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แรงจงูใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของเจ้าหน้าท่ีกรมธนารกัษ์ 

Work Motivation Affecting to Working Efficiency of 
           Employees in Treasury Department 

ธญัญพทัธ ์ ปัน่เส 
 

บทคดัย่อ 
 

 การศกึษาวจิยัเรื่อง แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์  
มวีตัถุประสงค ์1) เพื่อศกึษาปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนั สง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ 
2) เพื่อศกึษาอทิธพิลแรงจูงใจในการท างาน ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ ไดเ้กบ็
ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 415 คน โดยกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื เจา้หน้าทีข่องกรมธนารกัษ์ ใชก้ารค านวณหา
จ านวนกลุ่มตวัอย่างประชากรที่ใช้ในการวจิยัจากสูตรของ Taro Yamane  โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการน า
ขอ้มลูมาวเิคราะห ์ดว้ยสถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมตฐิาน โดยใช ้
T - test และ F - test ทดสอบค่าความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี Scheffe Method  ใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ และ
วเิคราะหห์าค่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระและตวัแปรตามดว้ยการหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั 

 ผลการศกึษาวจิยั พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั โดยจ าแนกตาม อายุ ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ใน
การท างาน มีผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 และพบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ไดแ้ก่ 
ดา้นความส าเรจ็ในงาน และดา้นความรบัผดิชอบ 
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ABSTRACT 
 

 A research study on Work Motivation Affecting to Working Efficiency of Employees in Treasury Department. 
The objectives are 1) to study different personal factors Affects the work efficiency of Treasury Department officials. 
2) To study the influence of work motivation. That affects the efficiency of the work of Treasury Department officials. 
Data were collected from a sample of 415 people. The sample used in this research was officials of the Treasury 
Department. Calculate the number of samples of the population used in the research using Taro Yamane’s formula, 
using a questionnaire as a tool to analyze the data with descriptive statistics, including frequency, percentage, 
mean, and standard deviation. Hypotheses were tested using T - test and F - test. Pairwise differences were tested 
using the Scheffe Method. Multiple regression analysis was used. And analyze the relationship between the 
independent and dependent variables by finding the Pearson correlation coefficient. 
 The research results found that different personal factors were classified according to age, job position, 
and work experience. There was a statistically significant effect on work efficiency at the 0.05 level and found that 
the work motivation that affected the performance of the Treasury Department officers at the statistically significant 
level of 0.05 were: Success in work and responsibility 

Keywords: work motivation, Working Efficiency 
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บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ปัจจุบนัประเทศไทยก าลงัเผชญิกบัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชือ้ไวรสัโคโรนาสายพนัธุใ์หม่ “โควดิ - 19” 
(COVID - 19) ซึ่งถอืเป็นภาวะวกิฤตที่รุนแรงกระทบเป็นวงกว้างทัง้ในประเทศไทยและทัว่โลก การแพร่ระบาดนี้
ส่งผลกระทบต่อชีวติผู้คนในทุกด้านรวมทัง้ทางเศรษฐกิจและสงัคม ส าหรบัประเทศไทยการบรหิารภาครฐัในการ
รบัมอืกบัสถานการณ์โควดิ-19 มวีธิดี าเนินการรบัมอืการป้องกนัการควบคุมโรคระบาด การเยยีวยา การฟ้ืนฟูสงัคม 
เศรษฐกจิ และและวถิชีวีติแบบใหม่ (New Normal) ซึง่สง่ผลต่อการปรบัตวัในการใชช้วีติการท างาน ชวีติประจ าวนั
แบบปกต ิการท างานทัง้ภาครฐัและภาคเอกชนตอ้งมกีารปรบัเปลีย่นรปูแบบการท างานภายในองคก์รเพือ่ใหเ้ท่าทนั
ต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นในอนาคต ซึ่งพฤตกิรรมที่ต้องปรบัเปลี่ยนไปนัน้ ยงัเป็นปัจจยัที่กระตุ้นใหภ้าครฐัและ
ภาคเอกชนเกิดการปรบัตวัทัง้ในระดบับุคคลและหน่วยงาน โดยได้มกีารปรบัเปลี่ยนรูปแบบและวธิีการท างานของ
หน่วยงานเพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไปอย่างหลกีเลีย่งไม่ได ้(โสภา ชพูกิุลชยั ชปีลมนัน์ , 2565) 
 กรมธนารกัษ์ เป็นหน่วยงานภาครฐั สงักดักระทรวงการคลงั ที่มบีทบาทส าคญัในการส่งเสรมิพฒันาด้าน
เศรษฐกจิและสงัคม โดยมภีารกจิส าคญัทีห่ลากหลายแตกต่างกนั ประกอบดว้ย การบรหิารจดัการที่ราชพสัดุ การ
ประเมนิราคาทรพัยส์นิ การจดัท าเหรยีญกษาปณ์ เหรยีญทีร่ะลกึ ดูแลรกัษาทรพัยส์นิมคี่าของแผ่นดนิและทรพัยส์นิ
อื่นตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้กรมธนารกัษ์ยงัมกีารบรหิารจดัการองค์กรเพื่อให้บรรลุตามแผนงานและ
แผนปฏบิตัริาชการซึง่มทีรพัยากรมนุษยอ์นัเป็นบุคลากรทีเ่ป็นตวัขบัเคลื่อนทีส่ าคญัในการจะพฒันาองคก์รใหบ้รรลุ
ตามเป้าหมาย แต่ในปัจจุบนัชวีติการท างานในภาครฐั มกีารปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมในการใช้ชวีติทีเ่ปลีย่นแปลงไป
อนัเกดิจากการแพร่ระบาดของโควดิ-19 ซึ่งส่งผลให้บุคลากรมกีารปรบัตวัในด้านต่างๆ ทัง้การใช้เทคโนโลยีและการ
ปฏบิตังิาน เพื่อใหจ้ดัระบบการบรหิารองคก์รให้ประสบผลส าเรจ็ได ้ การมบีุคลากรที่มปีระสทิธภิาพในการท างาน
เป็นสิ่งส าคัญที่จะพาองค์กรไปสู่เป้าหมายหรือแผนงานที่วางไว้ ซึ่งหนึ่งในวิธีการที่ช่วยให้บุคลากรสามารถ
ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพนัน้คอืการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งผูบ้รหิารภายในองคก์รส่วนใหญ่หนัมา
ใหค้วามส าคญัในการเพิม่แรงจูงใจใหก้บับุคลากรในองคก์รมากขึน้ เพราะการสรา้งแรงจูงใจมอีทิธพิลส าคญัต่อการ
กระตุ้นใหก้ารปฏบิตังิานก่อเกดิการท างานที่มปีระสทิธภิาพและบรรลุตามวตัถุประสงคข์องบุคลากรอกีดว้ย ดงันัน้
องคก์รหรอืสว่นบรหิารทีเ่กี่ยวขอ้งจะต้องเขา้ใจว่าแรงจูงใจอะไรทีจ่ะส่งผลใหบุ้คลากรนัน้ท างานไดอ้ย่างเตม็ทีแ่ละมี
ประสทิธภิาพ เนื่องจากแรงจูงใจของบุคลากรแต่ละคนมคีวามแตกต่างกนั เพราะการท างานที่มปีระสทิธภิาพเพิม่
มากขึน้ ย่อมท าใหผ้ลติภาพเพิม่ขึน้ตามมาดว้ย หากองคก์รหรอืหน่วยงานใดไม่สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของบุคลากรหรอืไม่สามารถสรา้งแรงจงูใจในการท างานของบุคลากรได ้จะท าใหป้ระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรลดลง และส่งผลกระทบต่อองคก์รในดา้นต่างๆตามมา เช่น งานทีไ่ดร้บัมอบหมายไม่มปีระสทิธภิาพ ไม่มี
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ความกระตือรอืร้นในการปฏิบตัิงาน เกิดการลาออกหรอืโยกย้ายงานมากขึ้น สุดท้ายก็จะกลายเป็นองค์กรที่ไม่
ประสบผลส าเรจ็ 

ดว้ยเหตุนี้ ผูว้จิยัไดเ้หน็ถงึความส าคญัของแรงจงูใจ จงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาเรื่องแรงจงูใจในการท างานที่
สง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ เพือ่น าขอ้มลูและผลงานการวจิยัไปเป็นแนวทาง
เพือ่ปรบัใชใ้นการวางแผนในดา้นการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยภ์ายในองคก์ร และปรบัปรุงใหม้คีวามเหมาะสม
เพื่อท าให้เกิดประสิทธิภาพต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรมากยิ่งขึ้น รวมถึงเป็นประโยชน์ในการพัฒนาและ
เสรมิสรา้งศกัยภาพของบุคลากรภายในองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพต่อไป 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1. เพื่อศกึษาปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนั สง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ 
 2. เพื่อศกึษาอทิธพิลแรงจงูใจในการท างาน ทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ 

ขอบเขตของการวิจยั 
 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 การวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาเกีย่วกบัแรงจงูใจในการท างานทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าที่
กรมธนารกัษ์ 

 ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
 1. ตวัแปรอิสระ ได้แก่  
 1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล คือ สถานภาพส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท างาน 
 1.2 แรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ความส าเรจ็ในงาน การได้รบัการยอมรบันับถือ ความก้าวหน้าในงาน 
ลกัษณะงาน และความรบัผดิชอบ 
 2. ตวัแปรตาม ได้แก่ 
 ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ 
 ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรทีน่ ามาใชใ้นการวจิยัครัง้นี้ ไดแ้ก่ เจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ 76 พืน้ที ่และเจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ ใน
สงักดัหน่วยงานส่วนกลาง รวมจ านวนทัง้สิ้น 3,882 คน (ข้อมูล ณ วนัที่ 14 พฤศจิกายน 2565 : รายงานประจ าปี 2565 , 
กรมธนารกัษ์) กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศกึษาวจิัยโดยใช้สูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ได้จ านวน 363 คน 
และเพื่อเป็นการเพิม่ความน่าเชื่อถอื ผูว้จิยัไดเ้พิม่กลุ่มตวัอย่างขึน้อกี 5% คอืเพิม่จ านวนอกี 18 คน รวมเป็นจ านวน
ทัง้สิน้ 381 คน  
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 ขอบเขตด้านพื้นท่ี 
 การวจิยัครัง้นี้ครอบคลุมพืน้ทีข่องกรมธนารกัษ์ใน 76 จงัหวดั และหน่วยงานในพืน้ทีส่ว่นกลางของกรมธนารกัษ์ 
 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 การศกึษาวจิยัครัง้นี้เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามระหว่างเดอืนมถิุนายน พ.ศ. 2566 ถงึ 
เดอืนกรกฎาคม พ.ศ. 2566 

สมมติฐานของการวิจยั 
 1. เจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 
 2. แรงจงูใจในการท างาน มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ 

วรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
ความหมายลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
 ลักษณะประชากรศาสตร์ (Demographic characteristics) หมายถึง ลักษณะทางปริมาณและคุณลกัษณะของ
ประชากรในหน่วยพืน้ทีห่รอืระดบัทีส่นใจ เป็นขอ้มูลทีใ่ชใ้นการวเิคราะห์และศกึษาเกี่ยวกบัประชากร ซึ่งช่วยใหเ้ราเขา้ใจ
และสามารถท าการคาดการณ์ทีเ่กีย่วกบัพฤตกิรรมและแนวโน้มของประชากรได้ 
 กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ (2548) ได้กล่าวไว้ว่า ในองค์กรต่างๆ ซึ่งประกอบไปด้วยบุคลากรในระดบัต่างๆ 
จ านวนมาก ในแต่ละคนนัน้กจ็ะมพีฤตกิรรมแตกต่างกนัออกไป โดยลกัษณะพฤตกิรรมต่างๆของบุคคลทีแ่สดงออกนี้ อาจมี
สาเหตุทีเ่กดิจากปัจจยัต่างๆ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ลกัษณะทางพฤติกรรมในด้านการ
ท างานของแต่ละบุคคล ดงันี้  
 1. ด้านอายุกบัการท างาน (Age and Job Performance) ซึ่งผลงาน ของบุคคลจะลดลงในขณะทีอ่ายุเพิม่มาก
ขึน้ อย่างไรกต็ามบุคคลที่มอีายุมากกจ็ะถือว่าเป็นผูม้ี ประสบการณ์ในดา้นการท างานทีสู่ง และสามารถทีจ่ะปฏบิตัหิน้าที่
การงานเพื่อใหไ้ดผ้ลผลติทีส่งูขึน้ได ้คนทีม่อีายุมากจะไม่คดิลาออกจากงานหรอืเปลีย่นงานแต่จะท างานทีเ่ดมิ เพราะโอกาส
ที่จะเปลี่ยนงานนัน้มน้ีอย ประกอบกบัช่วงเวลาในการท างานมานานจะส่งผลให้ได้รบัค่าตอบแทนที่เพิม่มากขึ้น รวมถึง
สวสัดกิารต่างๆ กจ็ะไดเ้พิม่ขึน้ดว้ย พนักงานทีม่อีายุมากขึน้จะสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างต่อเนื่องสม ่าเสมอ มกีารขาดงาน
น้อยกว่าพนักงานใหม่ทีอ่ายุน้อยๆ  
 2. ด้านเพศกบัการท างาน (Gender and Job Performance) ในเรื่องความสามารถทีเ่กี่ยวกบัการแก้ไขปัญหา
ในการท างาน ความสามารถในการเรยีนรู ้แรงจงูใจในการท างาน การปรบัตวัทางดา้นสงัคม ระหว่างเพศชายและเพศหญงิ
นัน้ไม่แสดงถงึความแตกต่างกนั แต่ในการศกึษาของนักจติวทิยากลบัพบว่าเพศหญงิจะมลีกัษณะคลอ้ยตามไดม้ากกว่าเพศ
ชาย ซึ่งเพศชายมกัจะมีความคิดเชิงรุก และมีความต้องการในเรื่องของความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง แต่ก็ไม่มีความ
แตกต่างในเรื่องทีเ่กีย่วกบัผลงานและในเรื่องของความพงึพอใจในการท างาน  
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 3. ด้านสถานภาพการสมรสกบัการท างาน (Marital Status and Job Performance) พบว่า พนักงานทีม่กีารสมรส
แลว้จะมอีตัราการขาดงาน และอตัราการลาออกจากงานนัน้น้อยกว่าผู้ที่เป็นโสด และยงัมคีวามพงึพอใจในการท างานสูง
กว่าผูท้ีย่งัเป็นโสด รวมถงึการมคีวามรบัผดิชอบในงาน เหน็คุณค่าของงานและมคีวามสม ่าเสมอมัน่คงในการท างานอกีดว้ย  
 4. ด้านความอาวโุสในการท างานกบัการท างาน (Tenure and Job Performance) โดยผู้ที่มคีวามอาวุโสใน
การท างานกจ็ะสง่ผลใหม้ผีลงานและมคีวามพงึพอใจในงานสงูกว่าพนักงานทีเ่ขา้มาใหม่ 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน   
 ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฟรเดอริก เฮอรซ์เบิรก์ (Two Factor Theory) 
  ทฤษฎ ี2 ปัจจยัของ Herzberg เป็นแนวคดิทางจติวทิยาทีอ่ธบิายปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความพงึพอใจและ
ความไม่พอใจในการท างาน และแยกปัจจยัเหล่านี้ออกเป็น 2 ปัจจยัหลกั ๆ คอื  
  1. ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) ตามทฤษฎ ี2 ปัจจยัของเฟรเดอรกิ เฮอรซ์เบริก์ (Herzberg) คอืปัจจยั
ทีม่คีวามเกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นปัจจยัทีส่รา้งความพงึพอใจและความส าเรจ็ในการท างานของพนักงาน หากมปัีจจยั
เหล่านี้อยู่ในสภาพแวดลอ้มการท างาน พนักงานจะรูส้กึมแีรงจงูใจและความพงึพอใจในการท างานของตนเอง และมคีวาม
พร้อมที่จะท างานอย่างมคีวามสุขและมุ่งมัน่ ปัจจยัเหล่านี้ไม่ได้เป็นสาเหตุของความไม่พอใจเมื่อขาดหายไป แต่จะช่วย
สง่เสรมิแรงจงูใจเพิม่เตมิเมื่อปัจจยัดงักล่าวมอียู่ในการท างาน ประกอบดว้ยปัจจยัต่อไปนี้ 
   1.1 ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การได้รบัความรู้สกึว่าการท างานของตนมี
ความส าเรจ็และไดผ้ลลพัธท์ีด่ ีสามารถแกไ้ขจดัการปัญหาต่าง ๆ และเกดิความรูส้กึพงึพอใจเมื่องานนัน้ประสบความส าเรจ็ 
   1.2 ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถงึ การไดร้บัความรบัผดิชอบในงานทีม่คีวามหนัก
และส าคญั โดยใหพ้นักงานมอีสิระในการตดัสนิใจและด าเนินการ 
   1.3 การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) หมายถงึ การไดร้บัการรบัรู ้แสดงความยนิดแีละค ายกย่อง
ชมเชยส าหรบัผลงานทีด่ทีีท่ า ทัง้จากผูบ้งัคบับญัชา หรอืเพื่อนร่วมงานทัง้ในและนอกองคก์ร 
   1.4 ความท้าทายในงาน (Challenging Work) หมายถึง การมีโอกาสท างานที่ท้าทายและน่า
ตื่นเต้น โดยการให้โครงการหรืองานที่ต้องการความคิดสร้างสรรค์และการแก้ไขปัญหา ซึ่งเป็นงานที่ต้องอาศัย
ความสามารถพเิศษหรอืตอ้งใชท้กัษะพเิศษเฉพาะตวัในการปฏบิตังิาน 
   1.5 ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) หมายถงึ เมื่องานทีท่ าประสบความส าเรจ็ ไดร้บัการ
เลื่อนต าแหน่งใหสู้งขึ้น รวมทัง้ไดร้บัโอกาสในการเรยีนรูแ้ละพฒันาทกัษะทีเ่ชื่อมโยงกบังาน โดยการใหก้ารฝึกอบรมหรอื
โปรแกรมพฒันาบุคลกิภาพ 
  ปัจจยัเหล่านี้ถูกเรยีกว่า "Motivator Factors" เนื่องจากเมื่อปัจจยัเหล่านี้มีอยู่ในสภาพแวดล้อมท างาน 
พนักงานจะรูส้กึมคีวามพงึพอใจและจะมแีรงจูงใจในการท างานอย่างเตม็ที ่แต่หากปัจจยัเหล่านี้ขาดหายไป พนักงานอาจ
รูส้กึไม่พอใจ แต่ไม่จ าเป็นทีจ่ะท าใหเ้กดิความไม่พอใจ 
  2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ในทฤษฎคีวามพงึพอใจของ Herzberg ปัจจยัค ้าจุน Hygiene Factors 
หมายถงึสิง่ทีไ่ม่ใช่ตวัทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการท างาน แต่เป็นสิง่ทีส่ าคญัเพื่อป้องกนัความไม่พงึพอใจหรอืความไม่
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สบายใจของพนักงาน ดงันัน้ ปัจจยัค ้าจุน Hygiene Factors ไม่สรา้งความพงึพอใจอย่างตรงไปตรงมา แต่หากขาดแลว้จะ
ท าใหเ้กดิความไม่พงึพอใจและเกดิความไม่สุขใจในการท างานได ้ประกอบดว้ยปัจจยัต่อไปนี้ 
   2.1 เงนิเดอืน ค่าจา้ง (Salary) การไดร้บัค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมและพอเพยีงส าหรบังานทีท่ ามี
ความส าคญัในการรกัษาความพงึพอใจของพนักงานในระยะยาว 
   2.2 สภาพในการท างาน (Working Condition) หมายถงึ สภาพแวดลอ้มทีม่คีวามเหมาะสมส าหรบั
การท างาน เช่น อุปกรณ์ทีจ่ าเป็นตอ้งใชใ้นการปฏบิตังิาน แสงทีเ่พยีงพอ เสยีง อากาศ  
   2.3 นโยบายและการบรหิาร (Company Policies and Administration) หมายถงึ  วธิกีารในการ
จดัการองคก์ร รวมถงึนโยบาย ขัน้ตอน และกฎต่างๆ ตอ้งมคีวามเป็นธรรมและชดัเจน 
   2.4 การปกครองของผูบ้งัคบับญัชา (Supervision) หมายถงึ ความสามารถในการบรหิารปกครอง
ของผู้บงัคบับญัชา ที่มคีวามรู้ความสามารถในการบริหารจดัการงานให้ด าเนินการไปได้ด้วยด ีมกีารมอบหมายงานให้
เหมาะสมกบัคนแต่ละคน ใหค้วามยุตธิรรม เสมอภาคเท่าเทยีมกนั กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน ไม่มกีารเลอืกปฏบิตัิ 
   2.5 ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with colleagues and superiors) 
หมายถงึ ความสมัพนัธท์ีด่กีบัเพื่อนร่วมงาน และไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการท างานหรอืเพื่อนร่วมงาน 
   2.6 ความมัน่คงของงาน (Job Security) หมายถงึ ความรูส้กึทีม่คีวามมัน่คงและแน่นอนในการจ้าง
งานขององคก์ร 
   2.7 สถานะ (Status) หมายถงึ อาชพีหรอืต าแหน่งที่ไดร้บัการยอมรบันับถือของสงัคม เกยีรตแิละ
ศกัดิศ์รทีีเ่กีย่วขอ้งกบังาน 
  ปัจจยัค ้าจุนทัง้หมดเหล่านี้ หากพนักงานไดร้บัการตอบสนองอย่างเพยีงพอและเป็นปกต ิอาจช่วยลดความไม่
พอใจและความไม่พงึพอใจในการท างาน แต่อย่างไรกต็ามปัจจยัเหล่านี้ไม่สามารถสรา้งความพงึพอใจในการท างานเพยีง
อย่างเดยีว แต่เป็นสิง่ทีจ่ าเป็นและฐานทีจ่ะสรา้งพืน้ฐานใหพ้นักงานมคีวามพงึพอใจในการท างาน 

แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน    
  Peterson & Plowman (1953) ตามแนวคดิ Peterson & Plowman ประสทิธภิาพในการท างาน คอื การ
ท างานทีไ่ดร้บัมอบหมายไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคห์รอืเป้าหมายขององคก์รทีต่ัง้ไว ้ซึง่ใกลเ้คยีงกบั Harring Emerson โดย
ไดม้กีารตดัทอนบางขอ้ลง และสามารถสรุปองคป์ระกอบของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานได ้4 ขอ้ ดงันี้ 
  1. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามเป้าหมายหรือแผนงานที่ตามที่องค์กรหรอื
หน่วยงานวางไว ้มปีรมิาณเหมาะสมเป็นไปตามทีก่ าหนดในแผนงาน ซึง่ปรมิาณงานทีต่้องท าจะส่งผลต่อประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิาน การมกีารวางแผนและการจดัการปรมิาณงานทีเ่หมาะสมช่วยใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ  
  2. เวลา (Time) การจดัการเวลาอย่างมปีระสทิธภิาพจะส่งผลต่อการปฏบิตัิงาน โดยการวางแผนเวลา 
การตดัสนิใจและการก าหนดล าดบัความส าคญัของงานช่วยลดการสูญเสยีเวลาและเพิม่ผลผลิต  คือการใช้เวลาในการ
ด าเนินงานได้ถูกต้องเหมาะสมกบังานและทนัสมยั มกีารพฒันาประยุกต์ใช้เทคนิคเพื่อช่วยในการท างานให้สะดวกและ
รวดเรว็ขึน้ 
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  3. คุณภาพของงาน (Quality) คุณภาพของงานทีผ่ลติขึน้จะต้องมคุีณภาพสูง เพราะมคีวามส าคญัในการ
ประสบความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน การมคีวามรอบคอบในการด าเนินงาน ความถูกต้อง และความสมบูรณ์ของงานช่วย
ใหเ้กดิ ผลการปฏบิตังิานมคีวามถูกตอ้งและไดม้าตรฐาน นอกจากนี้ ผลงานทีม่คุีณภาพ ตอ้งก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองค์กร
และสามารถสรา้งความพงึพอใจใหก้บัลูกคา้ หรอืผูท้ีม่ารบับรกิาร    
  4. ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (Costs) การบรหิารจดัการค่าใชจ้่ายในการปฏบิตัิงานเป็นปัจจยัส าคญัที่
ส่งผลต่อประสทิธภิาพ การมกีารควบคุมค่าใชจ้่ายและการปรบัปรุงกระบวนการทางธุรกจิช่วยลดค่าใช้จ่ายไม่จ าเป็นและ
เพิม่ผลประโยชน์ คอืจะตอ้งลงทุนใหน้้อยเพื่อใหไ้ดผ้ลก าไรมากทีสุ่ด และเกดิการสญูเสยีน้อยทีสุ่ด 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 เพญ็รุ่ง แก้วทอง (2558) ไดท้ าการศกึษาวจิยัเรื่อง แรงจูงใจกบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าที่ธุรการ
ศาลยุติธรรม กรณีศกึษา ศาลอุทธรณ์ ภาค1 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศกึษาวจิยั คอื เจ้าหน้าที่ธุรการศาลยุติธรรม ศาล
อุทธรณ์ ภาค1 
 ชนาทพิย ์พนัพุ่ม และ ณกมล จนัทรส์ม (2564) ไดท้ าการศกึษาวจิยัเรื่อง แรงจงูใจในการท างานทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพ
การท างานเป็นทมี กรณีศกึษา บรษิทั สมาย คอนเทนเนอร์ อุตสาหกรรม จ ากดั 
 ธนัญพร สุวรรณคาม (2559) ไดท้ าการศกึษาวจิยัเรื่อง ปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการท างาน ความพงึพอใจในงาน ทีส่ง่ผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง 
 เขมจริา ทองอร่าม (2560) ได้ท าการศกึษาวจิยัเรื่อง แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานที่ส่ งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนักงานฝ่ายปฏบิตักิารอุตสาหกรรมฉีดขึน้รปูพลาสตกิ ในเขตประกอบการอุตสาหกรรมแฟคตอรีแ่ลนดว์งัน้อย 
จงัหวดัพระนครศรอียุธยา 
 กรกนก พรประดิษฐ์ (2562) ได้ท าการศึกษาวิจยัเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของ
พนักงานสายปฏบิตักิารมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ประสานมติร กรุงเทพมหานคร 
 สุดารตัน์ มากะเรือน (2564) ได้ท าการศึกษาวิจยัเรื่อง แรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การที่มี
ความสมัพนัธต์่อประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ 
 เนตรชนก พูลน้อย (2565) ได้ท าการศึกษาวิจยัเรื่อง การบริหารจดัการที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน กรณีศกึษา พนักงานบรษิทั ดเีอชแอล ซพัพลายเชน (ประเทศไทย) จ ากดั (ส านักงานใหญ่) 
 ธนภรณ์ พรรณราย (2565) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคคลากร องคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัสงขลา 
 จุฑารัตน์ จัตุกูล (2564) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานพนักงานสายสนับสนุน 
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรรีมัย ์อ าเภอเมอืงบุรรีมัย ์จงัหวดับุรรีมัย์ 
 นวะรตัน์ พึ่งโพธิส์ภ (2552) ได้ท าการศกึษาวจิยัเรื่อง แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของพนักงานบรษิทั ธนารกัษ์
พฒันาสนิทรพัย ์จ ากดั 
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 วรรณวนัช ดวงภมร (2562) ได้ท าการศกึษาวจิัยเรื่อง ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในบรษิทั ยูนิค เอ็นจิ
เนียริง่แอนด ์คอนสตรคัชัน่ จ ากดั (มหาชน) 
 กฤษดา  เชียรวฒันสุข (2560) ได้ท าการศึกษาวิจยัเรื่อง แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
กรณีศกึษา บรษิทั ทโีอทจี ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่แจง้วฒันะ 
 

กรอบแนวคิดของการวิจยั 
 

       ตวัแปรอิสระ 
 
 
 

           ตวัแปรตาม 

       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วิธีการด าเนินการวิจยั 

 ในการศกึษาวจิยัเรื่อง แรงจงูใจในการท างานทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ 
เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช้วิธีเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น
เครื่องมอืในการวจิยั โดยผูว้จิยัมวีธิกีารด าเนินการวจิยัตามขัน้ตอน ดงัต่อไปนี้ 

1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดบัการศกึษา 
- ต าแหน่งงาน 
- ประสบการณ์ในการท างาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
- ดา้นปรมิาณงาน 
- ดา้นการใชเ้วลาในการปฏบิตังิาน 
- ดา้นคุณภาพของงาน 
Peterson & Plowman (1953) แรงจงูใจในการท างาน 

- ความส าเรจ็ในงาน 
- การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 
- ความกา้วหน้าในงาน 
- ลกัษณะงาน 
- ความรบัผดิชอบ 
(ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg,1979) 
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 จ านวนประชากรที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ ได้แก่ เจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ พื้นที่ทัง้ 76 จงัหวดั และส่วนกลาง จาก
จ านวนประชากรทัง้หมด 3,882 คน  ผู้วจิยัไดค้ านวนโดยใช้สูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ จะได้จ านวนกลุ่มประชากรตวัอย่าง 
จ านวน 363 คน และเพื่อเป็นการเพิม่ความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม ผู้วจิยัได้เพิม่จ านวนกลุ่มตวัอย่างขึน้อกี 5% คอื
เพิม่จ านวนอกี 18 คน ดงันัน้ จ านวนกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ เท่ากบั 381 คน  
 
2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 ส่วนท่ี 1   เป็นขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์หรอืปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามแบบ
ปลายปิด (closed or fixed alternative question) ค าถามมลีกัษณะแบบหลายค าตอบใหเ้ลอืก (Multichotomous Question) 
รวม 5 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท างาน  
 ส่วนท่ี 2   เป็นขอ้มูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของเจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ แบ่งเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ความส าเรจ็ในงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ดา้นความก้าวหน้าในงาน ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความรบัผดิชอบ 
ซึ่งค าถามในส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (closed or fixed alternative question) ใช้การวดัขอ้มูลแบบช่วง
หรอืแบบอนัตรภาคชัน้  (Interval Scale) ตามระดบัความคดิเหน็ 

 ส่วนท่ี 3   เป็นขอ้มูลเกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ แบ่งเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นปรมิาณงาน ดา้นการใชเ้วลาในการปฏบิตังิาน และดา้นคุณภาพของงาน ซึง่ค าถามในสว่นที ่3 เป็นแบบสอบถามแบบ
ปลายปิด (closed or fixed alternative question) ใช้การวดัขอ้มูลแบบช่วงหรอืแบบอนัตรภาคชัน้  (Interval Scale) ตาม
ระดบัความคดิเหน็ 

 ส่วนท่ี 4   แบบสอบถามเป็นแบบปลายเปิด (open ended question) ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถแสดงความ
คดิเหน็หรอืขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิเกี่ยวกบั แรงจูงใจในการท างานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของเจา้หน้าที่
กรมธนารกัษ์ 

3. การทดสอบคณุภาพเคร่ืองมือ 

 1. ผูว้จิยัไดท้ าการศกึษาทบทวนจาก เอกสาร ต ารา บทความ และแนวคดิ ทฤษฎ ีงานวจิยัต่างๆทีเ่กีย่วขอ้ง น ามา
สรา้งเป็นเครื่องมอืแบบสอบถาม เพื่อน าไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยพจิารณาถงึความชดัเจน เนื้อหาทีค่รอบคลุม 
สอดคลอ้งกบังานวจิยั 

 2. น าแบบสอบถามทีไ่ดส้รา้งขึน้น าเสนอต่ออาจารยท์ีป่รกึษา (รองศาสตราจารยเ์รงิรกั จ าปาเงนิ) และน าเสนอแก่
ผูเ้ชีย่วชาญทัง้ 3 ท่าน เพื่อพจิารณาความสอดคลอ้งในขอ้ค าถามแต่ละดา้น โดยวธิกีารวดัค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่าง
ค าถามกบัวตัถุประสงค์ (Index of item objective congruence: IOC)  

 3. น าแบบสอบถามที่ได้รบัการอนุมตัิจากอาจารย์ที่ปรกึษาแล้ว มาท าการหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
(Reliability) จากการไปทดสอบก่อนการใชจ้รงิกบักลุ่มตวัอย่าง (Try out)  จ านวน 30 คน ดว้ยสตูร Alpha Coefficient จาก
โปรแกรมส าเรจ็รปู 
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4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษางานวิจัยครัง้นี้ ผู้วิจยัได้ท าการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มประชากรตวัอย่าง 
จ านวน 381 คน โดยแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัจดัท าขึน้เป็นแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) ใชว้ธิกีารสง่แบบสอบถาม
ในรปูแบบของ Link และแบบ QR Code เพื่อน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการตอบแบบสอบถามมาวเิคราะหใ์นการวจิยั ดงันี้ 
 1.  ผูว้จิยัไดท้ าหนังสอืเพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเกบ็ขอ้มลูแบบสอบถามการวจิยัจากกรมธนารกัษ์ เพื่อขอเขา้
เกบ็ขอ้มลูกบัเจา้หน้าทีข่องกรมธนารกัษ์ทัง้ในสว่นกลาง และในพืน้ที ่76 จงัหวดั 
 2.  เก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง หลงัจากผู้วิจยัได้ท าการส่ง Link หรือ QR Code ให้กบั
เจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ทัง้ในสว่นกลาง และพืน้ที ่76 จงัหวดั แลว้น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากแบบสอบถามมาท าการตรวจสอบความ
ถูกตอ้งและความครบถว้นสมบูรณ์ของแบบสอบถามและน าไปวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติติ่อไป 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครัง้นี้ เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ เป็น
เครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู โดยผูว้จิยัใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติ ิในการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 
 1. สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Analysis) ผูว้จิยัไดน้ าสถติพิรรณนามาใชเ้พื่ออธบิายใหท้ราบขอ้มูลปัจจยัสว่น
บุคคลของกลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถาม  
    1.1 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท างาน โดยแสดงผลเป็นความถี ่(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 
    1.2 ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามทีเ่กี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
เจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ โดยแสดงผลการวเิคราะหเ์ป็นค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
    1.3 สว่นที ่3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ โดยแสดงผล
การวเิคราะหเ์ป็นค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2. สถติทิดสอบสมมตฐิาน เพื่อเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าที่กรมธนารกัษ์ แยกตาม
ปัจจยัสว่นบุคคล ใชค่้า t - test ในการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่าง และใชส้ถติ ิF - test วเิคราะหค์วามแปรปรวน
ทางเดยีว (One - Way ANOVA) และถา้พบค่าความแตกต่างใหท้ดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธิเีชฟเฟ (Scheffe Method) 
 3. สถติเิชงิอ้างองิ (Inferential Statistics) เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ใชว้เิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระ และตวัแปรตามว่ามคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางใด มคีวามสมัพนัธ์
กันมากน้อยแค่ไหน โดยการหาค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์  หรือแบบเพียร์ส ัน (Pearson Correlation) โดยการหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรนัน้ ใช้สัญลักษณ์ของตัวแปรอิสระ (Independent Variable) เป็น X และตัวแปรตาม 
(Dependent Variable) เป็น Y  

ผลการศึกษาวิจยั 
 การศกึษาวจิยั เรื่อง แรงจูงใจในการท างานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ 
ผูว้จิยัไดท้ าการเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างประชากร ไดจ้ านวน 415 คน ซึง่ไดม้ากกว่าจากกลุ่มตวัอย่างทีไ่ดค้ านวณไวเ้ดมิ 
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คอื 381 คน ทัง้นี้ เพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ในการวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัจงึใชข้อ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 415 คน 
เพื่อน ามาด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยวธิกีารทางสถติโิดยโปรแกรมส าเรจ็รปู  สรุปผลดงันี้ 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา ดงัน้ี  
 1. จากแบบสอบถามส่วนที ่1 เป็นปัจจยัส่วนบุคคลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 270 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 65.1 และเพศชาย จ านวน 145 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.9 ช่วงอายุสว่นใหญ่อยู่ที ่31 - 40 ปี จ านวน 177 คน 
คดิเป็นร้อยละ 42.7 รองลงมาคอืช่วงอายุ 41 - 50 ปี จ านวน 119 คน คดิเป็นร้อยละ 28.7 มรีะดบัการศกึษาส่วนใหญ่ที่
ระดบัปรญิญาตร/ีเทยีบเท่าปรญิญาตร ีจ านวน 300 คดิเป็นรอ้ยละ 72.3 รองลงมาคอืระดบัสูงกว่าปรญิญาตร ีจ านวน 76 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 18.3 ส่วนใหญ่มตี าแหน่งงานเป็น ขา้ราชการ จ านวน 155 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.3 รองลงมาคอืต าแหน่ง
ลูกจ้างชัว่คราว จ านวน 123 คน คดิเป็นร้อยละ 29.6 มปีระสบการณ์ในการท างานส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 6 - 10 ปี จ านวน 
130 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.3 รองลงมาคอืช่วง น้อยกว่าหรอืเทยีบเท่า 5 ปี จ านวน 119 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.7 
 2. จากผลการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการท างานของเจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ โดยภาพรวมส่วนใหญ่มคีวามคดิเหน็
อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (M = 4.21 , SD = 0.58) เมื่อแยกพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจงูใจในการท างานดา้นความส าเรจ็
ในงาน มรีะดบัความคดิเหน็ค่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด เป็นล าดบัที ่1 (M = 4.34 , SD = 0.497) ส่วนขอ้ทีม่รีะดบัความ
คดิเหน็น้อยทีสุ่ดคอื ดา้นความกา้วหน้าในงาน มรีะดบัความคดิเหน็ค่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก (M = 4.07 , SD = 0.704) 
 3. จากผลการวเิคราะห์ระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ โดยภาพรวมส่วนใหญ่ มี
ความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (M = 4.30 , SD = 0.50) เมื่อแยกพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ดา้นคุณภาพของงาน มรีะดบัความคดิเหน็ค่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด เป็นล าดบัที ่1 (M = 4.33 , SD = 0.586) สว่นขอ้ทีม่รีะดบั
ความคดิเหน็น้อยทีสุ่ดคอื ดา้นปรมิาณงาน มรีะดบัความคดิเหน็ค่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (M = 4.28 , SD = 0.544) 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 เจ้าหน้าท่ีกรมธนารกัษ์ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 เจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคลดา้นเพศแตกต่างกนั ไม่มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 เจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มปัีจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุแตกต่างกนั มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 โดยเจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มชี่วงอายุระหว่าง 21 - 30 ปี มปีระสทิธภิาพในการท างาน
มากกว่าช่วงอายุไม่เกนิ 20 ปี 
 เจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคลดา้นระดบัการศกึษาต่างกนั ไม่มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 เจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ที่มปัีจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานแตกต่างกนั มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพบว่าต าแหน่งขา้ราชการมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานมากกว่าต าแหน่ง
พนักงานราชการ 
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 เจ้าหน้าที่กรมธนารกัษ์ที่มปัีจจยัส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั มผีลต่อประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพบว่าเจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ทีม่ปีระสบการณ์ในการท างาน 11 - 15 ปี 
มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานมากกว่าเจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ทีม่ปีระสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่าหรอืเทยีบเท่า 5 ปี 

สมมติฐานท่ี 2 แรงจงูใจในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีกรมธนารกัษ์ 
 จากผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
เจา้หน้าทีก่รมธนารกัษ์ พบว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเรจ็ในงาน มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ เท่ากบั 0.757 มี
ความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ด้านการได้รบัการ
ยอมรบันับถือ มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ เท่ากบั 0.633 มคีวามสมัพนัธ์ในทางบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดา้นความกา้วหน้าในงาน มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.523 มคีวามสมัพนัธ์
ในทางบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดา้นลกัษณะของงาน มค่ีาสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ์ เท่ากบั 0.661 มคีวามสมัพนัธ์ในทางบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 และดา้นความรบัผดิชอบ มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ เท่ากบั 0.856 มคีวามสมัพนัธ์ในทางบวกกบัประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

 1. ควรท าการศกึษาแรงจงูใจในดา้นความผูกพนัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานเพิม่เตมิ เนื่องจากจะท า
ใหท้ราบถงึความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์รในแต่ละคน จะสามารถช่วยเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตัไิดม้ากน้อยเพยีงใด 
 2. ควรท าการศกึษาในดา้นความพงึพอใจในการปฏบิตังิานเพิม่เติม ซึ่งจะสามารถเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลใชค้วามทุ่มเท 
และความพยายามในการท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายทีว่างไวไ้ด้ 
 3. ควรมกีารศกึษาเกีย่วกบัการใชแ้ละยอมรบัเทคโนโลย ีเพราะในยุคปัจจุบนัโลกขบัเคลื่อนดว้ยเทคโนโลย ีซึง่จะต้อง
มกีารพฒันาและเรยีนรูต้ลอดเวลา และเทคโนโลยกีถ็ูกน ามาใชใ้นทุกองค์กร ไม่ว่าจะเป็นภาครฐัหรอืเอกชน จงึควรมกีารศกึษา
เพื่อสามารถน ามาปรบัใชแ้ละพฒันาบุคลากรในการช่วยเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานและเกดิประโยชน์สงูสุดต่อองคก์ร 
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