
บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษา เรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการสํานัก
งบประมาณ” มีวัตถุประสงคดังน้ี  

1. เพ่ือศึกษาภาระงานของสํานักงบประมาณหลังการปฏิรูประบบราชการ วามี
เพ่ิมมากนอยเพียงไร  และ มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานหรือไม อยางไร 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการสํานัก
งบประมาณ โดยแยกเปนปจจัยสวนบุคคลและปจจัยเกี่ยวกับการทํางาน 

3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการสํานัก
งบประมาณ 

 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งน้ี  คือ ขาราชการในสํานักงบประมาณ 
ตําแหนงเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณ ระดับ 4 – 8  จํานวน 398 คน โดยกลุมตัวอยางท่ี
คํานวณไดจากสูตรของยามาเน (Yamane, 1973) ดวยระดับความเชื่อมั่น 95% หรือยอม
ใหมีความคลาดเคลื่อนสัมพัทธได .05  จํานวนกลุมตัวอยางท่ีได คือ 200 คน จากน้ันได
จัดสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางที่กําหนดไวดวยวิธีการสุมแบบงาย (Simple 
Random Sampling) และไดรับคืนกลับมาเปนจํานวน 200 ชุด คิดเปนรอยละ 100 ของ
แบบสอบถามที่จัดสง แบบสอบถามที่สรางข้ึนไดผานการหาคุณภาพของแบบสอบถาม
แลว แบงออกเปน 3 ตอน คือ 

 ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบวัด ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง อายุงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 ตอนท่ี 2  ปจจัยเกี่ยวกับการทํางาน ไดแก ความรูความเขาใจในการปฏิบัติงาน 
การฝกอบรม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความกาวหนาในการทํางาน และความศรัทธาตอผูนํา 

 ตอนท่ี 3 ประสิทธิภาพการทํางาน ประกอบดวย ดานการวางแผนงบประมาณ 
ดานการจัดทํางบประมาณ  ดานการบริหารจัดการงบประมาณ  ดานการติดตาม
ประเมินผล และดานการใหคําปรึกษาแกหนวยงาน 
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 จากน้ันนําขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาวิเคราะหดวยโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistical Package for 
Social Sciences: SPSS) เพ่ือหาคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบคาที (t-independent) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way 
ANOVA) การวิเคราะหสหสัมพันธ โดยวิธีของเพียรสัน (Pearson’s Coefficient 
Correlation) และวิธีของสเปยรแมน (Spearman’s Rank Correlation)  
 
สรุปผลการวิจัย 

 
1. การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 64.5  
สวนใหญมีอายุอยูในชวง 41 – 50 ป  มีจํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 57.0  สวนใหญมี
ระดับการศึกษาข้ันสูงสุดในระดับปริญญาโทหรือเทียบเทา มีจํานวน 158  คน คิดเปน
รอยละ 79.0 สวนใหญมีตําแหนงระดับ 6  มีจํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 55.5 สําหรับ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีสํานักงบประมาณ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีสํานักงบประมาณระหวาง 16 - 25 ป มีจํานวน 92 คน คิด
เปนรอยละ 46.0 และสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 20,000 บาท มีจํานวน 122 
คน คิดเปนรอยละ 61.0 

 
2. การวิเคราะหระดับปจจัยเกี่ยวกับการทํางาน 
 จากการวิเคราะหระดับปจจัยเกี่ยวกับการทํางาน พบวา กลุมตัวอยางมีความรู
ความเขาใจในการปฏิบัติงาน ในระดับสูง (X = 3.46) มีความคิดเห็นตอการฝกอบรม ใน
ระดับปานกลาง (X = 2.78) มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ในระดับสูง (X = 3.65)  มีความ
คิดเห็นตอความกาวหนาในการทํางาน ในระดับปานกลาง  (X = 2.61)  และมีความ
ศรัทธาตอผูนํา ในระดับปานกลาง  (X = 2.78) 
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3. การวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการทํางาน 
 จากการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการทํางาน พบวา กลุมตัวอยางมี
ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมในระดับปานกลาง (X = 3.30) เมื่อพิจารณาแยกตามราย
ดาน พบวา กลุมตัวอยางมีประสิทธิภาพการทํางานดานการวางแผนงบประมาณอยูใน
ระดับปานกลาง (X = 3.04) ประสิทธิภาพการทํางานดานการจัดทํางบประมาณอยูใน
ระดับสูง (X = 3.57)  ประสิทธิภาพการทํางานดานการบริหารจัดการงบประมาณอยูใน
ระดับสูง  (X = 3.45)  ประสิทธิภาพการทํางานดานการติดตามประเมินผลอยูในระดับ
ปานกลาง  (X = 2.99) และประสิทธิภาพการทํางานดานการใหคําปรึกษาแกหนวยงาน
อยูในระดับสูง (X = 3.46) 
 
4. การทดสอบสมมติฐาน 
 จากการวิเคราะหผลทางสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน สรุปผลการทดสอบ
สมมติฐานไดดังตอไปนี้ 

ตารางท่ี 5.1  
แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
 
 

สมมติฐานท่ี 1 ขาราชการท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกนั มีประสิทธิภาพ
การทํางาน  แตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน  สมมติฐานท่ี 1.1 ขาราชการท่ีมีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพ
การทํางาน แตกตางกัน  

ปฏิเสธสมมติฐาน  สมมติฐานท่ี 1.2 ขาราชการท่ีมีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพ
การทํางาน แตกตางกัน  

ปฏิเสธสมมติฐาน  สมมติฐานท่ี 1.3 ขาราชการที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มี
ประสิทธิ ภาพการทํางาน แตกตางกัน  
 สมมติฐานท่ี 1.4 ขาราชการท่ีมีระดับตําแหนงแตกตางกนั มี
ประสิทธิภาพการทํางาน แตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

 สมมติฐานท่ี 1.5 ขาราชการท่ีมีอายุงานแตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพการทํางาน แตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 5.1 (ตอ) 
แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

 สมมติฐานท่ี 1.6 ขาราชการที่มีระดับรายไดแตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพการทํางาน แตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 
 
 
 

 
สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยเกี่ยวกบัการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางาน  
 สมมติฐานท่ี 2.1 ความรูความเขาใจในการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

 สมมติฐานท่ี 2.2 การฝกอบรม มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางาน 

ยอมรับสมมติฐาน
บางสวน 

 สมมติฐานท่ี 2.3 แรงจงูใจใฝสัมฤทธ์ิ มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

 สมมติฐานท่ี 2.4 ความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการทํางาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

 สมมติฐานท่ี 2.5 ความศรัทธาตอผูนํา มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการทํางาน 

ยอมรับสมมติฐาน
บางสวน 

 
5.  การวิเคราะหขอคิดเห็นเพ่ิมเติมตอปจจัยเกี่ยวกับการทํางานท่ีมีตอประสิทธิภาพ 
การทํางาน 
 จากการวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) ในขอคําถามปลายเปดที่กลุม
ตัวอยางไดแสดงขอคิดเห็นเพ่ิมเติมตอปจจัยเกี่ยวกับการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางาน พบวา ประเด็นท่ีกลุมตัวอยางไดแสดงขอคิดเห็นเพ่ิมเติมมากท่ีสุด คือ การ
บริหารองคการและองคความรู คิดเปนรอยละ 13.43 รองลงมา คือ สถานท่ีทํางานและ
เครื่องมืออุปกรณ คิดเปนรอยละ 9.48 บรรยากาศในการทํางาน คิดเปนรอยละ 8.69 ผูนํา 
คิดเปนรอยละ 7.11 วัฒนธรรมองคการ คานิยม และบรรทัดฐานของคนในองคการ คิด
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อภิปรายผล 
 
ปจจัยสวนบุคคล 

จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ เปนเพศหญิง มีอายุอยูในชวง 41 – 
50 ป  มีระดับการศึกษาข้ันสูงสุดในระดับปริญญาโทหรือเทียบเทา มีตําแหนงระดับ 6  มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีสํานักงบประมาณระหวาง 16 - 25 ป และสวนใหญมี
รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 20,000 บาท แสดงใหเห็นวา กลุมตัวอยางมีลักษณะการ
กระจุกตัว ซึ่งผลการศึกษาดังกลาวสอดคลองกับคุณลักษณะดานประชากรศาสตรของ
สํานักงบประมาณท่ีนําเสนอไวในรายงานประจําป 2549 ทั้งนี้ อาจเนื่องจากลักษณะงาน
ของสํานักงบประมาณเปนงานท่ีตองอาศัยความละเอียดรอบคอบและมีกระบวนงาน
หลายข้ันตอน ดังน้ัน ขาราชการท่ีสอบบรรจุไดสวนใหญจึงเปนเพศหญิง ซึ่งเปนเพศที่
เหมาะสมกับลักษณะงานดังกลาว นอกจากน้ี สืบเนื่องจากนโยบายจํากัดอัตรากําลังคน
ภาครัฐ ขาราชการในสํานักงบประมาณจึงถูกจํากัดจํานวนไปดวย ขาราชการใหมใน
ระดับตําแหนง 3 – 4 จึงมีจํานวนนอย ประกอบกับขาราชการในสํานักงบประมาณสวน
ใหญมีความกาวหนาในตําแหนงไดต้ังแตระดับ 3 – 6 ตามลําดับ แตความกาวหนาใน
ตําแหนงระดับ 7 จําเปนตองสอบเลื่อนระดับ และกรอบอัตราในตําแหนงที่สูงมีจํากัด จึง
ทําใหขาราชการสวนใหญเกิดการกระจุกตัวอยูที่ตําแหนงระดับ 6  มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานท่ีสํานักงบประมาณระหวาง 16 - 25 ป ซึ่งเปนระยะเวลาที่นาน และมีรายได
เฉลี่ยตอเดือนมากกวา 20,000 บาท  

 
ปจจัยสวนบุคคลกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 จากการวิจัยพบวา ขาราชการท่ีมีปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนง อายุงาน และระดับรายได แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการ
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 จากผลการวิจัยขางตนที่พบวาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกันน้ัน อาจเปนเพราะสํานักงบประมาณเปน
หนวยงานท่ีมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ในฐานะเปน
องคกรสําคัญท่ีทําหนาท่ีเชื่อมโยงระหวางรัฐบาลและสวนราชการ เพ่ือใหนโยบายของ
รัฐบาลไดถูกนําไปปฏิบัติโดยสวนราชการและเกิดผลตอการพัฒนาประเทศ โดยผานการ
จัดสรรงบประมาณ การบริหารงบประมาณ และการติดตามประเมินผล ดังน้ัน การ
ดําเนินงานของสํานักงบประมาณเพื่อใหบรรลุตามพันธกิจขององคกร ภายใตหลักการ
พ้ืนฐาน คือ การรักษาวินัยทางการคลัง การจัดสรรทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และ
การบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ จึงเปนพันธกิจที่ขาราชการสํานักงบประมาณทุกคน 
ทุกเพศ ทุกวัย ทุกระดับการศึกษา และทุกระดับตําแหนง ตระหนักรูและเขาใจเปนอยางดี 
รวมทั้งพรอมปฏิบัติงานตามหนาที่เพ่ือใหบรรลุพันธกิจสําคัญขององคกรอยางลุลวง อัน
นําไปสูเปาหมายสําคัญ คือ ประชาชนผูรับบริการจากภาครัฐจะไดรับประโยชนสูงสุด 
   
ปจจัยเกี่ยวกับงานกับประสิทธิภาพการทํางาน 
 จากการวิจัยพบวา ปจจัยเกี่ยวกับการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางาน ดังน้ี 
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ความรูความเขาใจในการปฏิบัติงาน 
 จากการวิจัยพบวา ความรูความเขาใจในการปฏิบัติงาน มีสหสัมพันธทางบวก
กับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .623, p < .001) และ
เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ความรูความเขาใจในการปฏิบัติงาน มีสหสัมพันธทางบวก
กับประสิทธิภาพการทํางานรายดานทุกดาน คือ ดานการวางแผนงบประมาณ (r = .495, 
p < .01) ดานการจัดทํางบประมาณ (r = .535,   p < .01) ดานการบริหารจัดการ
งบประมาณ (r = .538, p < .01) ดานการติดตามประเมินผล (r = .525, p < .01) และดาน
การใหคําปรึกษาแกหนวยงาน (r = .555, p < .01) สอดคลองกับผลการวิเคราะหเนื้อหา
ในขอคําถามปลายเปดท่ีกลุมตัวอยางไดแสดงขอคิดเห็นในประเด็นเกี่ยวกับการบริหาร
องคความรูเพ่ิมเติมดวย ทั้งน้ี เนื่องจากภารกิจของสํานักงบประมาณมีความเกี่ยวของ
เกี่ยวพันกับหนวยงานภาครัฐในการจัดสรรและบริหารงบประมาณ  รวมท้ังการ
ตรวจสอบประเมินผล เพ่ือใหเกิดการพัฒนาประเทศ ดังนั้น ความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
ระบบงบประมาณจึงจําเปนอยางย่ิงในการปฏิบัติงาน และมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานอยางหลีกเลี่ยงไมได  
 นอกจากน้ี จากการที่สํานักงบประมาณมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการ
งบประมาณใหสอดคลองกับสภาวการณของประเทศอยางตอเน่ือง ทําใหระบบ
งบประมาณมีวิวัฒนาการมาต้ังแตอดีตตามลําดับ คือ ระบบงบประมาณแบบแสดง
รายการ (Line-Item Budgeting) ระบบงบประมาณแบบแสดงแผนงาน (Planning 
Programming Budgeting) และต้ังแตป 2540 จนถึงปจจุบัน เปนยุคท่ีเรียกไดวาเปนยุค
ปฏิรูป คือ เปนยุคที่สํานักงบประมาณตองมีการปรับตัวขนานใหญ โดยป 2540 มีการ
ปรับปรุงระบบการจัดการงบประมาณเปนระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน 
(Performance Based Budgeting) ป 2544 มีการพัฒนาระบบงบประมาณแบบมุงเนน
ผลงานโดยจัดทําเปนโครงการนํารอง 7 หนวยงาน ป  2545 ไดขยายผลโครงการนํารอง
ไปสูระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงานตามยุทธศาสตร (Strategic Performance 
Based Budgeting)  ป 2546 – 2548 เริ่มใชระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงานตาม
ยุทธศาสตร  และมีการใชอยางเต็มรูปแบบในป 2549 ซึ่งการปฏิรูประบบงบประมาณ
ดังกลาวทําใหรูปแบบวิธีการทํางานมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงไปใหสอดคลองและบรรลุ
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การฝกอบรม 
 จากการวิจัยพบวา การฝกอบรม มีสหสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการ
ทํางานโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .242, p < .01) และเมื่อพิจารณารายดาน 
พบวา การฝกอบรม มีสหสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานรายดาน คือ ดาน
การวางแผนงบประมาณ (r = .230, p < .01) ดานการติดตามประเมินผล (r = .328, p < 
.01) และดานการใหคําปรึกษาแกหนวยงาน (r = .261, p < .01) เปนไปในทิศทางเดียวกับ 
โกมินทร ชินบุตร (2543) ที่ไดศึกษาแนวทางการพัฒนาขาราชการกับประสิทธิผลของ
องคกร พบวา แนวทางการพัฒนาขาราชการในดานการฝกอบรมมีความสัมพันธเชิง
เสนตรงกับประสิทธิผลขององคกรในดานการผลิตและดานความสามารถในการปรับตัว
ภายนอกองคกร  
 สืบเนื่องจากมีการปรับเปลี่ ยนรูปแบบระบบงบประมาณเปนระบบ
งบประมาณแบบมุงเนนผลงานตามยุทธศาสตร (Strategic Performance Based 
Budgeting) ทําใหมีการปรับวิธีการปฏิบั ติงานและองคความรู ใหมที่ขาราชการ
ผูปฏิบัติงานตองเรียนรูเพ่ิมเติม การฝกอบรมจึงเปนแนวทางพัฒนาบุคลากรที่สําคัญ
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 จากการวิจัยพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีสหสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพ
การทํางานโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .477, p < .001) และเมื่อพิจารณาราย
ดาน พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีสหสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานราย
ดานทุกดาน คือ ดานการวางแผนงบประมาณ (r = .385, p < .01) ดานการจัดทํา
งบประมาณ (r = .440,   p < .01) ดานการบริหารจัดการงบประมาณ (r = .400, p < .01) 
ดานการติดตามประเมินผล (r = .388, p < .01) และดานการใหคําปรึกษาแกหนวยงาน (r 
= .417, p < .01) สอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริพร ประโยค (2542) ที่พบวา แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ดานความตองการเผชิญงานยากและความมุงม่ันในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก และงานวิจัยของ เกียรติคุณ วรกุล (2545) ที่ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
งานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส ซึ่งผลการศึกษา
พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 จากผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับการทํางาน พบวา ขาราชการสํานัก
งบประมาณมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิในระดับสูง (X = 3.65) แมคเคลแลนด (McClelland 
อางใน Luthans,1995, p.145-146) ไดระบุวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีลักษณะ 4 
ประการ คือ 1. มักชอบทําสิ่งที่มีความทาทายความสามารถ 2. ตองการทราบผลลัพธจาก
การกระทําเพ่ือใหทราบวาเขาเขาใกลเปาหมายท่ีวางไวเพียงใด 3. พึงพอใจในความสําเร็จ
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ความกาวหนาในการทํางาน 
 จากการวิจัยพบวา ความกาวหนาในการทํางาน มีสหสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .278, p < .01) และเมื่อ
พิจารณารายดาน  พบวา ความกาวหนาในการทํางาน  มีสหสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิภาพการทํางานรายดานทุกดาน คือ ดานการวางแผนงบประมาณ (r = .262, p < 
.01) ดานการจัดทํางบประมาณ (r = .167,   p < .05) ดานการบริหารจัดการงบประมาณ (r 
= .148, p < .05) ดานการติดตามประเมินผล (r = .281, p < .01) และดานการใหคําปรึกษา
แกหนวยงาน (r = .333, p < .01) เปนไปในทิศทางเดียวกับงานวิจัยของ ณัฐพงศ บัว
จันทร (2546) ที่ไดศึกษาความกาวหนาและปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความกาวหนาใน
อาชีพขาราชการทหารของนายทหารประทวน กองพันท่ี 1 2 และ 3 สังกัดกรมทหารราบ
ที่ 11 รักษาพระองค ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับ
ความกาวหนาในอาชีพ ซึ่งความพึงพอใจในงานนี้ทําใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน มี
ความมุงมั่นท่ีจะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ โดยสิ่งเหลาน้ีจะมีผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งสงผลโดยตรงตอความสําเร็จและเปาหมายของ
องคกร (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2547, น.122) นอกจากน้ี ณัฐพงศ บัวจันทร (2546, น. 
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ความศรัทธาตอผูนํา 
 จากการ วิ จัยพบว า  ความศรัทธาตอ ผูนํ า  มีสหสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .169, p < .05) และเมื่อ
พิจารณารายดาน พบวา ความศรัทธาตอผูนํา มีสหสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการ
ทํางานรายดาน คือ ดานการติดตามประเมินผล (r = .241, p < .01) และดานการให
คําปรึกษาแกหนวยงาน (r = .256, p < .01) ใกลเคียงกับผลการวิจัยของ เกียรติคุณ วรกุล 
(2545) ที่พบวา ภาวะผูนําแบบการแลกเปล่ียนสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดรอย
ละ 6.6 ซึ่งสอดคลองกับ ภาวัฒน  พันธุแพ (2546, น.132) ไดกลาววา ผูนํามีหนาที่สําคัญ
ตอการบริหารงานภายในองคกรใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่องคกรกําหนดไว ผูนําจึง
เปนผูที่มีบทบาทตอการทํางานของผูใตบังคับบัญชาเปนอยางมาก ผูนําเปนทั้งผูที่ตอง
นําพาบุคลากรในหนวยงานใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตสภาวะ
หรือทรัพยากรที่มีอยูจํากัด โดยตองทําตนเปนแบบอยางท่ีดีเพ่ือใหผูบังคับบัญชาเกิด
ความศรัทธาและพรอมท่ีจะปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ ดังน้ัน หาก
ผูปฏิบัติงานมีความศรัทธาตอผูนําแลว ผลการปฏิบัติงานที่ไดยอมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานในที่สุด 
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ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะสําหรับองคการ 
 1. ผลการวิจัยพบวา ความรูความเขาใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยมีคา
สหสัมพันธสูงถึง .623 และมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานรายดาน
ทุกดานดวย แสดงใหเห็นวา ความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานเปนปจจัยสําคัญอันดับ
ตนๆ ที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังพบวา การฝกอบรมมี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเชนเดียวกัน 
และสอดคลองกับการวิเคราะหเนื้อหาในขอคําถามปลายเปดท่ีพบวา กลุมตัวอยางได
แสดงขอคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการบริหารองคการและองคความรูมากท่ีสุด ดังน้ัน 
องคการจึงควรใหความสําคัญกับการบริหารองคความรูภายในองคการอยางตอเน่ือง 
ทันสมัย และครอบคลุมเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานเกี่ยวกับระบบงบประมาณในทุก
กระบวนการ อาทิ  
 - การจัดระบบขอมูลสารสนเทศท่ีสามารถใชงานไดสะดวก มีเนื้อหาท่ี
นาสนใจและเปนประโยชนตอการศึกษาเพ่ิมเติม รวมทั้งองคการควรมีการฝกอบรมให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในระบบสารสนเทศน้ันๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพดวย 
นอกจากน้ี องคการควรจัดใหมีผูดูแลระบบเปนการเฉพาะเพ่ือทําหนาที่ดูแลและแกไข
ปรับปรุงระบบใหพรอมตอการใชงาน 
 - การจัดใหมีการถายทอดประสบการณการทํางานอยางเปนระบบ เชน การ
จัดระบบพ่ีเลี้ยงใหแกผูปฏิบัติงานใหม การจัดปฐมนิเทศเพ่ือใหความรูแกขาราชการใหม 
เปนตน 
 - การจัดทําคูมือการปฏิบัติงานในแตละกระบวนงานอยางชัดเจน เพ่ือแจกจาย
เผยแพรใหแกผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและมาตรฐานเดียวกัน 
หรืออาจนําเสนอในลักษณะคูมืออิเล็กทรอนิกส โดยควรตองมีการปรับปรุงขอมูลให
ทันสมัยอยางตอเนื่องดวย 

  



 98 

 - การมีหองสมุดที่ทันสมัยเพ่ือเปนแหลงความรูเฉพาะดานของสํานัก
งบประมาณ  
 - การพัฒนาสํานักงบประมาณใหเปน “องคการแหงการเรียนรู”  
 2. ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และความกาวหนาในอาชีพมี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แมวาสํานัก
งบประมาณจะเปนหนวยงานในระบบราชการ และความกาวหนาในอาชีพอาจไมเห็น
ชัดเจนรวดเร็วเหมือนการทํางานในระบบเอกชน แตสํานักงบประมาณสามารถสราง
แรงจูงใจในการทํางานดวยวิธีการอ่ืนได ทั้งน้ี เพราะผลการวิจัยพบวาขาราชการสํานัก
งบประมาณเปนผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  ดังน้ัน  จึงนาจะสามารถจูงใจดวย
คุณลักษณะของงานที่ทาทาย และการส่ือใหผูปฏิบัติงานรูสึกถึงคุณคาความสําคัญของ
งานที่ทํา รวมทั้งการใหผลลัพท (Feedback) แกผูปฏิบัติงานอยางทันทีภายหลังการ
ประเมินผลงานทุกครั้ง  นอกจากนี้  ผูบังคับบัญชาควรใสใจและเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาไดพัฒนาตนเองเพ่ือไดรับโอกาสความกาวหนาในอาชีพอยางเหมาะสม
และเทาเทียมกันดวย  
 3. ผลการวิจัยพบวา ความศรัทธาตอผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิภาพการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ รวมทั้งจากการวิเคราะหเน้ือหาในขอ
คําถามปลายเปดยังพบวามีกลุมตัวอยางไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับผูนําเพ่ิมเติมดวย 
ปจจัยเกี่ยวกับผูนําจึงเปนปจจัยที่องคการไมควรละเลย โดยองคการควรมีการฝกอบรม
เพ่ือพัฒนาผูบริหารในทุกระดับ ต้ังแตระดับตน ระดับกลาง และระดับสูง เกี่ยวกับภาวะ
ผูนําท่ีพึงปรารถนา ซึ่งอาจมีการศึกษารายละเอียดเพ่ิมเติมเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีสํานัก
งบประมาณตองการ หลังจากน้ัน ปลูกฝงใหเปนบรรทัดฐานของผูนําองคการ เพ่ือเปน
การสรางแรงจูงใจและขวัญกําลังใจในการทํางานใหแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน อันจะ
นําไปสูประสิทธิภาพการทํางานตอไป 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
 1. สํานักงบประมาณเปนองคการท่ีมีพัฒนาการและมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบ
การทํางานหรือระบบงบประมาณเพ่ือใหสอดคลองกับสภาวการณอยางตอเนื่อง   ดังนั้น 
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 2. การศึกษาครั้งน้ีพบวาตัวแปรเกี่ยวกับผูนําเปนปจจัยท่ีกลุมตัวอยางให
ความสําคัญมากพอสมควร เห็นไดจากการยอมรับผลการทดสอบสมมติฐานและมีการ
แสดงความคิดเห็นตอประเด็นน้ีเพ่ิมเติมดวย ประกอบกับลักษณะงานของสํานัก
งบประมาณท่ีมีลักษณะเฉพาะตามบทบาทและเปนภารกิจท่ีสําคัญ ดังน้ัน การศึกษาครั้ง
ตอไปจึงควรศึกษาตัวแปรเกี่ยวกับผูนําองคการที่พึงปรารถนาและเหมาะสมกับองคการ
ของสํานักงบประมาณตอไป 
 3. นอกจากปจจัยเกี่ยวกับการทํางานท่ีศึกษาในครั้งนี้ ไดแก ไดแก ความรู
ความเขาใจในการปฏิบัติงาน การฝกอบรม แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ความกาวหนาในการ
ทํางาน และความศรัทธาตอผูนําแลว จากการวิเคราะหเนื้อหาในขอคําถามปลายเปดทํา
ใหพบวายังมีตัวแปรอ่ืนท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิภาพการทํางาน  อาทิ บรรยากาศในการ
ทํางาน วัฒนธรรมองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
และขวัญกําลังใจ เปนตน ดังน้ัน จึงควรมีการศึกษาตัวแปรดังกลาวเพ่ิมเติมตอไป  
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