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บทคดัย่อ 
 การวิจัยในครัง้นี้มีวัตถุประสงค์  ดังนี้  1. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรส านักงานรบัรองความรู้ความสามารถ กรมพฒันาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน และ 2. เพื่อศึกษาปัญหา 
และอุปสรรคในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านักงานรบัรองความรูค้วามสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
ซึ่งการวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ จากการวเิคราะห์ข้อมูลเอกสารและการสมัภาษณ์ผู้ให้ขอ้มูลส าคญั จ านวน 10 คน 
ผลการวิจยัพบว่า 1. ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านักงานรบัรองความรู้ความสามารถ 
กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน ประกอบด้วย 2 ปัจจยั ดงันี้ 1) ปัจจยัจูงใจ จ านวน 5 ปัจจยั ได้แก่ ความส าเร็จ 
ของงานที่ท า การมส่ีวนร่วมและการรบัผดิชอบในงานที่ท า การได้รบัการยอมรบัจากผู้อื่น ลกัษณะของงานที่ท า และความ
เจริญก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และ 2) ปัจจยัค ้าจุน จ านวน 6 ปัจจยั ได้แก่ ความมัน่คงในหน้าที่การงาน ความสมัพนัธ์ 
กับบุคคลอื่น ๆ ในองค์กร นโยบายการบริหารงาน การปกครองหรือการบังคับบัญชา สภาพแวดล้อมการท างาน  
และเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 2. ปัญหา และอุปสรรคในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านักงานรบัรองความรู้
ความสามารถ กรมพฒันาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ได้แก่ 1) ปัญหาด้านการขาดแคลนงบประมาณ และ 2) ปัญหา 
ด้านการปฏิบตังิาน การขาดความรู ้ความเชีย่วชาญเฉพาะดา้นทีเ่กี่ยวขอ้งกบัภารกิจหน้าที่ของหน่วยงาน และมกีฎระเบยีบ 
ข้อบังคับที่ล้าสมัย และการวิจัยนี้มีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 1) การให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในทุกมิติ  
2) การน าเทคโนโลยี หรือนวตักรรมใหม่ ๆ  มาเป็นเครื่องมือช่วยในการปฏิบตัิงาน 3) การบูรณาการด้านการปฏิบตัิงาน 
กบัหน่วยงานทีม่ภีารกจิหน้าทีท่ีเ่กีย่วขอ้งกนั 4) การใหค้วามส าคญักบัสภาพแวดลอ้มการปฏบิตังิาน 5) การใหค้วามส าคญักบั
การวางแผนและบรหิารจดัการดา้นงบประมาณและทรพัยากรทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิาน และ 6) การปรบัปรุงแกไ้ขกฎหมาย ระเบยีบ 
ค าสัง่ และขอ้บงัคบัใหม้คีวามทนัสมยั 
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บทนำ 
 ปัจจุบันเป็นที่ยอมรับกันว่ามนุษย์ เป็นหนึ่งในปัจจัยส าคัญที่ข ับเคลื่อนให้องค์กรสามารถบรรลุ
วตัถุประสงค์ทีไ่ดต้ัง้ไว ้ดงันัน้ องค์กรภาครฐั และภาคเอกชนจงึไดใ้หค้วามส าคญัต่อการบรหิารทรพัยากรมนุษย์
เป็นล าดบัแรก เพราะถอืว่ามนุษยเ์ป็นทรพัยากรทีม่คีุณค่าสงูสุด และเป็นปัจจยัส าคญัทีสุ่ดในการปฏบิตังิานทีส่่งผล
กระทบต่อการประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายขององค์กรซึ่งจะส่งต่อความก้าวหน้า หรอืความคงอยู่ขององคก์ร 
ดงันัน้ จากเหตุผลดงักล่าว องค์กรได้มกีารพยายามที่จะพฒันาวธิกีารที่จะส่งเสรมิใหม้บีรหิารจดัการทรพัยากร
มนุษย์ทีเ่หมาะสม เพื่อทีจ่ะเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยทีอ่งค์กรตอ้งใหค้วามส าคญักบัการตอบสนอง
ความต้องการของบุคลากร การสร้างปัจจยัที่ท าให้เกิดความพงึพอใจ และการลดปัจจยัที่ท าให้เกิดความไม่พงึ
พอใจในงาน เพื่อให้บุคลากรภายในองค์กรมคีวามตัง้ใจในการท างาน และมีความรกั ความผูกพนักับองค์กร 
สามารถท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย น าไปสู่ความส าเรจ็ตามทีต่ัง้เป้าหมายไว ้ 
 รฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2560 มาตรา 258 ข (4) ก าหนดการปฏริูปประเทศ ดา้นการ
บริหารราชการแผ่นดินในส่วนที่เกี่ยวกับบุคคลภาครฐั โดยให้มีการปรบัปรุงและพฒันาการบริหารงานบุคคล
ภาครัฐเพื่อจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงานของรัฐ และสามารถ
เจรญิกา้วหน้าไดต้ามความสามารถและผลสมัฤทธิข์องงานของแต่ละบุคคล มคีวามซื่อสตัยสุ์จรติ กลา้ตดัสนิใจและ
กระท าในสิง่ที่ถูกต้อง โดยคดิถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตวั มคีวามคดิสร้างสรรค์และคิดค้น
นวตักรรมใหม่ ๆ เพื่อใหก้ารปฏบิตัริาชการและการบรหิารราชการแผ่นดนิเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ (2560)  
 ยุทธศาสตร์ชาต ิ(พ.ศ. 2561–2580) ยุทธศาสตร์ที ่6 ดา้นการปรบัสมดุลและพฒันาระบบการบรหิาร
จดัการภาครฐั ประเดน็ที ่5 บุคลากรภาครฐัเป็นคนดแีละเก่ง ยดึหลกัคุณธรรมจรยิธรรม มจีติส านึกมคีวามสามารถ
สูง มุ่งมัน่ และเป็นมืออาชีพ โดย (1) ภาครฐัมีการบริหารก าลงัคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม และ  
(2) บุคลากรภาครฐัยดึค านิยมในการท างานเพื่อประชาชน มคีุณธรรม และมกีารพฒันาตามเสน้ทางความกา้วหน้า 
ในอาชพี (ส านักงานเลขานุการของคณะกรรมการยุทธศาสตร์ชาต ิส านักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิ , 
2561, หน้า 58-59)   
 แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที ่13 หมุดหมายที ่13 ไทยมภีาครฐัทีท่นัสมยัมปีระสทิธภิาพ
และตอบโจทยป์ระชาชน หมุดหมายที ่13 นี้มเีป้าประสงคห์ลกัเกีย่วกบัการบรหิารจดัการภาครฐัทีจ่ะตอ้งเร่งพฒันา 
และปรบัตวัใหท้นัสถานการณ์ เพื่อลดช่องว่างของการปฏบิตังิานใหม้ศีกัยภาพทีเ่หมาะสมฐานะทีเ่ป็นกลไกหลกั  
ในการขบัเคลื่อนการพฒันาประเทศบนหลกัการบรหิารงานภาครฐัแนวใหม่ คอื การปรบัเปลี่ยนการบรหิารจดัการ
ภาครฐั โดยน าหลกัการเพิม่ประสทิธภิาพของระบบราชการ และการแสวงหาประสทิธภิาพในการปฏบิตัริาชการ  
ที่มุ่งการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาประเทศ (ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ส านัก
นายกรฐัมนตรี, 2565, หน้า 132-133) และสอดคล้องกับประมวลจริยธรรมขา้ราชการพลเรือน (2564) ข้อ 2 
ขา้ราชการพลเรอืนพงึปฏบิตัตินเพื่อรกัษาจรยิธรรม (5) การปฏบิตังิานโดยมุ่งเน้นผลสมัฤทธิ ์ประสทิธภิาพของ
งานทีป่ฏบิตั ิและคุณภาพของงาน โดยปฏบิตังิานดว้ยความรวดเรว็ทนัต่อเวลาและสถานการณ์ อยู่บนพืน้ฐานของ
การค านึงถงึการรกัษามาตรฐานการท างานทีด่ ีความคุม้ค่าและประโยชน์ในการใชท้รพัยากรของรฐั พฒันาตนเอง
ความรูค้วามสามารถ และทกัษะของตนอย่างต่อเนื่อง เลอืกใชเ้ทคโนโลยอีย่างเหมาะสม มคีวามเชื่อมัน่ในระบบ
การท างานแบบทมี ใหบ้รกิารแก่ประชาชนดว้ยจติบรกิาร และเปิดเผยขอ้มลูขา่วสารอย่างถูกตอ้ง 



3 
 

 ส านักงานรบัรองความรูค้วามสามารถเป็นหน่วยงานภายในกรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
มฐีานะเทยีบเท่ากอง โดยส านักงานรบัรองความรู้ความสามารถก าหนดใหม้หีน้าที่ตามพระราชบญัญตัิ ส่งเสรมิ 
การพฒันาฝีมอืแรงงาน (ฉบบัที ่2) พ.ศ. 2557 (2557) และอ านาจในการศกึษา วเิคราะห ์และวจิยัเพื่อพฒันาระบบ
และรูปแบบการประเมนิเพื่อรบัรองความรู้ความสามารถ ส่งเสรมิและสนับสนุนการจดัท าและพฒันาระบบการ
ประเมินเพื่อรบัรองความรู้ความสามารถ ส่งเสริมให้มีการด าเนินการเกี่ยวกับการจัดตัง้ศูนย์ประเมินความรู้
ความสามารถ การขอรบัสทิธแิละประโยชน์ของผูป้ระกอบกจิการจา้งงานผูไ้ดร้บัหนังสอืรบัรองความรูค้วามสามารถ 
ติดตาม ก ากบัดูแลการด าเนินการของศูนย์ประเมนิรบัรองความรู้ความสามารถและผู้ประเมนิ วางแผนการตรวจ 
ตดิตามผูป้ระกอบอาชพีอาจเป็นอนัตรายต่อสาธารณะจากการท างาน ส ารวจ รวบรวมขอ้มูล และเป็นศูนย์กลาง
ขอ้มูลเกี่ยวกบัสาขาอาชพี ต าแหน่งงาน หรอืลกัษณะงานที่อาจเป็นอนัตรายต่อสาธารณะ หรอืต้องใช้ผู้มคีวามรู้
ความสามารถ รวมทัง้ประสานความร่วมมอืกบัหน่วยงานภาครฐั สถานประกอบกจิการของเอกชน และองคก์รอาชพี 
เพื่อให้มีส่วนร่วมในการด าเนินการเกี่ยวกับการรบัรองความรู้ความสามารถ อีกทัง้ ส านักงานรบัรองความรู้
ความสามารถได้มีการปฏิบัติตามแนวทางที่สอดรับกับนโยบายการปฏิบัติงานของกระทรวงแรงงานตามที่  
นายบุญชอบ สุทธมนัสวงษ์ ปลดักระทรวงแรงงานกล่าวไว้ว่า “บุคลากรกระทรวงแรงงาน มหีน้าที่ในการท าให้
ประชาชนทุกคนมชีวีติความเป็นอยู่ทีด่ขี ึน้ และขอใหเ้น้นการท างานในเชงิรุกและเน้นประสทิธภิาพของการท างาน
ควบคู่ไปกบัความส าเรจ็ เพื่อช่วยเหลอืกนัท างานใหแ้ก่พีน้่องประชาชนต่อไป” (รฐับาลไทย , 2564) อนึ่ง การทีจ่ะ
ท าใหอ้งคก์รบรรลุตามตามวสิยัทศัน์ พนัธกจิ และเป้าประสงคข์องหน่วยงานไดน้ัน้ จ าเป็นทีจ่ะตอ้งสรา้งสิง่จงูใจใน
การปฏบิตังิานของบุคลากรส านักงานรบัรองความรูค้วามสามารถ เพื่อใหบุ้คลากรมคีวามพรอ้มต่อการปฏบิตังิาน
อย่างมปีระสทิธภิาพ และเป็นปัจจยัขบัเคลื่อนส าคัญใหส้ านักงานรบัรองความรูค้วามสามารถประสบความส าเรจ็
ตามทีไ่ดต้ัง้เป้าหมายไว ้   
 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจ ัยซึ่งเป็นบุคลากรภายในส านักงานรับรองความรู้ความสามารถ  
กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน จงึมคีวามสนใจในการศกึษาถงึปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากร : กรณีศกึษา ส านักงานรบัรองความรู้ความสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวง
แรงงาน ในส่วนที่เกี่ยวกับปัจจยัจูงใจ และปัจจัยค ้าจุนที่จะท าให้เกิดความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจต่อการ
ปฏบิตังิาน เพื่อน าผลสรุปขอ้มูลทีไ่ดจ้ากศกึษามาใชป้ระโยชน์ในการวางแผนดา้นบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคล 
ทีป่ฏบิตัหิน้าทีใ่นดา้นการรบัรองความรูค้วามสามารถใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ และน าขอ้มูลทีไ่ดม้าปรบัปรุง 
แก้ไข หรือขจดัปัญหา อุปสรรคที่จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานลดลง เพื่อตอบสนองความต้องการ  
ของประชาชน และผูม้ส่ีวนไดส่้วนเสยีไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ รวมถงึท าใหป้ระชาชนมคีวามพงึพอใจ
ต่อการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพของเจา้หน้าทีอ่กีดว้ย 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 งานวจิยัเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร : กรณีศกึษา ส านักงาน
รับรองความรู้ความสามารถ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน เป็นการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) โดยมรีายละเอยีดวธิกีารวจิยั ดงันี้ 
 1. การวจิยัเอกสาร (Documentary Research) เป็นวธิกีารศกึษา คน้ควา้ และเกบ็รวบรวมขอ้มูลทัว่ไป 
โดยการรวบรวมเอกสาร ซึง่เป็นขอ้มลูทีม่กีารบนัทกึไวแ้ลว้โดยผูอ้ื่น ไดแ้ก่ 
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 1.1 หนังสอืทัว่ไป ได้แก่ หนังสอื คู่มอื เอกสารประกอบการบรรยาย รวมถึงบทความทางวชิาการ 
วารสาร สิง่พมิพต์่าง ๆ เป็นตน้ 
 1.2 เอกสารงานวจิยั วทิยานิพนธ ์ซึง่เป็นงานทีผู่ว้จิยัไดท้ าการศกึษาคน้ควา้ขอ้มูลในเรื่องนัน้ ๆ 
โดยละเอยีด 
 1.3 เอกสารของทางราชการ เป็นเอกสารที่หน่วยงานราชการจดัท าขึ้น เพื่อประโยชน์ในการปฏิบตัิ เช่น 
รฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย แผนยุทธศาสตร ์พระราชบญัญตันิโยบาย ค าสัง่ ประกาศ และคู่มอืการปฏบิตังิาน เป็นตน้  
 1.4 ขอ้มูลจากสื่ออเิลก็ทรอนิกส ์ได้แก่ บทความ ขอ้มูลทีเ่กี่ยวขอ้งกบัเรื่องทีผู่ว้จิยัไดท้ าการศกึษา
คน้ควา้ขอ้มลูในเรื่องนัน้ ๆ ทีป่รากฏในรปูแบบออนไลน์ หรอืบนสื่ออเิลก็ทรอนิกส์ 
 2. การวิจัยสนาม (Field Research) ด้วยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview)  
เป็นการสมัภาษณ์ที่ก าหนดค าถาม หรือมีข้อก าหนดที่แน่นอนตายตวั โดยการใช้ข้อค าถามแบบเดียวกัน ผู้วิจยั 
ท าการเก็บขอ้มูลด้วยตนเอง และได้ขออนุญาตจดบนัทึก บนัทกึเสยีง และบนัทกึภาพการสมัภาษณ์ทุกครัง้ ทัง้นี้ 
ผูว้จิยัมกีารประสานกบัผูใ้หข้อ้มลูส าคญั เพื่อนัดหมายวนั เวลา และสถานทีใ่นการสมัภาษณ์ก่อนทุกครัง้ 

ประชากรและผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 
 งานวจิยัเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร : กรณีศกึษา ส านักงาน
รบัรองความรู้ความสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน ก าหนดประชากรและผู้ให้ขอ้มูลส าคญั 
ดงันี้ 
 1. ประชากร (Population) ทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ ไดแ้ก่ บุคลากร เจา้หน้าทีผู่ซ้ึ่งปฏบิตังิาน ณ ส านักงาน
รบัรองความรูค้วามสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน จ านวน 12 คน ประกอบดว้ย 1) ผูอ้ านวยการส านักงานรบัรองความรู้
ความสามารถ จ านวน 1 คน 2) นักวชิาการพฒันาฝีมอืแรงงานช านาญการพเิศษ จ านวน 1 คน 3) นักวชิาการพฒันาฝีมอื
แรงงานช านาญการ จ านวน 3 คน 4) นักวชิาการพฒันาฝีมอืแรงงานปฏบิตักิาร จ านวน 1 คน 5) นักวชิาการพฒันาฝีมอื
แรงงาน จ านวน 3 คน 6) นิตกิร จ านวน 2 คน และ 7) พนักงานประจ าส านักงาน จ านวน 1 คน 
 2. ผู้ให้ขอ้มูลส าคญั (Key Informant) ที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ เป็นการคดัเลอืกแบบเจาะจง (วโิรจน์ 
ก่อสกุล, 2565, หน้า 46) โดยผู้วิจยัใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ซึ่งผู้วิจยัได้
ก าหนดเกณฑ์คัดเลือก ดังนี้ 1) เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถมีประสบการณ์ในการท างานไม่น้อยกว่า 1 ปี  
2) เป็นผูท้ีส่ามารถใหข้อ้มลูในประเดน็ทีต่้องการศกึษาไดเ้ป็นอย่างด ีและ 3) เป็นผูท้ีม่คีวามเขา้ใจถงึความหมาย
ของประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน และความส าคญัของปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากร จ านวน 10 คน ประกอบด้วย 1) ผู้อ านวยการส านักงานรบัรองความรู้ความสามารถ จ านวน 1 คน 
2) นักวชิาการพฒันาฝีมอืแรงงานช านาญการพเิศษ จ านวน 1 คน 3) นักวชิาการพฒันาฝีมอืแรงงานช านาญการ 
จ านวน 3 คน 4) นักวชิาการพฒันาฝีมอืแรงงาน จ านวน 3 คน และ 5) นิตกิร จ านวน 2 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 งานวจิยัเรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร : กรณีศกึษา ส านักงานรบัรอง
ความรู้ความสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน เครื่องมอืที่ใชใ้นเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั  
ครัง้นี้ ผู้วจิยัได้ใชว้ธิกีารสมัภาษณ์ โดยการสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง (Structured Interview) ลกัษณะของการ
สมัภาษณ์เป็นการสมัภาษณ์ทีก่ าหนดค าถาม หรอืมขีอ้ก าหนดทีแ่น่นอนตายตวั โดยการใชข้อ้ค าถามแบบเดยีวกนั 
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และการสมัภาษณ์จะท าการสมัภาษณ์เป็นรายบุคคล ก่อนการเกบ็รวบรวมขอ้มลูผูว้จิยัไดน้ัดหมาย เพื่อก าหนดวนั
สมัภาษณ์ โดยไดแ้จง้ใหผู้ถู้กสมัภาษณ์ทราบล่วงหน้า ในการสมัภาษณ์ผูว้จิยัจะใชก้ารจดบนัทกึ บนัทกึเสยีง และ
บนัทกึภาพ โดยผูว้จิยัจะขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการบนัทกึการสนทนาก่อนทุกครัง้ 

วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 งานวจิยัเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร : กรณีศกึษา ส านักงาน
รบัรองความรู้ความสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน การวจิยัในครัง้นี้ใช้วธิกีารเก็บรวบรวม
ขอ้มลู แบ่งเป็น 2 ส่วน ดงันี้ 
 ส่วนที่ 1 การวิจัยเอกสาร (Documentary Research) ผู้วิจ ัยศึกษา ค้นคว้า และเก็บรวบรวมข้อมูล 
ที่เกี่ยวข้องจากเอกสารต่าง ๆ ซึ่งเป็นข้อมูลที่มีการบันทึกไว้แล้วโดยผู้อื่น เช่นหนังสือ คู่มือ เอกสารประกอบ  
การบรรยาย บทความทางวิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ์ต่าง ๆ  เอกสารงานวิจัย วิทยานิพนธ์ และข้อมูลจากสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งเป็นงานที่ผู้วจิยัได้ท าการศกึษาค้นคว้าข้อมูลในเรื่องนัน้ ๆ โดยละเอียด รวมถึงกฎระเบยีบ เรื่อง
แนวทางการปฏบิตัตินของขา้ราชการพลเรอืนตามประมวลจรยิธรรมขา้ราชการพลเรอืน ค าสัง่กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน 
เรื่อง การตัง้ส านักงานรบัรองความรูค้วามสามารถ ประกาศ เรื่อง แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที ่13 
(พ.ศ. 2566-2570) พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2557 คู่มือการปฏิบัติงาน  
ของส านักงานรบัรองความรู้ความสามารถ แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 13 (พ.ศ. 2566-2570) 
รฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2560 แผนยุทธศาสตรช์าต ิ20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) เป็นตน้ 
 ส่วนที่ 2 การวิจัยสนาม (Field Research) ผู้วิจ ัยเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง (Structured Interview) เป็นการสมัภาษณ์ที่ก าหนดค าถาม และมขีอ้ก าหนดแน่นอนตายตวัจะสมัภาษณ์
ผู้ใดก็ใช้ข้อค าถามแบบเดียวกัน (วิโรจน์ ก่อสกุล , 2565, หน้า 51) ผู้วิจ ัยท าการเก็บข้อมูลด้วยตนเอง และได้ 
ขออนุญาตจดบนัทกึ บนัทกึเสยีง และบนัทกึภาพการสมัภาษณ์ทุกครัง้ ทัง้นี้ ผูว้จิยัมกีารประสานกบัผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
เพื่อนัดหมายวนั เวลา และสถานทีใ่นการสมัภาษณ์ก่อนทุกครัง้ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 งานวจิยัเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร : กรณีศกึษา ส านักงาน
รบัรองความรูค้วามสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน การวจิยัในครัง้นี้เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูล
เชงิคุณภาพ มขี ัน้ตอนการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 
 1. ผู้วิจ ัยน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์น ามาแยกประเด็นตามทฤษฎี 2 ปัจจัย  ของ Herzberg 
ประกอบด้วย 1) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัทีน่ าไปสู่ความพงึพอใจในการท างานของบุคลากร 
ซึ่งแยกประเดน็ออกเป็น 5 ปัจจยั ได้แก่ ความส าเร็จของงานทีท่ า การมส่ีวนร่วมและการรบัผดิชอบในงานทีท่ า 
การได้รบัการยอมรบัจากผู้อื่น ลกัษณะของงานที่ท า และความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และ 2) ปัจจยั
สุขอนามยั หรอืทีเ่รยีกว่าปัจจยัค ้าจนุ (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัสภาพแวดลอ้มทีจ่ะช่วยป้องกนัไมใ่หเ้กดิความ
ไม่พงึพอใจในการท างาน ซึ่งแยกประเดน็ออกเป็น 8 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน ความสมัพนัธก์บั
บุคคลอื่น ๆ ในองคก์ร นโยบายการบรหิารงาน การปกครองหรอืการบงัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มการท างาน ชวีติ
ส่วนบุคคล ต าแหน่งงาน และเงนิเดอืน ค่าตอบแทน และสวสัดกิาร ทัง้นี้การศกึษาวจิยัในครัง้นี้ไดค้ดัเลอืกประเดน็
ปัจจยัค ้าจุนที่จะศกึษามาเพยีง 6 ปัจจยั ได้แก่ ความมัน่คงในหน้าที่การงาน ความสมัพนัธ์กบับุคคลอื่น ๆ ใน
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องค์กร นโยบายการบริหารงาน การปกครองหรือการบงัคบับญัชา สภาพแวดล้อมการท างาน และเงินเดือน 
ค่าตอบแทน และสวสัดกิาร เนื่องจากผูว้จิยัมคีวามคดิเหน็ว่าปัจจยัค ้าจุนในดา้นชวีติส่วนบุคคล และต าแหน่งงาน
ของผู้ให้ขอ้มูลส าคญัมคีวามคล้ายคลงึกนั อาจจะส่งผลให้ผลการวจิยัในประเด็นดงักล่าวขาดความชดัเจน และ
เทีย่งตรง 
 2. น าข้อมูลจากการสัมภาษณ์มาแยกตามแต่ละประเด็นค าถาม และน ามาเปรียบเทียบ  
ความเหมอืน หรอืความแตกต่างของผูใ้หส้มัภาษณ์แต่ละบุคคล แลว้น าขอ้มลูทีไ่ดไ้ปวเิคราะห์ 
 3. น าข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญมาเปรียบเทียบกับเอกสารที่ เกี่ยวข้อง  
ซึ่งไดแ้ก่ ทฤษฎี แนวคดิ และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง เพื่อใหท้ราบถงึความเหมอืน หรอืความแตกต่างกนัของขอ้มูล 
และน าขอ้มลูทีไ่ดไ้ปวเิคราะห์ 
 4. น าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการเปรยีบเทยีบมาวเิคราะห์ขอ้มูลร่วมกนั เพื่อสรุปผลการวจิยั และน าเสนอ
รปูแบบเชงิพรรณนา 
 ทัง้นี้ ในการรายงานผลการศกึษาผู้วจิยัจะอ้างอิงขอ้ความที่ได้จากการสมัภาษณ์ โดยการระบุเพยีง
ล าดบัที ่และต าแหน่งของผูใ้หข้อ้มลูแต่ไม่ระบุชื่อ เน่ืองจาก ในการขอความยนิยอมจากผูใ้หข้อ้มลูนัน้ ผูว้จิยัไดแ้จง้
ว่าผู้วิจยัอาจอ้างอิงข้อความจากการสมัภาษณ์แต่จะไม่ระบุชื่อของผู้ให้ข้อมูลซึ่ งจะเป็นไปเพื่อความสบายใจ 
ของผูใ้หข้อ้มลู  

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
ผลการวิจยั 
 การวจิยัเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร : กรณีศกึษา ส านักงาน
รบัรองความรูค้วามสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน โดยมวีตัถุประสงค์ ดงันี้ เพื่อศกึษาปัจจยั 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร และเพื่อศึกษาปัญหา และอุปสรรคในการปฏิบตัิงาน  
ของบุคลากรส านักงานรบัรองความรูค้วามสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน รวมทัง้การเสนอ
ความคดิเหน็ หรอืขอ้เสนอแนะแนวทางในการเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักงานรบัรอง
ความรูค้วามสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน ใหเ้หมาะสมยิง่ขึน้ ซึ่งการด าเนินการวจิยัครัง้นี้ 
เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative research) โดยผู้วจิยัจะท าการศกึษาคน้ควา้ขอ้มูลต่าง ๆ ด้วยวธิกีารวจิยั 
2 วธิ ีไดแ้ก่ 1) การวจิยัเอกสาร (Documentary research) และ 2) การวจิยัสนาม (Field research) สามารถสรุปผล
ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัได ้ดงันี้ 
 1. ปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักงานรบัรองความรูค้วามสามารถ 
กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน   
 จากการศกึษาพบว่าปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักงานรบัรอง
ความรูค้วามสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ปัจจยั 
 1) ปัจจยัจงูใจ (Motivator factors) เป็นปัจจยัทีส่่งอทิธพิลต่อการปฏบิตังิานโดยตรง และเป็นปัจจยั
ที่กระตุ้นให้เกดิความพงึพอใจในการท างาน เป็นสิง่ที่ท าใหบุ้คคลมคีวามชอบ และรกัในงานที่ท า ซึ่งเกิดจากปัจจยั
ภายใน ปัจจยัจูงใจจะเป็นสิง่กระตุ้นให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่ และมผีลต่อ
ความส าเร็จของงาน ปัจจยัดงักล่าวจะท าให้เกิดผลกระทบต่อประสิทธภิาพในการท างานของบุคลากรได้โดยตรง 
ซึง่ประกอบดว้ย 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
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  1.1 ความส าเร็จของงานที่ท า หรอืการประสบผลส าเร็จในงานที่ปฏิบตัิเป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักงานรบัรองความรูค้วามสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวง
แรงงาน ซึ่งเป็นปัจจยัหนึ่งในทฤษฎีสองปัจจยัของด้านปัจจยัจูงใจ Herzberg (1993, อ้างถงึใน วนัชยั มชีาต,ิ 2556, 
หน้า 82) เป็นความรูส้กึทีเ่กดิภายในตวับุคคลทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบังานทีป่ฏบิตั ิท าใหบุ้คคลเกดิความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน การที่บุคลากรผู้ปฏิบตัิงานสามารถที่จะดึงศกัยภาพที่แฝงอยู่ในตัวเองให้ปรากฎออกมาเป็นผลการ
ปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพใหผู้อ้ื่นประจกัษ์แจง้ อนัจะส่งผลใหบุ้คลากรเกดิความภาคภูมใิจในความส าเรจ็ของตนเอง 
ความส าเรจ็ของงานทีท่ าเป็นการแสดงถงึความตอ้งการชื่อเสยีงเกยีรตยิศ ซึง่จะมคีวามเกีย่วขอ้งกบัความตอ้งการทีจ่ะ
นับถอืตนเองหรอืการมองว่าตนเองมคีุณค่า มคีวามเชื่อมัน่และมัน่ใจว่าตนนัน้มคีวามสามารถ มคีวามส าเรจ็ และเป็น
อสิระสามารถทีจ่ะพึง่พาตนเองได ้และความต้องการไดร้บัการยอมรบัจากบุคคลอื่นว่าตนเองมคีุณค่า นอกจากนี้ยงัมี
ความสอดคล้องกับงานวิจัยของปทิตตา จันทวงศ์ (2559) ที่ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ ผลการวจิยัสรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใน
ด้านความส าเร็จของงานที่ท าส่งผลต่อประสิทธิภาพส่งผลต่อประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง
มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ อยู่ในระดบัมาก ซึ่งความส าเรจ็ของงานทีท่ าจะประกอบดว้ยปัจจยั
ต่าง ๆ ดงันี้ ความสามารถทีจ่ะปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ลุล่วงตามวตัถุประสงคท์ีต่ัง้ไวแ้ละภายในกรอบระยะเวลาทีก่ าหนด 
ความสามารถที่จะวางแผนงานและก าหนดเป้าหมาย รวมถึงวธิกีารปฏิบตังิานด้วยตนเอง ความสามารถที่จะแก้ไข
ปัญหา อุปสรรคในการปฏบิตังิานดว้ยตนเองอย่างมปีระสทิธภิาพ และการทีจ่ะพฒันาวธิกีารปฏบิตังิานทีท่ าอยู่ให้มี
ประสทิธภิาพสงูขึน้  
  1.2 การมส่ีวนร่วมและการรบัผิดชอบในงานที่ท า เป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรส านักงานรบัรองความรูค้วามสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน ซึง่เป็นปัจจยั
หนึ่งในทฤษฎสีองปัจจยัของดา้นปัจจยัจงูใจ Herzberg (1993, อา้งถงึใน วนัชยั มชีาต,ิ 2556, หน้า 82) เป็นความรูส้กึ
ทีเ่กดิภายในตวับุคคลทีม่คีวามเกี่ยวขอ้งกบังานทีป่ฏบิตั ิท าใหบุ้คคลเกดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน เป็นการที่
ผูป้ฏบิตังิานไดม้โีอกาสทีจ่ะไดม้ส่ีวนร่วมในการความรบัผดิชอบต่องานทีท่ า รวมถงึการไดเ้ป็นหนึ่งในสมาชกิของกลุ่ม
ทีจ่ะช่วยกนัปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ลุล่วงไปได ้การมส่ีวนร่วมและความรบัผดิชอบเป็นการแสดงถงึการมจีติส านึกในความ
รบัผิดชอบต่อหน้าที่ รวมถึงผู้ปฏิบตัิงานจะมคีวามผูกพนักับกลุ่มที่ได้ร่วมกันปฏิบตัิภารกิจในส าเร็จลุล่วง ท าให้
บุคลากรมคีวามรู้สกึเป็นสมาชกิและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รู้สกึถึงการได้รบัเกียรติ มคีวามเชื่อมัน่และมัน่ใจใน
ความสามารถของตนเอง รูส้กึว่าตนเองเป็นผูท้ีไ่ดร้บัการยอมรบั การรูส้กึถงึความมคีุณค่าในมุมมองของตนเองและ
บุคคลอื่น ซึ่งจะส่งผลใหบุ้คลากรไดร้บัความพงึพอใจ เกดิแรงจูงใจทีด่ ีและอยากจะท างานใหม้ปีระสทิธภิาพดขีึน้ไป
เรื่อย ๆ นอกจากนี้ยงัมคีวามสอดคล้องกับงานวจิยัของ สริญิา แดงโกมุท (2559) ที่ได้ศกึษาถึง ปัจจยัที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงนิแผ่นดนิภาค 12 ซึ่งกลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินภาค 12 ด้านการมีส่วนร่วมและความ
รบัผดิชอบในการปฏบิตัิงานในภาพรวมมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก เน่ืองจาก กลุ่มตวัอย่างมคีวามเขา้ใจงานใน
หน้าที่ความรบัผิดชอบเป็นอย่างดี สามารถที่จะปฏิบตัิงานด้วยความถูกต้อง รวดเร็ว ภายใต้กฎหมาย ระเบียบ 
ขอ้บงัคบัขององคก์รไดอ้ย่างถูกตอ้ง และการมส่ีวนร่วมในการรบัผดิชอบทัง้ทีไ่ดร้บัมอบหมายโดยตรงและงานอื่น ๆ ที่
อยู่นอกเหนือจากความดูแลรบัผดิชอบโดยตรงตามตวัชี้วดั รวมถงึการเป็นบุคคลหนึ่งทีไ่ดร้บัเลอืกใหม้โีอกาสปฏบิตัิ
ภารกจิขององคก์รจนประสบความส าเรจ็  
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  1.3 การได้รับการยอมรับจากผู้อื่น เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรส านักงานรบัรองความรู้ความสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน ซึ่งเป็นปัจจยัหนึ่ง 
ในทฤษฎีสองปัจจยัของด้านปัจจยัจูงใจ Herzberg (1993, อ้างถึงใน วนัชยั มชีาติ, 2556, หน้า 82) เป็นความรู้สกึ 
ทีเ่กดิภายในตวับุคคลทีม่คีวามเกี่ยวขอ้งกบังานทีป่ฏบิตั ิท าใหบุ้คคลเกดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิานในเรื่องของ
การทีไ่ดร้บัการยอมรบันับถอืในความเก่ง และการมคีวามสามารถ หรอืการทีบุ่คคลอื่นมคีวามรูส้กึในแง่ของการแสดงความ
ยินดี ชมเชยยกย่องโดยการยอมรับจากผู้อื่นนั ้นมักจะมาจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้าหน่วย ผู้บังคับบัญชา และ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา การได้รบัการยอมรบัจากผู้อื่นเป็นการแสดงถึงการเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม ซึ่งจะท าให้เกิดความ
ภาคภูมใิจต่อตนเองว่าตนเองมศีกัดิศ์ร ีมคีวามภาคภูมใิจต่อตนเอง รูส้กึถงึความมปีระโยชน์และมคีุณค่าทัง้ทีม่าจาก
การยอมรบัของตนเองและผูอ้ื่น มสีถานภาพทางสงัคม ซึ่งก่อใหเ้กดิความพออกพอใจในงาน น าไปสู่แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานเพิม่สูงขึ้น และส่งผลถึงประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานที่ดี ความสอดคล้องกบังานวจิยัของธรณิน เขจร
ภกัดิ ์(2565) ทีไ่ดศ้กึษาถงึปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสงักดักลุ่มบรหิารงานบุคคล 
ส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร กระทรวงศกึษาธกิาร โดยเป็นการศกึษาถงึปัจจยัแรงจูงใจทีม่ี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลรอบข้าง  
มคีวามสมัพนัธใ์นแงบ่วกต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ 
  1.4 ลกัษณะของงานที่ท า เป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
ส านักงานรับรองความรู้ความสามารถ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งในทฤษฎี 
สองปัจจยัของดา้นปัจจยัจูงใจ Herzberg (1993, อ้างถงึใน วนัชยั มชีาต,ิ 2556, หน้า 82) เป็นคุณลกัษณะของงานที่
ไดร้บัมอบหมายใหป้ฏบิตั ิโดยลกัษณะงานทีจ่ะก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรไดน้ัน้ จะต้องมี
เนื้อหารายละเอียดของงาน หรือรูปแบบงานที่มีความชดัเจน สะดวกต่อการปฏิบตัิ มีความสนุก ตื่นเต้น ท้าทาย 
มีความน่าสนใจ เป็นงานที่ไม่มีลักษณะที่จ าเจซ ้าซาก เป็นงานที่มีคุณลักษณะที่เหมาะสมกับระดับความรู้ 
ความสามารถของบุคลากรผูป้ฏบิตังิาน และมอี านาจในการตดัสนิใจ หรอืสามารถทีจ่ะปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็อย่างมอีสิระ 
รวมทัง้สามารถทีจ่ะใชค้วามคดิสรา้งสรรค์สิง่ใหม่ในการปฏบิตังิาน ซึ่งลกัษณะงานตามทีก่ล่าวมาขา้งต้นจะส่งผลต่อ
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร และประสทิธภิาพของงานทีป่ฏบิตัทิีส่งูขึน้ได้ และความสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของพรทพิย์ เข่งแก้ว (2562) ได้ศกึษาถึงปัจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตังิานของบุคลากร : กรณีศกึษา 
ส านักงานอยัการจงัหวดันนทบุร ีผลการวจิยัสรุปได้ว่า บุคลากรผู้ปฏิบตัิงานจะมคีวามพงึพอใจกบัลกัษณะงานท า 
เนื่องด้วย เป็นงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถที่ตนเองมี มีลักษณะเป็นงานที่มีความหลากหลาย ท้าทาย
ความสามารถ ท าใหม้โีอกาสไดใ้ชค้วามละเอยีดรอบคอบ และความคดิสรา้งสรรค ์
  1.5 ความเจรญิก้าวหน้าในต าแหน่งงาน เป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน
ของบุคลากรส านักงานรบัรองความรู้ความสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน ซึ่งเป็นปัจจยัหนึ่ง 
ในทฤษฎสีองปัจจยัของดา้นปัจจยัจงูใจ Herzberg (1993, อา้งถงึใน วนัชยั มชีาต,ิ 2556, หน้า 82) สิง่ทีท่ าใหบุ้คลากร
มคีวามรูส้กึว่าตนมคีวามก้าวหน้าในสายอาชพีทีป่ฏบิตั ิเช่น การไดร้บัการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง การไดร้บัผลการ
ประเมนิการปฏิบตัิงานที่เป็นธรรม การมโีอกาสได้พฒันาต่อยอดความรูค้วามสามารถของตนเอง เป็นต้น และเป็น
ความต้องการพื้นฐานของมนุษย์โดยส่วนใหญ่ที่มคีวามต้องการที่จะได้รบัความรู้สกึว่าตนเองได้รบัการเห็นคุณค่า 
ตนเองมีความส าคัญ และการได้รับความเอาใจใส่ การเจริญเติบโตในหน้าที่การงานเป็นการแสดงออกถึง
ความกา้วหน้าในต าแหน่งทีป่ฏบิตังิานอยู่ และเป็นเครื่องมอืในการสรา้งแรงจงูใจใหก้บับุคลากร อกีทัง้ยงัเป็นการช่วย
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เสริมสร้างความจงรักภักดี และการใช้ความรู้ ความสามารถที่ตนมีในการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง ส่งผลให้
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองค์กรดขีึน้ตามล าดบั และสอดคล้องกบังานวจิยัของณฐพฒัน์ มัง่ชม 
(2564) ได้ศกึษา เรื่องภาวะผู้น าและปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุนใน
สถาบนัอุดมศกึษาของรฐั จงัหวดัพษิณุโลก สรุปผลการวจิยัไดว้่า ความเจรญิกา้วหน้าในต าแหน่งงานมคีวามสมัพนัธ์
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การส่งเสริม
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม เช่น การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง การปรับเพิ่มขัน้เงินเดือน  
การส่งเสรมิการศกึษาต่อ อบรมสมัมนา เพื่อเพิม่พูนทกัษะความรู ้ลกัษณะงานทีป่ฏิบตัอิยู่มคีวามเจรญิก้าวหน้า และ
การสบัเปลี่ยน หมุนเวยีน โยกย้ายงานอย่างเหมาะสมและยุติธรรม จะส่งให้เกิดความพงึพอใจต่อการปฏบิตังิาน 
บุคลากรผูป้ฏบิตังิานมคีวามสุขเกดิแรงจงูใจทีด่ใีนการพฒันาประสทิธภิาพการปฏบิตังิานใหด้ยีิง่ขึน้ 
 2) ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) หรือปัจจัยธ ารงรักษาเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
สภาพแวดล้อมรอบตัวบุคคลไม่ได้เกี่ยวข้องกับบริบทและเนื้อหาของงานที่ปฏิบัติ ไม่ใช่ปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิด
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไดโ้ดยตรง แต่มหีน้าทีใ่นการช่วยไม่ใหเ้กดิความไม่พงึพอใจ และเป็นการธ ารงรกัษา
บุคลากรใหอ้ยู่กบัองคก์ร ซึง่ปัจจยัดงักล่าว ประกอบดว้ย 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
  2.1 ความมัน่คงในหน้าที่การงาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรส านักงานรบัรองความรูค้วามสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน ซึ่งเป็นปัจจยัหนึ่ง 
ในทฤษฎีสองปัจจยัของดา้นปัจจยัค ้าจุน Herzberg (1993, อ้างถงึใน วนัชยั มชีาต,ิ 2556, หน้า 82) ความมัน่คง
ในหน้าที่การงานมคีวามสมัพนัธ์กบัสถานการณ์ต่าง ๆ เช่น ความมัน่คงในสุขภาพ ความมัน่คงในชวีติ ความมัน่คง
ทางด้านจิตใจความมัน่คงในทรพัย์สินและครอบครวั ความมัน่คงในสถานภาพการท างาน และความมัน่คงเมื่อพ้น 
จากงาน เป็นต้น ความมัน่คงในหน้าทีก่ารงานเป็นปัจจยัส าคญัในการท าใหบุ้คลากรมคีวามมัน่คง และสามารถใชช้วีติ
ไดอ้ย่างมัน่ใจ ไม่ต้องกงัวลในเรื่องของหน้าทีก่ารงาน และพรอ้มทีจ่ะทุ่มเทก าลงัความรู ้ความสามารถทีด่ที ัง้หมด เพื่อ
ผลติผลงานทีม่ปีระสทิธภิาพ ท าใหอ้งค์กรบรรลุเป้าหมายตามทีต่้องการได ้เป็นความรูส้กึถงึความปลอดภยัในสถานะ 
หรอืหน้าทีก่ารงานของตน และจะก่อใหเ้กดิขวญัและก าลงัในการท างานทีด่ ีและการก่อใหเ้กดิความมุมานะพยายามทีจ่ะ
ท างานให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพของผลลพัธ์ที่ได้จากการปฏิบตัิงาน และมีความสอดคล้องกับ
งานวิจัยของสิริญา แดงโกมุท (2559) ที่ได้ศึกษาถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงนิแผ่นดนิภาค 12 ซึ่งกลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเห็นต่อประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงนิแผ่นดนิภาค 12 ดา้นความมัน่คงในหน้าทีก่ารงานอยู่ในระดบัมาก เมื่อน ามาพจิารณาเป็นรายขอ้ 
สรุปไดว้่า บุคลากรมคีวามคดิเห็นเชงิบวกต่อด้านความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน เนื่องจาก มคีวามรูส้กึมัน่คงในหน้าที่
และต าแหน่ง มีโอกาสที่จะเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งด้วยความยุติธรรม โดยการพิจารณาจากผลงานที่ปฏิบัติ  
และความสามารถในงานปฏิบตัิงาน ลกัษณะของงานที่รบัผิดชอบมีความเหมาะสมกับระดบัความรู้ความสามารถ 
และต าแหน่งหน้าที ่มกีารไดร้บัความคุม้ครองดา้นความปลอดภยัต่อการปฏบิตังิานจากองคก์ร   
  2.2 ความสมัพนัธก์บับุคคลอื่น ๆ ในองคก์ร เป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรส านักงานรบัรองความรูค้วามสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน ซึง่เป็นปัจจยัหนึ่งในทฤษฎี
สองปัจจยัของ ดา้นปัจจยัค ้าจุน Herzberg (1993, อา้งถงึใน วนัชยั มชีาต,ิ 2556, หน้า 82) การมคีวามสมัพนัธท์ีด่จีะเป็น
การสร้างสงัคมและบรรยากาศในสถานที่ท างานให้มีความรู้สึกถึงความจริงใจต่อกัน มีความเป็นกันเอง เกิดการแบ่งปัน 
ช่วยเหลอืเกื้อกูลกนัเมื่อมงีานส าคญัเร่งด่วนทีต่้องรบีด าเนินการใหแ้ล้วเสรจ็ ทุกคนในองคก์รก็พรอ้มจะใหก้ารสนับสนุน 
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แบ่งงานแบ่งหน้าทีก่นัปฏบิตัติามสามารถ โดยทีไ่ม่เกี่ยงหรอืหลบหนีงาน การไดร้บัการสนับสนุน การเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่กนั 
หรอืค าแนะน า ขอ้คดิ การแบ่งปันขอ้มูล การใหป้รกึษาทีด่ตี่อการปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ การเป็นสงัคมทีม่ ี
ความเป็นมติร มคีวามเท่าเทยีมกนัในทางปฏิบตั ิเกิดการสนับสนุนซึ่งกนัและกนั หรอืแลกเปลี่ยนความเหน็อย่างเปิด
กว้าง ความสัมพันธ์ที่ดีจะมีความเกี่ยวข้องกับการให้ความยอมรับนับถือ การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback)  
มคีวามเขา้ใจในธรรมชาตแิละอุปนิสยัของบุคคลอื่น เพื่อประโยชน์ในการดงึศกัยภาพทีแ่ต่ละบุคคลมมีาใชใ้นการบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กรมีการปฏิบัติงานที่มีจุดมุ่งหมายอย่างเดียวกัน เมื่อมีการปฏิบัติงานในลักษณะเป็นทีม 
หรอืกลุ่มงาน ซึ่งจะส่งผลดตี่อการเกดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในทีสุ่ด และความสอดคล้องกบังานวจิยัของธรณิน 
เขจรภกัดิ ์(2565) ทีไ่ดศ้กึษาถงึปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสงักดักลุ่มบรหิารงานบุคคล 
ส านักอ านวยการ ส านักงานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร กระทรวงศกึษาธกิาร โดยเป็นการศกึษาถงึปัจจยัแรงจงูใจทีม่ผีลตอ่
ประสทิธภิาพในการปฏิบตังิาน ผลการศกึษาพบว่า ความสมัพนัธ์กบับุคคลอื่น ๆ  ในองค์กรมคีวามสมัพนัธ์ในแง่บวก 
หรอือยู่ในระดบัทีเ่หน็ดว้ยว่าส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ  
  2.3 นโยบายการบรหิารงาน เป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร
ส านักงานรับรองความรู้ความสามารถ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งในทฤษฎี 
สองปัจจยัของด้านปัจจยัค ้าจุน Herzberg (1993, อ้างถึงใน วนัชยั มชีาติ, 2556, หน้า 82) นโยบายการบรหิารงาน
ขององคก์รเป็นการบอกไดถ้งึทศิทาง และบอกถงึแนวทาง รายละเอยีดของงาน วธิกีารปฏบิตังิานใหม้คีวามสอดคล้อง
ประสานกนักบัเป้าหมายทีอ่งค์กรต้องการบรรลุ และความชดัเจนของการปฏบิตังิานขององค์กร นโยบายการบรหิาร
จดัการขององคก์ร เป็นการแสดงถงึภารกจิทีอ่งคก์รตอ้งปฏบิตัใินภาพรวม ท าใหผู้ป้ฏบิตังิานมองเหน็ถงึกระบวนการ 
ขัน้ตอนการท างานทีเ่ป็นระบบ ทีก่่อใหเ้กดิการลดความรูส้กึไม่พงึพอใจ อนัจะส่งผลถงึความมปีระสทิธภิาพของการ
ปฏิบตัิงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวจิยัของพรวล ีหนูรอด (2564) ได้ศกึษาเรื่องประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
ขา้ราชการ และบุคลากร กรณีศกึษาทีท่ าการปกครอง อ าเภอภกัดชีุมพล จงัหวดัชยัภูม ิผลสรุปว่า นโยบายและการ
บรหิารขององค์กร (ไดแ้ก่ การบรหิาร นโยบาย และโครงสร้างองค์กร) เป็นหนึ่งในปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานของบุคลากรในเชงิบวก ซึง่โครงสรา้งขององคก์รทัง้ทางดา้นภารกจิ ภาระหน้าทีท่ีป่ฏบิตั ิความเพยีงพอ
ของจ านวนบุคลากร จะมผีลกระทบต่อการบรหิารในการบรหิารงานขององค์กร รูปแบบการบรหิาร พฤตกิรรมในการ
ปฏบิตังิานของผูบ้รหิาร ภาวะผูน้ า ทศันคตขิองผูบ้รหิาร ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร ซึ่งมคีวามส าคญั
ต่อความส าเรจ็หรอืไม่ส าเรจ็ของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
  2.4 การปกครองหรอืการบงัคบับญัชา เป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงาน 
ของบุคลากรส านักงานรบัรองความรู้ความสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน ซึ่งเป็นปัจจยัหนึ่ง 
ในทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ด้านปัจจยัค ้าจุน (1993, อ้างถึงใน วนัชยั มชีาติ, 2556, หน้า 82) ที่จะช่วยขจดั
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ การปกครองหรือการบังคับบัญชามีส่วนเกี่ยวข้องและมีอิทธิพลในทุก
กระบวนการปฏบิตังิาน เป็นการบ่งบอกไดถ้งึการมทีกัษะ การมคีวามรูค้วามสามารถ มคีวามเชีย่วชาญเฉพาะทางใน
งานทีป่ฏบิตัติามทีอ่งค์กรมอบหมายมาของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน การมคีวามยุตธิรรม การมภีาวะผูน้ าทีด่ ี
รวมถึงทกัษะในการแก้ไขปัญหา การรบัฟังขอ้คดิเห็น และการตดัสนิใจในงานที่รบัผดิชอบอย่างเหมาะสม รวมทัง้
สามารถทีจ่ะเป็นผูค้วบคุมดแูลกระบวนการปฏบิตังิานและสามารถทีจ่ะเป็นผูน้ าในการแก้ไขปัญหาอุปสรรคทีเ่กดิขึ้นมี
ความยุตธิรรมในการบรหิารปกครองบุคลากรและความยุตธิรรมในการพจิารณาผลการปฏบิตังิาน เพื่อเลื่อนต าแหน่ง 
และขัน้เงนิเดอืน และเป็นผูใ้หค้ าปรกึษา รวมถงึขอ้แนะน า เสนอแนะทีด่ใีหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้นัจะส่งผลถงึความ
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มปีระสทิธภิาพของการปฏิบตัิงาน ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของปิยวรรณ บรรพชาติ (2563) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจยั 
ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการในส านักงานทีด่นิกรุงเทพมหานคร ผลจากศกึษาวจิยัพบว่ากลุ่ม
ตวัอย่างมคีวามเหน็ว่าการปกครองบงัคบับญัชาเป็นปัจจยัดา้นแรงจงูใจของขา้ราชการทีป่ฏบิตังิานในส านักงานทีด่นิ
กรุงเทพมหานครในระดบัความเห็นมากที่สุดซึ่งสามารถจ าแนกได้เป็น ผูบ้งัคบับญัชามคีวามเป็นกนัเองและปฏิบตัิ 
กับบุคคลอื่น ๆ อย่างเสมอภาค เท่าเทียมกัน และผู้บงัคบับญัชาสามารถให้ค าปรึกษา ค าแนะน า หรือให้ความ
ช่วยเหลอื เมื่อเกดิปัญหาทีส่่งผลกระทบต่อการปฏบิตังิาน และการมคีวามสมัพนัธ์ทีด่กีบัผูบ้งัคบับญัชา อนัจะส่งผล
ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการในส านักงานทีด่นิกรุงเทพมหานคร 
  2.5 สภาพแวดล้อมการท างาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานรบัรองความรูค้วามสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน ซึง่เป็นปัจจยัหนึ่งในทฤษฎี
สองปัจจยัของดา้นปัจจยัค ้าจุน Herzberg (1993, อ้างถงึใน วนัชยั มชีาต,ิ 2556, หน้า 82) ทีจ่ะช่วยขจดัความไม่พงึ
พอใจในการปฏบิตังิานได ้ความรูส้กึ ทศันคตทิีด่ขีองบุคลากรต่อสถานที่ปฏบิตังิาน และความพงึพอใจต่อสิง่ต่าง ๆ 
รอบตวัในขณะปฏบิตังิาน ทีเ่อือ้ต่อความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน เช่น ความพรอ้มของวสัดุ อุปกรณ์ อาคารสถานที่ใน
การท างานมคีวามสะอาด เหมาะสม ถูกสุขลกัษณะ เครื่องไมเ้ครื่องมอืมคีวามพรอ้มส าหรบัการใชง้าน และไดร้บัการ
ดูแลอย่างด ีระบบเทคโนโลยทีีท่นัสมยั อากาศ แสงสว่าง อุณหภูม ิเสยีง ชัว่โมงการท างานเป็นต้น สภาพแวดล้อม 
การท างานรอบตวั เป็นปัจจยัหนึ่งที่มอีิทธพิลต่อประสทิธภิาพของการกระท าสิง่หนึ่งสิ่งใด สภาพแวดล้อมรอบตัว 
มีอิทธิพลท าให้ประสบผลส าเร็จอย่างมปีระสิทธภิาพได้พอ ๆ กับความรู้ความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับงานวจิยั 
ของปิยวรรณ บรรพชาติ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ  
ในส านักงานทีด่นิกรุงเทพมหานคร ผลจากศกึษาวจิยัพบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็ว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน
เป็นปัจจยัด้านแรงจูงใจของขา้ราชการที่ปฏิบตัิงานในส านักงานที่ดนิกรุงเทพมหานครในระดบัความเห็นมากที่สุด 
ซึ่งสามารถจ าแนกได้เป็น บุคลากรปรบัตวัเขา้กบัวฒันธรรมขององค์กรได ้วสัดุอุปกรณ์ เครื่องมอืในการปฏบิัติงาน 
มคีวามเหมาะสม และเพยีงพอต่อการปฏบิตังิาน และดา้นอาคาร สถานทีม่คีวามเหมาะสม สะอาด และถูกสุขลกัษณะ 
อนัจะส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการในส านักงานทีด่นิกรุงเทพมหานคร    
  2.6 เงนิเดอืน ค่าตอบแทน และสวสัดกิาร เป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรส านักงานรบัรองความรู้ความสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน ซึ่งเป็นปัจจยัหนึ่ง 
ในทฤษฎีสองปัจจยัของด้านปัจจยัค ้าจุน Herzberg (1993, อ้างถึงใน วนัชยั มชีาติ, 2556, หน้า 82) ที่จะช่วยขจดั
ความไม่พงึพอใจในการปฏิบตัิงานได้ ค่าจ้าง เงนิเดอืน ค่าตอบแทน และสวสัดกิารต่าง ๆ สามารถจ าแนกได้เป็น 
2 ประเภท 1) สวสัดกิารที่เป็นตวัเงนิ เช่น ค่าเล่าเรยีนบุตร ค่ารกัษาพยาบาล ประกนัสงัคม บ าเหน็จและบ านาญ 
เป็นต้น และ 2) สวสัดกิารทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิ เช่น การลา การตรวจสุขภาพประจ าปี การใหส้ทิธสิวสัดกิารดอกเบี้ยเงินกู้
อตัราพเิศษในการกู้ซื้อทีพ่กัอาศยั สถานทีพ่กัผ่อนยามว่างจากการปฏบิตังิาน การใหบ้รกิารหอ้งสมุด การจดับรกิารตู้
กดน ้าดื่ม ฌาปนกจิสงเคราะห์ เป็นต้น ซึ่งค่าจา้ง ค่าตอบแทน และสวสัดกิารดงักล่าวจะสามารถทีจ่ะช่วยส่งเสรมิให้
บุคลากรน าไปใชเ้ป็นเครื่องมอืในการบ าบดัความต้องการและเป็นปัจจยัส าคญัต่อการด ารงชพีได้ซึ่งการจ่ายค่าจา้ง 
เงนิเดอืน ค่าตอบแทน และสวสัดกิารต้องมขี ัน้ตอน กระบวนการพจิารณาอย่างเป็นธรรมและมคีวามเท่าเทียมกัน 
ท าใหบุ้คลากรไดร้บัความพงึพอใจ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปิยวรรณ บรรพชาต ิ(2563) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัที่
ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการในส านักงานทีด่นิกรุงเทพมหานครผลจากศกึษาวจิยัพบว่ากลุ่ม
ตวัอย่างมคีวามเห็นว่าต่อระดบัความเห็นในด้านค่าจ้างและค่าตอบแทนอยู่ในระดบัเห็นด้วยมากที่สุด ซึ่งสามารถ
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จ าแนกไดเ้ป็น สวสัดกิารทีบุ่คลากรไดร้บัมคีวามเหมาะสมและสามารถตอบสนองต่อความต้องการ อตัราค่าจา้งหรอื
เงนิเดอืนที่ได้รบัมคีวามเหมาะสมกบัระดบัความรู้ความสามารถของบุคลากร และการได้รบัอนุมตัิในการเบิกจ่าย
ค่าใชจ้่ายปฏบิตังิานมคีวามเหมาะสม 
 2. ปัญหา และอุปสรรคทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักงานรบัรองความรู้
ความสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
 จากการศกึษาพบว่าปัญหา และอุปสรรคที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
ส านักงานรบัรองความรูค้วามสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเดน็ ดงันี้ 
  1) ปัญหาด้านงบประมาณ เป็นเรื่องขาดการขาดแคลน หรือไม่ได้รบัการจดัสรรงบประมาณ 
ที่เพียงพอต่อการบริหารจัดการงานตามภารกิจของหน่วยงาน ความจ าเป็น และความต้องการที่จะใช้งาน ท าให้ 
การปฏิบตัิงานต้องหยุดชะงกัเกิดความติดขดัในกระบวนการต้องชะลอ ยดืระยะเวลาการท างานออกไปจนกว่าจะมี
งบประมาณเหลอืใชจ้่ายจากการด าเนินโครงการอื่น หรอืได้รบัการอนุมตัจิดัสรรงบประมาณมาเพิม่เตมิ หรอืต้องรอขอ
งบประมาณใหม่ในปีงบประมาณถดัไป โดยสอดคล้องกบังานวจิยัของอุดมศกัดิ ์ทองอุทยั (2564) ได้ท าการศกึษาวจิยั
เรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานดา้นงานเทศกจิ ส านักงานเขตบางนา กรุงเทพมหานคร ผลจากงาน
ศกึษาวจิยัพบว่าปัญหาการปฏบิตังิานดา้นงานเทศกจิ ส านักงานเขตบางนา กรุงเทพมหานคร ดา้นสนับสนุนงบประมาณ 
การจดัสรรงบประมาณของกรุงเทพมหานคร มกีารปรบัลดน้อยลงในแต่ละปีอย่างจ ากดั จงึท าใหก้ระบวนการปฏบิตังิาน 
โครงการ หรอืกจิกรรมขาดประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน และไม่ประสบผลส าเรจ็ 
  2) ปัญหาด้านการปฏิบตัิงาน การที่ผู้ปฏิบตัิงานขาดความรู้ ความเขา้ใจ ขาดทกัษะ และไม่มี
ความเชีย่วชาญ ขาดความช านาญเฉพาะด้านที่เกี่ยวขอ้งกบัภารกจิหน้าทีข่องหน่วยงาน ขาดศกัยภาพทีจ่ าเป็นในการ
ปฏบิตังิาน เนื่องจาก เพิง่เขา้รบังานบรรจุใหม่ หรอืยา้ยมาปฏบิตัหิน้าทีไ่ดไ้ม่นาน ท าใหข้าดความรู ้และประสบการณ์ที่
เกี่ยวขอ้งกบัการปฏิบตัิงานโดยเฉพาะอย่างยิง่ความรู้ในด้านการใช้กฎหมาย ขอ้บงัคบั ระเบยีบ และแนวทางในการ
ปฏิบตัิงานท าใหบุ้คลากรไม่สามารถทีจ่ะปฏิบตัิงานได้อย่างเต็มประสทิธภิาพได้ ความล้าสมยัของกฎหมาย ระเบยีบ 
ขอ้บงัคบั การมกีฎหมายที่มจี านวนมากเกินความจ าเป็น และมขี ัน้ตอนในการปฏิบตัิงานทีซ่บัซ้อนยุ่งยาก ขาดความ
คล่องตวั ไม่อ านวยความสะดวกต่อเจา้หน้าทีท่ีท่ างานและกบัประชาชนทีม่าขอใชบ้รกิาร กฎระเบยีบบางตวัมคีวามเก่า 
ไม่อพัเดตควรได้รบัการแก้ไข โดยสอดคล้องกบังานวจิยัของพรทพิย์ เข่งแก้ว (2562) ได้ศกึษาเรื่องปัจจยัที่มผีลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร : กรณีศกึษา ส านักงานอยัการจงัหวดันนทบรุ ีโดยหนึ่งในปัญหาและอุปสรรค
ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร ส านักงานอยัการจงัหวดันนทบุรนีัน้ คอื 3) ปัญหาดา้นขาดความรู ้
ความเขา้ใจในดา้นกฎหมาย ระเบยีบ ขอ้บงัคบั และแนวทางปฏบิตัทิีเ่กีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิาน หากบุคลากรขาดความรู้
ในการปฏบิตัดิงักล่าวกจ็ะท าใหเ้กดิปัญหาในการปฏบิตังิานได ้

ข้อเสนอแนะ 
 จากการศกึษาวจิยัเรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร : กรณีศกึษา ส านักงาน
รบัรองความรูค้วามสามารถ กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 
 1. ควรมีการให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในทุกด้านไม่ว่าจะเป็นการวางแผน 
และก าหนดนโยบายทางด้านการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้การคดัเลอืกบุคลากรที่มคีวาม
เหมาะสมกบัองคก์ร และการจงูใจผูม้คีุณสมบตัทิีเ่หมาะสมใหร้่วมเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร การก าหนดต าแหน่ง และอตัรา
ค่าจ้าง การนิเทศงาน การสอนงาน การถ่ายทอดงาน การฝึกอบรมและการพฒันาความรู้ ความสามารถที่จ าเป็นต่อ 
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การพฒันาองค์กร การประเมนิผลการปฏบิตังิานทีใ่ช้ระบบคุณธรรม การรกัษาวนิัยและความยุตธิรรมในการปฏบิตังิาน 
สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล และการพ้นจากต าแหน่งงานและการเกษียณอายุงาน เพื่อเป็นการสร้างขวัญ 
และก าลงัใจใหก้บับุคลากรขององคก์ร ส่งผลใหก้ารปฏบิตังิานมคีวามคล่องตวั และเกดิประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
 2. การน าเทคโนโลยี หรือนวัตกรรมใหม่ ๆ เข้ามาเป็นเครื่องมือช่วยในการปฏิบัติงาน โดยเน้นที่ 
การบูรณาการข้อมูลและจดัท าฐานข้อมูลที่เชื่อมโยงกัน (Big Data) จากองค์กรที่เกี่ยวข้อง เพื่อความสะดวกในการ
ปฏบิตังิาน ก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน และการบรรลุเป้าหมายขององคก์รร่วมกนัอย่างเป็นรปูธรรม 
 3. ควรมีการบูรณาการปฏิบตัิงานกับหน่วยงานที่มภีารกิจหน้าที่เกี่ยวข้องกัน ยกตัวอย่างเช่น กรม 
การจดัหางาน ส านักงานประกนัสงัคม องค์การปกครองส่วนทอ้งถิน่ เป็นต้น เพื่อทีจ่ะยกระดบัและมาตรฐานการท างาน 
ในรูปแบบการบรหิารจดัการแนวใหม่ในเรื่องการเขา้ถงึกลุ่มเป้าหมายและการใหบ้รกิารประชาชนในดา้นการพฒันาฝีมอื
แรงงานอย่างตรงเป้าหมายขององคก์รทีว่างไว ้
 4. ควรใหค้วามส าคญัในเรื่องของสภาพแวดล้อมการปฏบิตังิาน หรอืการสรา้งบรรยากาศในสถานที่ปฏบิตังิานให้
มคีวามพรอ้มต่อการปฏบิตังิาน เพื่อเป็นการสรา้งแรงจงูใจทีด่ ีและส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร 
  5. ควรให้ความส าคัญกับการวางแผนและบริหารจัดการด้านงบประมาณและทรัพยากรที่ใช้ในการ
ปฏบิตังิาน โดยยดึหลกัความเหมาะสม ประโยชน์ และประหยดั เพื่อใหก้ารใชจ้า่ยงบประมาณและทรพัยากรเป็นไปอยา่งมี
ประสทิธภิาพ และมคีวามคุม้ค่ามากทีสุ่ด 
 6. ควรมกีารปรบัปรุงแกไ้ขกฎหมาย ระเบยีบ ค าสัง่ และขอ้บงัคบัใหม้คีวามทนัสมยักบักระแสยุคปัจจบุนั 
ยกเลกิกฎหมายทีม่คีวามซ ้าซอ้น และยากต่อการปฏบิตั ิเพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพการปฏบิตังิานทีเ่พิม่ขึน้ 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. การวจิยัครัง้นี้มจี านวนผูใ้หข้อ้มลูส าคญั และระยะเวลาการวจิยัทีจ่ ากดั ดงันัน้การวจิยัในครัง้ถดัไป ควรมี
การก าหนดผูใ้หข้อ้มลูส าคญั และการใชร้ะยะเวลาในการวจิยัทีเ่พิม่ขึน้ขึน้ และควรท าการศกึษาวจิยัในเชงิปรมิาณ เพื่อให้
ได้ข้อมูลที่มคีวามเที่ยงตรง แม่นย า มีความครอบคลุมมากยิ่งขึ้น รวมถึงสามารถอธบิายระดบัความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรได้ชดัเจนยิ่งขึ้น และควรศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร 
ในดา้นอื่น ๆ เพิม่เตมิ เช่น ชวีติส่วนตวั ต าแหน่งงาน เป็นตน้ 
 2. ควรท าการศึกษาปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในองค์กรหรือ
หน่วยงานอื่น ๆ เพิม่เตมิ เพื่อทีจ่ะน าผลการวจิยัทีไ่ดม้าเปรยีบเทยีบและวเิคราะห์ขอ้มูลทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษยเ์พิม่มากขึน้ 
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