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บทคดัย่อ 

 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

ส านักงานการคลัง สงักดักองอ านวยการกลาง สภากาชาดไทยและเพ่ือเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการ

ปฏบัิติงานของเจ้าหน้าที่ส านักงานการคลัง สงักดักองอ านวยการกลาง สภากาชาดไทย จ าแนกตาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ เจ้าหน้าที่ส านักงานการคลัง สังกัดกองอ านวย

กลาง สภากาชาดไทย จ านวน 89 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

และท าการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ T-test และ F-test (ANOVA) ผลการศึกษาพบว่า 

 1. แรงจูงใจในการปฏบัิติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า 

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 9 ด้าน ได้แก่ ความมั่นคงในงาน ต าแหน่งงาน ชีวิตส่วนตัว 

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน

ของบริษัทฯ ความรับผิดชอบ การประสบผลส าเรจ็ในหน้าที่การงาน การควบคุมการบังคับบัญชา 

และมีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง 6 ด้าน ได้แก่ สถานภาพในการท างาน ความสัมพันธ์กับ

หัวหน้างาน การได้รับการยกย่องนับถือลักษณะของงานความก้าวหน้าในการท างานและเงินเดือน

และสวัสดิการ 

 2. ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าเจ้าหน้าที่ส านักงานการคลัง สงักดักองอ านวยการกลาง 

สภากาชาดไทยที่มี  เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายได้ต่อเดือน ที่

แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั  
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1. บทน า 

 การบริหารในหน่วยงานหรือองค์การทุกประเภท ทุกขนาด จะบรรลุผลส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ได้ต้องอาศัยทรัพยากรที่ส าคัญ ซ่ึงประกอบด้วย คน (Man)  เงิน (Money)  

อุปกรณ์เคร่ืองมือ (Material)  และการบริหารจัดการ (Management) (วัฒนา โถสุวรรณ, 2546, 

น. 46) มนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในการบริหารขององค์การซ่ึงมนุษย์แต่ละคนต่างกมี็

ความต้องการที่ไม่เหมือนกัน เปล่ียนแปลงตลอดเวลา และมีความรู้ความสามารถที่จะพัฒนาได้

ตลอดเวลาอย่างไม่มีที่สิ้ นสุด ดังน้ันในการบริหารบุคลากรจะต้องตอบสนองความต้องการที่

หลากหลายของมนุษย์ โดยการปรับกลยุทธท์างการบริหารและแสวงหาโอกาสให้สอดคล้องกับการ

เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ถึงแม้ว่าคุณค่าของมนุษย์จะเป็นสิ่งที่จับต้องไม่ได้ และไม่สามารถใช้

หลักเกณฑ์ก าหนดคุณค่าเช่นเดียวกับการบริหารสินค้า การบริหารงานหรือการบริหารทาง

เทคโนโลยี เพราะคุณค่าของคนอยู่ที่ความรู้ ทักษะ และความสามารถของแต่ละคน ซ่ึงองค์การ

ไม่ได้เป็นเจ้าของคุณค่าเหล่าน้ัน เมื่อบุคลากรออกจากองค์การไปได้น าความรู้ ทักษะ และ

ความสามารถน้ันออกไป ส่งผลให้องค์การสูญเสียคุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ไปด้วย องค์การ

จะต้องก าหนดกลยุทธ์ในการจูงใจทรัพยากรมนุษย์ขึ้นมาให้สอดคล้องกับความต้องการบุคลากร 

องค์การทุกองค์การจึงควรให้ความส าคัญกับการจูงใจทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือเกิดการพัฒนา

องค์การให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด แต่บางคร้ังองค์การกต้็องพบกับปัญหา บุคลากรไม่สามารถ

ท างานได้ตามที่คาดหวังไว้ และผลการปฏิบัติงานไม่ดีเท่าที่ควร ซ่ึงอาจเกิดจากการที่องค์การจัด

คนไม่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน หรืออาจเป็นเพราะตัวบุคลากรเองไม่ได้ทุ่มเทความสามารถใน

การท างานให้กับองค์การอย่างเตม็ที่ ดังน้ันจึงไม่มีประโยชน์ที่องค์การจะมีบุคลากรที่ล้วนแต่มี

ความรู้ความสามารถ แต่ไม่แสดงศักยภาพในการท างานของตนออกมาอย่างเตม็ที่ เพราะถึงแม้

บุคคลจะมีความรู้ความสามารถมากแต่หากขาดแรงจูงใจในการท างานกอ็าจจะท าให้การท างานน้ัน

ไม่ประสบความส าเร็จ หรือผลงานที่ออกมาขาดประสิทธิภาพได้ ผู้บริหารที่ฉลาดย่อมต้องหาวิธี

หรือเทคนิคที่จะจูงใจให้บุคลากรของตนสามารถทุม่เทการท างานให้องค์การได้อย่างเตม็ที่ (วัฒนา 

โถสวุรรณ, 2546, น. 46) 

 เพ่ือให้การปรับปรุงสภาพการท างานและการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ ทางองค์กรจะต้องมีนโยบายด้านการบริหารบุคคลที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจเพ่ือพัฒนา

บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือตอบสนองและสอดคล้องกับ

นโยบายคุณภาพ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ขององค์กรดังน้ัน ผู้ศึกษาจึงสนใจจะศึกษา 

“แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจ้าหนา้ที่ ส านกังานการคลงั สงักดักองอ านวยการกลาง 

สภากาชาดไทย”โดยข้อมูลที่ได้จากการวิจัยในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการก าหนด

นโยบายและมาตรฐานทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงจะส่งผลให้การด าเนินงานของ

ศูนย์บริการโลหิตแห่งชาติ เกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลเพ่ิมข้ึนเป็นอย่างดี 
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2. วตัถุประสงคก์ารวิจยั  

 2.1เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของเจ้าหน้าที่ส านักงานการคลัง สังกัดกอง

อ านวยการกลาง สภากาชาดไทย 

 2.2เพ่ือเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของเจ้าหน้าที่ส านักงานการคลัง สังกัดกอง

อ านวยการกลาง สภากาชาดไทย จ าแนกตาม ปัจจัยส่วนบุคคล 

 

3. ระเบยีบวิธีวิจยั 

 3.1 ประชากรและตวัอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาได้แก่เจ้าหน้าที่ส านักงานการคลัง สังกัดกองอ านวยกลาง 

สภากาชาดไทย จ านวน 114 คน (ข้อมูลจากบริหารงานบุคคล ส านักงานการคลัง วันที่ 23 พ.ย. 

58)ท าการก าหนดขนาดตัวอย่างด้วยด้วยวิธีของ Krejcie and Morgan (อ้างถึงในสิน พันธุ์พินิจ, 

2549, น. 137) ที่ระดับความคาดเคล่ือน 0.05 ได้ขนาดตัวอย่างไม่น้อยกว่า 89 ตัวอย่าง และ

ท าการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) 

 3.2 เครือ่งมือทีใ่นการวิจยั  

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าคร้ังน้ีผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสาร

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องแล้วน าตัวแปรที่จะศึกษามาสร้างแบบสอบถามซ่ึงแบบสอบถามได้แบ่งเป็น 3 

ตอนดังน้ี 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับบุคลากร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน              

อายุงาน รายได้ เป็นแบบสอบถามปลายปิดให้เลือกตอบเพียงข้อเดียว 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน เป็นค าถามเกี่ยวกบัปัจจัยจูง

ใจในการท างานและปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค า้จุนในการท างาน จ านวน 60 ข้อ  และเป็นค าถามที่

ใช้มาตรวัดแบบ Likert 5 ระดับ คือ 

 5 หมายถึง  เหน็ด้วยมากที่สดุ 

 4 หมายถึง  เหน็ด้วยมาก 

 3 หมายถึง  เหน็ด้วยปานกลาง 

 2 หมายถึง  เหน็ด้วยน้อย 

 1 หมายถึง  เหน็ด้วยน้อยที่สดุ 

 ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน เป็นค าถามแบบปลายเปิด 

3.3 การวิเคราะหข์อ้มูล  

 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาข้อมูลโดยใช้สถิติที่เกี่ยวข้องในการวิเคราะห์ข้อมูลในการพรรณนา

ประชากรที่ศึกษาและทดสอบสมมติฐานการวิจัยโดยใช้สถิติอ้างองิดังน้ี 
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 สถติิพรรณนา (Descriptive Statistics)  

 1. ใช้ค่าร้อยละ (Percentage)และแจกแจงความถี่ (Frequencies) บรรยาย

ลักษณะของข้อมูลทั่วไปที่เกี่ยวข้องกบัปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง

งาน อายุงาน รายได้    

  2. ใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใน

การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

 สถติิเชิงอนุมาน/สถติิอา้งอิง (Inferential Statistics)  

  1. ใช้ค่า T-test และ F-test (ANOVA)เพ่ือเปรียบเทยีบระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส านักงานการคลัง จ าแนกปัจจัยส่วนบุคคลที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

0.05โดยใช้ค่า T-test กรณีที่มีตัวแปรอิสระ 1-2 กลุ่มและใช้ F-test (ANOVA) ในกรณีที่มีตัว

แปรอิสระต้ังแต่ 3 กลุ่มข้ึนไป เม่ือพบความแตกต่างอย่างน้อยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยวิธี Least Significant 

Different (LSD) 

 

4. สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 4.1 สรุปผลการวิจยั 

  4.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจากผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่าง

ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง อายุ 41-50 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีต าแหน่งงานเป็นเจ้าหน้าที่

ระดับ ระดับ 4 อายุงาน ไม่ถึง 5 ปี และรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท 

  4.1.2 เจ้าหน้าที่ส านักงานการคลัง สังกัดกองอ านวยกลาง สภากาชาดไทย มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาในประเด็นย่อย พบว่า  

เจ้าหน้าที่มีความคิดเห็นมากที่สุด คือ  ด้านความม่ันคงในงาน รองลงมาคือ ด้านต าแหน่งงาน 

ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้าน

นโยบายและการบริหารงานของบริษัทฯ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการประสบผลส าเรจ็ในหน้าที่

การงาน และการควบคุมการบังคับบัญชา ด้านสถานภาพในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับ

หัวหน้างาน มี ด้านการได้รับการยกย่องนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าในการ

ท างาน และน้อยที่สดุคือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ตามล าดับ 

  4.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าเจ้าหน้าที่ส านักงานการคลัง สังกัดกอง

อ านวยกลาง สภากาชาดไทย ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายได้ต่อ

เดือน ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาด้าน

พบว่า เจ้าหน้าที่ที่มีเพศแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน แตกต่างกันในด้านนโยบายและ

การบริหารงานของบริษัทฯ และด้านความม่ันคงในงาน เจ้าหน้าที่ที่มีอายุ แตกต่างกันมีแรงจูงใจ

ในการปฏบัิติงาน ในด้านนโยบายและการบริหารงานของบริษัทฯ และด้านการควบคุมการบังคับ

650



บัญชา เจ้าหน้าที่ที่มีระดับการศึกษา แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏบัิติงานแตกต่างกัน ในด้าน

การได้รับการยกย่องนับถือ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารงานของ

บริษัทฯ ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และด้านความมั่นคงในงาน  นอกจากน้ี ยังพบว่า 

เจ้าหน้าที่ที่ มีต าแหน่งงาน แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ในด้าน

ความก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารงานของบริษัทฯ ด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านสถานภาพในการท างาน และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ อีกทั้งยังพบว่า 

เจ้าหน้าที่ที่มีอายุงาน แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏบัิติงานแตกต่างกัน ในด้านลักษณะของงาน 

ด้านนโยบายและการบริหารงานของบริษัทฯ ด้านการควบคุมการบังคับบัญชา และพบว่าเจ้าหน้าที่

ที่มีรายได้ต่อเดือน แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏบัิติงานแตกต่างกัน ในด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  

 

4.2 อภิปรายผล 

 จากผลการศึกษา “แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของเจ้าหน้าที่ส านักงานการคลัง สังกดักอง

อ านวยกลาง สภากาชาดไทย”  สามารถอภิปรายผลในประเดน็ต่างๆ ต่อไปนี้  

 1. ระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของเจ้าหน้าที่ส านักงานการคลัง สังกัดกองอ านวยการ

กลาง สภากาชาดไทยจากผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่ส านักงานการคลัง สังกัดกองอ านวยกลาง 

สภากาชาดไทยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกับ ตุลา  

มหาพสุธานนท์ (2545, น. 11) กล่าวว่า พฤติกรรมการท างานที่มีคุณค่าในทศิทางที่ถูกต้องตรง

ตามเป้าหมายของผู้ชักจูง ดังน้ัน การจูงใจในองค์การจึงเป็นการกระท าทุกวิถีทางที่จะกระตุ้นให้

พนักงานในองค์การประพฤติปฏิบัติ กิจกรรมต่างๆ ตามเป้าประสงค์ขององค์การ ซ่ึงพ้ืนฐาน

ส าคัญในการกระตุ้นให้พนักงานดังกล่าวแสดงพฤติกรรมที่องค์การคาดหวังไว้กด้็วยการท าให้

พนักงานเหล่าน้ันเกิดความต้องการ (Desire) ขึ้นก่อนเป็นอันดับแรก จากน้ันเหล่าพนักงานกจ็ะ

เกดิความพยายามสบืเสาะแสวงหาสิ่งที่ต้องการน้ันกคื็อ การเกดิแรงขับข้ึนภายใน (Drives) หากมี

สิ่งจูงใจที่เหมาะสมบุคคลกจ็ะสนองตอบด้วยการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมทุกอย่าง (Behavior) 

ให้ได้มาซ่ึงความส าเร็จอันเป็นเป้าหมายสูงสุด (Goals) ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของอุมาวรรณ 

วิเศษสินธุ์ (2549) ได้ท าการศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ ส านักข่าว

กรองแห่งชาติ” พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ ส านักข่าวกรองแห่งชาติ ใน

ภาพรวมอยู่ในระดับสูง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุจิตรา แสงอุไร (2549) ได้ท าการศึกษา

เร่ือง “แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของผู้ปฏบัิติงานในกรมส่งก าลังบ ารุงทหาร กองบัญชาการทหาร

สูงสุด” พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานในกรมส่งก าลังบ ารุงทหาร 

กองบัญชาการทหารสงูสดุ อยู่ในระดับมาก 

 2. เจ้าหน้าที่ส านักงานการคลัง สังกัดกองอ านวยการกลาง สภากาชาดไทย ที่มีเพศ 

แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายและการ
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บริหารงานของบริษัทฯ และด้านความมั่นคงในงาน นอกจากน้ันพบว่า  ภาพรวมและรายด้าน

อื่นๆ ไม่แตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ พเนตร ศรีประทุม (2550) ได้ท าการศึกษา

เร่ือง “แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงาน บริษัท ราชาปอร์ซเลน จ ากัด” พบว่า เพศ ไม่มีผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติ ภาพรวม สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิไลวรรณ ลือวิเศษไพบูลย์ 

(2546) ได้ท าการศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจของสมาชิกอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน (อปพร.) 

ในการบ าเพ็ญประโยชน์ เขตสวนหลวง เขตมีนบุรีและเขตคันนายาว” พบว่า เพศ ไม่มีผลต่อ

แรงจูงใจ ภาพรวม 

 

5. ขอ้เสนอแนะ 

 5.1  ขอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากการวิจยั 

1. แรงจูงใจในการปฏบัิติงาน ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านการ

ประสบผลส าเร็จในหน้าที่การงาน ผู้บังคับบัญชา ควรให้การได้รับการยกย่องชมเชยในการ

ปฏิบัติงานกับผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อเข้าปฏิบัติงานดี เพ่ือเป็นขวัญก าลังใจในการท างาน ด้านการ

ได้รับการยกย่องนับถือ ผู้บังคับบัญชา ควรมอบหมายงานที่ท  าอยู่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีโอกาส

เป็นคนที่มีความส าคัญในสายตาของบุคคลอื่น ด้านลักษณะของงาน ผู้บังคับบัญชา ควรให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามีความอิสระในการวางแผนการท างานได้ด้วยตนเอง ด้านความรับผิดชอบ 

ผู้บังคับบัญชา ควรมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เข้าได้ปฏิบัติงานเหมาะสมกับต าแหน่ง

หน้าที่ด ารงอยู่ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ผู้บังคับบัญชา ควรมอบโอกาสที่จะได้รับการ

สนับสนุนให้เล่ือนต าแหน่งได้ตามความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาด้านนโยบายและการ

บริหารงานของบริษัทฯ ผู้บังคับบัญชา ควรมอบและท าความเข้าใจกับนโยบายในการบริหารของ

หน่วยงานให้ง่ายต่อการน าไปปฏิบัติของผู้ใต้บังคับบัญชาด้านการควบคุมการบังคับบัญชา 

ผู้บังคับบัญชา ควรมอบหมายงานของผู้บังคับบัญชามีความเป็นธรรมต่อเจ้าหน้าที่ทุกคนโดยให้มี

การกระจายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทั่วถึงทุกคนด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า ผู้บังคับบัญชา ควร

ให้ความช่วยเหลือกนัท างานซ่ึงกันและกัน กับผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อมีโอกาส ด้านความสัมพันธ์กับ

เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ควรให้ความส าคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนเท่าเทยีมกัน เพ่ือให้

เกดิความสามัคคีในการท างาน และจะได้ไม่เกิดปัญหาการแบ่งพรรค แบ่งพวกด้านความสัมพันธ์

กับผู้ใต้บังคับบัญชา  ผู้บังคับบัญชา ควรยกย่อมชมเชยผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อเขาท างานดีเพ่ือเป็น

การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้มีประสทิธภิาพดีย่ิงขึ้น ด้านต าแหน่งงาน ผู้บังคับบัญชา 

ควรมอบต าแหน่งงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ปฏบัิติงานอยู่สามารถสร้างผลงานให้ตัวเขาเองได้ด้าน

ความมั่นคงในงาน ผู้บังคับบัญชา ควรปรับปรุง ผลการด าเนินงานให้เป็นไปในแนวทางที่ดีและ

สอดคล้องกับนโยบายขององค์กรด้านชีวิตส่วนตัว ผู้บังคับบัญชา ควรมอบหมายงานให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาในขอบเขตที่เหมาะสมเพ่ือไม่ให้กระทบกับอุปสรรคต่อการพักผ่อน ด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างาน ผู้บังคับบัญชา ควรมีการปรับปรุงสถานที่ท  างานของให้มีอากาศถ่าน
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เทได้สะดวก กว้างขวางไม่แออัด เพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างราบร่ืน และด้านเงินเดือนและ

สวัสดิการ ผู้บังคับบัญชาควรขั้นเงินเดือนแต่ละขั้นมีความเหมาะสม เพ่ือเป็นก าลังใจในการท างาน 

 2. จากผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่ที่มีระดับการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ

ช้ันสูงหรืออนุปริญญาปริญญาตรี และ สูงกว่าปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการ

ได้รับการยก-ย่องนับถือด้านความก้าวหน้าในการท างานด้านนโยบายและการบริหารงานของ

บริษัทฯด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานมากกว่า เจ้าหน้าที่ที่มีระดับการศึกษาประกาศนียบัตร

วิชาชีพหรือมัธยมศึกษาตอนปลายดังน้ัน ผู้บังคับบัญชาควรให้การสนับสนุนในด้านความรู้ การ

ฝึกอบรมในการท างาน กับเจ้าหน้าที่ที่มีการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพหรือมัธยมศึกษาตอน

ปลาย ซ่ึงจะช่วยให้เจ้าหน้าที่มีความรู้ความสามารถและมีความช านาญในการท างาน ซ่ึงจะช่วย

ส่งผลให้เจ้าหน้าที่มีความก้าวหน้าในการท างาน มีความม่ันใจในการสร้างความสัมพันธ์กับหัวหน้า

งาน รวมถึงการได้รับการยกย่องนับถือ จากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานมากขึ้น 

 3. จากผลการศึกษาพบว่าเจ้าหน้าที่ที่มีต าแหน่งงาน ระดับ 3 และระดับ 7               

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในการท างานด้านเงินเดือนและสวัสดิการด้าน

สถานภาพในการท างานด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาด้านนโยบายและการบริหารงาน

ของบริษัทฯมากกว่า เจ้าหน้าที่ที่มีต าแหน่งงานระดับ 4 ระดับ 5 ระดับ 6 ส่วนเจ้าหน้าที่ส านักงาน

การคลัง สังกัดกองอ านวยการกลาง สภากาชาดไทยที่มีต าแหน่งงาน ระดับ 2 มีแรงจูงใจในการ

ปฏบัิติงาน ด้านความก้าวหน้าในการท างานมากกว่า เจ้าหน้าที่ที่มีต าแหน่งงานระดับ 1 และระดับ 

4 ดังน้ัน ผู้บังคับบัญชาควรให้การสนับสนุนในการพิจารณาเพ่ิมเงินเดือน หรือเล่ือนต าแหน่ง

หน้าที่การงาน ให้กับเจ้าหน้าที่ระดับ 4ระดับ 5ระดับ 6ที่มีการท างานดี มีผลงานเป็นที่ยอมรับ 

เพ่ือเป็นแรงจูงใจให้กบัเจ้าหน้าที่คนอื่นๆ  ปฏบัิติตาม 

 4. จากผลการศึกษาพบว่าเจ้าหน้าที่ส านักงานการคลัง สงักดักองอ านวยการกลาง 

สภากาชาดไทยที่มีอายุงาน ไม่ถึง 5 ปี และอายุงาน ตั้งแต่ 10 ปีขึ้ นไป มีแรงจูงใจในการ

ปฏบัิติงาน ปฏบัิติงาน ด้านลักษณะของงานมากกว่า เจ้าหน้าที่ที่มีอายุงานต้ังแต่  5 ปีขึ้นไป แต่ไม่

ถึง 10 ปีเน่ืองจากเจ้าที่ที่ท  างานมาในระยะเวลา 5 ปีขึ้นไป แต่ไม่ถึง 10 ปี มีความรู้สึกเบ่ือหน่าย

กับการท างาน ที่มีลักษณะการท างานแบบเดิมๆ และมองหางานท าใหม่ๆ ดังน้ัน ผู้บังคับบัญชา

ควรมีการปรับเปล่ียนลักษณะงานให้มีความเหมาะสมกับเจ้าหน้าที่น้ัน แต่เจ้าหน้าที่อายุงาน ไม่ถึง 

5 ปีแต่ไม่ถึง 10 ปีมีแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน ปฏบัิติงาน ด้านนโยบายและการบริหารงานของ

บริษัทฯมากกว่า เจ้าหน้าที่ที่มีอายุงานต้ังแต่ 10 ปีข้ึนไป  เน่ืองจากเจ้าหน้าที่ที่ท  างานกับส านักงาน

มานานมีความรู้ในเร่ืองนโยบายเป็นอย่างดี จึงท าให้การท างานบางคร้ังไม่มีแบบแผนและไม่ตาม

นโยบาย ดังน้ันผู้บังคับบัญชาควรมีข้อบังคับที่ชัดเจนให้เจ้าหน้าที่ที่ท  างานมานานท าให้เป็นไปตาม

นโยบาย ไม่ให้ท าตามใจชอบ ซ่ึงจะช่วยให้การท างานประสบความส าเรจ็ในทางที่ดีมากย่ิงข้ึน และ

เจ้าหน้าที่ที่มีอายุงาน ไม่ถึง 5 ปีแต่ไม่ถึง 15 ปีมีแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน ปฏบัิติงาน ด้านการ

ควบคุมการบังคับบัญชามากกว่า เจ้าหน้าที่ที่มีอายุงานต้ังแต่ 20 ปีข้ึนไป  เน่ืองจากเจ้าหน้าที่ที่
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ท างานมากตั้งแต่ 20  ปีขึ้นไป มีความสนิทสนมและมีความเป็นกันเองกับผู้บังคับบัญชา จึงท าให้

ไม่มีความเกรงใจ ดังน้ัน ผู้บังคับบัญชาควรมีการวางตัวให้เจ้าหน้าที่ที่ท  างานมานานรู้สึกเกรงกลัว 

และเกรงใจในการท างาน  

 

5.2 ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวิจยัครั้งต่อไป 

 1. ควรศึกษาถึงปัจจัยที่ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

ส านักงานการคลัง สงักดักองอ านวยกลาง สภากาชาดไทย   

 2. ควรมีการศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏบัิติงานของเจ้าหน้าที่ส านักงาน

การคลัง สงักดักองอ านวยกลาง สภากาชาดไทย 

 3. ควรมีการศึกษาแบบเจาะลึกถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยวิธีการศึกษา

เชิงคุณภาพ โดยวิธกีารสมัภาษณ์เชิงลึกหรือสนทนากลุ่ม   
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