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บทคัดยอ 

 

การวิจัยครั ้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองคลัง 

สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย โดยมีกลุ ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรทั้งหมด 100 คน และเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถาม               

โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานในการวิเคราะห์ข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความสำเร็จของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล นโยบายในการบริหาร และความมั่นคงในการทำงาน 

ในขณะท่ีระดับตำแหน่งงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อประสิทธิภาพในการทำงาน (โดยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือมั่น 90%) 

ส่วนปัจจัยด้านอื ่น ๆ เช่น ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน การยอมรับนับถือ ค่าตอบแทน 

ผู้บังคับบัญชา สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และลักษณะทางประชากรศาสตร์ ไม่พบว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ                        

ในการปฏิบัติงาน งานวิจัยนี้มีข้อเสนอแนะเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ได้แก่ การพัฒนาระบบ               

การยกย่องและให้รางวัล การปรับปรุงนโยบายการบริหารให้มีความชัดเจน การสร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นํา การทบทวน

และปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการเสริมสร้างความมั่นคงในงานและความก้าวหน้าในอาชีพ 

 

คําสําคัญ: ปัจจัยจูงใจ, ปัจจัยค้ำจุน, ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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Abstract 

 

 The research aimed to study the factors affecting the employee performance efficiency of the 

finance division of the Ministry of Interior. The sample group consisted of all 100 staff, and data were 

collected through questionnaires, utilizing both descriptive and inferential statistics for analysis. The results 

revealed that factors positively influenced performance efficiency included work achievement, 

interpersonal relationships, administrative policies, and job security. Conversely, position level negatively 

impacted performance efficiency, with a statistical significance at a 90% confidence level. Other factors, 

such as job characteristics, responsibility, career advancement, recognition, compensation, supervisors, work 

environment, and demographics were not found to significantly affect performance efficiency. The research 

proposed recommendations to enhance staff performance efficiency, including developing a reward and 

recognition system, improving the clarity of administrative policies, establishing a leadership development 

program, reviewing and refining the performance appraisal system, and fostering job security and career advancement.  

 

Keyword: Motivating factors, Hygiene factors, Performance Efficiency 

 

บทนํา 

 การปฏิบัติงานในหน่วยงานต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาครัฐ หรือเอกชนต่างให้ความสำคัญในเร ื ่องของ                        

การปรับเปลี่ยนกระบวนการหรือวิธีการปฏิบัติงาน เพื ่อให้ผลการปฏิบัติงาน มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

ตลอดจนการวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ   

และสามารถทำงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ทุกหน่วยงานจึงจำเป็นต้องมีกลยุทธ์การสร้างความสำเร็จในการปฏิบัติงาน            

หรือเทคนิคการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รวมท้ังสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน 

 ปัจจุบันการดำเนินงานของภาครัฐ ผู ้บริหารได้ให้ความสำคัญกับบุคลากร ซึ ่งเป็นหนึ่งในทรัพยากรที่สำคัญ                  

ของหน่วยงาน เนื่องจากหน่วยงานที่จะประสบความสำเร็จบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ได้นั้น จำเป็น                 

ที่จะต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานถือเป็นปัจจัยหนึ่ง                

ที่ช่วยให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เมื่อบุคลากรได้รับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม                    

จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคลากรมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 สำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ก็เป็นอีกหน่วยงานหนึ่งเช่นกันที่ต้องการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน              

ของบุคลากรในองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นเช่นกัน โดยสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยเริ่มมีการก่อตั้งขึ้นพร้อมกัน

กับการก่อตั้งกระทรวงมหาดไทย เมื่อวันที่ 1 เมษายน พ.ศ. 2435 ต่อมาในปี พ.ศ. 2476 มีพระราชบัญญัติจัดตั้งกระทรวง 

ทบวง กรม พ.ศ. 2476 แบ่งส่วนราชการกระทรวงมหาดไทยออกเป็น 10 ส่วนราชการ ส่วนของสำนักงานปลัดกระทรวงฯ              

ใช้ช่ือว่า "กรมปลัด" ต่อมามีการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม จึงเปลี่ยนช่ือเป็น "สำนักงานปลัดกระทรวง" 

 สำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เป็นหน่วยงานระดับกรม สังกัดกระทรวงมหาดไทยดําเนินงานเกี่ยวกับราชการ

ประจำทั่วไปของกระทรวง ที่ไม่เป็นหน้าที่ของกรมใดกรมหนึ่งมีหน้าที่ กำกับ เร่งรัดการปฏิบัติราชการของ ส่วนราชการ                  

ในกระทรวงให้เป็นไปตามนโยบาย แนวทางและแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวง จัดทำแผนแม่บท งานการข่าว                       
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งานประชาสัมพันธ์การพัฒนาระบบงานและบุคลากร การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานในสังกัด

กระทรวง งานงบประมาณ การตรวจราชการและเรือ่งราวร้องทุกข์งานดำเนินการตามกฎหมายว่าด้วยวิชาชีพวิศวกรรมและ

สถาปัตยกรรม และกฎหมายอื่นที ่เกี ่ยวข้อง การทำนิติกรรม สัญญา งานคดี งานการต่างประเทศและกิจการผู้อพยพ                   

งานการสื่อสาร และงานประสานราชการ 

 กองคลัง สำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เป็นหน่วยงานหนึ ่งสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย                     

ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2553 มีอำนาจหน้าท่ีดำเนินการเกี่ยวกับ

การเงิน การบัญชี การบริหารงบประมาณ การพัสดุ อาคาร สถานที่ และยานพาหนะของสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย                   

ที่เกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย โดยแบ่งโครงสร้างภายในออกเป็น 5 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มงานอำนวยการ กลุ่มงานบริหาร

งบประมาณ กลุ่มงานการเงิน กลุ่มงานบริหารการพัสดุ และกลุ่มงานบัญชี 

 ดังนั้น ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรจึงมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อองค์กร ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงมีความ

สนใจที่จะศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของกองคลัง สำนักงานปลัดกระทรวง

มหาดไทย ทั้งในด้านปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสำเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้า               

ในงาน ด้านการยอมรับนับถือ และปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ ปัจจัยค้ำจุน ด้านค่าตอบแทน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล ด้านนโยบายในการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และด้านความมั่นคงในงาน อันจะนําไปสู่

แนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงแก้ไข เพื ่อให้หน่วยงานสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ที ่ต ั ้งไว้ รวมทั ้งผู ้บริหาร                        

ของหน่วยงานสามารถนําข้อมูลไปปรับใช้ และสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองคลัง สำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย โดยจำแนก

ตามลักษณะด้านประชากรศาสตร์ 

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองคลัง สำนักงานปลัด      

กระทรวงมหาดไทย 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. บุคลากรของกองคลัง สำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ที่มีลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ 

อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับตำแหน่งงาน อัตราเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  

2. ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสำเร็จของงานด้านความก้าวหน้า

ในงาน ด้านการยอมรับนับถือ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

3. ปัจจัยค้ำจุน ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านนโยบาย             

ในการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงในงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะดานประชากรศาสตร ประชากรศาสตร์ หมายถึง การทำความเข้าใจ                      

สิ่งท่ีเก่ียวข้อง (สันทัด เสริมศรี, 2541) หรือสิ่งท่ีบ่งบอกหรือจำแนกถึงลักษณะหรือความแตกต่างของบุคคล และในหน่วยงาน 

ของแต่ละองค์กรจะประกอบด้วยบุคลากรซึ่งมีความแตกต่างกัน (กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ, 2548) เช่น อายุ เพศ สัญชาติ 

เชื้อชาติ ศาสนา การศึกษา อาชีพ รายได้ (ภารณี อินร์เล็ก, 2563) รวมทั้ง เป็นการศึกษาความแตกต่างของบุคคล การทำ

ความเข้าใจถึงพฤติกรรมของมนุษย์ (สันทัด เสริมศรี, 2541) หรือสถานภาพทางสังคม โดยประโยชน์ที่ได้จากการศึกษา                 

สิ่งเหล่าน้ีจะทำให้ทราบถึงพฤติกรรมของประชากรในแต่ละท้องถ่ิน (จิรศักดิ์ ชาพรมมา, 2560) หรือของแต่ละกลุ่ม ซึ่งสามารถ

นำมาวิเคราะห์ถึงสิ่งทีส่่งผลต่อการตัดสนิใจของผู้บริโภค กำหนดกลุ่มเป้าหมายเพื่อวางแผนการตลาดให้ตรงกับความต้องการ

ของกลุ่มเป้าหมายได้ โดยผู้ที่นำข้อมูลเหล่านี้ไปใช้ประโยชน์มากที่สุด ได้แก่ นักวิเคราะห์การตลาดในการวางแผนกลยุทธ์

การตลาดเพ่ือให้สอดคล้องและเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายได้มากที่สุด (สุมัยยา นาคนาวา, 2564) หรือในกรณีท่ีมีการศึกษากันอย่าง

จริงจัง ก็จะทำให้ทราบถึงปัจจัยหรือตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของกลุ่มประชากรได้อีกด้วย (Wozniak และ Kanuk, 2003) 

รวมไปถึงในกรณีที่ต้องการให้บรรลุวัตถุประสงค์องค์กร การศึกษาถึงประชากรศาสตร์ก็สามารถทำให้รู้ถึงปัจจัยหรือแรงจูงใจ  

ท่ีทำให้กลุ่มเป้าหมายทำงานกับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพเช่นเดียวกัน 

แนวคิดและทฤษฎีปจจัยจูงใจ ปัจจัยจูงใจ หมายถึง การที่ร่างกายและจิตใจถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า (ณัฏฐพันธ์ เขจร

นันทน์, 2551) หรือมีสิ่งใดสิ่งหน่ึงไปกระตุ้นบุคคล (Layard, 1978) โดยสิ่งท่ีไปกระตุ้นน้ันจะกระตุ้นโดยตรงให้เกิดการกระทำ

หรือแสดงออกซึ่งพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง หรืออาจจะเป็นสิ่งที่กระตุ้นให้เกิดการขับเคลื่อนไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง 

(Loudon และ Bitta, 1988) หรือเพื่อให้เกิดการตอบสนองตามที่ตัวเองต้องการหรือตามที่กำหนดไว้ โดยอาจแสดงออกมา             

ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ความอดทน ความพยายาม ความทุ่มเทเอาใจใส่ และอาจแสดงออกได้หลายพฤติกรรม โดยหาก

แสดงออกในเชิงบวกก็จะทำให้สิง่ที่กระทำอยู่หรือได้รับมอบหมายนั้นประสบความสำเร็จ มีประสิทธิภาพหรือบรรลุเป้าหมาย 

(Domjan, 1996) ซึ่งการจูงใจมีความสำคัญต่อการทำงานของบุคคลเพราะจะเป็นตัวผลักดันให้บุคคลทำงานให้เป็นตามที่

ต้องการโดยแรงจูงใจ มีลักษณะสำคัญ 2 ประการคือ 1) แรงจูงใจส่งเสริมให้ทำงานสำเร็จ เป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรม 

แรงผลักดันน้ัน ๆ อาจเกิดจากภายในหรือภายนอกก็ได้ 2) แรงจูงใจกำหนดแนวทางของพฤติกรรมช้ีว่าควรเป็นไปในรูปแบบใด 

(ธร สุนทรายุทธ, 2556) นักจิตวิทยาได้แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)                 

2) การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) 

แนวคิดและทฤษฎีปจจัยคํ้าจุน ปัจจัยค้ำจุน หมายถึง สิ่งที่มีความสำคัญและสัมพันธ์กับปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรม หรือการแสดงออกของบุคคล (อนุสรณ์ จันดาแสง, 2553) และเป็นสิ่งที่ไม่ควรมองข้าม เพราะปัจจัยค้ำจุนจะช่วย

เสริมปัจจัยจูงใจซึ่งถ้าบุคคลได้รับการกระตุ้นอย่างถูกวิธี และตรงตามความต้องการก็จะช่วยให้งานบรรลุผลสำเร็จได้ ผู้บริหาร

จึงต้องเข้าใจความสัมพันธ์ ระหว่างสองสิ่งนี้เพื่อที่จะกำหนดนโยบายหรือสิ่งกระตุ้นเพื่อสร้างแรงจูงใจหรือโน้มน้าวบุคคลได้ 

(มนต์สิงห์ ไกรสมสุข, 2552)  โดยปัจจัยจูงใจจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและปัจจัยค้ำจุนจะช่วยเสริมป้องกันไม่ให้

บุคคลเกิดความไม่พอใจในการทำงานช่วยปรับทัศนคติของบุคคล จากที่ไม่อยากมาทำงานหรือทำงานไม่มีประสิทธิภาพ                

เป็นพร้อมท่ีจะปฏิบัติงาน และทำงานด้วยความเต็มใจ 

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

ซึ่งให้ความเห็นว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย 1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการทำงาน 2) ปัจจัยค้ำจุน หรือ 

ปัจจัยสุขอนามัย ที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทำงาน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2552) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 1) ปัจจัยจูงใจ

หรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการทำงาน (Motivation Factors or Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายใน
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ของบุคคลที ่ส ่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงานโดยตรง เป็นตัวกระตุ ้นให้บุคคลปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและ                             

เต็มความสามารถอันจะนำไปสู่การจูงใจและมีทัศนคติเชิงบวก 2) ปัจจัยค้ำจุน หรือ ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors)                

เป็นปัจจัยข้ันพ้ืนฐาน ท่ีต้องได้รับการการตอบสนอง หากได้รับไม่เพียงพอ จะทำให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการทำงาน 

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 

(ราชบัณฑิตยสถาน, 2554)  ได้ให้ความหมายของคำว่า ประสิทธิภาพ หมายถึงความสามารถที่ทำให้งานเกิดผลตามท่ีกำหนด 

มีนักวิชาการและนักบริหารหลายท่านได้แสดง ทัศนะเกี ่ยวกับความหมายของคำว่า ประสิทธิภาพ แตกต่างกันออกไป                 

เช่น (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2554) ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การใช้จำนวนคนน้อยหรือทรัพยากรน้อย

กว่ามาตรฐานหรือน้อยกว่าปกติ แต่สามารถทำให้งานนั้นประสบผลสำเร็จบรรลุเป้าหมาย ยิ่งหากใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด                   

แต่งานยังเป็นไปตามมาตรฐานและบรรลุประสงค์ก็ยิ่งถือว่างานนั้นมีประสิทธิภาพมาก (กันตยา เพิ่มผล, 2550) การที่องค์กร

ใดองค์กรหนึ่ง สามารถจูงใจให้บุคลากรในองค์กรร่วมแรงร่วมใจปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตอบสนองความต้องการ 

ของลูกค้าหรือผู้รับบริการได้ องค์กรน้ันก็จะประสบความสำเร็จสามารถสร้างความเจริญก้าวหน้าพัฒนาองค์กรได้อย่างรวดเร็ว 

สอดคล้องกับ (อัครเดช ไม้จันทร์, 2560) ; (รจนพรรณ อมรรุจโิรจน์, 2551) และ (ปัญญาพร ฐิติพงศ์, 2558) ได้ให้ความหมาย

ไว้ว่า ในการทำกิจกรรมใดหรือภารกิจใดก็แล้วแต่ให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่กำหนดแต่ใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด                

หรือต่ำที่สุดเมื่อเทียบกับสัดส่วนตามมาตรฐานหรือตามปกติที่ได้ดำเนินการ มาโดยยังคงรักษามาตรฐานของงานไว้เท่ากับว่า

องค์กรนั้นมีประสิทธิภาพตามไปด้วย (พีรญา ชื่นวงศ์, 2560) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การใช้ทรัพยากรขององค์กร

ให้คุ้มค่ามากที่สุดโดยการใช้ทรัพยากรน้อยที่สุดเมื่อเทียบกับปกติหรือกับองค์กรอื่นแต่เมื่อเทียบกับเป้าหมายขององค์แล้ว                

ยังเป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนด กล่าวคือ เกิดความผิดพลาดหรือการสูญเสียน้อยที่สุดแต่ยังคงบรรลุวัตถุประสงค์และเป็นไป

ตามมาตรฐานที่กำหนดซึ่งแสดงว่าองค์กรนั้นเป็นองค์กรที่ถือว่ามีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการที่ดีเยี่ยม ซึ่งการวัด

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีแนวคิดที ่สามารถวัดได้ 3 ประการ คือ 1) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Optimization)                  

คือความสามารถในการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัด แต่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  2) แนวความคิดด้านระบบการวิเคราะห์                 

ซึ ่งสามารถเปลี ่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์แต่กระทำอย่างเป็นระบบ 3) การเน้น เร ื ่องพฤติกรรม การที ่องค ์กร                              

จะประสบความสำเร็จได้ต้องอาศัยพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรท่ีแสดงออกมาทำให้องค์กรขับเคลื่อนไปในทิศทางท่ีต้องการ 

(สัญญา สัญญาวิวัฒน์, 2544) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ คือ การวัดผลการทำงานขององค์กรนั้นว่า ได้ใช้ทรัพยากรไปมากน้อย

เพียงใด ซึ่งถ้าได้ใช้ทรัพยากรไปน้อยกว่าที่กำหนดแต่ได้ผลสำเร็จเท่าเดิมหรือมากกว่าก็ถือว่าเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพได้

เช่นกัน (อุทัย กนกวุฒิพงศ์, 2547) กล่าวว่า คน เป็นทรัพยากรที่สำคัญต่อความสำเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กรเป็นตัว

ขับเคลื่อนองค์กรให้ไปในทิศทางที่ต้องการ องค์กรจะเจริญก้าวหน้าได้เพียงใดขึ้นอยู่กับคนในองค์กรเป็นสำคัญ สอดคล้องกับ 

(ชัยวุฒิ เทโพธ์ิ, 2563) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการทำงานแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 1) ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง สามารถ

ทำงานได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้องครบถ้วนตามที่ต้องการ 2) ประสิทธิภาพ ขององค์กร คือ ใช้ทรัพยากร กลยุทธ์ เทคนิค 

เทคโนโลยี ความรู ้ความสามารถ และทรัพยากรทุกอย่างอย่างคุ ้มค่ามากที ่ส ุด และสามารถลดปัญหาและอุปสรรค                          

ในการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับ (ภักดี มะนะเวศ, 2563) ทุกคนในองค์กรทุกระดับชั้นจะต้องร่วมมือกันทุกภาคส่วน                

โดยแต่ละส่วนจะต้องปฏิบัติหน้าที ่ในบทบาทของตนเองให้ดีที ่สุด มีการปฏิสัมพันธ์และสื ่อสารติดต่อกันตลอดเวลา                       

โดย Peterson และ Plowman (Petersen และ Plowman, 1989) ได้ให้แนวคิดเกี ่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน     

โดยสรุปองค์ประกอบ ไว้ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง งานนั้นต้องมีคุณภาพที่สูง จะต้อง

ได้รับประโยชน์ที่คุ้มค่าสูงสุด และทำให้เกิดความพึงพอใจ ผลจากการทำงานจะต้องได้มาตรฐานและมีความถูกต้อง รวดเร็ว 

และก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร รวมถึงสร้างความพอใจให้กับลูกค้าหรือผู้รับบริการ 2) ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง 
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งานที่ต้องเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร โดยผลงานจากการปฏิบัตินั้นจะต้องมีปริมาณงานอย่างเหมาะสมตามแผนงานที่

กำหนดไว้หรือเป้าหมายที่วางไว้ และต้องมีการกำหนดระยะเวลาหรือการวางแผนการบริหารเวลาเพื่อจะได้ปริมาณงาน                  

ตามเป้าหมายที่วางไว้ โดยผลงานที่ได้รับนั้นจะต้องมีความสมดุลบอัตรากำลังคนของหน่วยงาน 3) เวลาที่ใช้ในงาน (Time) 

หมายถึง เวลาที่ใช้ในการดำเนินงานควรจะต้องมีการกำหนดให้มีความเหมาะสมตามลักษณะของงานนั้น ๆ มีการพัฒนา

ศักยภาพในการทำงานให้มีความรวดเร็วมากข้ึน ผลงานเสร็จตามกรอบเวลาท่ีกำหนดเมื่อเทียบกับระดับความยากหรือง่ายของ

งาน ส่งมอบงานให้ตรงตามกำหนด และทำงานถูกต้องรวดเร็ว 4) ค่าใช้จ่าย (Cost) หมายถึง ค่าใช้จ่ายในส่วนของการ

ดำเนินงานทั้งหมดนั้นจะต้องมีความเหมาะสมกับงาน โดยต้องลงทุนให้น้อยที่สุดและได้รับผลกำไรมากที่สุด ซึ่งประสิทธิภาพ

ของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุน คือ การใช้ทรัพยากรด้านบุคลากร อุปกรณ์ เทคโนโลยี รวมถึงการเงินอย่างประหยัดและคุ้มค่า                 

โดยมีการวางแผนก่อนการเริ่มงานเพื่อแก้ปัญหาความซ้ำซ้อนสำหรับการลดต้นทุนในการผลิต และนำความรู้จากการฝึกอบรม

มาใช้ในการปฏิบัติงานโดยให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

แนวคิดและทฤษฎีดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพเป็นตัวชี้วัดความสามารถในการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร เช่น ปริมาณ คุณภาพ 

ระยะเวลา ค่าใช้จ่าย (กันตยา เพิ่มผล, 2550) ; (วิทยา ด่านธำรงกูล, 2546) นอกจากนี้ (Petersen และ Plowman, 1989) 

ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการทำงาน สามารถดูได้จากผลงานว่ามีคุณภาพมากน้อยเพียงใดหรือผู้รับบริการมีความพึงพอใจ     

ในบริการหรือไม่เป็นไปตามความคาดหวังหรือไม่และอาจมองในมิติของการบริหารจัดการ เช่น ต้นทุน ระยะเวลา บุลคากร             

มีความกระตือรือร้นโดยสิ่งท่ีจะสนับสนุนหรือจูงใจให้บุคลากรทำอย่างได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือ การจูงใจ ปัจจัยจูงใจจึงเป็น

สิ่งท่ีจะผลักดันหรือดึงความสามารถภายในตัวบุคลากรให้เกิดความตั้งใจ หรือทุ่มเทอันจะส่งผลให้องค์กรเดินไปข้างหน้าได้ตาม

เป้าหมายอย่างมีประสิทธ ิภาพ (ก ัญญนันทน์ ภ ัทร ์สรณ์ส ิร ิ , 2554) องค์กรต้องคอยส่งเสริมและให้การสนับสนุน                               

ทั้งสภาพแวดล้อมและความรู้สึกมั่นคงเพื่อให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทำงานและเมื่อบุคลากรเกิดความพึงพอใจแล้ว            

ก็จะปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจและองค์กรก็จะสำเร็จหรือบรรลุเป้าหมายได้ในที่สุด (ไพบูลย์ ตั้งใจ, 2554) การท่ีผู้บังคับบัญชา

สามารถโน้มน้าวหรือชี้นำให้บุคลากรทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถให้แก่องค์กร เพื่อให้เกิด

ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายขององค์กรที่ตั้งไว้ โดยเน้นการดึงประสิทธิภาพของบุคลากรออกมาให้มากที่สุด ด้วยการจูงใจเพ่ือให้

เกิดแรงผลักดันขับเคลื่อนให้เกิดการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ผ่านการกระตุ้นหรือจูงใจ (Luthans, 1992) แรงจูงใจและความพึง

พอใจมีความสัมพันธ์กัน ส่งเสริมกัน ซึ่งถ้าบุคลากรมีแรงจูงใจมากก็จะเกิดความพึงพอใจมากขึ้นตามไปด้วย องค์กรก็จะบรรลุ

เป้าหมายในท่ีสุด (Mowen และ Minor, 1998) และ (Woolfolk, 1995) ซึ่งหากองค์กรต้องการทราบถึงผลการดำเนินการว่า

เป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ องค์กรสามารถพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยเปรียบเทียบกับเป้าหมาย                  

ของแต่ละบุคคลท่ีได้กำหนดไว้ว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตรงตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้หรือไม่อย่างไรผลการปฏิบัติงาน

จึงนับว่าเป็นสิ่งที่มีความสำคัญในการวัดประสิทธิภาพ เพราะถ้าบุคลากรเกิดความพึงพอใจหรือมีแรงจูงใจในการทำงานแล้ว              

ก็จะมีความจงรักภักดีต่อองค์กร ปฏิบัติงาน ด้วยความซื่อสัตย์สุจริตและรักษาผลประโยชน์ ต่อองค์กร ซึ่งจะทำให้องค์กร

เจริญเติบโตอย่างยั่งยืน ซึ่งแรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก โดยแรงจูงใจภายใน เช่น ความพอใจ                  

ในสิ่งท่ีทำ ส่วนแรงจูงใจภายนอก เช่น การได้รับการยอมรับนับถือ หรือการได้รับรางวัล (ศิริพร จันทศรี, 2550) 
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วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรกองคลัง สำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย จำนวนทั้งหมด 120 คน

 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรกองคลัง สำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย จำนวนท้ังหมด 120 คน 

ผู้วิจัยจึงใช้สูตรการคำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างแบบทราบจำนวนประชากรที่แน่นอนของ ทาโร ยามาเน (Yamane, 1973) 

กำหนดระดับความเช่ือม่ันท่ี 95 % และระดับความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 จากการคำนวณจะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจำนวน 92 คน 

ผู้วิจัยเพ่ิมจำนวนตัวอย่างอีก 8 คน ดังน้ัน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างสำหรับการวิจัยครั้งน้ีเท่ากับ 100 คน 

ขั้นตอนการสุมตัวอยาง 

ขั ้นตอนที ่  1 การส ุ ่มต ัวอย ่างแบบแบ่งช ั ้นภ ูม ิตามส ัดส ่วน Proportional (Stratified Random Sampling)                   

โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วนตามจำนวนประชากรแบ่งตามกลุ่มงานภายในกองคลัง สำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

ขั ้นตอนที ่ 2 การสุ ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยการเลือกกลุ ่มตัวอย่างเพื ่อแจก

แบบสอบถามตามจำนวนสัดส่วนท่ีคำนวณได้ในข้ันตอนท่ี 1 จนครบ 100 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยใช้เป็นแบบสอบถามแบบกระดาษ โดยแบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามลักษณะด้านประชากรศาสตร์ 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับด้านปัจจัยจูงใจ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับด้านปัจจัยค้ำจุน 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

ผลการวิจัย 

การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล และการแปรผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยครั้งนี ้ ผู้วิจัยได้นำเสนอผล              

การวิเคราะห์ข้อมูล รวมถึงนำเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการนำเสนอออกเป็น 2 ส่วน ดังน้ี 

สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามโดยใชสถิติเชิงพรรณนา 

เพศ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจำนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 55 และเพศหญิงจำนวน 45 คน 

คิดเป็นร้อยละ 45 ตามลำดับ 

อายุ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุต่ำสุดที่ 23 ปี และสูงสุดที่ 60 ปี โดยมีอายุเฉลี่ย 35.220 ปี ความเบี่ยงเบน

มาตรฐาน เท่ากับ 8.645 

สถานภาพ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จำนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 69 สมรส/อยู่ด้วยกัน 

จำนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 29 และแยกกันอยู่/หย่าร้าง จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2 ตามลำดับ 

ระดับการศึกษา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 56 

รองลงมา คือ ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 31 และระดับต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 13 คน คิดเป็น

ร้อยละ 13 ตามลำดับ 

ระดับตำแหน่งงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีลักษณะตำแหน่งงานลูกจ้างประจำ / ลูกจ้างเหมาบริการ 

จำนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 61 รองลงมา คือ ประเภทวิชาการ จำนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 33 และประเภททั่วไป / 

พนักงานราชการ จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 6 ตามลำดับ 
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รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท จำนวน 40 

คน คิดเป็นร้อยละ 40 รองลงมา คือ 15,001 – 20,000 บาท จำนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 17 รองลงมาคือ 25,001 – 

30,000 บาท จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 9 รองลงมา คือ 50,001 บาทขึ้นไป จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 8 รองลงมาคือ 

20,001 – 25,000 บาท จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 6 รองลงมาคือ 45,001 – 50,000 บาท และ ต่ำกว่าหรือเท่ากับ 10,000 

บาท มีจำนวนเท่ากันคือ 5 คน คิดเป็นร้อยละ 5 รองลงมา คือ 40,001 – 45,000 บาท จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4                

และสุดท้าย 30,001 – 35,000 บาท และ 35,001 – 40,000 บาท มีจำนวนเท่ากันคือ 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3 ตามลำดับ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (เดือน) พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด 1 เดือน                 

และมากท่ีสุดท่ี 420 เดือน โดยมรีะยะเวลาในการปฏิบัติงานเฉลี่ย 92.960 เดือน ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 100.673 

สวนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน เพ่ือทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized Coefficients Beta) ของตัวแปร

อิสระแต่ละตัว พบว่า ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลสูงสุด 4 ลำดับแรกต่อประสิทธิภาพในการทำงาน ได้แก่ 

ด้านความสำเร็จของงาน มีระดับนัยสำคัญทางสถิติน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ Unstandardized Coefficients ที่ 1.084 และ Standardized 

Coefficients ท่ี 0.333 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีระดับนัยสำคญัทางสถิติน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ Unstandardized Coefficients ที่ 0.945 และ Standardized 

Coefficients ท่ี 0.245 

ด้านนโยบายในการบริหาร มีระดับนัยสำคัญทางสถิติน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ Unstandardized Coefficients ที่ 0.752 และ Standardized 

Coefficients ท่ี 0.365 

ด้านความมั่นคงในงาน มีระดับนัยสำคัญทางสถิติน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ Unstandardized Coefficients ท่ี 0.927 และ Standardized Coefficients 

ท่ี 0.352 

ส่งผลในทิศทางบวก (ยกเว้น ระดับตำแหน่งงาน ท่ีมีระดับนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ 0.077 ซึ่งถือว่ามีระดับนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.10 มีระดับความเช่ือมั่นท่ี 90% ส่งผลในทิศทางลบ) 

ในด้านอื่น ๆ ได้แก่ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการยอมรับนับถือ 

ด้านค่าตอบแทน ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อม ในการปฏิบัติงาน และลักษณะด้านประชากรศาสตร์ประกอบด้วย 

เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับตำแหน่งงาน อัตราเงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีระดับนัยสำคัญ                

ทางสถิติมากกว่า 0.05 ซึ ่งแสดงว่าไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองคลัง สำนักงานปลัด               

กระทรวงมหาดไทยอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

 

สรุปผลและอภิปรายผล 

การศึกษาวิจัยเรื ่อง “ปัจจัยที ่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองคลัง สำนักงานปลัด        

กระทรวงมหาดไทย” ในครั้งน้ี ผู้วิจัยมีประเด็นสำคัญท่ีสามารถนำมาอภิปรายผลได้ ดังน้ี 
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ความสำเร็จของงานและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลปรากฏเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งเสริมประสิทธิภาพการทำงาน 

สะท้อนให้เห็นว่าบุคลากรไม่เพียงแต่ต้องการความสำเร็จในหน้าที่การงาน แต่ยังให้ความสำคัญกับการมีปฏิสัมพันธ์ที ่ดี               

กับเพื ่อนร่วมงาน สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ที ่เน้นย้ำความสำคัญของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน                     

ในการทำงาน รวมไปถึง ด้านนโยบายการบริหารและด้านความมั ่นคงในงาน มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างม ีนัยสำคัญ                             

ต่อประสิทธิภาพการทำงาน สะท้อนให้เห็นว่าบุคลากรภาครัฐที่ผู้วิจัยได้ศึกษา ให้ความสำคัญกับความชัดเจนในเรื่องของ

นโยบายและความรู้สึกมั่นคงในการทำงาน ซึ่งอาจเป็นจุดแข็งของการทำงานในภาครัฐที่ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาที่มีความมั่นคง   

สูงกว่าภาคเอกชน 

ดานความสําเร็จของงาน 

การท่ีความสำเร็จของงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน (β = 0.333)  อาจอธิบายได้ว่า เมื่อบุคลากรรู้สึก

ว่าตนสามารถทำงานได้สำเร็จ และบรรลุเป้าหมาย จะเกิดความภาคภูมิใจและแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้น ส่งผลให้ทุ่มเท 

และพยายามมากขึ้นในการปฏิบัติงานครั ้งต่อไป ซึ ่งนำไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน สอดคล้องกับแนวทาง                    

การวัดประสิทธิภาพที่เน้นความถูกต้อง ครบถ้วน และความเชื่อถือได้ของงานที่สำเร็จ ปัจจัยนี้สะท้อนถึงความสามารถ                    

ในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ผู ้บังคับบัญชากำหนด หรือเป้าหมายของหน่วยงาน รวมไปถึง เชื่อมโยงกับตัวชี ้วัด                

ด้านปริมาณงานในแนวทางการวัดประสิทธิภาพของกองคลัง สำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เช่น การปฏิบัติงานให้สำเร็จ

ได้ตามเป้าหมายงานที่กำหนดไว้ และการบริหารจัดการงานเพื่อความสำเร็จในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงความสามารถในการ

จัดการเวลาให้งานเสร็จตามกำหนด สอดคล้องกับแนวทางการวัดประสิทธิภาพด้านเวลาที่เน้นการปฏิบัติงานให้เสร็จทันตาม

กำหนดเวลาและตามระเบียบที่กำหนดไว้ ซึ ่งเป็นหนึ่งในตัวชี ้วัดด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน และด้านเวลา                   

ตามแนวทางการวัดประสิทธิภาพของกองคลัง สำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มีผลเชิงบวก (β = 0.245) สะท้อนให้เห็นถึงความสำคัญของการสร้างบรรยากาศ               

การทำงานที่เอื้อต่อการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน การทำงานเป็นทีม ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรส่งเสริม

การทำงานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การแบ่งปันความรู้ และการช่วยเหลือซึ่งกันและ

กัน ซึ่งนำไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม และการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ซึ่งอาจช่วยลดความเครียด                

เพิ ่มความพึงพอใจในการทำงาน และนำไปสู ่การแลกเปลี ่ยนความรู ้และประสบการณ์ที ่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา

ประสิทธิภาพการทำงาน สอดคล้องกับแนวทางการวัดประสิทธิภาพในส่วนของการประสานงานภายในหน่วยงาน                       

และหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้หน่วยงานที่รับบริการได้รับบริการที่ต่อเนื่องและรวดเร็ว ปัจจัยนี้สะท้อนให้เห็นถึง

ความสำคัญของการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีในการทำงาน ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวม 

ดานนโยบายการบริหาร 

นโยบายในการบริหารมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน (β = 0.365) อาจสะท้อนให้เห็นว่า เมื ่อองค์กร             

มีนโยบายที่ชัดเจน โปร่งใส และเป็นธรรม จะมีส่วนช่วยให้บุคลากรเข้าใจเป้าหมายและทิศทางขององค์กร ทำให้สามารถ

ปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร บุคลากรจะรู้สึกมั่นใจในการปฏิบัติงานและเข้าใจทิศทางขององค์กร                 

ซึ่งช่วยให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ นโยบายที่ดียังช่วยลดความขัดแย้งและความสับสน              

ในการทำงาน ทำให้บุคลากรสามารถมุ ่งเน้นไปที่การปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที ่ อีกทั ้งยังช่วยในการจัดสรรทรัพยากร                    

อย่างเหมาะสม ทำให้บุคลากรมีเครื่องมือและทรัพยากรที่จำเป็นในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และให้ความสำคัญ              

กับการพัฒนาบุคลากร ช่วยเพ่ิมพูนทักษะและความสามารถของบุคลากร ส่งผลให้ประสิทธิภาพการทำงานเพ่ิมข้ึนในระยะยาว 



10 

 

 

 

อาจเช่ือมโยงกับการกำหนดเป้าหมายและแนวทางการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน ซึ่งส่งผลต่อความสามารถในการปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายท่ีกำหนดไว้ตามแนวทางการวัดประสิทธิภาพ 

ดานความมั่นคงในงาน 

ความมั่นคงในงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน (β = 0.352) อาจเป็นปัจจัยที่ทำให้บุคลากรรู้สึกปลอดภัย

และมั่นคงในอาชีพ ส่งผลให้สามารถทุ่มเทกับการทำงานได้อย่างเต็มที่โดยไม่ต้องกังวลกับความไม่แน่นอนในอนาคต                   

ความมั่นคงนี้อาจเป็นแรงจูงใจสำคัญ ที่ทำให้บุคลากรเลือกทำงานในภาครัฐที่ผู้วิจัยได้ทำการศึกษา และยังคงเป็นปัจจัย                   

ที่ส่งเสริมประสิทธิภาพการทำงานอย่างต่อเนื่อง และอาจส่งผลต่อความทุ่มเทในการทำงานและความพยายามในการพัฒนา

ตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการวัดประสิทธิภาพในด้านการเข้ารับการเรียนรู้และศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ ด้วยตนเอง                

เพ่ือสร้างเสริมศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

ดานระดับตําแหนงงาน 

จากผลการวิจัยพบว่า ระดับตำแหน่งงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อประสิทธิภาพในการทำงาน แม้จะมีนัยสำคัญทางสถิต ิ            

ที่ ระดับความเชื่อมั่นต่ำกว่า (90%) ปรากฏการณ์นี้อาจสะท้อนถึงความท้าทายที่เพิ่มขึ้นในตำแหน่งที่สูงขึ้น หรืออาจเป็น

สัญญาณของ "Peter Principle" ท่ีกล่าวว่าบุคลากรมักได้รับการเลื่อนตำแหน่งจนถึงระดับที่เกินความสามารถ อิทธิพลเชิงลบ

ระหว่างระดับตำแหน่งงานและประสิทธิภาพการทำงาน (β = -0.314) อาจอธิบายได้ว่า ความท้าทายท่ีเพ่ิมข้ึน : ตำแหน่งท่ีสูงข้ึน

อาจมาพร้อมกับความรับผิดชอบและความคาดหวังที่สูงขึ้น ทำให้การวัดประสิทธิภาพการทำงานมีเกณฑ์ที่เข้มงวดมากขึ้น 

ส่งผลให้การประเมินประสิทธิภาพอาจต่ำลงเมื่อเทียบกับตำแหน่งระดับท่ีต่ำกว่า  

การอภิปรายน้ีเป็นเพียงการตีความหนึ่งจากข้อมูลที่มี และอาจมีปัจจัยอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อความสัมพันธ์เชิงลบระหว่าง

ระดับตำแหน่งงานและประสิทธิภาพการทำงาน การศึกษาเพ่ิมเติมเชิงคุณภาพอาจช่วยให้เข้าใจสาเหตุท่ีแท้จริงได้ชัดเจนยิ่งขึ้น 

และนำไปสู่การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นธรรมมากข้ึนในอนาคต 

ปจจัยดานอ่ืนๆ 

ปัจจัยด้านอ่ืน ๆ อีกหลายประการท่ีมักถูกมองว่าสำคัญ เช่น ค่าตอบแทน ความก้าวหน้าในงาน และการยอมรับนับถือ 

กลับไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน อาจเป็นไปได้ว่าปัจจัยเหล่าน้ีถูกมองเป็นสิ่งพื้นฐานที่ควรมีอยู่แล้วในหน่วยงาน

ภาครัฐท่ีผู้วิจัยได้ศึกษา จึงไม่ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการทำงาน 

ดานคาตอบแทน 

การที่ด้านค่าตอบแทนไม่มีนัยสำคัญทางสถิติอาจสะท้อนให้เห็นว่า: บุคลากรภาครัฐที ่ผู ้วิจัยได้ศึกษา อาจให้

ความสำคัญกับปัจจัยอื่น ๆ มากกว่า เช่น ความมั่นคงในงานหรือความสำเร็จของงาน ระบบค่าตอบแทนในภาครัฐที่ผู้วิจัย                

ได้ศึกษา อาจมีความแตกต่างกันไม่มากนักระหว่างระดับตำแหน่ง ทำให้ไม่เป็นปัจจัยหลักในการกระตุ้นประสิทธิภาพ บุคลากร

อาจมองว่าค่าตอบแทนเป็นปัจจัยพ้ืนฐานท่ีควรได้รับอยู่แล้ว จึงไม่ส่งผลต่อการเพ่ิมหรือลดประสิทธิภาพการทำงาน 

ดานความกาวหนาในงานและดานการยอมรับนับถือ 

ด้านความก้าวหน้าในงานและด้านการยอมรับนับถือไม่มีนัยสำคัญ อาจเป็นเพราะ: ระบบการเลื ่อนตำแหน่ง                    

ในภาครัฐที ่ผ ู ้ว ิจัยได้ศึกษา อาจมีความชัดเจนและเป็นไปตามระยะเวลาที ่กำหนด ทำให้ไม่เป็นแรงจูงใจหลักในการ                     

เพิ่มประสิทธิภาพ การยอมรับนับถืออาจเปน็สิ่งที่บุคลากรรู้สึกว่าได้รบัอยู่แล้วจากสถานะของการเป็นข้าราชการ จึงไม่ส่งผล

โดยตรงต่อประสิทธิภาพการทำงาน 

ปจจัยทางดานประชากรศาสตร 
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ปัจจัยทางประชากรศาสตร์ เช่น อายุ เพศ ระดับการศึกษา และรายได้ ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน 

สะท้อนให้เห็นว่าในบริบทของหน่วยงานภาครัฐที่ผู้วิจัยได้ศึกษา ปัจจัยเหล่านี้อาจไม่ใช่ตัวกำหนดหลักของประสิทธิภาพการ

ทำงาน อาจบ่งช้ีว่า: ระบบการทำงานในภาครัฐท่ีผู้วิจัยได้ศึกษา อาจมีความเป็นมาตรฐานและเท่าเทียมกันมากกว่าไม่ว่าจะเป็น

บุคลากรท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร์แบบใด ประสิทธิภาพการทำงานอาจข้ึนอยู่กับปัจจัยอื่น ๆ เช่น ทักษะ ประสบการณ์ 

และแรงจูงใจส่วนบุคคล มากกว่าลักษณะทางประชากรศาสตร์ อาจมีระบบการคัดเลือกและการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ               

ทำให้บุคลากรทุกคนสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยไม่ข้ึนอยู่กับปัจจัยทางประชากรศาสตร์ 

ผลการวิจัยเหล่านี้สะท้อนให้เห็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐที่ผู้วิจัยได้ศึกษา และเสนอแนะว่าการมุ่งเน้น   

ที ่การสร้างบรรยากาศแห่งความสำเร็จ ส่งเสริมความสัมพันธ์ที ่ดีระหว่างบุคลากร พัฒนานโยบายการบริหารที่ชัดเจน                 

และรักษาความรู้สึกมั่นคงในการทำงาน อาจเป็นกุญแจสำคัญในการยกระดับประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรภาครัฐ               

ท่ีผู้วิจัยได้ศึกษา 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังนี้ 

1. ควรมีการพัฒนาระบบการยกย่องและให้รางวัลท่ีเน้นความสำเร็จของงานและการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีในองค์กร 

เช่น จัดให้มีการประกาศยกย่องผลงานดีเด่นประจำเดือนหรือประจำไตรมาส สร้างระบบการให้คะแนนสะสมสำหรับผลงาน              

ที่โดดเด่น ซึ่งสามารถนำไปแลกเป็นรางวัลหรือสิทธิประโยชน์ต่าง จัดกิจกรรมสร้างทีมและกระชับความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคลากรอย่างสม่ำเสมอ 

2. ปรับปรุงนโยบายการบริหารให้มีความชัดเจนและสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพกับบุคลากรทุกระดับ เช่น จัดทำ

คู่มือนโยบายและแนวปฏิบัติที ่ชัดเจน เข้าใจง่าย และเข้าถึงได้สะดวก จัดประชุมชี้แจงนโยบายและรับฟังความคิดเห็น                

จากบุคลากรทุกระดับอย่างสม่ำเสมอ สร้างช่องทางการสื่อสารแบบสองทางเพื่อให้บุคลากรสามารถสอบถามและแสดง                

ความคิดเห็นเก่ียวกับนโยบายได้ 

3. สร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้นำที่เน้นการจัดการความท้าทายในตำแหน่งระดับสูง เช่น จัดอบรมเชิงปฏิบัติการ

เพื่อพัฒนาทักษะการบริหารและภาวะผู้นำสำหรับบุคลากรที่กำลังจะได้รับการเลื ่อนตำแหน่ง จัดให้มีการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์และแนวปฏิบัติท่ีดีระหว่างผู้บริหารในระดับต่าง ๆ 

4. ทบทวนและปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ทำงานจริง เช่น พัฒนาตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs) ที่สะท้อนถึงความสำเร็จของงานและการสร้างความสัมพันธ์ที ่ดี                  

ในองค์กร ปรับปรุงระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback System) ให้ม ีความต่อเนื ่องและสร้างสรรค์มากขึ ้น                                

นำผลการประเมินมาใช้ในการวางแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) อย่างเป็นรูปธรรม 

5. เสริมสร้างความมั่นคงในงานและความก้าวหน้าในอาชีพ เช่น จัดทำแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path)    

ที่ชัดเจนสำหรับบุคลากรแต่ละระดับ สร้างโอกาสในการพัฒนาทักษะและความเชี่ยวชาญผ่านการฝึกอบรม การสับเปลี่ยน

หมุนเวียนงาน (Job Rotation) และการมอบหมายโครงการพิเศษ พัฒนาระบบการรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent 

Retention) โดยการให้รางวัลและโอกาสพิเศษ 

ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป 

1. ศึกษาเชิงลึกเก่ียวกับความอิทธิพลเชิงลบระหว่างระดับตำแหน่งงานและประสิทธิภาพการทำงาน เช่น ทำการวิจัย

เชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารระดับต่าง ๆ เพ่ือเข้าใจความท้าทายและปัญหาท่ีเผชิญ วิเคราะห์ภาระงานและ
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ความรับผิดชอบของแต่ละระดับตำแหน่งเพื่อหาจุดที่อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน ศึกษาเปรียบเทียบระหว่าง

หน่วยงานภาครัฐท่ีมีโครงสร้างองค์กรแตกต่างกันเพ่ือดูผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำงานในแต่ละระดับตำแหน่ง 

2. วิจัยเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนเพื่อดูความแตกต่างของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การทำงาน เช่น ทำการศึกษาแบบ Cross-sectional เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานระหว่าง

หน่วยงานภาครัฐและเอกชนที่มีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน วิเคราะห์ความแตกต่างของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ระหว่างภาครัฐและเอกชน และผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำงาน ศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่อาจส่งผลต่อความ

แตกต่างของประสิทธิภาพการทำงานระหว่างภาครัฐและเอกชน 

3. ทำการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อเข้าใจเหตุผลเบื้องหลังความไม่มีนัยสำคัญของปัจจัยบางประการ เช่น ค่าตอบแทน             

และความก้าวหน้าในงาน เช่น จัดกลุ่มสนทนา (Focus Group) กับบุคลากรในระดับต่าง ๆ เพื่อเข้าใจมุมมองและทัศนคติ              

ต่อปัจจัยเหล่าน้ี ทำการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลเพ่ือเข้าใจนโยบายและแนวทางการบริหารท่ีเก่ียวข้อง

กับปัจจัยเหล่าน้ี วิเคราะห์กรณีศึกษา (Case Study) ของหน่วยงานภาครัฐท่ีประสบความสำเร็จในการสร้างแรงจูงใจโดยไม่ใช้

ปัจจัยด้านค่าตอบแทนหรือความก้าวหน้าในงานเป็นหลัก 

4. ศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมองค์กรและภาวะผู ้นำที ่อาจส่งผลต่ออิทธิพลระหว่างปัจจัยต่าง ๆ และ

ประสิทธิภาพการทำงาน เช่น ทำการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) โดยทดลองปรับเปลี่ยนรูปแบบภาวะผู้นำ                  

ในหน่วยงานย่อยและติดตามผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน ศึกษาเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงานภาครัฐที่มีวัฒนธรรมองค์กร

แตกต่างกันเพ่ือวิเคราะห์ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำงาน 

5. วิจัยเชิงระยะยาว (Longitudinal Study) เพื ่อติดตามการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ               

การทำงานในช่วงเวลาต่าง ๆ ติดตามกลุ่มตัวอย่างบุคลากรเป็นระยะเวลา 3 - 5 ปี เพื่อวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงของปัจจัย             

ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน ศึกษาผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงนโยบายหรือโครงสร้างองค์กรที่มีต่อประสิทธิภาพ

การทำงานในระยะยาว วิเคราะห์พัฒนาการของบุคลากรในด้านต่าง ๆ และความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทำงานตลอด

ช่วงอายุการทำงาน 

ผลการวิจัยนี้ไม่เพียงแต่ให้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัยที่ขับเคลื่อนประสิทธิภาพในการทำงานในหน่วยงานภาครัฐ              

ที ่ผู ้วิจัยได้ทำการศึกษา แต่ยังแสดงให้เห็นถึงการพัฒนานโยบายที่มีนวัตกรรมมากขึ้นในอนาคต การนำผลการวิจัยนี ้                        

ไปประยุกต์ใช้อาจนำไปสู่การปฏิรูปการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพและย่ังยืนมากข้ึน เช่น อิทธิพลเชิงบวก

ระหว่างความสำเร็จของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล นโยบายการบริหาร และความมั่นคงในงาน กับประสิทธิภาพ               

การทำงาน ชี้ให้เห็นว่าการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื้อต่อความสำเร็จ ส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดี มีนโยบายที่ชัดเจน 

และให้ความรู้สึกมั่นคง อาจเป็นกุญแจสำคัญในการยกระดับประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรภาครัฐ ในขณะเดียวกัน 

อิทธิพลเชิงลบระหว่างระดับตำแหน่งงานกับประสิทธิภาพการทำงานเป็นประเด็นที ่ควรได้ร ับการศึกษาเพิ ่มเติม                                

เพ่ือหาแนวทางในการสนับสนุนและพัฒนาผู้บริหารระดับสูงให้สามารถรับมือกับความท้าทายท่ีเพ่ิมข้ึนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ปัจจัยบางประการ เช่น ค่าตอบแทนและความก้าวหน้าในงาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน อาจเป็น

โอกาสในการทบทวนและปรับปรุงระบบการจูงใจและการพัฒนาบุคลากรในภาครัฐให้มีความเหมาะสมและตรงกับความ

ต้องการของบุคลากรมากยิ่งข้ึน 

ท้ายที่สุดการวิจัยในอนาคตควรมุ่งเน้นการศึกษาเชิงลึกในประเด็นที่ยังไม่ชัดเจน การเปรียบเทียบระหว่างภาครัฐ    

และเอกชน และการติดตามการเปลี่ยนแปลงในระยะยาวเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมและเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนานโยบาย

และแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนต่อไป 
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การนำผลการวิจัยนี้ไปประยุกต์ใช้ควรคำนึงถึงบริบทเฉพาะของแต่ละหน่วยงาน และควรมีการประเมินผลอย่าง

ต่อเนื ่องเพื ่อปรับปรุงและพัฒนาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมที่เปลี ่ยนแปลงไป                

ท้ังน้ี เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด อันจะนำไปสู่การพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนต่อไป 

 

กิตติกรรมประกาศ 

สารนิพนธ์ฉบับน้ีสำเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์ได้ด้วยความอนุเคราะห์อย่างสูงจาก รองศาสตราจารย์ ดร. อินทกะ พิริยะกุล 

อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ที่ได้ให้คำปรึกษาแนะนำ และข้อคิดเห็นต่าง ๆ ในการทำวิจัย ตลอดจนตรวจแก้ไขปรับปรุง

ข้อบกพร่องต่าง ๆ เพ่ือให้สารนิพนธ์ฉบับน้ีมีความสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร. ระพีพรรณ พิริยะกุล, ดร. วัลภา หัตถกิจพาณิชกุล และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 

ดร.ณัฐยา ประดิษฐสุวรรณ ท่ีกรุณามาเป็นกรรมการเพ่ิมเติมในการสอบสารนิพนธ์ครั้งน้ี และให้คำแนะนำต่าง ๆ เพ่ือปรับปรุง

แก้ไขข้อบกพร่องจนสารนิพนธ์เสร็จสมบูรณ ์

ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารย์ทุกท่านในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ที่ประสิทธิ์ประสาทวิชา

ความรู้ให้ความช่วยเหลือตลอดจนประสบการณ์ที่ดีแก่ผู้วิจัย อีกทั้งยังให้ความเมตตาด้วยดีเสมอมา รวมถึงเจ้าหน้าที่ประจำ

ห้องบัณฑิตวิทยาลัยทุกท่าน ท่ีคอยช่วยเหลือและให้คำปรึกษาเป็นอย่างดีในการทำสารนิพนธ์ฉบับน้ี 

สุดท้ายนี้ขอขอบพระคุณ ครอบครัวของข้าพเจ้าที่ให้การสนับสนุน ส่งเสริมพร้อมทั้งเป็นกำลังใจให้ตลอดมา รวมถึง

เพื่อนนิสิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ คณะบริหารธุรกิจเพื่อสังคมสาขาการจัดการรุ่นที ่ 24 สำหรับน้ำใจ มิตรภาพ                 

และคำแนะนำต่าง ๆ ที่มีส่วนช่วยให้สารนิพนธ์ฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ และขอขอบพระคุณ ผู ้ที ่ตอบแบบสอบถามทุกท่าน                   

ท่ีเสียสละเวลาอันมีค่าเพ่ือตอบแบบสอบถามของข้าพเจ้าในคร้ังน้ี จนประสบความสำเร็จออกมาได้เป็นอย่างดี อีกท้ัง ทุก ๆ ท่าน

ท่ีมีส่วนร่วมในความสำเร็จของสารนิพนธ์ฉบับน้ีท่ีไม่ได้เอ่ยนามใน ณ ท่ีน้ีด้วย 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าการศึกษางานวิจัยในครั้งนี้จะก่อให้เกิดประโยชน์แก่นิสิต นักศึกษา ผู้เกี่ยวข้อง รวมไปถึง                

ผู้ท่ีสนใจเก่ียวกับหัวข้อสารนิพนธ์ หากผลงานวิจัยมีสิ่งท่ีดีงามเป็นประโยชน์สูงสุด ผู้วิจัยขออุทิศสิ่งท่ีดีงามเหล่าน้ีแก่ผู้มีพระคุณ

ทุกท่านและขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่ง 
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