
บ ารุงรักษาจิตใจซ่ึง เฮิร์ซเบิร์ก (Herberg) ไดท้ าการศึกษาปัจจยัภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจของคนใน
องคก์าร  

ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation factors หรือ Motivators) เป็นส่วนท่ีมี
อิทธิพลให้เกิดความพึงพอใจในดา้นการท างาน ซ่ึงเป็นปัจจยัภายในกลุ่ม และอาจจะเปล่ียนแปลงสภาพเป็น
ตัวกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจจนท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงานแต่ถ้าหากมิได้จัดให้มีขึ้นก็ไม่ได้

ลกัษณะประชากรศาสตร์ (Demographic 
Characteristics) 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ประสบการณ์การท างาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4 
1. ดา้นคุณภาพของงาน 
2. ดา้นปริมาณงาน 
3. ดา้นเวลา 
4. ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 
Peterson and Plowman (1989) 
 
 
 



ก่อให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน ปัจจัยกลุ่มน้ีสามารถใช้เป็นตัวกระตุ้นจูงใจผูป้ฏิบัติงานเป็น
องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
ซ่ึงประกอบดว้ย 1. ลกัษณะของงาน 2. ความส าเร็จในงาน 3. ความกา้วหนา้ในการท างาน 4. ความรับผิดชอบ 
5. การเจริญเติบโต และ 6. การยอมรับนบัถือ 

สรุปแนวคิดของเฮิร์ซเบิร์กช้ีว่า การสร้างแรงจูงใจท่ีแทจ้ริงไม่ใช่เพียงการจดัสวสัดิการหรือเง่ือนไข
ท่ีดีเท่านั้น แต่ตอ้งเน้นการออกแบบงานให้มีความหมาย เปิดโอกาสให้บุคลากรประสบความส าเร็จ ไดรั้บ
การยอมรับ มีความรับผิดชอบ และมีโอกาสเติบโตในสายงาน ซ่ึงจะกระตุน้ให้เ กิดความพึงพอใจสูงสุดต่อ
การท างาน ในขณะท่ีปัจจยัสุขอนามยัมีความส าคญัต่อการลดความไม่พอใจ เช่น สภาพแวดลอ้มการท างาน 
ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน หรือระบบบริหาร แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจไดเ้อง หากไม่มีการพฒันา
เน้ืองานให้ทา้ทายและมีคุณค่าต่อผูป้ฏิบติังานดังนั้น ในมุมมองของผูวิ้จยั ทฤษฎีน้ีสะทอ้นให้เห็นว่าการ
ยกระดบัประสิทธิภาพของบุคลากรภาครัฐ โดยเฉพาะในหน่วยงานราชการ จ าเป็นตอ้งให้ความส าคญัทั้ง
สองมิติควบคู่กัน คือ การดูแลสภาพแวดลอ้มและสวสัดิการพื้นฐาน และการเสริมสร้างปัจจัยภายในท่ี
กระตุน้ใหบุ้คลากรรู้สึกมีคุณค่าและมีเป้าหมายในการท างาน อนัจะน าไปสู่ประสิทธิผลขององคก์รอยา่งย ัง่ยืน 

ทฤษฎีแรงจูงใจให้สัมฤทธ์ิของ แมคเคลแลนด์ McCtelland (1978) แมคเคลแลนด์เป็นนกัจิตวิทยา
แห่งมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ดโดยไดวิ้จยัเก่ียวกบัแรงจูงใจของมนุษยใ์นการท างานให้เกิดผลส าเร็จทั้งในระดบั
บุคคล และระดบัสังคมผลของการศึกษาสรุปไดว้า่ มนุษยมี์ความตอ้งการอยู ่3 ประการ คือ 

1. ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล (Need for achievement: NAch) เป็นแรงขบัเพื่อจะท าให้งานท่ี
กระท าประสบผลส าเร็จดีท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน 

2. ความตอ้งการความรักและความผูกพนั (Need for Affiction: NAT) เป็นความปรารถนาท่ีจะ
ส่งเสริมและรักษาสัมพนัธภาพอนัอบอุ่นเพื่อความเป็นมิตรกบัผูอ่ื้น คลา้ยกบัความตอ้งการทางสังคมของมาสโลว ์

3. ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for power: NPow) เป็นความตอ้งการท่ีจะท าให้คนอ่ืนมีความ
ประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการ หรือตอ้งการท่ีมีอ านาจในการบงัคบับญัชาและ มีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 

จากการศึกษาของแมคเคลแลนด์ พบว่า แรงจูงใจของมนุษยเ์กิดจากความตอ้งการหลกั 3 ประการ 
ไดแ้ก่ ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล, ความตอ้งการความผูกพนั, และ ความตอ้งการมีอ านาจ โดยแต่ละความ
ตอ้งการเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมการท างานในรูปแบบท่ีแตกต่างกนั บุคคลท่ีมีแรงจูงใจสูง
มกัตั้งเป้าหมายท่ีชดัเจน เลือกเป้าหมายท่ีมีความเป็นไปได ้ไม่ยากหรือไม่ง่ายเกินไป และตอ้งการรับขอ้ความ
สะทอ้นกลบั (Feedback) เพื่อพฒันาผลการท างานของตนเอง ส าหรับผูบ้ริหาร ความตอ้งการมีอ านาจถือเป็น
แรงผลกัดนัส าคญัท่ีส่งผลต่อการช้ีน าและควบคุมกลุ่มอยา่งมีประสิทธิภาพ 

โดยสรุปไดว้่า บุคคลท่ีประสบความส าเร็จจะมีการตั้งเป้าหมายท่ีชดัเจน เลือกเป้าหมายท่ีทา้ทายแต่
สามารถท าได ้และตอ้งการรับขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อน าไปพฒันาผลงานให้ดีขึ้น ทั้งน้ี ส าหรับผูบ้ริหาร ความ
ต้องการอ านาจจะเป็นแรงผลักดันท่ีโดดเด่นกว่าความต้องการด้านอ่ืน ๆ ซ่ึงช่ วยให้การบริหารงานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 



2. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
Peterson and Plowman, (1953) ได้ให้แนวคิดใกลเ้คียงกับ Harring Emerson ท่ีมีแนวคิดน าเอา

วิธีการจดัการแบบ วิทยาศาสตร์มาบริหารงานคือ การบริหารตามหลกัวิทยาศาสตร์นั้นโดยเร่ิมจากการคน้พบ 
ศึกษาทดลอง คน้หาว่าวิธีการนั้นได้ผลจริง และเม่ือมีการประเมินผล สามารถบอกได้ว่า มีอะไรเกิดขึ้น
เกิดขึ้นไดอ้ย่างไร เม่ือไหร่ ตอนไหน แลว้น าเอาขอ้มูลเหล่านั้น มาก าหนดเป็นหลกัการบริหารเพื่อใช้เป็น
แนวทางปรับปรุงการจัดการกับประสิทธิภาพของคน โครงสร้าง และเป้าหมายขององค์กรเพื่อให้ได้
ผลตอบแทนท่ีสมเหตุสมผล โดยมีองค์ประกอบทั้งหมด 12 ประการ ซ่ึง Peterson and Plowman ไดน้ าเอา
หลกัการน้ีมาและไดพ้ิจารณาตดัทอนบางขอ้ลงเหลือไว ้4 ขอ้ต่อไปน้ี คือ 

1) คุณภาพของงาน ผลิตภัณฑ์ท่ีผลิตจะต้องมีคุณภาพสูง ไร้จุดต าหนิ มีมาตรฐานท่ีดีตาม 
ขอ้ก าหนดของลูกคา้ และสามารถตอบสนองความพึ่งพอใจและความตอ้งการของลูกคา้ได ้

2) ปริมาณงาน จ านวนงานท่ีเกิดขึ้นจากการท างานจะตอ้งเป็นไปตามเป้าหมายท่ีตั้งไวข้องแผนก
โดยงานท่ีท าไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีหัวหนา้งานวางไว ้และควรมี
การวางแผนบริหารเวลาเพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

3) เวลา คือ เวลาท่ีใชใ้นกรด าเนินการตามกระบวนงานท่ีวางแผนไว ้และจะตอ้งอยู่ใน ลกัษณะท่ี
ถูกตอ้ง เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั มีความทนัสมยั สามารถพฒันากระบวนการท างานหรือ มีเทคนิคท่ีช่วยให้
เกิดความสะดวกรวดเร็วขึ้น 

4) ค่าใชจ่้าย ค่าใชจ่้ายท่ีเกิดขึ้นในการด าเนินการควรตอ้งมีค่าใชจ่้ายตั้งแต่เร่ิมจนส้ินสุดเหมาะสม
กบังานท่ีไดรั้บ ควรพิจารณาค่าใชจ่้ายท่ีเกิดขึ้น มีการลงทุนตามความจ าเป็นในยอดเงินท่ีเหมาะสมและสร้าง
ผลก าไรมากท่ีสุด ในการดูประสิทธิภาพค่าใช้จ่าย หรือท่ีเรียกว่า ต้นทุนการผลิตจะพิจารณาจากการใช้
ทรัพยากร ดา้นแรงงาน เงิน วสัดุ และเทคโนโลยีท่ีมีอยู่แลว้อย่างประหยดัให้เกิดคุม้ค่าและสูญเสียโดยไร้
ประโยชน์นอ้ยท่ีสุด 

สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานและระบบบริหารท่ีมีประสิทธิภาพเป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผล
โดยตรงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ประสิทธิภาพคือ “การท างานใหบ้รรลุเป้าหมายดว้ย
คุณภาพ มาตรฐาน และการใช้ทรัพยากรอย่างคุ ้มค่า” ซ่ึงสัมพนัธ์กับองค์ประกอบตาม Peterson และ 
Plowman ไดแ้ก่ คุณภาพงาน ปริมาณงาน เวลา และค่าใช้จ่าย อนัเป็นกรอบท่ีสะทอ้นผลลพัธ์เชิงรูปธรรม
ของการปฏิบติังานในองคก์ารภาครัฐไดอ้ยา่งชดัเจน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านักงานคลงัจงัหวดัในเขต 4 ซ่ึง

ประกอบดว้ย 12 จงัหวดั ไดแ้ก่ กาฬสินธุ์ ขอนแก่น นครพนม บึงกาฬ มหาสารคาม มุกดาหาร ร้อยเอ็ด เลย 
สกลนคร หนองคาย หนองบวัล าภู และอุดรธานี รวมจ านวนบุคลากรทั้งหมด 237 คน โดยค านวณขนาดของ



กลุ่มตัวอย่างใช้สูตรของ ยามาเน่ (Yamane, 1973) ในการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากจ านวน
ประชากรท่ีทราบแน่นอน โดยก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(e) เท่ากบั 0.05 หรือร้อยละ 5 ซ่ึงถือ
ว่าอยู่ในเกณฑม์าตรฐานทางสถิติ จากประชากรทั้งหมดจ านวน 237 คน ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมคือ 
149 คน ระยะเวลาด าเนินการศึกษา ระหวา่งระหวา่งเดือนกนัยายน พ.ศ. 2568 ถึงเดือน พฤศจิกายน พ.ศ. 2568  

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือหลกัในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง

บุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4 โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นบุคลากร

ส านักงานคลงัจงัหวดัในเขต 4 เพื่อสอบถามขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา และระยะเวลาการท างาน เป็นแบบสอบถามแบบเลือกค าตอบ 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดั
ในเขต 4 เป็นแบบสอบถามลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแนวคิดของ Likert 5 ระดบั 
ครอบคลุมปัจจัยประสิทธิภาพในการท างาน และมีการปรับใช้ตามแนวคิดทฤษฎีประสิทธิภาพของ 
Herzberg (1959) และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งน้ี ผูวิ้จยัก าหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 
ระดบั ดงัน้ี 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4  
เป็นแบบสอบถามลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale 5 ระดบั) โดยพฒันาตามกรอบแนวคิดของ 
Peterson and Plowman (1989) และการประยกุตจ์ากงานวิจยัดา้นประสิทธิภาพของบุคลากรภาครัฐ 

ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อเปิดโอกาสให้
ผูต้อบแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ หรือมุมมองอ่ืนๆ ท่ีอาจเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัท าการค านวณโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปโดยด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล 
1) การวิเคราะห์คุณลกัษณะส่วนบุคคล ตามแบบสอบถาม ตอนท่ี 1คุณลกัษณะส่วนบุคคลของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ในสังกดัส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4 ใชก้ารแจกแจง
ความถี่ และค่าร้อยละ  

2) การวิเคราะห์ระดบั (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานคลงัจงัหวดัในเขต 4  
(2) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานคลงัจงัหวดัในเขต 4 ลกัษณะของแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด วิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใช้ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของค าถามเป็นรายขอ้และรายด้าน โดยผูว้ิ จยัก าหนดเกณฑ ์
การแปลความหมาย ดงัน้ี 



4.51–5.00   หมายถึง   อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.51-4.50   หมายถึง   อยูใ่นระดบัมาก 
2.51-3.50   หมายถึง   อยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.51-2.50   หมายถึง   อยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00-1.50   หมายถึง   อยูใ่นในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

ผลการวิจัย 
1. ผูต้อบแบบสอบถาม  
ผูต้อบแบบสอบถามเป็นบุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4 รวมทั้งส้ิน 203 คน พบวา่ ส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง จ านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 82.76 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31–40 ปี จ านวน 93 คน คิดเป็น
ร้อยละ 45.81 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 74.38  
มีประสบการณ์การท างาน 6–10 ปี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 36.45 และกระจายอยู่ในส านักงานคลงั
จงัหวดัทั้ง 12 จงัหวดัในเขต 4  

2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4 โดยภาพรวม พบวา่ อยูใ่น
ระดับ มาก (ค่าเฉล่ีย = 4.481 , S.D. = 0.487) แสดงว่าบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับสูง  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จในงาน (Mean = 4.666, S.D. = 0.414) 
รองลงมา คือ ดา้นความรับผิดชอบ (Mean = 4.635, S.D. = 0.450) ดา้นการยอมรับนับถือ (Mean = 4.439, 
S.D. = 0.581) ดา้นการเจริญเติบโต (Mean = 4.397, S.D. = 0.644) ดา้นลกัษณะของงาน (Mean = 4.379,  
S.D. = 0.587) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความก้าวหน้าในการท างาน (Mean = 4.367, S.D. = 0.653) 
แรงจูงใจของบุคลากรส านักงานคลงัจงัหวดัในเขต 4 อยู่ในระดบัสูงทุกดา้น โดยเฉพาะดา้นความส าเร็จในงาน 
และ ความรับผิดชอบ ซ่ึงเป็นแรงจูงใจภายในท่ีส าคญัตามแนวคิดของ Herzberg (1959) ท่ีระบุว่าปัจจยั
ดงักล่าวจะกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

3. ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก 
(Mean = 4.397, S.D. = 0.644) แสดงว่าบุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นคุณภาพของงาน (Mean = 4.647, S.D. = 0.481) ระดบัมากท่ีสุด ดา้นเวลา 
(Mean = 4.618, S.D. = 0.505) ระดบัมากท่ีสุด ดา้นปริมาณงาน (Mean = 4.617, S.D. = 0.505) ระดบัมาก
ท่ีสุด ดา้นค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (Mean = 4.509, S.D. = 0.613) ระดบัมาก ผลการวิเคราะห์ มีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานในระดับสูงทุกด้าน โดยเฉพาะด้านคุณภาพของงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคัญท่ีสะท้อนถึง
ความสามารถ ความรับผิดชอบ และความมุ่งมัน่ของบุคลากรในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร
อยา่งมีประสิทธิผล 

4. ประสิทธิภาพการปฏิบติังานจ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ ผลการวิเคราะห์พบว่า เพศไม่พบ
ความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทุกดา้นอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ อายุ พบความแตกต่าง



ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานเฉพาะดา้นคุณภาพของงาน (P-value= 0.007) ระดบัการศึกษาพบความ
แตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเฉพาะด้านคุณภาพของงาน (P-value= 0.011) ประสบการณ์ 
การท างาน พบความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังานทั้งดา้นคุณภาพของงาน (P-value= 0.014)  
และภาพรวมของการปฏิบติังาน (P-value= 0.046) 

5. อิทธิพลของแรงจูงใจต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4 
ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเฉพาะ
ด้านความส าเร็จในงาน และ ความรับผิดชอบ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีผลอย่างมากต่อระดับประสิทธิภาพของ
บุคลากร 
 
อภิปรายผล 

จากผลการศึกษาสามารถน ามาอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
1. เพื่อศึกษาระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานคลังจังหวัดในเขต 4

ผลการวิจยัพบว่า ระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4 อยูใ่น ระดบัมาก 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิรินญภฐั สิทธิจกัร (2565) การศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอธาตุพนม 
จงัหวดันครพนม การศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ในเขตอ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม โดยภาพรวมในระดบัมาก เม่ือพิจารณาแยกตามดา้น พบว่า ดา้น
ความส าเร็จในงานและความรับผิดชอบมีระดบัมากท่ีสุด ในขณะท่ีดา้นลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้ใน
การท างาน การเจริญเติบโต และการยอมรับนบัถืออยู่ในระดบัมาก สะทอ้นให้เห็นถึงประสิทธิภาพภายใน
ของบุคลากรท่ีมุ่งเน้นความส าเร็จและความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี  รวมทั้งความภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน  
ซ่ึงเป็นลกัษณะส าคญัของขา้ราชการท่ีตระหนกัถึงบทบาทในการใหบ้ริการสาธารณะ เม่ือวิเคราะห์ทั้ง 6 ดา้น
พบว่า บุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4 มีประสิทธิภาพในระดบัสูงทุกดา้น โดยประสิทธิภาพเกิดจาก
ประสิทธิภาพภายใน เช่น ความส าเร็จและความรับผิดชอบ ร่วมกับประสิทธิภาพจากสภาพแวดล้อม  
การท างาน เช่น การเจริญเติบโต การได้รับมอบหมายงานท่ีมีคุณค่า และการยอมรับจากผูบ้งัคบับัญชา  
ความสอดคลอ้งระหว่างปัจจยัต่าง ๆ ช่วยเสริมประสิทธิภาพโดยรวม ท าให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานได้
เตม็ศกัยภาพ สะทอ้นถึงการสร้างสภาพแวดลอ้มองคก์รท่ีเอ้ือต่อการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

2. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานคลังจังหวัดในเขต 4
ผลการวิจยัพบว่า โดยภาพรวม ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานคลงัจงัหวดัในเขต 4  
อยู่ในระดับมาก เม่ือน ามาพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพสูงสุดอยู่ท่ี ด้านคุณภาพของงาน 
รองลงมาคือ ดา้นเวลา ดา้นปริมาณงาน และดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน เม่ือวิเคราะห์ทั้ง 4 ดา้น พบว่า
บุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4 มีประสิทธิภาพการท างานสูงในทุกดา้น โดยเฉพาะดา้นคุณภาพและ



การบริหารเวลา ซ่ึงสะทอ้นถึงความพร้อม ความสามารถ และความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานอย่างมืออาชีพ 
นอกจากน้ี ผลการวิจัยยงัสอดคล้องกับแนวคิดและงานวิจัยในบทท่ี 2 ทั้ งในด้านประสิทธิภาพและ 
การบริหารทรัพยากร ท าให้สามารถยืนยนัได้ว่าประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรเกิดจากปัจจยั  
ทั้งภายในบุคลากรและระบบบริหารงานท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 

3. ศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4 พบว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ เช่น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
และประสบการณ์การท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงให้
เห็นว่าบุคลากรทุกกลุ่มไม่ว่าจะมีความแตกต่างทางดา้นเพศ อายุ วุฒิการศึกษา หรือประสบการณ์ สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพใกลเ้คียงกนั ซ่ึงเป็นผลจากระบบการบริหารงานภายในท่ีมีมาตรฐานและ
มีการควบคุมกระบวนการท างานอย่างชดัเจน ผลดงักล่าว ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ณัฐฐินนัท ์ศรีนุกูล 
(2565) การศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการท างานท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรสังกัด
กระทรวงแรงงาน ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 2 พบว่า ผลการวิจยัจากการศึกษาเพื่อเปรียบเทียบ
ระดบัความสุขในการท างานของบุคลากรสังกดักระทรวงแรงงานในเขตภาตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 2 
เม่ือจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ ความสุขในการท างานของบุคลากรสังกดักระทรวง
แรงงาน ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน 2 ทั้งในภาพรวม และรายดา้น ทุกดา้น ไม่มีความแตกต่าง
กนั โดยสรุป ความแตกต่างทางประชากรศาสตร์ไม่ไดเ้ป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรในส านกังานคลงัจงัหวดั เน่ืองจากทุกคนอยูภ่ายใตร้ะบบงานราชการท่ีมีมาตรฐานเดียวกนั 

4. สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
คลงัจงัหวดัในเขต 4 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจยัจูงใจทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ลกัษณะของงาน 
ความส าเร็จในงาน ความกา้วหน้าในการท างาน ความรับผิดชอบ การเจริญเติบโต และการยอมรับนับถือ  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานคลังจังหวัดในเขต 4  
โดยผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแสดงให้เห็นว่าปัจจยัประสิทธิภาพสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมได้ในระดับมาก สะทอ้นว่าระดับประสิทธิภาพท่ีบุคลากรได้รับมี
บทบาทส าคญัต่อผลการปฏิบติังานของหน่วยงานภาครัฐ โดยเฉพาะหน่วยงานดา้นการคลงัท่ีตอ้งปฏิบัติงาน
ด้วยความถูกต้อง ความรวดเร็ว และความรับผิดชอบต่อสาธารณะ เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ความส าเร็จในงาน เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานสูงท่ีสุด แสดงให้เห็นว่าบุคลากร  
มีแรงผลักดันในการท างานมากขึ้นเม่ือสามารถท างานส าเร็จตามเป้าหมายและได้รับผลลัพธ์ท่ีชัดเจน  
ซ่ึงผลดงักล่าวสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Herzberg (1959) ท่ีอธิบายว่าความส าเร็จเป็นหน่ึงในปัจจยัสร้าง
ประสิทธิภาพภายในท่ีน าไปสู่ประสิทธิภาพการท างาน และซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชินีนาถ หมายเหน่ียง 
(2565) การศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการในสังกัด
ส านกังานอยัการ ภาค 7 พบว่า ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัของขา้ราชการธุรการใน



สังกดัส านกังานอยัการภาค 7 โดยปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีได ้ไดแ้ก่ 
ด้านความส าเร็จของงาน รองลงมาคือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความ
รับผิดชอบ และด้านการยอมรับนับถือ ตามล าดับ รวมทั้งสอดคล้องกับงานวิจัยของสมชาย แก้วจันทร์ 
(2564) ท่ียนืยนัวา่ความรับผิดชอบมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรภาครัฐ 
ด้านการเจริญเติบโต พบว่ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเช่นกัน แสดงให้เห็นว่า  
การไดรั้บโอกาสในการพฒันาทกัษะ ความกา้วหนา้ในสายงาน การไดรั้บมอบหมายงานใหม่ท่ีทา้ทาย หรือ
โอกาสเขา้ร่วมการอบรมพฒันาศกัยภาพ ลว้นเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่ในการท างานมากขึ้น 
ผลการศึกษาน้ีสนบัสนุนแนวคิดของ McClelland (1987) ท่ีระบุวา่ความตอ้งการเติบโตและการพฒันาตนเอง
เป็นประสิทธิภาพส าคญัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนภสัสร แกว้โสภา 
(2566) ท่ีพบว่าการพฒันาและความก้าวหน้ามีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อประสิทธิภาพการท างานใน
หน่วยงานภาครัฐ อยา่งไรก็ตาม แมล้กัษณะของงาน ความกา้วหนา้ในการท างาน และการยอมรับนบัถือจะมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แต่ไม่พบอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงอาจเกิด
จากลกัษณะการท างานในระบบราชการท่ีมีรูปแบบงานค่อนขา้งตายตวั การเล่ือนต าแหน่งเกิดขึ้นช้าและ 
มีขอ้จ ากดัเชิงโครงสร้าง รวมถึงการยอมรับนบัถือตามระบบอาจมีอยู่ในระดบัใกลเ้คียงกนัระหว่างบุคลากร 
จึงไม่เพียงพอท่ีจะส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 

ผลการศึกษาวิจยัน้ียืนยนัว่าปัจจยัจูงใจมีบทบาทส าคญัต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานคลงัจงัหวดัในเขต 4 โดยเฉพาะ ความส าเร็จในงาน ความรับผิดชอบ และการเจริญเติบโต ซ่ึงเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีสุดในการเพิ่มผลสัมฤทธ์ิทางงาน ผลดงักล่าวไม่เพียงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีและงานวิจยัในบทท่ี 
2 เท่านั้ น แต่ยงัสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในบทท่ี 4 ท าให้สามารถสรุปได้ว่า การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพภายในเป็นแนวทางส าคญัในการยกระดับประสิทธิภาพของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ 
โดยเฉพาะหน่วยงานดา้นการคลงัท่ีตอ้งรองรับภารกิจเชิงนโยบายของรัฐอย่างเขม้ขน้และต่อเน่ือง 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย 

1) ควรขยายขอบเขตของการวิจยัไปยงั หน่วยงานคลงัจงัหวดัในเขตอ่ืน ๆ หรือหน่วยงานราชการ
ประเภทเดียวกนั เพื่อเปรียบเทียบผลการวิจยัและเพิ่มความครอบคลุมของขอ้มูล และควรมีการศึกษาปัจจยั
อ่ืน ๆ ท่ีอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน เช่น ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร บรรยากาศองค์การ หรือแรงกดดัน 
จากการท างาน เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีลึกซ้ึงและรอบดา้นมากยิง่ขึ้น 

2) ควรใชว้ิธีการวิจยัแบบผสม (Mixed Methods) โดยเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณร่วมกบัเชิงคุณภาพ เช่น 
การสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อให้ไดข้อ้คน้พบท่ีสะทอ้นสภาพจริงของประสิทธิภาพและประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรอย่างแทจ้ริง รวมถึงควรมีการศึกษาในเชิงเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มต าแหน่งงานหรือช่วงอายุ
การท างาน เพื่อให้หน่วยงานสามารถก าหนดแนวทางการพฒันาประสิทธิภาพและการบริหารทรัพยากร
บุคคลไดเ้หมาะสมกบักลุ่มเป้าหมาย 



3) ควรติดตามการเปล่ียนแปลงของประสิทธิภาพและประสิทธิภาพการท างานในระยะยาว เพื่อให้
สามารถน าขอ้มูลไปใชป้ระกอบการวางแผนนโยบายดา้นการบริหารบุคลากรในระดบักระทรวงไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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