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บทคัดย่อ 

การวจิยัครั� งนี� มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาระดบัประสิทธิภาพและปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรทางการเงินในจงัหวดัระนอง กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่  บุคลากรทางการเงินจงัหวดัระนอง
ของส่วนราชการผูเ้บิกประจาํจงัหวดัระนอง จาํนวน 148 คน เครื�องมือที�ใช ้คือ แบบสอบถาม ดว้ยวิธีการสุ่ม

ตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sample) ค่าสถิติที�ใชคื้อ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ค่า  t 

– test ,F – test , และ ANOVA  
ผลการวิจยัพบว่า 1)  ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรทางการเงินในจงัหวดั

ระนอง อยูใ่นระดบัมากทั�งสามดา้นไดแ้ก่ ดา้นเวลาเป็นอนัดบัแรก  อนัดบัสองมีค่าเฉลี�ยเท่ากนั 2 ดา้น คือ 
ดา้นผลการปฏิบติังานและดา้นตน้ทุนตามลาํดบั 2)  ปัจจยัภายใน/ภายนอก ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ และรายได้
เฉลี�ยต่อเดือนของบุคลากรทางการเงินที�ต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วน
อายุ ระดบัการศึกษาและตาํแหน่งของบุคลากรทางการเงินที�ต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05  3)  ปัจจยัเกื�อกูลและปัจจยัจูงใจของบุคลากรทางการเงิน
ที�ต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05  และ 4)  
ปัญหาและอุปสรรค พบว่า ปริมาณงานมีมากแต่บุคลากรมีน้อย แนวทางในการเพิ�มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรทางการเงินและขอ้เสนอแนะอื�น ๆ พบว่า ควรพฒันาศกัยภาพของบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ�น เช่น การจดัอบรมเพิ�มพูนความรู้อย่างต่อเนื�อง ทบทวนระเบียบ วิธีการปฏิบติังาน
ทางการเงินอยา่งสมํ�าเสมอ จดัทาํคู่มือปฏิบติังานการเงิน หรือทาํคู่มือในรูปแบบ VCD เพื�อง่ายแก่การศึกษา 
ฯลฯ 
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Abstract 
 This research aims to study the factors that affect the performance and efficiency of the financial 
performance of the personnel in the province. The sample Personnel Financial Ranong's government 
forerunner of Ranong, 148 people used the questionnaire by means of sampling (Purposive Sample) the 
statistics used were percentage, mean, standard deviation, the t - test, F - Test, and ANOVA 
 The results showed that: 1) the performance of the financial performance of the personnel in 
Ranong. At a high level in all three areas. The first is time, the second is the same two aspects of 
performance and cost, respectively, 2) the internal / external sex, marital status and income, the average 
monthly personal financial well affect the performance of the operation. no difference in age, education 
and placement of personnel, financial differences that affect operational performance vary. Statistically 
significant at the 0.05 level 3) and the complementary factors of personnel, financial incentives differ 
affect performance in different operations. Statistically significant at the 0.05 level, and 4) barriers, the 
amount of work, but with less personnel. Ways to enhance the performance of personnel, financial and 
other suggestions that should develop the capacity of staff to be more effective, such as training 
knowledge constantly reviewing procedures for operational financing. Always the financial operation 
manual or manual in VCD format for easy education etc. 
 
Key words Efficiency, Work,  Personnel Financial 
 
บทนํา 
 ตามที� รัฐบาลพัฒนาการบริหารงานก้าวสู่รัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ (e-Government) ซึ� งเป็น
องคป์ระกอบที�สําคญัของการปฏิรูประบบราชการไทย รวมถึงเป็นศูนยก์ลางระบบงานทางอิเล็กทรอนิกส์
อื�น ๆ สาํหรับการบริหารงานดา้นการคลงัของภาครัฐไดป้รับปรุงให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ�น 
เนน้เปลี�ยนระบบการบริหารงานการเงินการคลงัภาครัฐสู่ระบบอิเล็กทรอนิกส์ เรียกวา่ GFMIS (Government 
Fiscal Management Information System)  โดยเริ�มเบิกจ่ายตรงผา่นระบบ GFMIS ตั�งแต่เดือนธนัวาคม 2547 
เป็นตน้มา 

ที�ผา่นมาพบวา่ ผูป้ฏิบติังานดา้น GFMIS ไม่มีประสบการณ์การทาํงานในดา้นนี�มาก่อน ทาํให้เกิด
ความสับสนในการปฏิบติังานและความรู้ความชาํนาญของเจา้หนา้ที�มีขอ้จาํกดัในการทาํงานอีกประการหนึ�ง
เจา้หนา้ที�ที�ทาํงานดา้น GFMIS เป็นคนละคนกบัผูบ้นัทึกบญัชีของสํานกังาน ทาํให้การปฏิบติังานและการ
ลงบนัทึกบญัชีไม่เป็นไปในแนวทางเดียวกนั บุคลากรผูป้ฏิบติังานยงัไม่ไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งเพียงพอจน
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ส่งผลทาํใหเ้กิดปัญหาความผดิพลาดในการปฏิบติังานในระบบ GFMIS อยูเ่สมอ ผูบ้ริหารของหน่วยงานไม่
เห็นความสําคญัและยงัขาดความเขา้ใจในระบบ GFMIS จนทาํให้ไม่มีความสามารถในการตรวจสอบการ
ปฏิบติังาน การแกไ้ขปัญหาบางอยา่งเกิดความล่าชา้ เพราะตอ้งรอส่วนกลางเป็นผูด้าํเนินการ โดยที�ไม่ได้
มอบอาํนาจใหแ้ก่จงัหวดัส่งผลทาํใหส่้วนราชการตอ้งทาํงานล่าชา้ไปดว้ย (ชาญพงค,์ 2551 หนา้ 89-90) 

สํานกังานคลงัจงัหวดัระนองมีหน้าที�ให้คาํปรึกษาแนะนาํ ตอบขอ้หารือของส่วนราชการเกี�ยวกบั
ระเบียบการเบิกจ่ายเงิน การรับและนาํส่งเงิน การปฏิบติังานตามระบบ GFMIS  พิจารณา ตรวจสอบ และ
อนุมติั/ไม่อนุมติั การขอเบิกเงินงบประมาณ การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรผูป้ฏิบติังานการเงินของส่วน
ราชการในจงัหวดัของส่วนราชการในจงัหวดั สังกดักระทรวงต่าง ๆ จาํนวนรวมทั�งสิ�น 74 หน่วยงาน ที�ผา่น
มาไม่เคยมีการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรทางการเงินในจงัหวดัระนองเลย จึงทาํ
ให้ไม่ทราบวา่การปฏิบติังานของบุคลากรทางการเงินในจงัหวดัระนองมีประสิทธิภาพหรือไม่ อยู่ในระดบั
ใด มีปัญหาหรืออุปสรรคใดบา้ง  
 ดงันั�น ผูศึ้กษาในฐานะนักวิชาการคลงัชํานาญการ สังกัดสํานักงานคลังจงัหวดัระนอง ซึ� งเป็น
หน่วยงานส่วนภูมิภาค สังกดักรมบญัชีกลาง มีหน้าที�ตอ้งดูแลการเงินการคลงัของหน่วยงานต่าง ๆ  จึงมี
ความสนใจที�จะศึกษาถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรทางการเงินในจงัหวดัระนอง เพื�อให้
การปฏิบติังานของบุคลากรทางการเงินในจงัหวดัระนองมีประสิทธิภาพสูงสุดต่อไป 
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1.  เพื�อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรทางการเงินในจงัหวดัระนอง 

2.  เพื�อศึกษาปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรทางการเงินในจงัหวดัระนอง 
 

ขอบเขตการวจัิย 

1. ขอบเขตประชากร ผูว้ิจยัไดก้าํหนดกลุ่มเป้าหมายแบบเจาะจง(Purposive Sample) คือ บุคลากร
ทางการเงินของส่วนราชการประจาํจงัหวดัระนองที�เป็นหน่วยเบิกจ่ายเงินจากสํานกังานคลงัจงัหวดัระนอง 
จาํนวน 74 หน่วย ๆ ละ 2 คน จาํนวนทั�งสิ�น 148 คน  

2. ขอบเขตตัวแปร  
1) ตวัแปรตน้ (Independent Variables) ไดแ้ก่ ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบติังาน ซึ� งประกอบดว้ย  
1.1 ปัจจยัภายใน/ปัจจยัภายนอก คือ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ตาํแหน่งและรายได้

เฉลี�ยต่อเดือน 
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1.2 ปัจจยัเกื�อกูล คือ ปัจจยัที�เป็นสภาพการทาํงานภายนอกช่วยลดความไม่พอใจในงานลง  
และทาํใหท้าํงานมีประสิทธิภาพมากขึ�น  

1.3 ปัจจยัจูงใจ คือ องคป์ระกอบที�ช่วยสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน  ซึ� งเป็นที�มาของการมี
ขวญักาํลงัใจ เตม็ใจสร้างผลงานที�มีคุณภาพใหก้บัองคก์าร  

2) ตวัแปรตาม(Dependent Variables) ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ผลการ
ปฏิบติังาน ตน้ทุนและเวลา 

3. ขอบเขตเวลา ระยะเวลาในการศึกษา 4 เดือน (1  ตุลาคม 2558 – 31  มกราคม 2559) 
 
การทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดทฤษฎีเกีLยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยวฒันา วงเกียรติรัตน์ (อา้งถึงใน  ยุพยง 
วฒันพลู, 2555 หนา้  19-20) ไดแ้บ่งแนวคิดตวัชี�วดัประสิทธิภาพการทาํงานไว ้3 ส่วน คือ  

1) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลพัธ์ของการปฏิบติังานของบุคคลที�ปฏิบติังานของบุคคลที�ปฏิบติั
หนา้ที�ตามความรับผิดชอบ เช่น ปริมาณงานที�ทาํได ้ความเขา้ใจในงาน ความเขา้ใจคาํสั�ง ความถูกตอ้งของ
งานที�ทาํ ความตื�นตวั ความคิดริเริ�ม การประสานงาน และความร่วมมือต่าง ๆ โดยก่อให้เกิดคุณค่าและ
ประโยชน์ต่อหน่วยงานที�สังกดัมากหรือนอ้ยกวา่ที� ควรจะเป็น  

2) ต้นทุน หมายถึง มูลค่าของทรัพยากรที�ใชใ้นการผลิตหรือการให้บริการในส่วนที�เรียกวา่ มูลค่า
ของปัจจยันาํเขา้ (Input Value) ของระบบตน้ทุน ซึ� งอาจเป็นเงินสดหรือค่าใชจ่้ายในรูปแบบอื�นที�จ่ายไปเพื�อ
จะให้ไดม้าซึ� งบริการหรือผลผลิตในทางธุรกิจ ตน้ทุน คือ ค่าใชจ่้ายส่วนที�จ่ายเพื�อให้ไดผ้ลตอบแทนหรือ
รายได ้ตน้ทุนจึงเป็นส่วนสาํคญัในการตดัสินใจทางธุรกิจ ต่าง ๆ  

3) เวลา หมายถึง ระยะเวลาที�ใชใ้นการทาํงานตามปริมาณงานที�กาํหนดให้แลว้เสร็จ นั�นคือ จะ
ทาํงานในปริมาณที�กาํหนดใหเ้สร็จตอ้งใชเ้วลาทาํงานเท่าไหร่นั�นเอง 

แนวคิดทฤษฏีเกีLยวกบัปัจจัยทีLมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบดว้ย  
1) ทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) โดยเฮอร์ซเบอร์ก และคณะ (Herzberg 1959, p. 

89) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจที�ไดรั้บการยอมรับอยา่งแพร่หลายทฤษฎีนี� เรียกวา่ ทฤษฎี 2 ปัจจยัในการจูงใจ (Two 
- Factors Theory of Motivation) ซึ� งไดท้าํการวิจยัเพื�อพิสูจน์ทฤษฎีของเขา โดยสามารถสรุปไดว้า่ บุคคลแต่
ละคนจะทาํงานมีประสิทธิภาพหรือไม่ขึ�นอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆ ที�เกี�ยวขอ้งกบัความรู้สึกที�ดีและไม่ดีของบุคคล
ผูที้�ทาํงาน แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

1.1) ปัจจัยเกืVอกูล (Hygiene Factors) หรือสภาพการทาํงานภายนอก ( Extrinsic Job 
Conditions) ถา้จดัองค์ประกอบด้านนี� เหมาะสม จะเกิดประโยชน์ช่วยลดความไม่พอใจในงาน (Job 
Dissatisfaction) ลง องค์ประกอบดา้นปัจจยัเกื�อกูล คือ การจดัลกัษณะงาน เงื�อนไขในการทาํงาน และ
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บรรยากาศในการทาํงานทางกายภาพ (Physical) และทางสังคม (Social) ให้ลดความไม่พึงพอใจในการ
ทาํงาน เกี�ยวขอ้งกบั เงินเดือน รายได ้ ความมั�นคงในการทาํงาน สถานะ ตาํแหน่ง หนา้ที� สภาพเงื�อนไข 
วิธีการทาํงาน สิ�งแวดลอ้ม เครื�องมือเครื�องใช ้ ลกัษณะการบงัคบับญัชา คุณภาพของการช่วยเหลือแนะนาํ 
(Supervision) คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  

1.2) ปัจจัยจูงใจ (Motivation) เป็นองคป์ระกอบที�ช่วยสร้างความรัก ความพึงพอใจในการ
ทาํงาน ซึ� งจะเป็นที�มาของการมีขวญักาํลงัใจ เตม็ใจสร้างผลงานที�มีคุณภาพใหก้บั การขาดองคป์ระกอบนี�จะ
ทาํให้บุคคลทาํงานไดไ้ม่เต็มที� ไดผ้ลงานตํ�ากวา่เป้าหมาย การจดัองค์ประกอบนี�  เน้นที�ลกัษณะเนื�องาน
โดยตรง เช่น งานตรงความถนดั ความสามารถ ตรงความสนใจ งานทา้ทาย ตดัสินคุณค่าของคนที�ผลสัมฤทธิ~
ของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือในหนา้ที�การงาน การเห็นแนวทางเจริญกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน มี
โอกาสที�จะไดรั้บการเลื�อนระดบัตาํแหน่งในการทาํงาน 

2)อับราฮัม เซเลนิค และคณะ (Abraham Zaleanik and other) (อา้งถึงใน  อภิชยั  จตุพรวาที, 2557 
หนา้ 13) กล่าววา่ การปฏิบติังานจะมีประสิทธิภาพหรือไม่นั�นขึ�นอยูก่บัปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกของ
ผูป้ฏิบติังานเอง ในการที�จะปฏิบติังานไดดี้หรือไม่ไดดี้นั�นผูป้ฏิบติัจะตอ้งตอบสนองความตอ้งการทั�งภายใน
และภายนอก (Internal and External Needs) ซึ� งหากไดรั้บการตอบสนองแลว้ยอ่มหมายถึงการปฏิบติังานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ� งปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ รายไดห้รือค่าตอบแทน  ความมั�นคงปลอดภยัในการ
ปฏิบติังาน  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ  ตาํแหน่งหนา้ที�  รักษาระเบียบวินยัในการทาํงาน  ปฏิบติังานดา้น
ความยุติธรรม  การทาํงานตอ้งเชื�อถือไดมี้ความฉบัพลนัมีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนเป็นหลกัฐาน  
งานควรมีลกัษณะแจง้ให้ทราบถึงการดาํเนินงานอยา่งทั�วถึง  งานสําเร็จทนัเวลา  ผลของงานไดม้าตรฐาน 
การดาํเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได ้ กาํหนดมาตรฐานที�สามารถใชเ้ป็นเครื�องมือในการทาํงาน  ให้
บาํเหน็จรางวลัแก่งานที�ดี 

งานวจัิยทีLเกีLยวข้อง 

บุญสุดา แก้วกระจาย (2554, บทคดัยอ่) ศึกษาเรื�อง ความพึงพอใจในการบริหารงานพสัดุที�ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพสัดุของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา โดยมี
วตัถุประสงค์เพื�อ ศึกษาระดบัความพึงพอใจในการบริหารงานพสัดุของขา้ราชการองค์การบริหารส่วน
จงัหวดันครราชสีมา ศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพสัดุ ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความพึง
พอใจในการบริหารงานพสัดุ และระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพสัดุโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยปัจจยัที�ส่งผลต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพสัดุ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ คือ ดา้นความรับผิดชอบในการ
ปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 และปัจจยัเกื�อหนุน คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
ใน การปฏิบติังาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05  
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Kanger (อา้งถึงในสิริพร เจริญผอ่ง, 2552 หนา้ 31) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล
ของพยาบาลประจาํการกบัประสิทธิภาพการทาํงาน ผลการวิจยัพบวา่ ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคคล
เป็นผลมาจากสิ�งแวดลอ้มในการทาํงานและขึ�นอยูก่บัการปฏิบติังานในตาํแหน่ง โดยตาํแหน่งนั�นจะถูกจดั
วางใหเ้ขา้ถึงอาํนาจและโอกาส จึงจะเสริมใหเ้กิดพฤติกรรมการมาทาํงาน โดยอาศยัปัจจยัหลายประการ เช่น 
สภาพการทาํงานที�ดี การมีเครื�องมืออุปกรณ์ ค่าตอบแทน สิ�งอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ตลอดจน
การไดรั้บการสนบัสนุนช่วยเหลือ นิเทศ แนะนาํจากบุคคลอื�น ความสามารถของบุคคลแตกต่างกนัไปตาม
ความถนดั ลกัษณะทางบุคลิกภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ์ ความเชื�อและ
ค่านิยม 

Kugler.  Adriana  D. (2003 p.531-556) ไดศึ้กษาค่าจา้งและประสิทธิภาพของพนกังานแรงงาน
อุตสาหกรรม ผลการวิจยัพบว่า งานที�มีการจ่ายค่าจา้งสูงผูจ้ดัการจะตอ้งพิจารณาถึงศกัยภาพของพนกังาน 
ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน การทาํงานร่วมกนักบัเพื�อนร่วมงาน ซึ� งพนกังานที�ไดค่้าจา้ง
สูงจะมีอตัราการวา่งงานตํ�า และสวสัดิการต่าง ๆ จะแยกออกจากค่าแรง เพื�อเป็นการจูงใจให้พนกังานตั�งใจ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ที� เพื�อใหก้ารทาํงานเกิดประสิทธิภาพและก่อใหเ้กิดประสิทธิผลกบัโรงงาน ผลลพัธ์ที�ได ้
คือ พนกังานที�ไดรั้บค่าแรงสูงและสวสัดิการต่าง ๆ จะเกิดประสิทธิภาพในการทาํงานเพิ�มมากขึ�นกวา่พวกที�
ไดรั้บค่าแรงนอ้ยและไม่มีสวสัดิการ 
 
วธีิดําเนินการวจัิย 
 การวิจยัครั� งนี� เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้กลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sample) จาก
ประชากรที�ใชใ้นการวิจยัครั� งนี�  คือ บุคลากรทางการเงินจงัหวดัระนองของส่วนราชการผูเ้บิกประจาํจงัหวดั
ระนอง จาํนวน 74 หน่วย ๆ ละ 2 คน เป็นจาํนวนรวม 148 คน เครื�องมือที�ใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม 
โดยแบ่งเป็น 3 ตอน ดงันี�  

ตอนที� 1 ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรทางการเงิน 
ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก  2) ปัจจยัเกื�อกลู  3) ปัจจยัจูงใจ      

ตอนที� 2 แบบสอบถามเกี�ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน    ประกอบดว้ย           1) 
ดา้นผลการปฏิบติังาน  2) ดา้นตน้ทุน  3) ดา้นเวลา   
  ตอนที� 3 แบบสอบถามเพื�อให้แสดงความคิดเห็นเกี�ยวกบัปัญหาและอุปสรรค แนวทางใน
การเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรทางการเงินและขอ้เสนอแนะอื�น ๆ 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครืLองมือ 

1) การตรวจสอบความเที�ยงตรงของเครื�องมือ (Validity) ไดน้าํแบบสอบถามที�สร้างขึ�นไปหาความ
ตรงตามเนื�อหา(Content Validity) โดยนาํเสนอแบบสอบถามฉบบัร่างไปให้ผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 3 ท่าน 
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ตรวจสอบความเที�ยงตรงเชิงเนื�อหา เพื�อตรวจสอบความสมบูรณ์ของเครื�องมือในดา้นเนื�อหาคาํถาม เพื�อให้
ครอบคลุมและวดัไดต้รงตามที�ตอ้งการวดั รวมทั�งตรวจสอบความเป็นปรนยั (Objectivity) ของคาํถาม 
คาํตอบแต่ละขอ้เพื�อให้ไดข้อ้คาํถาม คาํตอบที�ชดัเจน ถูกตอ้ง เมื�อผ่านการพิจารณาจากผูท้รงคุณวุฒิแลว้ 
ผู ้วิจ ัยได้นําแบบสอบถามมาทําการปรับแก้ให้เหมาะสมทั� งภาษาและเนื� อหาตามความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุ เพื�อนาํไปใชจ้ริง 
 2) การทดลองใช้แบบสอบถาม (Try Out) นาํแบบสอบถามที�ปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช้กบั
ประชากรที�มีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่าง โดยนาํไปทดลองกบักลุ่มตวัอยา่งที�ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจริง 
จาํนวน 40 คน เพื�อตรวจสอบภาษาที�ใชใ้ห้เป็นที�เขา้ใจและมีความชดัเจนเมื�อนาํแบบสอบถามไปใช้จริง 
จากนั�นนาํไปตรวจสอบความเที�ยงตรงของเครื�องมือ (Reliability) มีวิธีหาความเชื�อมั�นโดยการหาค่า
สัมประสิทธิ~ แอลฟา (Coefficient Alpha) ดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูป ไดค้่าความเที�ยงหรือความเชื�อถือไดข้อง
แบบสอบถาม เท่ากบั 0.8924  ซึ� งถือวา่แบบสอบถามนี� มีความเชื�อถือไดส้ามารถนาํไปเก็บขอ้มูลจริงจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง จาํนวน 148 คนต่อไป 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
1.  ขอ้มูลปฐมภูมิ(Primary Data) เป็นขอ้มูลที�ได้จากการสํารวจโดยใช้แบบสอบถามกบักลุ่ม

ตวัอยา่งในพื�นที�ที�ศึกษา โดยการแจกแบบสอบถามซึ�งเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 148 คน 
2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลที�รวบรวมจากหนงัสือ บทความ เอกสารทางวิชาการ

และงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
3.  ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีขั�นตอนดงันี�  

 3.1  กาํหนดรหสัหมายเลขแบบสอบถามเพื�อตรวจสอบการเก็บแบบสอบถาม 
 3.2  ดาํเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตวัอย่างทั�งหมด  
จาํนวน  148 ชุดพร้อมทั�งตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามก่อนที�จะนํามา
ประมวลผล  หากมีฉบบัไหนไม่สมบูรณ์จะคดัออกและทาํการเก็บเพิ�มใหค้รบตามจาํนวน 

3.4  นาํขอ้มูลที�เก็บรวบรวมไดม้าทาํการวเิคราะห์ทางสถิติ 
การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีLใช้ในการวจัิย 

 การวเิคราะห์ขอ้มูล นาํขอ้มูลมาวเิคราะห์ทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปทางการวิจยั
สังคมศาสตร์ มาประมวลผลขอ้มูลวเิคราะห์โดยสถิติที�ใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่   

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื�อเป็นการอธิบายขอ้มูลปัจจยัภายในและปัจจยั
ภายนอกของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชค้่าสถิติ ดงันี�  ค่าความถี� (Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage),  ค่าเฉลี�ย 
(Mean) และค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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2.สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชส้ําหรับการทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) 
เพื�อเป็นการหาคาํตอบให้กบัวตัถุประสงคใ์นการศึกษา สําหรับสถิติที�ใช ้คือ การเปรียบ-เทียบค่าเฉลี�ย t-test 
สําหรับตวัแปรที�มี 2 กลุ่ม และการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) เพื�อ
เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรขอ้มูลปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก ปัจจยัเกื�อกูลและปัจจยัจูงใจ
ของกลุ่มตวัอย่างกบัตวัแปรประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 3 ดา้น คือ ดา้นผลการปฏิบติังาน ด้านตน้ทุน
และดา้นเวลา  
 
ผลการวจัิย 

1.  ปัจจัยทีLมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการเงินจังหวดัระนอง  

1.1 ปัจจัยภายใน/ภายนอก พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที�ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น
ร้อยละ 75.00 มีอายุระหว่าง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.22 มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 50.00 จบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 59.46 มีตาํแหน่งปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 34.46 มีรายไดเ้ฉลี�ยต่อ
เดือนมากกวา่ 20,000 บาทขึ�นไป คิดเป็นร้อยละ 62.16 

1.2 ปัจจัยเกืVอกูล ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมดา้นปัจจยัเกื�อกลู อยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉลี�ย
รวม 3.84 เมื�อพิจารณาจดัอนัดบัจะพบวา่ อนัดบัแรก ที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุด 4.14 คือ มีความสัมพนัธ์ที�ดีกบัทุกคน
ในที�ทาํงาน อยู่ในระดบัมาก รองลงมามีค่าเฉลี�ย 4.02 คือ ไดรั้บการช่วยเหลือแนะนาํอยา่งดีเมื�อเกิดปัญหา  
อยูใ่นระดบัมาก  ถดัมามีค่าเฉลี�ย 3.94 คือ พึงพอใจกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก ต่อมามี
ค่าเฉลี�ย 3.86 คือ มีความมั�นคงในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก  ส่วนอนัดบัสุดทา้ยที�มีค่าเฉลี�ยนอ้ยที�สุด ไดแ้ก่ 
พึงพอใจกบัเงินเดือนที�ไดรั้บและมีความเหมาะสมกบังานที�ไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉลี�ย 3.25 อยูใ่นระดบัปาน
กลาง 

1.3 ปัจจัยจูงใจ  ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมดา้นปัจจยัจูงใจ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลี�ยรวม 
3.54 เมื�อพิจารณาจดัอนัดบัจะพบวา่ อนัดบัแรก ที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุด 4.34 คือ เห็นวา่ควรตดัสินคุณค่าของคนที�
ผลสัมฤทธิ~ ของงาน อยูใ่นระดบัมาก  รองลงมามีค่าเฉลี�ย 3.83 คือ ไดง้านตรงกบัความสนใจและถนดั อยูใ่น
ระดับมาก  ถดัมามีค่าเฉลี�ย 3.72 คือ ได้รับการยอมรับนับถือในหน้าที�การงาน อยู่ในระดบัมาก ต่อมามี
ค่าเฉลี�ย 3.23คือ มีแนวทางเจริญก้าวหน้าในหน้าที�การงาน อยู่ในระดบัปานกลาง  ส่วนอนัดบัสุดทา้ยที�มี
ค่าเฉลี�ยนอ้ยที�สุด ไดแ้ก่ มีโอกาสจะไดรั้บการเลื�อนตาํแหน่งในการทาํงาน  มีค่าเฉลี�ย 2.59 อยูใ่นระดบัปาน
กลาง 

2.  ผลการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการเงินจังหวดัระนอง  
ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวม ทั�ง 3 ดา้นอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉลี�ยรวม 4.02 เมื�อพิจารณาจดั

อนัดบัระดบัความคิดเห็นจะพบวา่ อนัดบัแรกที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุด ไดแ้ก่  ดา้นเวลา  มีค่าเฉลี�ย 4.07 อยูใ่นระดบั
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มาก  รองลงมามีค่าเฉลี�ยเท่ากนัสองดา้น คือ ด้านผลการปฏิบติังานและดา้นตน้ทุน มีค่าเฉลี�ย 4.00 อยู่ใน
ระดบัมาก โดยสรุปรายดา้นไดด้งันี�  

2.1 ด้านผลการปฏิบัติงาน อยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉลี�ยรวม 4.00 เมื�อพิจารณาจดัอนัดบัจะพบวา่ 
อนัดบัแรก ที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุด 4.14 คือ งานที�ทาํมีคุณค่าและประโยชน์ต่อหน่วยงานมากกวา่เป้าหมายที�ตั�งไว้
เสมอ อยูใ่นระดบัมาก รองลงมามีค่าเฉลี�ย 4.01 คือ งานที�ทาํมีความถูกตอ้ง สมบูรณ์ ครบถว้นตามมาตรฐาน
ที�กาํหนด อยู่ในระดบัมาก  ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ปริมาณงานที�ทาํไดใ้นแต่ละวนัเหมาะสมตามเกณฑ์
มาตรฐานที�กาํหนด  มีค่าเฉลี�ย 3.86 อยูใ่นระดบัมาก 

2.2 ด้านต้นทุน อยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉลี�ยรวม 4.00 เมื�อพิจารณาจดัอนัดบัจะพบว่า อนัดบั
แรก ที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุด 4.20 คือ ใชว้สัดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ ในการปฏิบติังานดว้ยความประหยดัและคุม้ค่า อยูใ่น
ระดบัมาก  รองลงมามีค่าเฉลี�ย 4.02 คือ ในการทาํงานแต่ละครั� งจะวางแผนการใช้จ่ายเงินอย่างรัดกุมเพื�อ
ไม่ให้มีค่าใช้จ่ายสูงเกินจาํเป็น อยู่ในระดบัมาก ถดัมาคือ ปรับปรุงกระบวนการทาํงานที�ไม่จาํเป็นเพื�อลด
ตน้ทุนเสมอ มีค่าเฉลี�ย 3.97 อยูใ่นระดบัมาก ส่วนอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ การลดตน้ทุนเป็นการช่วยให้งานเกิด
ประสิทธิภาพ  มีค่าเฉลี�ย 3.82 อยูใ่นระดบัมาก 

2.3 ด้านเวลา อยูใ่นระดบัมาก  โดยมีค่าเฉลี�ยรวม 4.07เมื�อพิจารณาจดัอนัดบัจะพบวา่ อนัดบัแรก 
ที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุด 4.17 คือ ทาํงานที�ได้รับมอบหมายเสร็จทนัตามกาํหนดเวลาเสมอ อยู่ในระดบัมาก  
รองลงมามีค่าเฉลี�ย 4.09 คือ วางแผนการทาํงานไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัเวลาเสมอ อยูใ่นระดบัมาก  ส่วนอนัดบั
สุดทา้ย  ไดแ้ก่ การลดระยะเวลาในการทาํงานเป็นการเพิ�มประสิทธิภาพในการทาํงานให้ดีขึ�น  มีค่าเฉลี�ย 
3.94 อยูใ่นระดบัมาก 

3. ผลการศึกษาความคิดเห็นเกีLยวกับปัญหา อุปสรรคและแนวทางในการเพิLมประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรทางการเงินและข้อเสนอแนะอืLน ๆ พบว่า ปัญหาและอุปสรรคส่วนใหญ่เกิดจาก
ปริมาณงานมากแต่บุคลากรน้อยทาํให้ทาํงานไม่ทนั บุคลากรยงัขาดความรู้ ความเขา้ใจ ไม่มีคู่มือในการ
ปฏิบติังานที�มีมาตรฐานและชดัเจน กฎหมายและระเบียบต่าง ๆ ที�เกี�ยวขอ้งมีการปรับปรุงบ่อย ส่วนแนวทาง
ในการเพิ�มประสิทธิภาพ พบวา่ควรพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพมากขึ�น เช่น การจดัอบรม
ใหค้วามรู้อยา่งต่อเนื�อง เพิ�มจาํนวนบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัปริมาณงาน ขอ้เสนอแนะอื�น ๆ ไดแ้ก่ จดัอบรม
ใหค้วามรู้อยา่งสมํ�าเสมอ จดัทาํคู่มือปฏิบติังาน ควรมีการแลกเปลี�ยนหมุนเวียนงานภายในหน่วยงานเพื�อให้
สามารถทาํงานแทนกนัได ้ให้มีเงินประจาํตาํแหน่งสําหรับผูป้ฏิบติังานทางการเงิน เพื�อเป็นขวญักาํลงัใจใน
การปฏิบติังาน ฯลฯ 
 4. ปัจจัยภายใน/ภายนอก ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ และรายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือนของบุคลากรทางการเงินที�
ต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนอายุ ระดบัการศึกษาและตาํแหน่งของ
บุคลากรทางการเงินที�ต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�
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ระดบั 0.05 โดยพบวา่บุคลากรทางการเงินที�มีอายุระหวา่ง 31-40 ปี มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
นอ้ยกว่าบุคลากรทางการเงินที�มีอายุระหว่าง 41-50 ปีและบุคลากรทางการเงินที�มีอายุระหว่าง 51-60 ปี  
นอกจากนั�นยงัพบวา่ บุคลากรทางการเงินที�มีระดบัการศึกษาตํ�ากวา่ปริญญาตรี มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรทางการเงินที�มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรีและสูงกวา่ปริญญาตรีขึ�นไป โดย
พบอีกวา่บุคลากรทางการเงินที�มีตาํแหน่งปฏิบติัการ, ตาํแหน่งชาํนาญการและตาํแหน่งชาํนาญงานมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกวา่บุคลากรทางการเงินที�มีตาํแหน่งพนกังานราชการ            

5. ปัจจัยเกืVอกูล ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรทางการเงินที�มีปัจจยัเกื�อกลูต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05  

6. ปัจจัยจูงใจ ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรทางการเงินที�มีปัจจยัจูงใจต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05  
 
อภิปรายผลการวจัิย 

จากผลการวิจยัพบวา่ ดา้นปัจจยัเกื�อกูล อยูใ่นระดบัมาก  โดยอนัดบัแรกที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุด คือ มี
ความสัมพนัธ์ที�ดีกบัทุกคนในที�ทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก ที�เป็นเช่นนี� เพราะ ความสัมพนัธ์ที�ดีกบัทุกคนในที�
ทาํงานถือเป็นพื�นฐานของการปฏิสัมพนัธ์ในที�ทาํงานทุกคนจึงถอ้ยทีถอ้ยอาศยักนัช่วยเหลือเกื�อกูลกนัในที�
ทาํงานจึงมีค่าอยู่ในระดับมาก และยงัพบอีกว่าบุคลากรทางการเงินที� มีปัจจัยเกื� อกูลต่างกันมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ที�เป็นเช่นนี�ก็เพราะปัจจยั
เกื�อกูลมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานหากมีการส่งเสริมปัจจยัเกื�อกูลดี บุคลากรทางการเงินก็จะ
ปฏิบติังานไดดี้ขึ�นนั�นเอง ทาํนองเดียวกบับุญสุดา แกว้กระจาย (2554) ไดท้าํการศึกษาเรื�อง ความพึงพอใจ
ในการบริหารงานพสัดุที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพสัดุของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดันครราชสีมา ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพสัดุ ไดแ้ก่ ปัจจยั
เกื�อหนุน คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน การปฏิบติังาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการในการ
ปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ซึ� งสอดคลอ้งกบั Kanger (อา้งถึงในสิริพร เจริญผอ่ง, 2552 
หนา้ 31) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลของพยาบาลประจาํการกบัประสิทธิภาพการทาํงาน 
ผลการวิจยัพบว่า ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคคลเป็นผลมาจากสิ�งแวดลอ้มในการทาํงานและขึ�นอยูก่บั
การปฏิบติังานในตาํแหน่ง โดยอาศยัปัจจยัหลายประการ เช่น สภาพการทาํงานที�ดี การมีเครื�องมืออุปกรณ์ 
ค่าตอบแทน สิ� งอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ตลอดจนการได้รับการสนบัสนุนช่วยเหลือ นิเทศ 
แนะนาํจากบุคคลอื�น นอกจากนั�นผลการวิจยัยงัพบวา่ ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรทางการเงินจงัหวดัระนอง  ดา้นปัจจยัจูงใจ อยูใ่นระดบัมาก  อนัดบัแรกที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุด คือ เห็นวา่
ควรตดัสินคุณค่าของคนที�ผลสัมฤทธิ~ ของงาน อยูใ่นระดบัมาก  ที�เป็นเช่นนี� เพราะบุคลากรทางการเงินส่วน
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ใหญ่ตอ้งทาํงานที�มีปริมาณงานสูงและความรับผิดชอบสูงจึงเห็นว่าควรตดัสินจากผลสัมฤทธิ~ ของงานเพื�อ
เป็นการจูงใจให้ทาํงานให้เสร็จและมีประสิทธิภาพและเมื�อทาํไดก้็ควรไดรั้บสิ�งที�มีคุณค่าตอบแทนนั�นเอง 
โดยบุคลากรทางการเงินที�มีปัจจยัจูงใจต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ที�เป็นเช่นนี� เพราะปัจจยัจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หากมี
การส่งเสริมจูงใจดี บุคลากรทางการเงินก็จะปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากขึ�น ทาํนองเดียวกบั Kanger (อา้ง
ถึงในสิริพร เจริญผ่อง, 2552 หน้า 31) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลของพยาบาล
ประจาํการกบัประสิทธิภาพการทาํงาน ผลการวิจยัพบวา่ ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคคลเป็นผลมาจาก
สิ� งแวดล้อมในการทาํงานและขึ� นอยู่กับการปฏิบติังานในตาํแหน่ง โดยอาศยัปัจจยัหลายประการ เช่น 
ความสามารถของบุคคลแตกต่างกนัไปตามความถนดั ลกัษณะทางบุคลิกภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อาย ุ
เพศ การศึกษา ประสบการณ์ ความเชื�อและค่านิยม และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของบุญสุดา แกว้กระจาย 
(2554) ไดท้าํการศึกษาเรื�อง ความพึงพอใจในการบริหารงานพสัดุที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
พสัดุของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา               ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัที�ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพสัดุ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ คือ ดา้นความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 และยงัคลา้ยคลึงกบัผลการศึกษาของ Kugler.  Adriana D. (2003 p.531-556) 
ซึ� งได้ศึกษาค่าจา้งและประสิทธิภาพของพนักงานแรงงานอุตสาหกรรม ผลการวิจยัพบว่า พนักงานที�ได้
ค่าจา้งสูงจะมีอตัราการวา่งงานตํ�า และสวสัดิการต่าง ๆ จะแยกออกจากค่าแรง เพื�อเป็นการจูงใจให้พนกังาน
ตั�งใจปฏิบติังานอยา่งเต็มที� เพื�อให้การทาํงานเกิดประสิทธิภาพ ผลลพัธ์ที�ได ้คือ พนกังานที�ไดรั้บค่าแรงสูง
และสวสัดิการต่าง ๆ จะเกิดประสิทธิภาพในการทาํงานเพิ�มมากขึ�นกว่าพวกที�ไดรั้บค่าแรงน้อยและไม่มี
สวสัดิการ 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. ขอ้เสนอแนะเพื�อการนาํผลการวจิยัไปใชง้าน 
1.1 จดักิจกรรมส่งเสริมปัจจยัเกื�อกลูในสาํนกังานใหเ้พิ�มมากขึ�นเพื�อจูงใจใหพ้นกังาน

ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด เช่น การจดัสถานที�ทาํงานใหมี้สภาพแวดลอ้มที�สะดวก สบาย  
หรือการส่งเสริมกิจกรรมสัมพนัธ์ของพนกังานในสาํนกังาน เป็นตน้ 

1.2 จดักิจกรรมส่งเสริมปัจจยัจูงใจเพื�อใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด โดย
การทาํโครงการจูงใจต่าง ๆ ขึ�นในสาํนกังาน เช่น รางวลับุคลากรทางการเงินดีเด่นประจาํเดือน รางวลัเงิน
โบนสัหรือเบี�ยขยนัประจาํปี เป็นตน้ 

2. ขอ้เสนอแนะเพื�อการวจิยัต่อไป 
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2.1 ควรวิจยัเรื�องแนวทางในการเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรทางการเงิน
เพิ�มเติม 
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