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บทคดัย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) อิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสทิธผิลในการท างานของบุคลากร 2) เปรยีบเทยีบประสทิธผิลในการท างานของบุคลากร จ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) เสนอแนะแนวทางการพฒันาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ผูว้จิยัไดใ้ช้
การวิจัยเชิงส ารวจ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง  คือ 
ข้าราชการสงักดัส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน ส่วนกลาง ระดับปฏิบตัิงานถึงระดับช านาญการพิเศษ 
จ านวน 165 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย   
สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) การทดสอบค่าท ี
(t-test) และการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) ผลการวจิยัพบว่า 1) ปัจจยัแรงจูงใจ
ในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̄  = 3.63) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือด้านสภาพแวดล้อม  
และความสมัพนัธ ์(𝑥̄  = 3.77) และประสทิธผิลในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑥̄  = 4.05) ดา้นทีม่ี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือด้านปริมาณและผลสัมฤทธิข์องงาน (𝑥̄  = 4.15) 2) ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน  
ด้านสภาพแวดล้อมและความสมัพันธ์ (β = 0.267) และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (β = 0.240)  
ส่งผลทางบวกต่อประสทิธิผลในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 3) ปัจจยัส่วนบุคคล 
ที่แตกต่างกนั ได้แก่ สถานภาพ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน และรายได้ ส่งผลต่อประสทิธิผล  
ในการท างานแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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บทน า 
 ในยุคทีโ่ลกแห่งการท างานมกีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ ไม่ว่าจะเป็นดา้นเทคโนโลย ีความคาดหวงั
ของประชาชน หรอืสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกจิ การบรหิารทรพัยากรมนุษยจ์งึกลายเป็นหวัใจส าคญัของการ
ขบัเคลื่อนองค์การ โดยเฉพาะในหน่วยงานภาครฐัซึ่งต้องเน้นทัง้ประสิทธิภาพและความพึงพอใจของ
ผู้ร ับบริการ ในบริบทนี้  “ประสิทธิผลในการท างาน ” ของบุคลากรถือเป็นตัวชี้ว ัดส าคัญที่สะท้อนถึง
ความสามารถขององคก์ารในการบรรลุพนัธกจิอย่างมคีุณภาพและยัง่ยนื การสรา้งเสรมิคุณภาพชวีติในการ
ท างานจงึเป็นเป้าหมายส าคญัที่หน่วยงานทุกภาคส่วนต้องส่งเสรมิให้มกีารท างานอย่างมคีุณภาพและมสีุข
ภาวะทีด่ที ัง้ร่างกาย จติใจและจติวญิญาณ โดยเน้นความส าคญัในการสรา้งภูมคิุม้กนัที่มอียู่ให้เขม้แขง็ เพื่อ
เตรยีมความพรอ้มใหแ้ก่คน สงัคม และระบบเศรษฐกจิของประเทศใหส้ามารถปรบัตวัรองรบักบัผลกระทบจาก
การเปลี่ยนแปลงได้ อย่างเหมาะสม การบรหิารบุคคลต้องสามารถเข้าถึงความต้องการของบุคลากรและ
ผสมผสานความตอ้งการใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร นอกจากนี้บทบาททีส่ าคญัยิง่ประการหนึ่งของ
การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ คอื การมุ่งให้การด าเนินงานประสบความส าเรจ็อย่างมปีระสทิธภิาพ โดยการ
สร้างแรงจูงใจและส่งเสรมิคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรในองค์การ (สมเกยีรติยศ วรเดช และคณะ , 
2558, หน้า 50-59) 

แรงขบัเคลื่อนในการปฏบิตัหิน้าที่ของบุคลากรถือเป็นกลไกส าคญัอย่างยิง่ต่อการพฒันาองค์กรให้
ก้าวหน้าอย่างมปีระสทิธผิล โดย สมพร สุทศันีย์ (2551 , หน้า 25) ได้อธบิายไว้ว่า มนุษย์เป็นสิง่มีชวีติที่มี
อารมณ์ความรูส้กึและความตอ้งการ ดงันัน้ ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อแรงจงูใจและความพงึพอใจจงึนบัเป็นหวัใจส าคญั
ของการท างาน ส าหรบัการบรหิารจดัการองคก์รให้เกดิสมัฤทธผิลนัน้ ผู้ปฏบิตัิงานจ าเป็นต้องมแีรงผลกัดนั
และความสขุในการท างาน รวมถงึมเีจตคตทิีด่ต่ีอหน่วยงาน ดว้ยเหตุนี้ ทุกองคก์รจงึปรารถนาใหบุ้คลากรของ
ตนเป็นผู้ที่มศีกัยภาพและมจีติส านึกความรบัผดิชอบที่จะปฏิบตัิหน้าที่อย่างเต็มก าลงั ซึ่งสิง่ที่จะกระตุ้นให้
บุคลากรท างานด้วยความสมคัรใจและอุทิศตนให้กบังานอย่างแท้จริงก็คือ แรงจูงใจในการท างาน ดงันัน้ 
แรงจูงใจจงึถอืเป็นตวัแปรส าคญัในการบรหิารงานของหน่วยงาน โดยการสรา้งแรงจูงใจในมติต่ิาง ๆ จะช่วย
ก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อบุคลากรในการปฏบิตังิานเพื่อองคก์ร 

ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน เป็นหน่วยงานหลกัในก ากบัของกระทรวงแรงงาน ท าหน้าทีส่ าคญั
ในการสนับสนุน สง่เสรมิ และก ากบัดแูลภารกจิดา้นแรงงานในทุกมติ ิทัง้การคุม้ครองแรงงาน การพฒันาฝีมอื
แรงงาน การจดัหางาน และการสรา้งหลกัประกนัทางสงัคม เพื่อใหแ้รงงานไทยมคีุณภาพชวีติทีด่ ีและสามารถ
ปรบัตวัได้ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ภารกจิของส านักงานปลดักระทรวงแรงงานจึงมี
ความซบัซ้อนและครอบคลุมหลายมิติ ซึ่งจ าเป็นต้องอาศยับุคลากรที่มปีระสทิธภิาพในการท างานสูงและมี
ความมุ่งมัน่ในการบรรลุผลส าเรจ็ตามพนัธกจิ 

อย่างไรกต็าม ในทางปฏบิตัพิบว่าบุคลากรในส านกังานปลดักระทรวงแรงงานตอ้งเผชญิกบัภาระงาน
จ านวนมาก สภาพการท างานทีม่คีวามกดดนั รวมถงึขอ้จ ากดัดา้นทรพัยากรและระบบการบรหิารงานภาครฐั 
ซึง่อาจส่งผลต่อแรงจูงใจและความพงึพอใจในการท างาน ปัญหาดงักล่าวอาจสะท้อนออกมาในรูปแบบของ
ประสทิธภิาพการท างานทีล่ดลง การขาดขวญัก าลงัใจ หรอืแมแ้ต่การลาออกจากงาน ทัง้นี้ ปัจจยัดา้นแรงจงูใจ
จงึมีบทบาทส าคญัที่จะช่วยให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์การและพร้อมทุ่มเทเพื่อการบรรลุเป้าหมาย
ร่วมกนั 
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กรณีศึกษานี้จะท าให้ทราบถึงปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของบุคลากรในส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงาน เพื่อให้สามารถระบุได้ว่าแรงจูงใจในด้านต่าง ๆ เช่น ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
ดา้นสภาพแวดล้อมความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลการ ด้านโอกาสในการพฒันาตนเอง ด้านความกา้วหน้าใน
งาน และดา้นการมสี่วนร่วมและการไดร้บัการยอมรบั มผีลต่อประสทิธผิลของการท างานอย่างไร การศกึษา
ครัง้นี้จะมสีว่นช่วยในการปรบัปรุงและพฒันาการบรหิารทรพัยากรบุคคลของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน
ให้มคีวามเหมาะสมยิ่งขึ้น อนัจะน าไปสู่การยกระดบัประสทิธผิลของบุคลากรและเสรมิสร้างความเข้มแขง็
ใหก้บัองคก์ารโดยรวม 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสทิธิผลในการท างานของ
บุคลากรในส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 

2. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
จ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 

3. เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในส านักงานปลดั  
กระทรวงแรงงาน  

สมมติฐานการวิจยั 
 1. ปัจจยัแรงจงูใจในการท างานสง่ผลทางบวกต่อประสทิธผิลในการท างานของบุคลากรในส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงาน 

2. บุคลากรทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคลแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 

            ตวัแปรอสิระ               ตวัแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน 
1. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มและความสมัพนัธ ์
3. ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง 
4. ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง 
5. ดา้นการมสีว่นร่วมและการไดร้บัการยอมรบั 

ประสทิธผิลในการท างาน 
1. ดา้นปรมิาณและผลสมัฤทธิข์องงาน 
2. ดา้นคุณภาพของงาน 
3. ดา้นความรวดเรว็และตรงต่อเวลา 
4. ดา้นความคุม้ค่าของการใชท้รพัยากร 
5. ดา้นการยอมรบัและความพงึพอใจ 

ปัจจยัสว่นบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศกึษา 
5. ต าแหน่งงาน 
6. ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 
7. รายได ้
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วิธีด าเนินการวิจยั 
 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) มวีธิกีารวจิยั ดงันี้ 

1. การวจิยัเอกสาร (Documentary Research) เป็นการรวบรวมขอ้มลูจากเอกสารทีเ่กีย่วขอ้ง ต ารา 
หนงัสอื รายงานการวจิยั วทิยานิพนธ ์บทความและวารสารทางวชิาการ  

2. การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เป็นการศึกษาข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยการใช้
แบบสอบถามทีเ่ป็นค าถามแบบปลายปิด 

 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื ขา้ราชการทีป่ฏบิตังิานอยู่ในส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน สว่นกลาง 

ทัง้สิน้จ านวน 304 คน (ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน, ขอ้มูล ณ วนัที ่4 ตุลาคม 2567) โดยผูว้จิยัท าการ
คดัเลอืกเฉพาะขา้ราชการระดบัปฏบิตังิานถึงระดบัช านาญการพเิศษ ท าใหป้ระชากรที่ใชใ้นการศกึษาจรงิมี
จ านวน 277 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง โดยใชส้ตูรการค านวณของ Taro Yamane ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 
95% โดยมสีตูรดงันี้ 

ใชส้ตูร  n = 
N

1+Ne2
 

n = ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
N = ขนาดของประชากร   
e = ค่าความคลาดเคลื่อนทีเ่กดิจากการสุ่มตวัอย่าง (Sampling Error) รอ้ยละ 5 = 0.05 
แทนค่าในสตูร  

n  =  
277

1+277(0.05)2
 

   = 163.66 ≈ 165 หน่วย 

ดงันัน้ การวจิยัครัง้นี้ ค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างได ้165 คน 

กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดก้ าหนดขึน้โดยใช ้วธิกีารสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย (Simple 
Random Sampling) โดยการใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอรส์ุ่มเลอืกกลุ่มตวัอย่างตามจ านวนทีต่้องการจากบญัชี
รายชื่อของประชากร (เฉลมิพล ศรหีงษ์, 2568, หน้า 24) 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยใชค้ าถามปลายปิด (Closed-
ended Question) ซึง่เป็นค าถามทีก่ าหนดตวัเลอืกของค าตอบไวแ้ลว้ และใหผู้ต้อบเลอืกค าตอบตามทีก่ าหนด 
(วโิรจน์ ก่อสกุล, 2568, หน้า 39) ซึ่งผู้วจิยัสรา้งแบบสอบถามที่เกบ็รวบรวมขอ้มูลเกี่ยวกบัปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการท างานและประสทิธผิลการปฏบิตังิานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก ่
 ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา 
ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการปฏบิตังิาน และรายได ้ 
 สว่นที ่2 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน ประกอบดว้ย 
ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านสภาพแวดล้อมและความสมัพันธ์ ด้านโอกาสในการพัฒนาตนเอง  
ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง และดา้นการมสีว่นร่วมและการไดร้บัการยอมรบั 
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 สว่นที ่3 ประสทิธผิลในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นปรมิาณและผลสมัฤทธิข์องงาน ดา้นคุณภาพ
ของงาน ดา้นความรวดเรว็และตรงต่อเวลา ดา้นความคุ้มค่าของการใช้ทรพัยากร และด้านการยอมรบัและ
ความพงึพอใจ 
 โดยขอ้ค าถามทีใ่ชใ้นการวจิยั ทีใ่ชค้ าถามเป็นระดบัความคดิเหน็มลีกัษณะเป็นมาตรสว่นประมาณค่า 
(rating scale) 5 ระดบั ดงันี้ มากทีส่ดุ = 5, มาก = 4, ปานกลาง = 3, น้อย = 2, น้อยทีส่ดุ = 1 
  เกณฑ์การแปรผล แบ่งออกเป็น 5 ระดบั คอื ระดบั มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 
โดยใหค้่าคะแนนสงูสดุ ลบดว้ยคะแนนต ่าสดุ แลว้น าไปหารดว้ยระดบัทีต่อ้งการ 

คะแนนสงูสดุ –  คะแนนต ่าสดุ

จ านวนระดบั
        =   

5 − 1

5
    =  0.80 

 ดงันัน้ เกณฑ์การแปลความหมายของระดบัค่าเฉลี่ย คือ คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 แปลความว่า 
เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ, คะแนนเฉลีย่ 3.41 - 4.20 แปลความว่า เหน็ดว้ยมาก, คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40 แปลความว่า 
เหน็ดว้ยปานกลาง, คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60 แปลความว่า เหน็ดว้ยน้อย, คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80 แปลความว่า 
เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ 

การทดสอบเครื่องมอื ผู้วจิยัได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึน้ไปทดสอบหาความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา 
(Content Validity) โดยน าแบบสอบถามไปปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษา จากนัน้น าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม (Index of Item Objective Congruence: IOC) เพื่อพจิารณาความ
เหมาะสม ความชัดเจน และความสอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย พร้อมทัง้ให้
ขอ้เสนอแนะในการปรบัปรุงแก้ไข หลงัจากผู้วจิยัได้ด าเนินการปรบัปรุงตามค าแนะน าเรยีบร้อยแล้ว จงึน า
แบบสอบถามฉบบัทีแ่กไ้ขสมบรูณ์ไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูต่อไป 

 วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 การวจิยัครัง้นี้ ด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
 1. ขอ้มูลปฐมภูม ิ(Primary Data) ผูว้จิยัได้ด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เครื่องมือส าคัญในการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซึ่งเป็น
กลุ่มเป้าหมายของการศกึษา จ านวน 165 คน ตามทีไ่ดค้ านวณจากสตูรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) 
ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 การแจกและเกบ็แบบสอบถามด าเนินการโดยผูว้จิยัเอง 

2. ขอ้มูลทุตยิภูม ิ(Secondary Data) ผูว้จิยัไดร้วบรวมขอ้มูลจากเอกสารทีเ่กีย่วขอ้ง ต ารา หนังสอื 
รายงานการวิจยั วิทยานิพนธ์ บทความและวารสารทางวิชาการ ตลอดจนรายงานจากหน่วยงานภาครฐั 
รวมถงึขอ้มลูทีส่บืคน้จากระบบสารสนเทศต่าง ๆ ทัง้ในหอ้งสมุดและแหล่งขอ้มลูออนไลน์ 

 การวิเคราะหข้์อมลู 
ผูว้จิยัท าการวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยคอมพวิเตอรโ์ดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติ ิก าหนดสถติทิีใ่ชใ้น

การวเิคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และสถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ไดแ้ก่ การวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Linear Regression Analysis) การทดสอบค่า Independent Samples t-test และการวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว One-way ANOVA ถ้าหากผลการวเิคราะหพ์บความแตกต่างอย่างมนียัส าคญัทาง
สถติ ิผูว้จิยัจะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ (Post hoc) ดว้ยวธิกีาร LSD 
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ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
 ผลการวิจยั 
 ผูว้จิยัไดน้ าขอ้มลูทีเ่กบ็รวบรวมไดจ้ากแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 165 คน และน าขอ้มลู
เขา้สูก่ระบวนการวเิคราะหโ์ดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติ ิ(SPSS) โดยผลการวจิยัน าเสนอ 4 สว่น ดงันี้ 

 ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบคุคล 
 ผลการวเิคราะหปั์จจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา 
ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการปฏบิตังิาน และรายได ้

ตารางท่ี 1 ตารางสรุปจ านวนและรอ้ยละของปัจจยัสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 
ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 

     1. เพศ 
  

               ชาย 48 29.1 
               หญงิ 117 70.9 
     2. อาย ุ

  

               ต ่ากว่า 30 ปี 26 15.8 
               31 - 40 ปี 64 38.8 
               41 - 50 ปี 57 34.5 
               51 - 60 ปี 18 10.9 
     3. สถานภาพ 

  

               โสด 85 51.5 
               สมรส 73 44.2 
               หย่ารา้ง / หมา้ย / แยกกนัอยู ่ 7 4.3 
     4. ระดบัการศึกษา 

  

               ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 3 1.8 
               ปรญิญาตร ี 109 66.1 
               ปรญิญาโท 53 32.1 
     5. ต าแหน่งงาน 

  

               ระดบัปฏบิตังิาน 31 18.8 
               ระดบัช านาญงาน 5 3.0 
               ระดบัปฏบิตักิาร 47 28.5 
               ระดบัช านาญการ 65 39.4 
               ระดบัช านาญการพเิศษ 17 10.3  
     6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

  

               น้อยกว่า 5 ปี 53 32.1 
               5 – 10 ปี 47 28.5 
               11 – 15 ปี 31 18.8 
               มากกว่า 15 ปี 34 20.6 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ)   
     7. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

  

               ต ่ากว่า 18,000 บาท 15 9.1 
               18,001 – 23,000 บาท 57 34.5 
               23,001 – 33,000 บาท 45 27.3 
               มากกว่า 33,000 บาทขึน้ไป 48 29.1 

รวม 165 100.0 

 จากตารางที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 70.9  
อายุของกลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่ คอื ช่วงอายุ 31 – 40 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 38.8 สถานภาพส่วนใหญ่โสด คดิเป็น
รอ้ยละ 51.5 ระดบัการศกึษาของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ คอื ปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 66.1 ต าแหน่งงานส่วนใหญ่
เป็นระดบัช านาญการ คดิเป็นรอ้ยละ 39.4 มรีะยะเวลาในการปฏบิตัิงานน้อยกว่า 5 ปี คดิเป็นร้อยละ 32.1 
และมรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 18,001 – 23,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 34.5 

 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างานของบคุลากรในส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
 ผลการวิเคราะห์ ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
ด้านสภาพแวดล้อมและความสมัพันธ์ ด้านโอกาสในการพัฒนาตนเอง ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คง  
และดา้นการมสีว่นร่วมและการไดร้บัการยอมรบั 

ตารางท่ี 2 แสดงภาพรวมค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร  
ในส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 

ปัจจยัแรงจงูใจในการท างานของบุคลากร 
ในส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 𝑥̄  S.D. การแปลผล 

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 3.43 0.72 มาก 
ดา้นสภาพแวดลอ้มและความสมัพนัธ ์ 3.77 0.69 มาก 
ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง 3.64 0.76 มาก 
ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง 3.69 0.72 มาก 
ดา้นการมสีว่นร่วมและการไดร้บัการยอมรบั 3.64 0.66 มาก 

เฉล่ีย 3.63 0.61 มาก 

 จากตารางที ่2 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบั ปัจจยัแรงจงูใจในการท างานของบุคลากรในส านกังานปลดั 
กระทรวงแรงงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบั มาก (𝑥̄  = 3.63) เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด 
คอื ด้านสภาพแวดล้อมและความสมัพนัธ์ (𝑥̄  = 3.77) อยู่ในระดบัมาก รองลงมาได้แก่ ด้านความก้าวหน้า 
และความมัน่คง (𝑥̄  = 3.69) อยู่ในระดับมาก ด้านโอกาสในการพัฒนาตนเอง (𝑥̄  = 3.64) อยู่ในระดับมาก  
และ ดา้นการมสีว่นร่วมและการไดร้บัการยอมรบั (𝑥̄  = 3.64) อยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุด คอื 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร (𝑥̄  = 3.43) ซึง่อยู่ในระดบัมาก 
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 ส่วนท่ี 3 ประสิทธิผลในการท างานของบคุลากรในส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลในการท างาน ประกอบด้วย ด้านปริมาณและผลสัมฤทธิข์องงาน  
ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นความรวดเรว็และตรงต่อเวลา ด้านความคุม้ค่าของการใชท้รพัยากร และดา้นการ
ยอมรบัและความพงึพอใจ 

ตารางท่ี 3 แสดงภาพรวมค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลในการท างานของบุคลากร 
ในส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 

ประสิทธิผลในการท างาน 𝑥̄  S.D. การแปลผล 
ดา้นปรมิาณและผลสมัฤทธิข์องงาน 4.15 0.55 มาก 
ดา้นคุณภาพของงาน 3.97 0.45 มาก 
ดา้นความรวดเรว็และตรงต่อเวลา 4.00 0.59 มาก 
ดา้นความคุม้ค่าของการใชท้รพัยากร 4.13 0.54 มาก 
ดา้นการยอมรบัและความพงึพอใจ 3.99 0.47 มาก 

เฉล่ีย 4.05 0.43 มาก 

 จากตารางที่ 3 ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑥̄  = 4.05) เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสดุ คอื ดา้นปรมิาณ
และผลสมัฤทธิข์องงาน (𝑥̄  = 4.15) อยู่ในระดบัมาก รองลงมาได้แก่ ด้านความคุ้มค่าของการใชท้รพัยากร  
(𝑥̄  = 4.13) อยู่ในระดบัมาก ด้านความรวดเรว็และตรงต่อเวลา (𝑥̄  = 4.00) อยู่ในระดบัมาก และ ด้านการ
ยอมรบัและความพงึพอใจ (𝑥̄  = 3.99) อยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสดุ คอื ดา้นคุณภาพของงาน 
(𝑥̄  = 3.97) ซึง่อยู่ในระดบัมาก 

 ส่วนท่ี 4 ทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 : ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลในการท างานของ
บุคลากรในส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 

ตารางท่ี 4 การวเิคราะหอ์ทิธพิลของปัจจยัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธผิลในการท างาน 
ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน B S.E. Beta (β) t Sig. 

(ค่าคงที)่ 2.658 0.181 - 14.672 <0.001 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 0.145 0.067 0.240 2.178 0.031* 
ดา้นสภาพแวดลอ้มและความสมัพนัธ ์ 0.167 0.061 0.267 2.763 0.006* 
ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง 0.021 0.060 0.036 0.343 0.732 
ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง -0.018 0.077 -0.031 -0.239 0.811 
ดา้นการมสีว่นร่วมและการไดร้บัการยอมรบั 0.070 0.076 0.106 0.927 0.355 
R = 0.543, R2 = 0.295, Sig. = <0.001 
* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตารางที ่4 ผลการวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อ
ประสทิธผิลในการท างานของบุคลากรในส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
โดยปัจจยัแรงจูงใจในการท างานสามารถอธิบายความผนัแปรของประสทิธผิลในการท างานของบุคลากร 
ในส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน ได้รอ้ยละ 29.5 (R2 = 0.295) และเมื่อพจิารณาปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จ าแนกรายด้าน พบว่า  
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร และดา้นสภาพแวดลอ้มและความสมัพนัธ ์ส่งผลต่อประสทิธผิลในการท างาน
ของบุคลากรในส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ส่วนดา้นโอกาสในการ
พัฒนาตนเอง ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คง และด้านการมีส่วนร่วมและการได้รบัการยอมรบั ส่งผลต่อ
ประสทิธผิลในการท างานของบุคลากรในส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน อย่างไม่มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

สมมติฐานข้อท่ี 2 : บุคลากรทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคลแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั 
 1. ผลการทดสอบสมมตฐิานดว้ยค่า t-test เพื่อเปรยีบเทยีบปัจจยัสว่นบุคคลทีส่ง่ผลต่อประสทิธผิลใน
การท างาน จ าแนกตามเพศ พบว่า ค่านยัส าคญัทางสถติทิีค่ านวณไดม้คี่าเกนิ 0.05 (Sig. = 0.515) คอื เพศที่
แตกต่างกนัของบุคลากรส านักงานปลดักระทรวงแรงงานส่งผลต่อประสทิธผิลในการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ 
 2. ผลการทดสอบสมมตฐิานโดยใช ้One-way ANOVA เพื่อเปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลทีส่่งผลต่อ
ประสทิธผิลในการท างาน จ าแนกตามอายุ พบว่า ค่านัยส าคญัทางสถิติที่ค านวณได้มีค่าเกนิ 0.05 (Sig. = 
0.058) คอื อายุทีแ่ตกต่างกนัของบุคลากรส านักงานปลดักระทรวงแรงงานสง่ผลต่อประสทิธผิลในการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ 
 3. ผลการทดสอบสมมตฐิานโดยใช ้One-way ANOVA เพื่อเปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลทีส่่งผลต่อ
ประสทิธผิลในการท างาน จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า ค่านัยส าคญัทางสถิติที่ค านวณได้มคี่าไม่เกนิ 0.05 
(Sig. = 0.047) คอื สถานภาพทีแ่ตกต่างกนัของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงแรงงานสง่ผลต่อประสทิธผิล
ในการท างาน แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ 
 4. ผลการทดสอบสมมตฐิานโดยใช ้One-way ANOVA เพื่อเปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลทีส่่งผลต่อ
ประสทิธผิลในการท างาน จ าแนกตามระดบัการศกึษา พบว่า ค่านัยส าคญัทางสถติทิีค่ านวณไดม้คี่าเกนิ 0.05 
(Sig. = 0.296) คือ ระดบัการศึกษาที่แตกต่างกนัของบุคลากรส านักงานปลดักระทรวงแรงงานส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง ไม่สอดคล้องกับ
สมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
 5. ผลการทดสอบสมมตฐิานโดยใช ้One-way ANOVA เพื่อเปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลทีส่่งผลต่อ
ประสทิธผิลในการท างาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า ค่านัยส าคญัทางสถติทิีค่ านวณไดม้คี่าไม่เกนิ 0.05 
(Sig. = 0.002) คือ ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานส่งผลต่อ
ประสทิธผิลในการท างาน แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ 
 6. ผลการทดสอบสมมตฐิานโดยใช ้One-way ANOVA เพื่อเปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลทีส่่งผลต่อ
ประสทิธผิลในการท างาน จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน พบว่า ค่านัยส าคญัทางสถติทิีค่ านวณไดม้ี
ค่าไม่เกิน 0.05 (Sig. = 0.001) คือ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันของบุคลากรส านักงาน
ปลดักระทรวงแรงงานส่งผลต่อประสทิธผิลในการท างาน แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
ซึง่ สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
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7. ผลการทดสอบสมมตฐิานโดยใช ้One-way ANOVA เพื่อเปรยีบเทยีบปัจจยัสว่นบุคคลทีส่่งผลต่อ
ประสทิธผิลในการท างาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน พบว่า ค่านยัส าคญัทางสถติทิีค่ านวณไดม้คี่าไม่เกนิ 0.05 
(Sig. = 0.001) คอื รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนที่แตกต่างกนัของบุคลากรส านักงานปลดักระทรวงแรงงานส่งผลต่อ
ประสทิธผิลในการท างาน แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่ สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้  

 อภิปรายผลการวิจยั 
 1. ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน จากผลการวจิยั 
พบว่า บุคลากรในส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน มคีวามคดิเหน็ต่อปัจจยัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก สะทอ้นใหเ้หน็ว่า องคก์รมกีารบรหิารจดัการทีใ่หค้วามส าคญักบัการสรา้งแรงจูงใจแก่บุ คลากร 
ในหลายมติ ิซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (Two-Factor Theory) ทีแ่บ่งปัจจยั
เป็น 2 กลุ่ม คอื ปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขวทิยา ซึง่ทัง้สองส่วนมคีวามส าคญัต่อความพงึพอใจในการท างาน 
และสอดคลอ้งกบั ทวิาพร เบีย้วทุ่งน้อย (2567) ทีพ่บว่า ปัจจยัแรงจงูใจสง่ผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรศาลฎกีา เมื่อพจิารณาแต่ละดา้นสามารถอธบิายไดด้งันี้ 
 1.1 ดา้นสภาพแวดลอ้มและความสมัพนัธ ์พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็ต่อดา้นสภาพแวดลอ้มและ
ความสมัพนัธ์โดยรวมอยู่ในระดบัมาก อนัดบัสูงสุด สะท้อนให้เหน็ว่า บรรยากาศในการท างานมคีวามเป็น
กลัยาณมติร และมสีมัพนัธภาพทีด่รีะหว่างเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ซึง่สอดคลอ้งกบั ทฤษฎสีองปัจจยั
ของ Herzberg ในส่วนของ ปัจจัยสุขวิทยา (Hygiene Factors) ที่อธิบายว่า สภาพแวดล้อมที่ดีและ
ความสมัพันธ์ที่อบอุ่นเป็นพื้นฐานส าคญัที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจและสร้างความผูกพันในองค์กร และ
สอดคล้องกับ ทฤษฎีความต้องการสามประการของ McClelland ในด้าน ความต้องการมิตรภาพหรือ 
ความผกูพนั (Need for Affiliation) ทีม่นุษยต์อ้งการการยอมรบัและการเป็นสว่นหนึ่งของกลุ่ม 
 1.2 ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คง พบว่า บุคลากรมีความคิดเหน็ต่อด้านความก้าวหน้าและ
ความมัน่คงโดยรวมอยู่ในระดบัมาก สะทอ้นให้เหน็ว่า บุคลากรรูส้กึมัน่คงในอาชพี ซึ่งสอดคล้องกบั ทฤษฎี
ล าดับขัน้ความต้องการของ Maslow (Hierarchy of Needs Theory) ในขัน้ ความต้องการความมัน่คง 
(Security Needs) ที่บุคคลต้องการความมัน่คงในหน้าที่การงานและหลกัประกนัในชวีติ และสอดคล้องกบั 
ธนากรณ์ จนัทรประไพ (2566) ทีพ่บว่า ความมัน่คงในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานของ
ขา้ราชการทหารอย่างมนียัส าคญั 
 1.3 ด้านโอกาสในการพัฒนาตนเอง พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อด้านโอกาสในการพัฒนา
ตนเองโดยรวมอยู่ในระดบัมาก สะทอ้นใหเ้หน็ว่า องค์กรให้ความส าคญักบัการเพิม่พูนความรูค้วามสามารถ
ของบุคลากร ซึง่สอดคลอ้งกบั ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom (Expectancy Theory) ทีอ่ธบิายว่า บุคลากร
จะมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเมื่อเชื่อว่าความพยายามจะน าไปสู่ผลงานที่ดีและความก้าวหน้า และ
สอดคล้องกบั ทฤษฎีความต้องการของ Maslow ในขัน้ ความต้องการประจกัษ์ตนเอง (Self-actualization 
Needs) ทีบุ่คคลตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเองใหถ้งึขดีสดุ 
 1.4 ดา้นการมสีว่นร่วมและการไดร้บัการยอมรบั พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็ต่อดา้นการมสีว่นร่วม
และการไดร้บัการยอมรบัโดยรวมอยู่ในระดบัมาก สะทอ้นใหเ้หน็ว่า องคก์รเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความ
คดิเหน็และใหค้วามส าคญักบัผลงาน ซึง่สอดคลอ้งกบั ทฤษฎคีวามตอ้งการของ Maslow ในขัน้ ความตอ้งการ
การยอมรบั (Self Esteem Needs) และ ทฤษฎขีอง McClelland ดา้น ความต้องการอ านาจ (Need for Power) 
ทีต่้องการมอีทิธพิลหรอืมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ และสอดคลอ้งกบัแนวคดิ Good Governance หลกัการมี
สว่นร่วม ทีส่ง่เสรมิใหบุ้คลากรมบีทบาทในการด าเนินงานขององคก์ร 
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 1.5 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็ต่อดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก แต่อยู่ในอนัดบัต ่าสุด สะท้อนให้เหน็ว่า แม้บุคลากรจะพอใจในระดบัหนึ่ง แต่ยงัมี
ความต้องการการตอบสนองที่มากขึน้เพื่อให้สอดคล้องกบัสภาวะเศรษฐกิจ ซึ่งสอดคล้องกบั ทฤษฎีของ 
Maslow ในขัน้ ความต้องการทางกายพืน้ฐาน (Basic Physiological Needs) ที่เป็นความต้องการพื้นฐาน 
ในการด ารงชพี และ ทฤษฎขีอง Herzberg ทีจ่ดัใหเ้งนิเดอืนเป็นปัจจยัสขุวทิยา ซึง่หากไม่เพยีงพอจะก่อใหเ้กดิ
ความไม่พงึพอใจในการท างาน 
 2. ประสทิธผิลในการท างานของบุคลากรในส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน จากผลการวจิยั พบว่า 
บุคลากรมรีะดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธผิลในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก สะทอ้นใหเ้หน็ว่า บุคลากร
มคีวามมุ่งมัน่ในการปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายตามภารกจิขององคก์ร ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิ การบรหิาร
ภาครฐัแนวใหม่ New Public Management (NPM) ทีเ่น้นการมุ่งเน้นผลสมัฤทธิ ์และ Balanced Scorecard 
ทีใ่หค้วามส าคญักบัการวดัผลรอบดา้น เมื่อพจิารณาแต่ละดา้นสามารถอธบิายไดด้งันี้ 
 2.1 ดา้นปรมิาณและผลสมัฤทธิข์องงาน พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็ต่อดา้นปรมิาณและผลสมัฤทธิ ์
ของงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก อนัดบัสงูสดุ สะทอ้นใหเ้หน็ว่า บุคลากรสามารถปฏบิตังิานไดค้รบถ้วนตาม
ปรมิาณและเป้าหมายทีก่ าหนด ซึง่สอดคลอ้งกบัการบรหิารภาครฐัแนวใหม่ (NPM) ทีมุ่่งผลสมัฤทธิ ์เน้นความส าเรจ็
ของงานตามตัวชี้วดั และสอดคล้องกบัทฤษฎีความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) ของ 
McClelland ทีบุ่คคลทีม่แีรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิส์งูจะมุ่งมัน่ท างานใหด้กีว่ามาตรฐานและบรรลุเป้าหมายทีท่า้ทาย 
 2.2 ดา้นความคุม้ค่าของการใชท้รพัยากร พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็ต่อดา้นความคุม้ค่าของการ
ใช้ทรพัยากรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก สะท้อนให้เหน็ว่า บุคลากรตระหนักถงึการใช้ทรพัยากรอย่างประหยดั
และเกดิประโยชน์สงูสดุ ซึง่สอดคลอ้งกบัหลกัความคุม้ค่าในการบรหิารกจิการบา้นเมอืงทีด่ ี(Good Governance) 
และแนวคดิ NPM ทีเ่น้นประสทิธภิาพในการใชท้รพัยากร 
 2.3 ดา้นความรวดเรว็และตรงต่อเวลา พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็ต่อดา้นความรวดเรว็และตรงต่อ
เวลาโดยรวมอยู่ในระดบัมาก สะทอ้นให้เหน็ว่า บุคลากรใหค้วามส าคญักบัการส่งมอบงานตามก าหนดเวลา
และการตอบสนองทีร่วดเรว็ ซึง่เป็นหวัใจส าคญัของการใหบ้รกิารภาครฐัยุคใหม่ 
 2.4 ดา้นการยอมรบัและความพงึพอใจ พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็ต่อดา้นการยอมรบัและความ
พงึพอใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก สะทอ้นใหเ้หน็ว่า ผลงานของบุคลากรไดร้บัความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน 
ผู้บ ังคับบัญชา และผู้ร ับบริการ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด Balanced Scorecard ในมุมมองด้านลูกค้า 
(Customer Perspective) ทีเ่น้นความพงึพอใจของผูม้สีว่นไดส้ว่นเสยี 
 2.5 ดา้นคุณภาพของงาน พบว่า บุคลากรมคีวามคดิเหน็ต่อดา้นคุณภาพของงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
สะทอ้นใหเ้หน็ว่า บุคลากรปฏบิตังิานดว้ยความถูกตอ้ง แม่นย า และเป็นไปตามมาตรฐาน เน้นคุณภาพเป็นส าคญั 
 3. การทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานส่งผล
ทางบวกต่อประสทิธผิลในการท างานของบุคลากรในส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน สามารถอภปิรายผลไดด้งันี้ 
 3.1 อทิธพิลของปัจจยัแรงจูงใจต่อประสทิธผิลในการท างาน ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจโดยรวม
สง่ผลต่อประสทิธผิลในการท างานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยเฉพาะ ด้านสภาพแวดลอ้มและ
ความสมัพนัธ ์และ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ซึง่สอดคลอ้งกบั ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ที่ชีว้่า
ปัจจยัสขุวทิยา (Hygiene Factors) มคีวามจ าเป็นอย่างยิง่ในการรกัษามาตรฐานการท างานและป้องกนัความ
ไม่พึงพอใจ และสอดคล้องกบั จุติพร จนิาพนัธ์ (2560) ที่พบว่า สภาพการท างานและเงนิเดอืนเป็นปัจจยั
ส าคญัทีส่ง่ผลต่อประสทิธผิลของครู 
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 3.2 ความแตกต่างของประสทิธผิลจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ผลการทดสอบพบว่า บุคลากรที่มี
ปัจจยัสว่นบุคคลแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั ดงันี้ 
 สถานภาพ ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรที่มสีถานภาพสมรส มปีระสทิธผิลในการท างานสงูกว่าผูท้ี่มี
สถานภาพโสด ซึง่อาจอธบิายไดว้่า ผูท้ีส่มรสแลว้มกัมภีาระความรบัผดิชอบต่อครอบครวัทีม่ากขึน้ ท าใหเ้กดิ
ความมุ่งมัน่ในการท างานเพื่อรกัษาความมัน่คงในอาชพีและรายได้ส าหรบัดูแลครอบครวั ส่งผลให้มีความ
กระตอืรอืรน้และระมดัระวงัในการปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ลุล่วงดว้ยด ี
 ต าแหน่งงานและระยะเวลาในการปฏบิตัิงาน ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรในระดบัช านาญการขึน้ไป
และผู้ที่มีอายุงานมาก มีประสิทธิผลในการท างานสูงกว่ากลุ่มระดับปฏิบัติการและผู้ที่มีอายุงานน้อย  
ซึ่งสอดคล้องกบั ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (Expectancy Theory) ที่อธบิายว่า ประสบการณ์และ
ความเชีย่วชาญทีส่ ัง่สมมาจากการท างานเป็นระยะเวลานาน จะสง่ผลใหบุ้คคลมคีวามเชื่อมัน่ในความสามารถ
ของตนเอง ว่าจะสามารถท างานใหส้ าเรจ็ได ้และมคีวามคาดหวงัต่อผลลพัธข์องงานทีส่งูขึน้ตามไปดว้ย ท าให้
สามารถบรหิารจดัการงานทีซ่บัซอ้นไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากกว่า 
 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ผลการวจิยัพบว่า กลุ่มทีม่รีายได้มากกว่า 33 ,000 บาท มปีระสทิธผิลในการ
ท างานสูงกว่ากลุ่มที่มรีายได้น้อยกว่า ซึ่งสอดคล้องกบั ทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของ Maslow ในขัน้
ความต้องการทางกายภาพและความมัน่คง เมื่อบุคลากรไดร้บัค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอต่อการด ารงชพีและมี
สถานะทางการเงนิทีม่ ัน่คง ย่อมช่วยลดความวติกกงัวลในเรื่องค่าใชจ้า่ยสว่นตวั ท าใหส้ามารถทุ่มเทสมาธแิละ
ศกัยภาพใหก้บัการท างานไดอ้ย่างเตม็ที ่สง่ผลใหง้านมปีระสทิธผิลสงูขึน้ 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 
1. ด้านสภาพแวดล้อมและความสมัพนัธ์ เน้นการรกัษาจุดแขง็ จากผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัด้าน

สภาพแวดล้อมและความสมัพนัธ์มอีทิธพิลสูงสุดต่อประสทิธผิลในการท างาน (β = 0.267) และมคี่าเฉลี่ย
ความพึงพอใจสูงสุด ดงันัน้ ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน ควรธ ารงรกัษาจุดแขง็นี้ไว้ โดยผู้บรหิารควร
ส่งเสรมิบรรยากาศการท างานแบบกลัยาณมิตรอย่างต่อเนื่อง สนับสนุนกจิกรรมที่สร้างความสมัพนัธ์อนัดี
ระหว่างบุคลากร เพื่อใหเ้กดิความร่วมมอืในการปฏบิตังิาน นอกจากนี้ ควรพจิารณาปรบัปรุงสภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพ (เช่น แสงสว่าง อุณหภูม ิความสะอาด) ใหด้ยีิง่ขึน้ เนื่องจากเป็นขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ดในดา้นนี้ 
เพื่อใหเ้อือ้ต่อการปฏบิตังิานอย่างมคีวามสขุ 

2. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ เน้นการแก้ไขจุดวิกฤต จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้าน

ค่าตอบแทนและสวสัดกิารมอีทิธพิลรองลงมา (β = 0.240) แต่มคี่าเฉลีย่ความพงึพอใจต ่าทีส่ดุ ซึง่ถอืเป็นปัจจยั
วกิฤตทีต่้องได้รบัการแก้ไข แมว้่าหน่วยงานจะมขีอ้จ ากดัดา้นระเบยีบการเบกิจ่ายงบประมาณ แต่ผู้บรหิาร
ควรบรหิารจดัการเชงิรุก โดยเน้นการใชร้างวลัทีม่ใิช่ตวัเงนิมาทดแทนเพื่อสรา้งขวญัก าลงัใจ เช่น การยกย่อง
ชมเชยผูท้ีม่ผีลการปฏบิตังิานดเีด่นในทีป่ระชุมหรอืผ่านสือ่ประชาสมัพนัธข์องหน่วยงาน การพจิารณาความดี
ความชอบด้วยระบบคุณธรรมที่โปร่งใสและตรวจสอบได้เพื่อให้บุคลากรรู้สกึถึงความยุติธรรม และการจดั
สวสัดกิารเสรมิที่หน่วยงานสามารถด าเนินการได้ เช่น การจดัมุมพกัผ่อน การจดัรถรบัส่งฟร ีหรอืกจิกรรม
นนัทนาการ 
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3. การบรหิารจดัการบุคลากรตามช่วงอายุงาน เน้นกลุ่มเสีย่ง จากผลการวจิยัพบว่า บุคลากรทีม่อีายุงาน 
5 – 10 ปี มรีะดบัประสทิธผิลในการท างานต ่าทีสุ่ด ซึง่อาจเกดิจากภาวะหมดไฟ หรอืจุดอิม่ตวัในงาน ดงันัน้ 
ผูบ้รหิารและหน่วยงานทรพัยากรบุคคล ควรมมีาตรการดแูลกลุ่มเป้าหมายนี้เป็นพเิศษ เช่น การหมุนเวยีนงาน
เปิดโอกาสให้สบัเปลี่ยนหน้าที่ความรบัผิดชอบ เพื่อสร้างความท้าทายใหม่ ๆ ลดความจ าเจในการท างาน  
การมอบหมายงานพเิศษ มอบหมายโครงการส าคญัหรอืบทบาทพีเ่ลีย้งเพื่อใหบุ้คลากรรูส้กึว่าตนเองมคีุณค่า
และมีความส าคัญต่อองค์กรการวางแผนเส้นทางอาชีพ สื่อสารและท าความเข้าใจเรื่องความก้าวหน้าใน  
สายอาชพีใหช้ดัเจน เพื่อสรา้งความหวงัและเป้าหมายในการท างานในระยะยาว 

4. ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง เน้นตรงจุด แมว้่าปัจจยันี้จะไม่สง่ผลทางสถติ ิแต่มคี่าเฉลีย่ความ
พงึพอใจในระดบัสงูและเป็นพื้นฐานส าคญั ดงันัน้ หน่วยงานควรสนับสนุนการพฒันาทีต่รงกบัความต้องการ 
โดยผลการวิจัยพบว่าเรื่องงบประมาณหรือโอกาสในการฝึกอบรม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด จึงควรจัดสรร
งบประมาณให้ครอบคลุม หรือส่งเสรมิการเรียนรู้ผ่านระบบออนไลน์ (E-learning) และการสอนงานจาก
หวัหน้างาน ซึง่เป็นการพฒันาทีป่ระหยดังบประมาณแต่ไดผ้ลสมัฤทธิส์งู 

ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ควรท าการศกึษาในเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) เพิม่เตมิ เช่น การสมัภาษณ์เชงิลกึ หรอื

การสนทนากลุ่มกบักลุ่มบุคลากรที่มอีายุงาน 5-10 ปี เพื่อเจาะลึกถึงสาเหตุที่แท้จรงิของปัญหาประสทิธผิล 
ทีล่ดลง และคน้หาปัจจยัแรงจงูใจทีซ่่อนเรน้ทีแ่บบสอบถามอาจเขา้ไม่ถงึ 

2. ควรขยายขอบเขตการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงานส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ของ
ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน หรอืเปรยีบเทยีบกบักรมในกระทรวง เพื่อให้เหน็ภาพรวมของกระทรวงแรงงาน 
และน าผลมาประยุกตใ์ชใ้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นภาพรวมของกระทรวงไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

3. ควรศกึษาตวัแปรอสิระอื่น ๆ เพิม่เติมทีส่อดคลอ้งกบับรบิทการท างานยุคดจิทิลั เช่น ภาวะผูน้ า
การเปลีย่นแปลง, ความผกูพนัต่อองคก์ร หรอื ความสมดุลระหว่างชวีติและการท างาน (Work-Life Balance) 
เพื่อใหค้รอบคลุมมติกิารบรหิารงานสมยัใหม่มากยิง่ขึน้ 
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