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บทคัดยอ 
 

  บทความวิชาการน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือนำเสนอความรูจากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผล
ตอประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี สำนักงานศาลยุติธรรม เพ่ือนำเสนอ ความหมาย 
องคประกอบ ของตัวแปรท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี สำนักงานศาลยุติธรรม 
โดยศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของ จำนวน 120 เรื่อง ผลจากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานดานการเงินละบัญชี สำนักงานศาลยุติธรรม ประกอบดวย แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
วัฒนธรรมองคกรดานการเงินและบัญชี ปจจัยโครงสรางพ้ืนฐานขององคกร และปจจัยในการทำงาน โดยแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี วัฒนธรรมองคกรดาน
การเงินและบัญชี ปจจัยโครงสรางพ้ืนฐานขององคกร และปจจัยในการทำงาน มีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิภาพ
ของผูปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี ผานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 

คำสำคัญ 
             วัฒนธรรมองคกรดานการเงินและบัญชี  ปจจัยในการทำงาน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงาน 
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ABSTRACT 
 

  The purpose of this academic article is to present knowledge from a literature review 
on the factors that influence the efficiency of financial and accounting practitioners within the 
Office of the Judiciary. This study aims to define and elaborate on the variables affecting the 
efficiency of these practitioners, based on an analysis of 120 related research studies. The 
review identifies key factors influencing efficiency: work motivation, organizational culture 
specific to finance and accounting, organizational infrastructure, and work related factors. The 
findings reveal that work motivation has a direct influence on the efficiency of these 
practitioners, while organizational culture specific to finance, organizational infrastructure, and 
work related factors have an indirect influence mediated through their impact on work 
motivation. 
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บทนำ 
  ปจจุบันองคกรภาครัฐและเอกชนใหความสำคัญกับบุคลากรภายในองคกร เพราะบุคลากรเปนปจจัย
สำคัญท่ีสุดในการทำงานท่ีสงผลใหองคกรประสบความสำเรจ็ตามเปาหมายท่ีวางไว แมวาหนวยงานราชการจะไมได
เปนองคกรท่ีมีการแขงขันกันอยางรุนแรง แตผูบริหารจะตองมีการบริหารจัดการท่ีดีเก่ียวกับบุคลากรภายในองคกร
เพ่ือใหมีประสิทธิภาพการดำเนินงานท่ีดี ผูบริหารควรคำนึงถึงปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน เชน 
ดานความสำเร็จในงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะของงาน และดานความกาวหนา
ในงาน เพราะเมื่อบุคลากรไดรับการตอบสนองความตองการของตนจะนำไปสูการเกิดความพึงพอใจในการทำงาน 
ซึ่งจะชวยกระตุนใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (กิตติกานต นิลรัตน, 2563)  

 วิชาชีพบัญชี เปนวิชาชีพท่ีมีความสำคัญตอองคกร ท้ังองคกรภาครัฐและเอกชน เน่ืองจากงานบัญชี 
มีหนาท่ีในการจดบันทึกทุกอยางเก่ียวกับการเงิน และจัดทำรายงานทางการเงินท่ีถูกตอง เพ่ือใหผูบริหารใช
ประกอบการตัดสินใจและสามารถวางแผนการดำเนินงานได นักบัญชีเปนบุคลากรท่ีมีความสำคัญในการขับเคลื่อน
ธุรกิจและการดำเนินงานตาง ๆ และวิชาชีพบัญชียังหมายถึง วิชาชีพในดานการทำบัญชี ดานการสอบบัญชี     
ดานการบัญชีบริหาร ดานการวางระบบบัญชี ดานการบัญชีภาษีอากร ดานการศึกษาและเทคโนโลยีการศึกษาและ
บริการเก่ียวกับการบัญชีดานอ่ืนตามท่ีกำหนดโดยกฎกระทรวง พรอมท้ังจัดตั้งคณะกรรมการดานตาง ๆ ของสภาวิชาชีพ
บัญชีในพระบรมราชูปถัมภ ไดแก คณะกรรมการจรรยาบรรณ คณะกรรมการวิชาชีพบัญชีดานการสอบบัญชี 
คณะกรรมการวิชาชีพบัญชีดานการทำบัญชี คณะกรรมการวิชาชีพบัญชีดานการวางระบบบัญชี คณะกรรมการ
วิชาชีพบัญชีดานการบัญชีภาษีอากร และคณะกรรมการวิชาชีพบัญชีดานการศึกษาและเทคโนโลยีการบัญชี ขอมูล
ทางการเงินท่ีถูกตองโปรงใสสงผลตอบทบาทหนาท่ีของนักบัญชี หรือนักวิชาชีพบัญชี เน่ืองจากนักบัญชีตองเปน
ผูจัดทำงบการเงินของหนวยงาน เพ่ือแสดงถึงการใชจายเงิน การใชจายงบประมาณ การดำเนินงานในแตละ
ชวงเวลา การบริหารการเงินและบัญชีเปนไปตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีกำหนดไว ก็สงผลใหประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของนักบัญชีดีตามไปดวย (สภาวิชาชีพบัญชี, 2547) ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล คือ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความสามารถและทักษะของบุคคล ความชัดเจนในบทบาทหนาท่ี โอกาสในการ
ปฏิบัติงาน และผูบริหารสามารถสงเสริมการปฏิบัติงานของบุคคล โดยการมอบหมายงานท่ีชัดเจนและจัด
สิ่งแวดลอมใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน เพ่ือการไดมาของขอมูลตัวเลขท่ีดี มีคุณภาพ มีความนาเช่ือถือ ความครบถวน
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สมบูรณของขอมูล จากการเก็บรวบรวมขอมูลการทำรายงานผลการดำเนินการจากนักบัญชี ทำใหนักบัญชีจะตอง
พัฒนาความรู ความสามารถในทุก ๆ ดานของตัวเองใหมีความสามารถมากยิ่งข้ึน ไมวาจะเปนความรู ทักษะทาง
วิชาชีพบัญชี ทักษะดานภาษา ความรูทางดานกฎหมายท่ีเก่ียวของกับบัญชี ทักษะดานการวิเคราะหและแกไข
ปญหามาปรับใชในการปฏิบัติงานในหนวยงานของตัวเองใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด (รังสิยา พิทักษคีรี, 2563) 

 แรงจูงใจในการทำงานเปนสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร เน่ืองจากแรงจูงใจเปนปจจัย
สำคัญในการขับเคลื่อนประสิทธิภาพท่ีจะเกิดข้ึน เพราะแรงจูงใจเปนตัวกำหนดพฤติกรรมใหบุคลากรสามารถท่ีจะ
ปฏิบัติงานภายใตวัฒนธรรมองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ถาไดรับแรงจูงใจในการทำงานท่ีดีและเหมาะสมก็จะเปน
สิ่งกระตุนใหการปฏิบัติงานเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพและเต็มใจทำงานใหกับองคกรตอไป นอกจากแรงจูงใจจะ
สงผลดีตอการทำงานแลว ยังมีโอกาสท่ีจะกอใหเกิดผลเสียไดหากบุคลากรไดรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไม
เหมาะสม เชน ไมพอใจในการปฏิบัติงาน มีความทอแทขาดกำลังใจ รูสึกเบ่ือหนายในสิ่งท่ีทำ ท้ังน้ี การขาดประสิทธิภาพ
ในการทำงานกอใหเกิดชองวางในการแสงหารายไดโดยมิชอบหรือเกิดการทุจริตคอรรัปช่ัน เพ่ือกอบโกย
ผลประโยชนสวนตัว สงผลเสียอันรายแรงแกองคกร ดังน้ัน หากบุคลากรไดรับแรงจูงใจในการทำงานท่ีเหมาะสม 
บุคลากรก็จะทุมเทกำลังและสติปญญา เสียสละกำลังกาย อุทิศเวลาใหกับการทำงาน ทำใหการปฏิบัติงานของ
องคกรมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (วรรณา อาวรณ, 2557) 

  สำนักงานศาลยุติธรรม (Office of the Court of Justice) เปนหนวยงานราชการท่ีเปนหนวยงานอิสระ       
มีฐานะเปนนิติบุคคล โดยมีเลขาธิการสำนักงานศาลยุติธรรมเปนผูบังคับบัญชาข้ึนตรงตอประธานศาลฎีกา       
เพ่ือสนับสนุนงานตุลาการอันเปนภารกิจหลักของศาลยุติธรรมใหดำเนินไปอยางมีระบบ มีประสิทธิภาพและเปน
เลิศในการอำนวยความยุติธรรม โดยมีอำนาจหนาท่ีเก่ียวของกับงานธุรการของศาลยุติธรรม อาทิ การจัดทำ
งบประมาณรายจายประจำป การบริหารการเงิน การพัสดุ การวางแผนเก่ียวกับบุคลากรการบริหารจัดการงาน
อาคารสถานท่ี งานทางวิชาการ และงานสงเสริมงานตุลาการ  

  การศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี โดยใช
ทฤษฎีสองปจจัยของ (Herzberg) (1959) ปจจัยจูงใจเปนองคประกอบท่ีทำใหเกิดความสุขในการทำงาน ชวยเพ่ิม
ความพึงพอใจในงาน ปจจัยค้ำจุนทำหนาท่ีเปนตัวปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน และชวยสรางความพรอม
ในการทำงาน การศึกษาครั้งน้ี สามารถนำไปปรับใชในการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี
คือ 1. ดานคุณภาพของงาน 2. ดานปริมาณงาน 3. ดานเวลา 4. ดานคาใชจาย 5. ดานหลักนิติธรรม 6. ดานคุณธรรม 
7. ดานหลักความโปรงใส 8. ดานหลักการมีสวนรวม 9. ดานหลักความรับผิดชอบ 10. ดานหลักความคุมคา     
ผูวิจัยจึงศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี เพ่ือนำผลการวิจัยท่ีไดมา
ประกอบการพิจารณาปรับปรงุ และพัฒนากระบวนการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูปฏบัิติงานดานการเงิน
และบัญชี สำนักงานศาลยุติธรรม ตอไป 

 
 การทบทวนวรรณกรรมของตัวแปรทางดาน ความหมายและองคประกอบของตัวแปร 

 ตัวแปรประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี 
 ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ ความสามารถในการบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ำสุด การใช
วิธีการ (Mean) ใหเกิดการจัดสรรทรัพยากรท่ีสิ้นเปลืองนอยท่ีสุด โดยมีเปาหมาย (Goal) คือ ประสิทธิผล 
(Effectiveness) แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ การปฏิบัติงาน (Efficiency) หมายถึงความสามารถใน
การปฏิบัติงาน (Performance) เมื่อมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี ถือวามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง แตถามีผล
การปฏิบัติงานไมดี ถือวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ำ 
 นักวิชาการในประเทศไทยและในตางประเทศ ไดใหความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ดังน้ี 
 จตุพล พัฒนกิจเจรญิการ (2552) ไดใหความหมายไววา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ การปฏิบัติงาน
หรือการทำกิจกรรมใด ๆ ท่ีไดตั้งเปาหมายไว สามารถปฏิบัติตามท่ีวางแผนการใชทรัพยากรท่ีกำหนด ทันเวลา  
ไดคุณภาพ ผลงานเทากับหรือเพ่ิมข้ึนกวาปจจัยนำเขา 
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 พิมพพิศา วรรณวิจิตร และ ปวีนา กองจันทร (2560) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพการจัดทำบัญชี คือ ปจจัยท่ีเก่ียวของกับผูทำบัญชีโดยตรง ไดแก ความรู ความสามารถทางดานบัญชี 
ประสบการณ การฝกอบรม ความเขาในข้ันตอนการจัดทำบัญชี และปจจัยภายนอกจากการสนับสนุนจาก
หนวยงานท่ีเก่ียวของ 
 Peterson and Plowan (1953) ไดใหความหมายไววา ประสิทธิภาพในการบริหารงานดานธุรกิจ 
หมายถึง การลดตนทุนในการผลิต และรวมถึงคุณภาพ (Quality) ของการมีประสิทธิผล (Effectiveness) และ
ความสามารถในการผลิต (Competence and Capacity) การดำเนินงานทางดานธุรกิจถือวาประสิทธิภาพสูงสุด
น้ัน เพ่ือสามารถผลิตสินคาหรือบริการในปริมาณและคุณภาพท่ีตองการในเวลาท่ีเหมาะสมและตนทุนนอยท่ีสุด 
เมื่อคำนึงถึงสถานการณและขอผูกพันดานการเงินท่ีมีอยู ดังน้ัน ประสิทธิภาพทางดานธุรกิจมีองคประกอบ 5 อยาง 
คือ ตนทุน คุณภาพ ปริมาณ เวลา และวิธีการในการผลิต 
 Peterson, E & Plowman, E.G. (1989) พบวาการปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายหรือวัตถุประสงค 
ท่ีองคกรไดวางไว เกิดการทำงานท่ีเหมาะสม โดยมีการประสานงานใหเกิดความรวมมือ ความสามัคคี สรางความ
เขาใจ มีทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน ทำใหการทำงานมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย ปริมาณงาน คุณภาพของงาน 
เวลา และคาใชจาย  
 Ryan & Smith (1954) ไดใหความหมายไววา ประสิทธิภาพของบุคคล เปนความสัมพันธระหวาง
ผลลัพธในแงบวกกับสิ่งท่ีทุมเทและลงทุนใหกับงานซึ่งประสิทธิภาพในการทำงานน้ัน มองจากแงของการทำงานของ
แตละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบสิ่งท่ีใหกับงาน เชน ความพยายาม กำลังงานกับผลลัพธท่ีไดรับจากงานน้ันๆ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา จากงานวิจัยของ (จตุพล พัฒนกิจเจริญการ, 2552; พิมพพิศา 
วรรณวิจิตร และ ปวีนา กองจันทร, 2560; Peterson and Plowan, 1953; Peterson, E & Plowman, E.G., 
1989; Ryan & Smith, 1954) แสดงใหเห็นวาประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชีของแตละบุคคล
เกิดจากภูมิหลังของแตละคนท่ีไมเหมือนกัน สภาพรางกาย จิตใจ การศึกษาหาความรูความสามารถ ความถนัดตาง ๆ 
โดยมีปจจัยสนับสนุนใหเกิดความแตกตางจากการประเมินของผูบังคับบัญชา การปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหได
ตรงตามเปาหมายขององคกร มีองคประกอบของประสิทธิภาพในการทำงาน ดังน้ี  
   
 1. คุณภาพของงาน คือ จะตองมีคุณภาพสูงคือผูผลิตและผูใชไดประโยชนคุมคาและมีความพึงพอใจในงาน  
  2. ปริมาณงาน คือ ปริมาณของงานท่ีเกิดข้ึนจะตองเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน  
  3. เวลาท่ีใชในงาน คือ เวลาท่ีใชในการดําเนินงานจะตองเหมาะสมกับงานจะตองอยูในลักษณะท่ี
ถูกตองตามหลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย  
  4. คาใชจาย คือ คาใชจายในการดําเนินงานท้ังหมดจะตองเหมาะสมกับงานและวิธีการ คือ จะตอง
ลงทุนนอยและไดกําไรมากท่ีสุด 

 
 ตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจ (Motivation) คือ วิธีการท่ีผูบริหารใชในการบริหารงาน เพ่ือใหพนักงานเกิดแรงจูงใจทำงาน

ใหบรรลุตามเปาหมายท่ีผูบริหารหรือองคการตองการ ซึ่งแรงจูงใจน้ีเปนเรื่องความตองการความปรารถนาท่ีอยูใน
ใจของบุคคล ซึ่งจะผลักดันใหบุคคลมีพฤติกรรมบางอยางท่ีเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ซึ่งมีนักวิชาการและนักวิจัย
เสนอแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 

 Beach (1965) ไดใหความหมายไววาแรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะใชพลัง เพ่ือใหประสบ
ความสำเร็จในเปาหมาย (Goal) หรือเพ่ือใหไดรับรางวัล (Reward) เปนสิ่งสำคัญของการกระทำของมนุษยและเปน
สิ่งยั่วยุคนใหไปถึง ซึ่งวัตถุประสงคท่ีมีสัญญาเก่ียวกับรางวัลท่ีไดรับ 

 Berry and Gordon (2002) พบวาแรงจูงใจในการทำงานจะเกิดข้ึนตอเมื่องานทำใหการคาดหวัง 
ของผูท่ีทำงานสมบูรณหรือประสบผลสำเร็จและไดมาตรฐาน สวนความไมพึงพอใจในการทำงานจะเกิดข้ึนเมื่อผูท่ี
ทำงานรูสึกวางานน้ันไปขัดขวางความสำเร็จของแตละบุคคล 
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 Domjan (1996) พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรมการกระทำ
กิจกรรมตาง ๆ ของบุคคล โดยบุคคลจงใจท่ีจะกระทำการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมน้ัน ๆ เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมาย
ท่ีบุคคลน้ันตองการ 

 Lovell (1980) ไดใหความหมายไววาแรงจูงใจวา “เปนกระบวนการท่ีชักนำโนมนาวใหบุคคลเกิด
ความมานะพยายาม เพ่ือท่ีจะสนองตอบความตองการบางประการใหบรรลุผลสำเร็จ” 

 ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1959) ศึกษาวิจัยเรื่องเก่ียวกับแรงจูงใจในการทำงานของมนุษย  
ซึ่งพบวาปจจัยเรื่อง แรงจูงใจท่ีมีผลตอพฤติกรรมของการทำงานของมนุษยมี 2 ปจจัย ไดแก 

 1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยภายนอก ท่ีกระตุนทำใหบุคคลเกิดความพึงพอใจใน
การทำงาน ซึ่งเปนปจจัยท่ีเก่ียวของกับการทำงานโดยตรง ปจจัยจูงใจ ไดแก 1. ความสำเร็จในการทำงานของบุคคล 
(Achievement) 2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (Work Content)   
4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 5. ความกาวหนา (Advancement)  

 2. ปจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยภายใน ถาไมมีปจจัยน้ีก็จะกระตุนใหเกิดความไมพึง
พอใจในการทำงาน ซึ่งเปนปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมของงานในการชวยสงเสริมใหแรงจูงใจในการ
ทำงานของแตละบุคคลยังคงอยูตลอดเวลา ปจจัยค้ำจุน ไดแก 1. เงินเดือน และสวัสดิการ 2. ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา, ผูใตบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน 3. สถานะของอาชีพ 4. นโยบายและการบริหารงาน 5. สภาพ
การทำงาน 6. ความเปนอยูสวนตัว 7. ความมั่นคงในงาน 8. วิธีการปกครองบังคับบัญชา  

 ทฤษฎีลำดับข้ันความตองการของ Maslow (1970) มนุษยมีความตองการท้ังหมด 5 ข้ัน มีการ
เรียงลำดับข้ันต่ำสุดไปหาข้ันสูงสุด ดังน้ี ความตองการทางกายภาพ ความตองการดานความปลอดภัยหรือความ
มั่นคง ความตองการทางสังคม ความตองการการยกยองและยอมรับนับถือ และความตองการท่ีจะไดรับความสำเร็จ 

 ทฤษฎีการจูงใจของ McGregor (1960) หรือทฤษฎี X และทฤษฎี Y สามารถนำไปประยุกตในการ
ทำงานได โดยลักษณะการทำงานจะแตกตางกันตามทัศนะของฝายจัดการ คือ ทฤษฎี X เหมาะกับองคการท่ี
ตองการจะควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานอยางเขมงวดและใชปจจัยพ้ืนฐานทางวัตถุ เชน เงินคาจาง เพ่ือจูงใจ
พนักงาน สวนทฤษฎี Y เหมาะกับองคการท่ีตองการใหอิสระแกพนักงานในการทำงาน ใหความไววางใจใหพนักงาน 
ผลักดันใหพนักงานรูสึกวาตนสามารถปฏิบัติงานไดโดยใชความสามารถของตนไดเต็มท่ีโดยไมถูกควบคุมบังคับ
บัญชาอยางเขมงวด เปนการใชปจจัยทางดานจิตใจเปนสิ่งจูงใจพนักงาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามทฤษฎีสองปจจัย (Two Factors 
Tehory) ของเฟรเดอริค เฮอรซเบิรก (Frederick Herzberg) เน่ืองจากทฤษฎีสองปจจัยของเฟรเดอริค เฮอร
ซเบิรก มีการแบงปจจัยและมีรายละเอียดแตละดานท่ีครอบคลุม ชัดเจน สอดคลองกับงานวิจัยน้ีมากท่ีสุด 
การศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี 
สำนักงานศาลยุติธรรม ใชทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงาน 5 ดาน ประกอบดวย ความสำเร็จในการทำงาน การไดรับ
การยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความกาวหนา 

 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานดานการเงิน
และบัญชี 

 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา จากงานวิจัยของ (Mulyana et al., 2021; Mahdy and Alhadi, 
2021; Mamun and Khan, 2020; Rizwan, Tariq, Hassan, and Sultan, 2014; Vermeeren, 2017; Liau,  
C. J., 2005; Wright and Kehoe, 2007) แสดงใหเห็นวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความสำเร็จในการทำงาน     
การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความกาวหนา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี ดานคุณภาพ ดานปริมาณ ดานเวลา และดานคาใชจาย 
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 ความสัมพันธของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี 

ท่ีมา : (Mulyana et al., 2021; Mahdy and Alhadi, 2021; Mamun and Khan, 2020; Rizwan, Tariq, 
Hassan, and Sultan, 2014; Vermeeren, 2017; Liau, C. J., 2005; Wright and Kehoe, 2007) 

 
 ตัวแปรวัฒนธรรมองคกรดานการเงินและบัญช ี
 วัฒนธรรมองคกรดานการเงินและบัญชี (Deal, Terence E. and Kennedy Allan A, 1982; Patterson, 

Purkery and Parker, 1988; Calori, R. and P. Sarnin, 1991; Anderson, J.A., 2000; Robbins, 2002) 
หมายถึง วัฒนธรรมองคกรดานบัญชี เปนคานิยม ความเช่ือ ความเขาใจ พฤติกรรม รูปแบบของความรูสึกนึกคิด
ของผูปฏิบัติงานดานบัญชีท่ีการยึดถือหรือมีวิธีการปฏบัิติ และถายทอดไปยังคนรุนตอไป โดยการเรียนรู และรับเอา
มาเปนแนวปฏิบัติ ประกอบดวย 

 1. ดานความซื่อสัตยสุจริต หมายถึง การปฏิบัติงานอยางโปรงใส เปนรูปธรรม สามารถจับตองได 
สามารถท่ีจะวัดผลไดอยางถูกตองและนาเช่ือถือ 

 2. ดานความมีคุณภาพ หมายถึง การปฏิบัติงานขององคกรจะตองคำนึงถึงความถูกตอง ครบถวน 
ละเอียดและรอบคอบ ไมมีความผิดพลาด ตามมาตรฐานของงานท่ีกำหนดไว โดยมีความเช่ือวาบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 3. ดานการตัดสินใจ หมายถึง การสรรหาแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุดในการแกปญหาหรือใช
วิธีการท่ีดีท่ีสุดในการสรรหาวิธีการปฏิบัติงานใหม 

 4. ดานความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร หมายถึง การท่ีบริษัทใหความสำคัญกับการติดตอสอบถาม
กับผูปฏิบัติงานเก่ียวกับความตองการของผูปฏิบัติงาน วาผูปฏิบัติงานตองการสิ่งใด เพ่ืออำนวยในการปฏิบัติงาน 
หรือใหผูปฏิบัติงานแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับสถานท่ี หรือกิจกรรมภายในบริษัท 

 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรดานการเงินและบัญชี และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรม สรุปไดวา วัฒนธรรมองคกรดานการเงินและบัญชี ดานความซื่อสัตยสุจริต 

ดานความมีคุณภาพ ดานการตัดสินใจ และดานความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ความสำเร็จในการทำงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ 
และความกาวหนา 

 
 

ความสัมพันธของวัฒนธรรมองคกรดานการเงินและบัญชี และแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

ท่ีมา: (Mulyana et al., 2021; Mahdy and Alhadi, 2021; Mamun and Khan, 2020; Rizwan, Tariq, 
Hassan, and Sultan, 2014; Vermeeren, 2017; Liau, C. J., 2005; Wright and Kehoe, 2007) 

 
 ตัวแปรปจจัยโครงสรางพ้ืนฐานขององคกร 
 โครงสรางพ้ืนฐานขององคกร (Fink, 1983; Gerloff, 1985; Mullins, 1985; Gordon, 1999; Daft, 2013) 

การประเมินองคกร (Mckinsey 7s Framework) เปนกรอบแนวคิดท่ีพูดถึงการวิเคราะหปจจัยขององคกร 7 
ประการท่ีสงผลตอการดำเนินงาน โดยท้ัง 7 ประการ ตางมีความสำคัญและความเช่ือมโยงกัน สามารถแบงยอยดังน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงาน        

ดานการเงินและบัญชี 

วัฒนธรรมองคกรดานการเงินและบัญชี แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 



 19 วารสารมนษุยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์วไลยอลงกรณ ์ในพระบรมราชูปถมัภ ์
ปีที� 19 ฉบบัที� 1 (มกราคม-มถินุายน) 2567 

 1. กลยุทธ (Strategy) คือ แผนการหรือวิธีการท่ีองคกรมีการกำหนดข้ึนเพ่ือใชเปนแนวทางในการ
ดำเนินงานใหบรรลุตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีมีการกำหนดรวมกัน และเพ่ือสรางความไดเปรียบทางการ
แขงขันขององคกร โดยกลยุทธจะตองมีความสอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกรท่ีไดกำหนดไว 

 2. โครงสราง (Structure) คือ การแสดงลำดับหรือสายการบังคับบัญชาภายในหนวยงานรวมถึงแสดง
ความเช่ือมโยงของหนาท่ีงาน ขอบเขตงานของแตละตำแหนงงานและแตละหนวยงาน โดยโครงสรางสวนใหญจะ
อางอิงจากกลยุทธขององคกรท่ีมีการกำหนดข้ึนเพ่ือใหสามารถสนับสนุนการดำเนินการตามแผนกลยุทธใหประสบ
ความสำเร็จ 

 3. ระบบ (System) คือ กระบวนการ วิธีการ รายละเอียดการปฏิบัติงานภายในองคกรท่ีสงผล 
ถึงอำนาจ ขอบเขต และระยะเวลาในการตัดสินใจของแตละตำแหนงงาน 

 4. รูปแบบ (Style) คือ รูปแบบหรือวิธีการท่ีผูบริหารหรือฝายบริหารใชในการบริหารจัดการ
ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งหมายความรวมถึงรูปแบบและวิธีการในการตัดสินใจสำหรับเรื่องตาง ๆ ภายในองคกร 

 5. การจัดการบุคลากร (Staff) คือ การบริหารจัดการพนักงานภายในองคกร ซึ่งเริ่มตั้งแตการรับเขา
เปนพนักงาน การดูแลรักษาและการพัฒนาพนักงาน 

 6. ทักษะ (Skill) คือ ความเช่ียวชาญ ความสามารถ และศักยภาพของพนักงานท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน
ภายในองคกร 

 7. คานิยมรวม (Shared value) คือ มาตรฐานวิธีปฏิบัติหรือวัฒนธรรมท่ีพนักงาน รวมถึงผูบริหาร
ภายในองคกรใหการยอมรับและยึดถือปฏิบัติรวมกันจนเกิดเปนพฤติกรรมท่ีเปนมาตรฐานภายในองคกร 

ความสัมพันธระหวางปจจัยโครงสรางพ้ืนฐานขององคกร และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
จากการทบทวนวรรณกรรม ความสัมพันธระหวางปจจัยโครงสรางพ้ืนฐานขององคกร กลยุทธ ระบบ 

บุคลากร แบบการบริหาร ทักษะ และคานิยมรวม มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความสำเรจ็ในการ
ทำงาน การไดรบัการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความกาวหนา 

 

 
 

ความสัมพันธของปจจัยโครงสรางพ้ืนฐานขององคกร และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ท่ีมา : (Fink, 1983; Gerloff, 1985;  Mullins, 1985; Gordon, 1999; Daft, 2013) 

 ตัวแปรปจจัยในการทำงาน 
 ปจจัยในการทำงาน (Vroom, 1964; Porter and Lawler, 1968; Clay, 1988) สรุปความหมายหรือ

คำจำกัดความปจจัยในการปฏิบัติงาน หมายถึงสิ่งตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับชีวิตในการทำงาน ของบุคคล และสภาพแวดลอม
ในการทำงานของบุคลากรท่ีไดรับการตอบสนองความตองการ หรือความคาดหวังจากการทำงาน และเกิดความพึง
พอใจในงาน มีความสุขในการทำงานโดยสามารถบงช้ีคุณภาพชีวิตการทำงาน ดังน้ี 1. ผลตอบแทน 2. ขวัญกำลังใจ
ในการทำงาน 3. ความสัมพันธกับบุคลากรในหนวยงาน และ4. ความรูและเขาใจในระบบงานท่ีทำ 

ความสัมพันธระหวางปจจยัในการทำงาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรม (Valez, 1972; Baccus, 1979; Clements, 1983; Binnie, 1985; 

Ogomaka, 1986; Mendel, 1988; Wilcox, 1993) ความสัมพันธระหวางปจจัยในการทำงาน ดานผลตอบแทน 
ขวัญกำลังใจในการทำงาน ความสัมพันธของบุคลากรในหนวยงาน และความรูความเขาใจในระบบงาน              
มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความสำเร็จในการทำงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของ
งานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความกาวหนา 

ปจจัยโครงสรางพ้ืนฐานขององคกร แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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ความสัมพันธของปจจัยในการทำงาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ท่ีมา: (Valez, 1972; Baccus, 1979; Clements, 1983; Binnie, 1985; Ogomaka, 1986; Mendel, 1988; 
Wilcox, 1993) 

 จากการทบทวนวรรณกรรม สรุปไดวา ประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี สำนักงาน
ศาลยุติธรรม ประกอบดวย 5 องคประกอบสำคัญ ไดแก วัฒนธรรมองคกรดานการเงินและบัญชี ปจจัยโครงสราง
พ้ืนฐานขององคการ ปจจัยในการทำงาน แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานดานการเงิน
และบัญชีสำนักงานศาลยุติธรรม รวมถึงความสัมพันธท่ีสะทอนจากการศึกษาเชิงประจักษท่ีบงช้ีถึงผูทำบัญชี ซึ่งถือ
เปนอาชีพหน่ึงท่ีตองอาศัยความรูความสามารถเฉพาะทาง อาศัยประสบการณโดยตรงจากการทำงานจนมี
ประสบการณมากเพียงพอและรับผิดชอบในงานท่ีตัวเองทำ เพราะขอมูลจากผูทำบัญชีน้ันเปนขอมูลท่ีผูบริหารและ
บุคคลภายนอกนำไปใชประกอบการตัดสินในเรื่องตาง ๆ หากขอมูลผิดพลาดหรือไมทันตอการตัดสินใจอาจสงผล
กระทบตอองคกรได ปจจัยท่ีทำใหผูปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชี สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ คือ 
ความสามารถขององคกรในการสรางขวัญและกำลังใจเพ่ือเปนแรงจูงใจใหคนในองคกรมีความกระตือรือรนตอการ
พัฒนางานท่ีไดรับมอบหมาย ถาผูปฏิบัติงานดานการเงินและบัญชีมีแรงจูงใจในการทำงานสูงก็จะสงผลใหงานท่ีปฏิบัติ
มีประสิทธิภาพสูงตามไปดวย สามารถแสดงเปนกรอบแนวคิด โดยมีตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได ดังภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

 กรอบแนวคิดโดยมีตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได 

 

ปจจัยในการทำงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

วัฒนธรรมองคกร 
ดานการเงินและบัญช ี

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพของ
ผูปฏิบัติงานดาน 
การเงินและบัญช ี

ดานความซื่อสัตยสุจริต ดานความมีคุณภาพ ดานการตัดสินใจ ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 

โครงสรางองคการ 

กลยุทธ 

ระบบ 

บุคลากร 

แบบการบริหาร 

ทักษะ 

คานิยมรวม 

ปจจัยโครงสราง
พื้นฐานขององคกร 

ปจจัยในการทำงาน 

ดานคุณภาพของงาน 

ดานปริมาณงาน 

ดานเวลา 

คาใชจาย 

H1 

H3 

H4 

ปจจัยจูงใจ 

ผลตอบแทน 

ขวัญกำลังใจ 

ความสัมพันธของบุคลากรในหนวยงาน 

ความเขาใจในระบบงาน 

ปจจัยค้ำจุน 
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สรุป 
 บุคลากรเปนปจจัยสำคัญท่ีสุดในการทำงาน ท่ีสงผลใหองคการประสบความสำเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 
ทฤษฎีสองปจจัยของ (Herzberg) ปจจัยจูงใจเปนองคประกอบท่ีทำใหเกิดความสุขในการทำงาน ชวยเพ่ิมความ  
พึงพอใจในงาน ปจจัยค้ำจุนทำหนาท่ีเปนตัวปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน และชวยสรางความพรอมใน
การทำงาน ปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความสามารถและทักษะของ
บุคคล ความชัดเจนในบทบาทหนาท่ี โอกาสในการปฏิบัติงาน และผูบริหารสามารถสงเสริมการปฏิบัติงานของ
บุคคล โดยการมอบหมายงานท่ีชัดเจนและจัดสิ่งแวดลอมใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน เพ่ือการไดมาของขอมูลตัวเลขท่ีดี 
มีคุณภาพ มีความนาเช่ือถือ ความครบถวนสมบูรณของขอมูล จากการเก็บรวบรวมขอมูลการทำรายงานผลการ
ดำเนินการจากนักบัญชี ทำใหนักบัญชีจะตองพัฒนาความรู ความสามารถในทุก ๆ ดานของตัวเองใหมีความสามารถ
มากยิ่งข้ึน ไมวาจะเปนความรู ทักษะทางวิชาชีพบัญชี ทักษะดานภาษา ความรูทางดานกฎหมายท่ีเก่ียวของกับ
บัญชี ทักษะดานการวิเคราะหและแกไขปญหามาปรบัใชในการปฏิบัติงานในหนวยงานของตัวเองใหเกิดประสทิธิผล
สูงสุด แรงจูงใจในการทำงานเปนสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร เน่ืองจากแรงจูงใจเปนปจจัยสำคัญ
ในการขับเคลื่อนประสิทธิภาพท่ีจะเกิดข้ึน เพราะแรงจูงใจเปนตัวกำหนดพฤติกรรมใหบุคลากรสามารถท่ี 
จะปฏิบัติงานภายใตวัฒนธรรมองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ถาไดรับแรงจูงใจในการทำงานท่ีดีและเหมาะสมก็จะ
เปนสิ่งกระตุนใหการปฏิบัติงานเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพและเต็มใจทำงานใหกับองคกรตอไป 
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