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ABSTRACT 

The objectives of this research were to: (1) examine the level of work motivation among civil servants in the 

Office of the Private Education Commission (Central Office); (2) investigate the level of job performance; (3) 

compare job performance according to personal factors; and (4) examine the motivational factors affecting job 

performance. This quantitative research employed a questionnaire as the research instrument. The sample 

consisted of 141 civil servants. The sample size was determined using Yamane's (1973) formula based on a 

total population of 217 civil servants. Subsequently, the number of civil servants in each of the seven 

organizational divisions was calculated as a percentage of the total population, and these proportions were 

used to proportionately allocate the sample to each division (Proportionate Allocation) to ensure that the sample 

reflected the population structure. Respondents within each division were then selected using convenience 

sampling. The questionnaire demonstrated high reliability with a Cronbach's Alpha coefficient of 0.976) Data 

were analyzed using descriptive statistics, Independent Samples t-test, One-way Analysis of Variance (One-

way ANOVA), and Multiple Regression Analysis. The results revealed that the overall levels of work motivation 

and job performance were at the highest level. Personal factors including gender, age, and years of service 

significantly affected job performance, whereas educational level, position, and monthly income showed no 

significant differences. Moreover, motivational factors significantly influenced job performance and jointly 

explained 57.8 percent of the variance (R² = 0.578) at the .05 level of statistical significance. The findings 

suggest that enhancing employees' motivation through both motivational and hygiene factors can effectively 

improve job performance and organizational effectiveness in the public sector. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทํางานของข้าราชการในสํานักงานคณะกรรมการ

ส่งเสรมิการศึกษาเอกชน (ส่วนกลาง) 2) ศึกษาระดบัประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของข้าราชการ 3) เปรยีบเทียบ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 4) ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการ การวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยข้าราชการในสํานักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

(ส่วนกลาง) จํานวน 141 คน โดยกําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างด้วยสูตรของยามาเน่ (Yamane, 1973) จากประชากร

ทัง้หมด 217 คน จากนัน้นําจํานวนประชากรในแต่ละกลุ่มงานของทัง้ 7 กลุ่มงาน มาคํานวณเป็นรอ้ยละของประชากร

ทัง้หมด และใชส้ดัส่วนดงักล่าวในการจดัสรรจํานวนกลุ่มตวัอย่างใหแ้ต่ละกลุ่มงาน (Proportionate Allocation) เพื่อให้

กลุ่มตวัอย่างสะท้อนโครงสร้างของประชากร ก่อนคดัเลือกผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละกลุ่มงานด้วยวธิีการเลือก

ตัวอย่างแบบอาศัยความสะดวก (Convenience Sampling) แบบสอบถามมีค่าความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับเท่ากับ 0.976 

วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถติเิชงิพรรณนา การทดสอบค่าท ี(Independent Samples t-test) การวเิคราะหค์วามแปรปรวน

ทางเดยีว (One-way ANOVA) และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) ผลการวจิยัพบว่า 

แรงจูงใจในการทํางานและประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการโดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ปัจจยัส่วนบุคคล

ดา้นเพศ อายุ และอายุราชการทีแ่ตกต่างกนัส่งผลใหป้ระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิ

ขณะทีร่ะดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่ง และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนไม่แตกต่างกนั นอกจากนี้ ปัจจยัแรงจงูใจในการทาํงาน

สามารถรว่มกนัอธบิายความแปรปรวนของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 57.80 (R² = 0.578) อยา่งมนียัสาํคญั

ทางสถิติที่ระดบั .05 ผลการวจิยัสะท้อนให้เห็นว่าการส่งเสรมิแรงจูงใจทัง้ด้านปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนมบีทบาท

สําคญัในการยกระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการ และสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการกําหนดแนว

ทางการบรหิารทรพัยากรบุคคลเพือ่เพิม่ประสทิธผิลขององคก์รภาครฐั 

คําสําคญั: แรงจูงใจในการทํางาน, ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน, ข้าราชการ, สํานักงานคณะกรรมการส่งเสริม

การศกึษาเอกชน 
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บทนํา 

ทรพัยากรมนุษย์เป็นปัจจยัสําคญัที่ส่งผลต่อความสําเร็จขององค์กร โดยเฉพาะหน่วยงานภาครฐัที่มภีารกิจในการ

กําหนดนโยบาย การบรหิารราชการ และการใหบ้รกิารประชาชน การปฏบิตังิานของบุคลากรใหเ้กดิประสทิธภิาพจงึไม่

เพยีงอาศยัความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการปฏบิตังิานเท่านัน้ แต่ยงัขึน้อยู่กบัแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งเป็น

ปัจจยัที่ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความมุ่งมัน่ ทุ่มเท และปฏิบตัิงานได้อย่างเต็มศกัยภาพ แนวคดิสองปัจจยัของ 

Herzberg อธบิายวา่ แรงจงูใจในการทาํงานประกอบดว้ยปัจจยัจงูใจ (Motivators) ไดแ้ก่ ความสาํเรจ็ในการทาํงาน การ

ไดร้บัการยอมรบั ลกัษณะงาน ความรบัผดิชอบ และความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน ซึ่งส่งผลใหบุ้คลากรเกดิความพงึ

พอใจในการทาํงาน ขณะทีปั่จจยัคํา้จุน (Hygiene Factors) เชน่ ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัเพื่อน

ร่วมงาน ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร รวมถงึความมัน่คงในการทํางาน เป็นปัจจยัทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจและสรา้ง

สภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้ต่อการปฏบิตังิานอยา่งมปีระสทิธภิาพ ดงันัน้ การสง่เสรมิแรงจงูใจในการทาํงานจงึเป็นกลไกสาํคญั

ในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรและเพิม่ประสทิธผิลขององคก์ร 

สํานักงานคณะกรรมการส่งเสรมิการศึกษาเอกชน (ส่วนกลาง) เป็นหน่วยงานที่มบีทบาทสําคญัในการกํากบั ดูแล 

ส่งเสรมิ และสนับสนุนการจดัการศกึษาเอกชนของประเทศใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานและนโยบายของรฐั การปฏบิตังิาน

ของขา้ราชการจงึมคีวามสาํคญัต่อคุณภาพการดําเนินงานขององคก์รและการพฒันาการศกึษาของประเทศ อย่างไรก็

ตาม แมจ้ะมกีารศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการทาํงานกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในหลายองคก์ร แต่

ยงัมกีารศกึษาที่มุ่งเน้นขา้ราชการในสํานักงานคณะกรรมการส่งเสรมิการศกึษาเอกชน (ส่วนกลาง) ค่อนขา้งจํากดั 

ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาปัจจยัแรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการในหน่วยงานดงักล่าว โดยมี

วตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดบัแรงจูงใจในการทํางาน 2) ศกึษาระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 3) เปรยีบเทยีบ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 4) ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เพื่อให้ผลการวจิยัเป็นขอ้มูลเชงิประจกัษ์สําหรบัการกําหนดแนวทางในการพฒันาการ

บรหิารทรพัยากรมนุษย์ การเสรมิสรา้งแรงจูงใจ และการยกระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ร

ภาครฐั 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

แรงจงูใจในการทาํงานเป็นปัจจยัสาํคญัทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการทาํงานของบุคลากร โดยเป็นแรงผลกัดนัทีท่าํใหบุ้คคล

เกดิความตัง้ใจ ความมุ่งมัน่ และความพยายามในการปฏบิตังิานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กร นักวชิาการหลาย

ท่านอธบิายว่าแรงจูงใจเกดิจากทัง้ปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก ซึ่งมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการทํางาน ความ

ผูกพนัต่อองคก์ร และผลการปฏบิตังิาน การศกึษาครัง้นี้ใชท้ฤษฎแีรงจงูใจสองปัจจยัของ Herzberg (1959) เป็นกรอบ

แนวคดิหลกั โดยแบ่งปัจจยัทีม่ผีลต่อแรงจงูใจออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) และ ปัจจยัคํ้าจุน 

(Hygiene Factors) 

ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะของงานและความสําเร็จที่ได้ร ับจากการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 

ความสาํเรจ็ในการทาํงาน การไดร้บัการยอมรบั ลกัษณะของงาน ความรบัผดิชอบ และความกา้วหน้าในอาชพี ซึง่เป็น

ปัจจยัทีช่่วยสรา้งความพงึพอใจในการทํางาน กระตุน้ใหบุ้คลากรใชศ้กัยภาพของตนเองอย่างเตม็ที ่และพฒันาผลการ

ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่ อง ในทางตรงกันข้าม ปัจจัยคํ้าจุน ได้แก่ เงินเดือนและค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน นโยบายการบรหิารงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และความมัน่คงใน

การทาํงาน แมว้า่ปัจจยัเหล่านี้จะไมส่ามารถสรา้งแรงจงูใจไดโ้ดยตรง แต่หากองคก์รบรหิารจดัการไดอ้ยา่งเหมาะสม จะ

ช่วยลดความไม่พงึพอใจในการทาํงาน สรา้งบรรยากาศทีด่ใีนการทาํงาน และส่งเสรมิใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตังิานได้

อยา่งมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
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นอกจากทฤษฎีของ Herzberg แล้ว ผู้วิจัยยังใช้ทฤษฎีลําดับขัน้ความต้องการของ Maslow (1970) เพื่ออธิบาย

พฤตกิรรมและความตอ้งการของบุคลากร โดย Maslow เสนอว่ามนุษย์มคีวามต้องการ 5 ระดบั ไดแ้ก่ ความต้องการ

ดา้นร่างกาย ความต้องการดา้นความมัน่คงปลอดภยั ความต้องการดา้นสงัคม ความต้องการไดร้บัการยอมรบันับถอื 

และความตอ้งการประสบความสาํเรจ็ในชวีติ เมื่อความตอ้งการในระดบัพืน้ฐานไดร้บัการตอบสนองแลว้ บุคคลจะเกดิ

ความต้องการในระดับที่สูงขึ้นตามลําดบั ดังนัน้ องค์กรที่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้อย่าง

เหมาะสม ทัง้ในด้านความมัน่คง ความก้าวหน้า การยอมรบั และความสําเรจ็ในการทํางาน จะช่วยให้บุคลากรเกดิ

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานและมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากยิง่ขึน้ 

สาํหรบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ผูว้จิยัอา้งองิแนวคดิของ Peterson และ Plowman (1953) และ Koopmans et al. 

(2012) ซึง่อธบิายว่าประสทิธภิาพการปฏบิตังิานเป็นความสามารถของบุคลากรในการปฏบิตังิานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์

ขององคก์รภายใตก้ารใชท้รพัยากรอย่างเหมาะสม ทัง้ดา้นเวลา งบประมาณ และกาํลงัคน โดยการศกึษาครัง้นี้กําหนด

องค์ประกอบของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไว ้4 ดา้น ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปรมิาณงาน เวลาในการปฏบิตังิาน 

และคา่ใชจ้่ายในการปฏบิตังิาน ซึง่เป็นตวัชีว้ดัทีส่ะทอ้นผลสมัฤทธิข์องการปฏบิตังิานทัง้ในเชงิคุณภาพและเชงิปรมิาณ 

จากการทบทวนงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งทัง้ในประเทศและต่างประเทศ พบว่าแรงจงูใจในการทาํงานมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวก

กบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอยา่งต่อเนื่อง โดยเฉพาะดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน ความรบัผดิชอบ ความกา้วหน้า

ในอาชพี ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึ่งล้วนส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานของ

บุคลากร นอกจากนี้ Ali และ Anwar (2021) พบว่าแรงจูงใจในการทํางานมอีทิธพิลโดยตรงต่อความพงึพอใจในการ

ทํางาน ซึ่งเป็นปัจจยัสําคญัที่เอื้อต่อการปฏิบตัิงานของบุคลากร ขณะที่ Noe et al. (2017) และ Hanaysha (2016) 

รายงานวา่ การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์การสนบัสนุนจากองคก์ร และสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีเ่หมาะสม ชว่ยเพิม่

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานและสรา้งความผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ยา่งมนียัสาํคญั 

จากแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ผูว้จิยัจงึกาํหนดกรอบแนวคดิการวจิยั โดยใชปั้จจยัสว่นบุคคลและแรงจูงใจ

ในการทํางานเป็นตวัแปรอสิระ และกําหนดใหป้ระสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการในสํานักงานคณะกรรมการ

ส่งเสรมิการศกึษาเอกชน (ส่วนกลาง) เป็นตวัแปรตาม เพื่อศกึษาความแตกต่างของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานตาม

ปัจจยัสว่นบุคคล และวเิคราะหอ์ทิธพิลของแรงจงูใจในการทาํงานทีม่ต่ีอประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการ 

สมมติฐานการวิจยั 

สมมติฐานที่ 1 ข้าราชการในสํานักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (ส่วนกลาง) ที่มีปัจจยัส่วนบุคคล

แตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่ง อายรุาชการ และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน มปีระสทิธภิาพการ

ปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

สมมตฐิานที่ 2 แรงจูงใจในการทํางาน ประกอบด้วย ด้านความสําเรจ็ในการทํางาน ด้านการได้รบัการยอมรบั ด้าน

ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ ด้านความรบัผดิชอบ ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้าน

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านความมัน่คงในการทํางาน ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการในสาํนกังานคณะกรรมการสง่เสรมิการศกึษาเอกชน (สว่นกลาง) 

 

 

 

 

 

 

 

 



[5] 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

  ตวัแปรอิสระ (X)   

     

ปัจจยัส่วนบคุคล  ปัจจยัจงูใจ  ปัจจยัคํา้จนุ 

1) เพศ  1) ดา้นความสาํเรจ็ในงาน  1) ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

2) อาย ุ  2) ดา้นความกา้วหน้าในอาชพี  2) ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 

3) ระดบัการศกึษา  3) ดา้นการไดร้บัการยอมรบั  3) ดา้นสวสัดกิารและคา่ตอบแทน 

4) ระดบัตาํแหน่ง 

5) อายรุาชการ 

 4) ดา้นลกัษณะงาน  4) ดา้นความมัน่คงในงาน 

     

     

 

 ตวัแปรตาม (Y)  

 ป ร ะ สิท ธิภ า พก า ร ป ฏิบัติ ง า น  ( Work 

Performance) ของ บุคลากรสํ านั ก ง าน

คณะกรรมการสง่เสรมิการศกึษาเอกชน 

1) ดา้นคุณภาพงาน 2) ดา้นปรมิาณงาน 

3) ดา้นเวลาในการปฏบิตังิาน 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชว้ธิกีารวจิยัเชงิสาํรวจ (Survey Research) เพื่อ

ศกึษาปัจจยัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการในสาํนกังานคณะกรรมการส่งเสรมิการศกึษา

เอกชน (ส่วนกลาง) ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการในสํานักงานคณะกรรมการส่งเสรมิการศกึษาเอกชน 

(สว่นกลาง) จาํนวน 217 คน ซึง่อา้งองิจากขอ้มลูบุคลากรประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 ของสาํนกังานคณะกรรมการ

ส่งเสรมิการศกึษาเอกชน กําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชส้ตูรของ Yamane (1973) ทีร่ะดบัความคลาดเคลื่อนรอ้ยละ 

5 ได้กลุ่มตวัอย่างจํานวน 141 คน จากนัน้นําจํานวนประชากรในแต่ละกลุ่มงานของทัง้ 7 กลุ่มงานมาคํานวณเป็น

สดัส่วนร้อยละของประชากรทัง้หมด และใช้สดัส่วนดังกล่าวในการจัดสรรจํานวนกลุ่มตัวอย่างให้แต่ละกลุ่มงาน 

(Proportionate Allocation) เพือ่ใหก้ลุ่มตวัอยา่งสะทอ้นโครงสรา้งของประชากร ก่อนคดัเลอืกกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละกลุ่ม

งานดว้ยวธิกีารเลอืกแบบอาศยัความสะดวก (Convenience Sampling) 

เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัเป็นแบบสอบถามที่ผู้วจิยัสร้างขึ้นจากการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 

ประกอบดว้ย 5 ตอน ไดแ้ก่ (1) ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม (2) ปัจจยัจูงใจในการทํางาน ประกอบดว้ย 

ดา้นความสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นความกา้วหน้าในอาชพี ดา้นการไดร้บัการยอมรบั และดา้นลกัษณะงาน (3) ปัจจยั

คํ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ดา้นสวสัดกิารและคา่ตอบแทน และดา้นความ

มัน่คงในการทํางาน (4) ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน และด้าน

เวลาในการปฏบิตังิาน และ (5) ขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ โดยขอ้คําถามในส่วนของปัจจยัแรงจูงใจและประสทิธภิาพการ

ปฏบิตังิานเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั ตามแนวคดิของ Likert 

ผูว้จิยัตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืโดยให้ผู้ทรงคุณวุฒพิจิารณาความตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) ก่อนนํา

แบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอย่างทีม่ลีกัษณะใกลเ้คยีงกบัประชากร จํานวน 30 คน และวเิคราะห์
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ค่าความเชื่อมัน่ด้วยสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) ผลการทดสอบพบว่า

แบบสอบถามทัง้ฉบบัมคีา่ความเชือ่มัน่เท่ากบั 0.976 แสดงวา่เครือ่งมอืวจิยัมคีวามเชือ่มัน่อยูใ่นระดบัดมีากและสามารถ

นําไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลได้ โดยค่าความเชื่อมัน่ที่สูงดังกล่าวเป็นผลจากการพัฒนาเครื่องมือให้ครอบคลุม

องคป์ระกอบของตวัแปรทีศ่กึษาอยา่งเป็นระบบ 

การวเิคราะหข์อ้มลูดาํเนินการโดยใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รปูทางสถติ ิประกอบดว้ยสถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ความถี ่รอ้ยละ 

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่ออธบิายลกัษณะของผูต้อบแบบสอบถาม ระดบัแรงจูงใจในการทํางาน และ

ระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ส่วนการทดสอบสมมตฐิานใชส้ถติเิชงิอนุมาน ไดแ้ก่ การทดสอบค่าท ี(Independent 

Samples t-test) การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) การวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์

ของเพยีรส์นั (Pearson's Correlation Coefficient) และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression 

Analysis) โดยกาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.05 

 

ผลการวิจยั 

การวจิยัเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการในสาํนักงานคณะกรรมการ

ส่งเสรมิการศกึษาเอกชน (ส่วนกลาง) มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาระดบัแรงจูงใจในการทํางาน ระดบัประสทิธภิาพการ

ปฏบิตังิาน เปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการปฏบิตังิานจําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และศกึษาแรงจูงใจในการทํางานที่

ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการในสาํนักงานคณะกรรมการส่งเสรมิการศกึษาเอกชน (ส่วนกลาง) 

โดยเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 141 คน ผลการวจิยัสามารถสรุปไดด้งันี้ 

 

ตารางท่ี 1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (n = 141) 

ปัจจยั รายการ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ ชาย 79 56.0 

 หญงิ 62 44.0 

อาย ุ ไมเ่กนิ 30 ปี 77 54.6 

 31-40 ปี 44 31.2 

 41-50 ปี 14 9.9 

 51 ปีขึน้ไป 6 4.3 

ระดบัการศึกษา ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี 2 1.4 

 ปรญิญาตร ี 78 55.3 

 ปรญิญาโท 61 43.3 

ระดบัตาํแหน่ง ระดบัปฏบิตักิาร 111 78.7 

 ระดบัชาํนาญการ 26 18.4 

 ระดบัชาํนาญการพเิศษ 4 2.9 

อายรุาชการ ไมเ่กนิ 5 ปี 104 73.8 

 6-10 ปี 24 17.0 

 11-15 ปี 4 2.8 

 16-20 ปี 3 2.1 
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ปัจจยั รายการ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

 มากกวา่ 20 ปี 6 4.3 

 

ขอ้มูลจากตารางที ่1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 79 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.0 และเพศ

หญงิ จาํนวน 62 คน คดิเป็นรอ้ยละ 44.0 สว่นใหญ่มอีายุไม่เกนิ 30 ปี (รอ้ยละ 54.6) สาํเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตร ี

(รอ้ยละ 55.3) ดาํรงตําแหน่งระดบัปฏบิตักิาร (รอ้ยละ 78.7) และมอีายุราชการไมเ่กนิ 5 ปี (รอ้ยละ 73.8) ซึง่สะทอ้นให้

เหน็ว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นบุคลากรทีอ่ยู่ในช่วงเริม่ต้นถงึช่วงกลางของการรบัราชการและเป็นกําลงัหลกัในการ

ปฏบิตังิานของหน่วยงาน 

 

ตารางท่ี 2 ระดบัแรงจงูใจในการทาํงานและระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการ (n = 141) 

ตวัแปร ค่าเฉล่ีย (x ̄) S.D. ระดบั 

ปัจจยัจงูใจ    

ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน 4.54 0.59 มากทีส่ดุ 

ดา้นความกา้วหน้าในอาชพี 4.62 0.53 มากทีส่ดุ 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 4.43 0.68 มากทีส่ดุ 

ดา้นลกัษณะงาน 4.28 0.58 มากทีส่ดุ 

ปัจจยัคํา้จนุ    

ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 4.32 0.62 มากทีส่ดุ 

ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 4.60 0.55 มากทีส่ดุ 

ดา้นสวสัดกิารและคา่ตอบแทน 3.95 0.75 มาก 

ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 4.33 0.71 มากทีส่ดุ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน    

ดา้นคุณภาพของงาน 4.47 0.52 มากทีส่ดุ 

ดา้นปรมิาณงาน 4.33 0.62 มากทีส่ดุ 

ดา้นเวลาในการปฏบิตังิาน 4.33 0.71 มากทีส่ดุ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวม 4.38 0.58 มากท่ีสดุ 

หมายเหตุ: ใชเ้กณฑก์ารแปลผลคา่เฉลีย่ 4.21-5.00 = มากทีส่ดุ, 3.41-4.20 = มาก 

 

ผลการวเิคราะห์พบว่า ขา้ราชการในสํานักงานคณะกรรมการส่งเสรมิการศกึษาเอกชน (ส่วนกลาง) มแีรงจูงใจในการ

ทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบั มากทีสุ่ด โดยเมื่อพจิารณาปัจจยัจงูใจ พบว่า ดา้นความกา้วหน้าในอาชพี มคี่าเฉลีย่สงูทีส่ดุ 

(x̄ = 4.62, S.D. = 0.53) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความสําเรจ็ในการทํางาน (x̄ = 4.54, S.D. = 0.59) ดา้นการไดร้บัการ

ยอมรบั (x̄ = 4.43, S.D. = 0.68) และ ดา้นลกัษณะงาน (x̄ = 4.28, S.D. = 0.58) ตามลาํดบั สะทอ้นใหเ้หน็วา่ขา้ราชการ

ใหค้วามสาํคญักบัโอกาสในการเตบิโต ความสาํเรจ็ในการทาํงาน และการไดร้บัการยอมรบัจากองคก์รเป็นสาํคญั 
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ตารางท่ี 3 ผลการเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการปฏบิตังิานจาํแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 

ปัจจยัส่วนบคุคล สถิติท่ีใช้ ค่าสถิติ Sig. ผลการทดสอบ 

เพศ Independent Samples t-test t = -3.153 0.002* แตกต่าง 

อาย ุ One-way ANOVA F = 3.892 0.010* แตกต่าง 

ระดบัการศกึษา One-way ANOVA F = 0.539 0.584 ไมแ่ตกต่าง 

ระดบัตาํแหน่ง One-way ANOVA F = 1.529 0.220 ไมแ่ตกต่าง 

อายรุาชการ One-way ANOVA F = 4.089 0.004* แตกต่าง 

*หมายเหตุ: * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ และอายุราชการ ส่งผลใหป้ระสทิธภิาพการปฏบิตังิาน

ของขา้ราชการแตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ขณะทีร่ะดบัการศกึษาและระดบัตําแหน่งไม่ส่งผลให้

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

 

ตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณูของปัจจยัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

ตวัแปร B β t Sig. Tolerance VIF 

คา่คงที ่ 0.269 - 0.685 0.495 - - 

ด้านความสาํเรจ็ในการทาํงาน 0.342 0.346 2.877 0.005* 0.221 4.522 

ดา้นความกา้วหน้าในอาชพี 0.027 0.024 0.280 0.780 0.429 2.329 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 0.036 0.042 0.411 0.682 0.304 3.286 

ดา้นลกัษณะงาน 0.053 0.053 0.699 0.486 0.562 1.780 

ด้านผูบ้งัคบับญัชา 0.192 0.206 2.758 0.007* 0.575 1.738 

ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 0.137 0.130 1.677 0.096 0.529 1.889 

ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน 0.233 0.301 3.627 <0.001* 0.466 2.148 

ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน -0.076 -0.094 -1.122 0.264 0.459 2.177 

สมการพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

Ŷ = 0.269 + 0.342x1 + 0.027x2 + 0.036x3 + 0.053x4 + 0.192x5 + 0.137x6 + 0.233x7 - 0.076x8 

สถติขิองแบบจาํลอง: R = 0.760, R² = 0.578, Adjusted R² = 0.552, F = 22.558, p < 0.001 

หมายเหตุ: * มนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05; x₁ = ด้านความสําเร็จในการทํางาน; x₂ = ด้านความก้าวหน้าใน

อาชพี; 

x₃ = ด้านการได้รบัการยอมรบั; x₄ = ด้านลกัษณะงาน; x₅ = ด้านผูบ้งัคบับญัชา; x₆ = ด้านความสมัพนัธ์ระหว่าง

บุคคล;  

x₇ = ดา้นสวสัดกิารและค่าตอบแทน; x₈ = ดา้นความมัน่คงในการทํางาน โดยมตีวัแปรทีม่นีัยสาํคญัทางสถติ ิไดแ้ก่ 

x₁, x₅ และ x₇ 
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ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณพบว่า แบบจําลองมคีวามเหมาะสมในการอธบิายประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ

ขา้ราชการ โดยสามารถอธบิายความแปรปรวนของประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานได้รอ้ยละ 57.8 นอกจากนี้ ผลการ

ตรวจสอบปัญหา Multicollinearity พบว่า ตวัแปรอิสระทุกตวัมคี่า Tolerance อยู่ระหว่าง 0.221-0.575 ซึ่งมากกว่า 

0.20 และมคี่า VIF อยู่ระหว่าง 1.738-4.522 ซึ่งตํ่ากว่า 5 แสดงว่าไม่พบปัญหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอสิระใน

ระดบัทีส่่งผลกระทบต่อการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู เมื่อพจิารณารายตวัแปร พบว่า ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

(β = 0.346, p = 0.005) ดา้นสวสัดกิารและค่าตอบแทน (β = 0.301, p < 0.001) และดา้นผูบ้งัคบับญัชา (β = 0.206, 

p = 0.007) ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ขณะที่ด้าน

ความก้าวหน้าในอาชพี ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล และดา้นความ

มัน่คงในการทาํงาน ไมส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาระดบัแรงจูงใจในการทํางาน ระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เปรยีบเทยีบ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการจําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และศกึษาแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการในสํานักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (ส่วนกลาง) 

ผลการวจิยัพบว่า ขา้ราชการมแีรงจูงใจในการทํางานและประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานโดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด 

แสดงให้เหน็ว่าบุคลากรมคีวามมุ่งมัน่ในการปฏบิตังิาน มคีวามรบัผดิชอบต่อหน้าที่ และสามารถปฏบิตังิานใหบ้รรลุ

เป้าหมายขององค์กรไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Herzberg (1959) ทีอ่ธบิายว่า ปัจจยัจูงใจและ

ปัจจยัคํ้าจุนทีไ่ดร้บัการตอบสนองอยา่งเหมาะสม จะชว่ยเพิม่ความพงึพอใจในการทาํงานและสง่ผลต่อผลการปฏบิตังิาน

ของบุคลากร อย่างไรกต็าม เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นสวสัดกิารและค่าตอบแทนมคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก 

(x̄ = 3.95) ซึ่งตํ่ากว่าปัจจยัดา้นอื่นทีอ่ยู่ในระดบัมากทีสุ่ด สะทอ้นใหเ้หน็ว่ายงัเป็นประเดน็ทีห่น่วยงานสามารถพฒันา

เพิม่เตมิได ้เพือ่ยกระดบัแรงจงูใจในการทาํงานและสง่เสรมิประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในภาพรวม 

เมื่อพจิารณาผลการเปรยีบเทยีบตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ขา้ราชการทีม่เีพศ อายุ และอายุราชการแตกต่างกนั มี

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิขณะทีร่ะดบัการศกึษาและระดบัตําแหน่งไม่ส่งผลให้

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากประสบการณ์การทํางานและช่วงวยัมผีลต่อการเรยีนรู้ 

การปรบัตวั และการปฏบิตังิานมากกวา่ระดบัการศกึษาและตาํแหน่งเพยีงอยา่งเดยีว 

ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการทํางานสามารถร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของ

ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานได้ร้อยละ 57.8 (R² = 0.578) อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ โดยด้านความสาํเรจ็ในการ

ทาํงานเป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน และด้านผู้บงัคบับญัชา 

สะทอ้นใหเ้หน็ว่า ความสาํเรจ็ในการทาํงานเป็นแรงผลกัดนัสาํคญัทีช่่วยใหข้า้ราชการเกดิความภาคภูมใิจและมุ่งมัน่ใน

การปฏบิตังิาน ขณะทีก่ารไดร้บัสวสัดกิารและค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม รวมถงึการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา มสี่วน

ชว่ยสรา้งแรงจงูใจและสง่เสรมิใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ ผลการศกึษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบั

ทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (1959) ทีอ่ธบิายว่าปัจจยัจงูใจและปัจจยัคํ้าจุนมสี่วนสาํคญัในการสรา้งแรงจงูใจในการ

ทํางาน ขณะเดยีวกนั ยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎลีําดบัขัน้ความตอ้งการของ Maslow (1970) กล่าวคอื ความสาํเรจ็ในการ

ทํางานสะท้อนความต้องการได้รบัการยอมรบั (Esteem Needs) และความต้องการบรรลุศกัยภาพสูงสุดของตนเอง 

(Self-Actualization Needs) ขณะที่สวสัดกิารและค่าตอบแทนสอดคล้องกบัความต้องการด้านความมัน่คงและความ

ปลอดภยั (Safety Needs) ส่วนการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาสอดคล้องกบัความตอ้งการดา้นความรกั ความผูกพนั 

และการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Belongingness and Love Needs) ซึ่งเมื่อความต้องการในแต่ละระดบัได้รบัการ

ตอบสนองอยา่งเหมาะสม จะสง่ผลใหบุ้คลากรเกดิแรงจงูใจและสามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ ผลการศกึษา

ดงักล่าวสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) และสอดคล้องกบังานวจิยัของ Hanaysha (2016) และ 
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Ali และ Anwar (2021) ที่พบว่าแรงจูงใจในการทํางานและการสนับสนุนจากองค์กรเป็นปัจจัยสําคัญที่ช่วยเพิ่ม

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร 

นอกจากนี้ ผลการวจิยัยงัพบว่า ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในอาชพี ด้านการได้รบัการยอมรบั ด้านลกัษณะงาน ด้าน

ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล และดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ไมส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอยา่งมนียัสาํคญั

ทางสถติ ิทัง้นี้อาจอธบิายไดว้่า ขา้ราชการในสาํนักงานคณะกรรมการส่งเสรมิการศกึษาเอกชน (ส่วนกลาง) ปฏบิตังิาน

ภายใต้ระบบราชการที่มโีครงสร้างการบรหิาร เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ และมาตรฐานการปฏิบตัิงานที่

กําหนดไวอ้ย่างชดัเจน ส่งผลใหบุ้คลากรส่วนใหญ่รบัรูปั้จจยัดงักล่าวในระดบัใกลเ้คยีงกนั จงึไม่ก่อใหเ้กดิความแตกต่าง

ของประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน โดยเฉพาะดา้นความกา้วหน้าในอาชพี ซึ่งการเลื่อนตําแหน่งเป็นไปตามหลกัเกณฑ์

และระยะเวลาที่กําหนดไว้ค่อนข้างชดัเจน จึงอาจไม่ใช่แรงจูงใจที่ทําให้ผลการปฏิบตัิงานแตกต่างกันในระยะสัน้ 

ขณะเดียวกัน การได้รบัการยอมรบัและความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลอาจเป็นลกัษณะของวฒันธรรมการทํางานที่

บุคลากรไดร้บัในระดบัใกลเ้คยีงกนั ส่วนลกัษณะงานและความมัน่คงในการทํางานเป็นคุณลกัษณะพืน้ฐานของการรบั

ราชการ จงึอาจไม่ใช่ปัจจยัทีส่รา้งความแตกต่างของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในกลุ่มตวัอย่าง อย่างไรกต็าม ปัจจยั

ดงักล่าวยงัคงมคีวามสาํคญัต่อการสรา้งความพงึพอใจในการทาํงานและการรกัษาบุคลากรไวใ้นองคก์รตามแนวคดิของ 

Herzberg แมจ้ะไม่ส่งผลโดยตรงต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในการศกึษาครัง้นี้ ทัง้นี้ ผลการวจิยัสะทอ้นใหเ้หน็ว่า 

ข้าราชการในสํานักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (ส่วนกลาง) ได้รบัการตอบสนองต่อปัจจยัคํ้าจุน 

(Hygiene Factors) ในระดบัทีค่่อนขา้งเหมาะสมและใกล้เคยีงกนั จงึไม่ก่อใหเ้กดิความแตกต่างของประสทิธภิาพการ

ปฏบิตังิานอย่างชดัเจน ขณะทีก่ารยกระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในอนาคตควรมุ่งเน้นการส่งเสรมิความสาํเรจ็ใน

การทํางาน การพฒันาภาวะผูนํ้าและทศันคตขิองผูบ้งัคบับญัชา รวมถงึการพฒันาระบบสวสัดกิารและค่าตอบแทนให้

เหมาะสม เพือ่สรา้งแรงจงูใจภายในและเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรอยา่งยัง่ยนื 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

จากผลการศกึษาพบว่า ด้านความสําเรจ็ในการทํางาน ด้านสวสัดกิารและค่าตอบแทน และด้านผูบ้งัคบับญัชา เป็น

ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของข้าราชการในสํานักงานคณะกรรมการส่งเสรมิการศึกษาเอกชน 

(ส่วนกลาง) อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิดงันัน้ ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาการบรหิารทรพัยากร

บุคคลของหน่วยงาน ดงันี้ 

1) ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน ผลการวจิยัพบวา่ ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงานเป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพ

การปฏบิตังิานมากที่สุด แสดงให้เหน็ว่าการที่ขา้ราชการไดร้บัมอบหมายงานที่เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มี

โอกาสใชศ้กัยภาพของตนเอง และสามารถปฏบิตังิานจนประสบผลสาํเรจ็ จะช่วยสรา้งแรงจงูใจในการทาํงานและส่งผล

ใหเ้กดิการพฒันาประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่างต่อเนื่อง ดงันัน้ หน่วยงานควรกําหนดระบบการมอบหมายงานที่

สอดคลอ้งกบัความรู ้ความสามารถ และความเชีย่วชาญของบุคลากร พรอ้มทัง้เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมสี่วนร่วมในการ

ตดัสนิใจและแสดงความคดิเหน็เกีย่วกบัการปฏบิตังิาน รวมถงึกําหนดเป้าหมายการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน สามารถวดัผล

ได ้และมกีารตดิตามผลอย่างต่อเนื่อง เพื่อใหบุ้คลากรเกดิความภาคภูมใิจในผลงานของตนเองและมแีรงจูงใจในการ

พฒันาผลการปฏบิตังิานใหด้ยีิง่ขึน้ 

2) ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ผลการวิจัยพบว่า สวัสดิการและค่าตอบแทนเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิแมว้่าระบบค่าตอบแทนของภาครฐัจะถูกกําหนดตามหลกัเกณฑ์

ของทางราชการ แต่หน่วยงานยงัสามารถส่งเสรมิแรงจูงใจผ่านสวสัดกิารและสทิธปิระโยชน์อื่น ๆ ทีเ่หมาะสมได ้เช่น 

การสนับสนุนการพฒันาศกัยภาพ การจดัสวสัดกิารด้านสุขภาพ การสร้างสมดุลระหว่างการทํางานและชวีติส่วนตวั 

รวมถงึการยกย่องเชดิชูเกยีรตผิูป้ฏบิตังิานดเีด่น ทัง้นี้ การดําเนินการควรเป็นไปภายใตห้ลกัความโปร่งใส ความเป็น

ธรรม และสามารถตรวจสอบได ้รวมทัง้ตอ้งสอดคลอ้งกบักฎหมาย ระเบยีบ และหลกัเกณฑท์ีส่าํนักงานคณะกรรมการ

ขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.) และหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งกําหนด เพื่อใหส้ามารถนําไปปฏบิตัไิดจ้รงิในบรบิทของหน่วยงาน
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ภาครฐั ส่งผลใหบุ้คลากรรบัรูถ้งึคุณค่าของตนเอง เกดิความผูกพนัต่อองคก์ร มคีวามมุ่งมัน่ในการปฏบิตังิาน และช่วย

รกัษาบุคลากรทีม่ศีกัยภาพใหอ้ยูก่บัองคก์รในระยะยาว 

3) ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ผลการวจิยัพบว่า ผูบ้งัคบับญัชามอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการอย่างมี

นัยสําคญัทางสถติ ิสะท้อนให้เหน็ว่าพฤตกิรรมการบรหิารงานของผูบ้งัคบับญัชามผีลต่อแรงจูงใจในการทํางานของ

ผูใ้ต้บงัคบับญัชา ดงันัน้ หน่วยงานควรใหค้วามสําคญักบัการพฒันาศกัยภาพของผูบ้งัคบับญัชา ทัง้ในดา้นภาวะผูนํ้า 

การสื่อสาร การให้คําปรกึษา การสร้างแรงจูงใจ และการบรหิารทมีงาน ตลอดจนส่งเสรมิการสร้างบรรยากาศการ

ทาํงานทีเ่ปิดกวา้ง รบัฟังความคดิเหน็ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และใหข้อ้เสนอแนะในการปฏบิตังิานอย่างสรา้งสรรค ์ซึง่จะ

ช่วยสร้างความไว้วางใจ ความร่วมมอื และความผูกพนัภายในองค์กร อนัจะนําไปสู่การยกระดบัประสทิธิภาพการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรในภาพรวม 

4) การพฒันาระบบบรหิารทรพัยากรบุคคล จากผลการวจิยัทีพ่บว่าแรงจงูใจในการทาํงานสามารถร่วมกนัอธบิายความ

แปรปรวนของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 57.8 แสดงใหเ้หน็ว่าการพฒันาระบบบรหิารทรพัยากรบุคคลเป็น

ปัจจยัสาํคญัต่อการเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการ ดงันัน้ สาํนักงานคณะกรรมการส่งเสรมิการศกึษา

เอกชนควรนําผลการวจิยัไปใช้ประกอบการกําหนดนโยบายและแนวทางการบรหิารทรพัยากรบุคคล ทัง้ในด้านการ

พฒันาศกัยภาพบุคลากร การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การสรา้งเสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชพี และการสร้าง

แรงจูงใจที่เหมาะสมกบับรบิทของหน่วยงาน เพื่อส่งเสรมิให้บุคลากรสามารถปฏบิตัิงานได้อย่างเต็มศกัยภาพ และ

สนบัสนุนการดาํเนินงานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมปีระสทิธภิาพและยัง่ยนื  

ทัง้นี้ การนําผลการวจิยัไปประยุกต์ใชค้วรคํานึงถงึขอ้จํากดัดา้นกฎหมาย ระเบยีบ และหลกัเกณฑ์ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการ

บรหิารงานบุคคลภาครฐั โดยเฉพาะหลกัเกณฑข์องสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.) รวมทัง้ขอ้จาํกดั

ดา้นงบประมาณและบรบิทของหน่วยงาน เพื่อใหข้อ้เสนอแนะสามารถนําไปปฏบิตัไิดจ้รงิ มคีวามเหมาะสมกบับรบิท

ของหน่วยงานภาครฐั และเกดิประโยชน์สงูสดุต่อการพฒันาประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการ 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรศกึษาปัจจยัอื่นทีอ่าจส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เช่น ภาวะผูนํ้า วฒันธรรมองคก์ร ความผกูพนั

ต่อองค์กร ความพงึพอใจในการทํางาน หรอืสมดุลระหว่างชวีติและการทํางาน เพื่อเพิม่ความสามารถในการอธบิาย

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร  

2) ควรขยายขอบเขตการศกึษาไปยงัสว่นภมูภิาค หรอืหน่วยงานภาครฐัอื่น เพือ่เปรยีบเทยีบผลการวจิยัในบรบิท

ทีแ่ตกต่างกนั และเพิม่ความสามารถในการอา้งองิผลการวจิยัในระดบัทีก่วา้งขึน้  

3) ควรประยุกต์ใชก้ารวจิยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) โดยใชก้ารสมัภาษณ์เชงิลกึร่วมกบัการ

วิจัยเชิงปริมาณ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจและข้อเสนอแนะในการพฒันาประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิานของขา้ราชการ  
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