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ABSTRACT 

This research aimed to investigate the work motivation affecting the performance efficiency of personnel within 

the Legal Affairs Division, directly reporting to the Secretary-General of the National Health Security Office 

(NHSO), and to compare the work motivation affecting the performance efficiency of these personnel as 

classified by personal factors. The study findings revealed that: 1) Different personal factors did not significantly 

influence the performance efficiency of personnel within the Legal Affairs Division, directly reporting to the 

Secretary-General of the National Health Security Office (NHSO). 2) Work motivation factors, namely 

achievement, working conditions and job security, and compensation and welfare, significantly General affected 

the performance efficiency of personnel within the Legal Affairs Division, directly reporting to the Secretary-

General of the National Health Security Office (NHSO), at a statistical significance level of 0.05. 
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บทคดัย่อ 

การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร 

ส่วนงานขึน้ตรงเลขาธกิารดา้นกฎหมาย สํานักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิและเพื่อเปรยีบเทยีบแรงจูงใจในการ

ทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส่วนงานขึ้นตรงเลขาธกิารด้านกฎหมาย สํานักงาน

หลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ จําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ผลการศกึษาพบว่า 1) ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัไม่

ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส่วนงานขึ้นตรงเลขาธกิารดา้นกฎหมาย สํานักงานหลกัประกนั

สุขภาพแห่งชาต ิ2) ปัจจยัแรงจงูใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเรจ็ของงาน ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง  

และด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดกิาร ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส่วนงานขึ้นตรง

เลขาธกิารดา้นกฎหมาย สาํนักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิอย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

คาํสาํคญั: แรงจงูใจในการทาํงาน, ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน, สาํนักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิ
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บทนํา 

ในปัจจุบนัการบรหิารงานขององค์กรมกีารแข่งขนัที่สูงขึ้น องค์กรจงึมคีวามจําเป็นที่จะต้องสรา้งกลยุทธ์ขององค์กร 

ปรบัปรุง พฒันา เปลี่ยนแปลงนโยบาย ลกัษณะวธิกีารปฏิบตัิงาน และการพฒันาบุคลากรทัง้ด้านทกัษะและทศันคต ิ

ในการทํางานของผู้ปฏิบัติงาน ภายใต้สภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ  

ด้านการศกึษา ด้านการเมอืง และด้านสงัคม ตลอดจนความเจรญิก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลย ีและการตดิต่อสื่อสาร 

แรงจูงใจในการทํางานจงึเป็นสิ่งที่สําคญัในการพฒันาบุคลากร พฒันาองค์กร และการจดัการองค์กร เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายตามทีอ่งค์กรกําหนดไว ้(ศุภวฒัน์ ไชยประพนัธ์, 2556) แรงจูงใจในการทํางานจงึถอืเป็นปัจจยัหน่ึงในการ

ผลกัดนัใหบุ้คลากรพฒันาและนําทกัษะความรูป้ระสบการณ์มาประยุกตใ์ชใ้นการทํางาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในการ

ทํางานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน (ศยาภรณ์ มแีสงแก้ว, 2555) ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน คอื การ

ทํางานที่ได้รบัประโยชน์สูงสุดเพื่อถึงเป้าหมายที่ตัง้ไว้ มกีารนําเทคนิคและวธิกีารที่เหมาะสมในการทํางาน โดยนํา

ประสทิธภิาพเป็นตวัชี้วดัถงึผลในการปฏบิตังิานว่าการทํางานมคุีณภาพมากน้อยเพยีงใด โดยส่งผลถงึการแสดงออก

ของบุคลากรในดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นความรวดเรว็ในการปฏบิตังิานและดา้นค่าใชจ้่าย (ศรินิญภฐั 

สทิธจิกัร และคณะ, 2567) 

สาํนักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิ(สปสช.) เป็นองคก์รทีจ่ดัตัง้ขึน้ตามพระราชบญัญตัหิลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิ

พ.ศ.2545 ภายใต้การกํากบัดูแลของรฐัมนตรวี่าการกระทรวงสาธารณสุข ในฐานะประธานคณะกรรมการหลกัประกนั

สุขภาพแห่งชาติ โดยสํานักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ ทําหน้าที่เป็นสํานักงานเลขานุการของคณะกรรมการ

หลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิและคณะกรรมการควบคุมคุณภาพและมาตรฐานบรกิารสาธารณสุข มภีารกจิหลกัในการ

บรหิารจดัการเงนิกองทุนหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาตเิกดิประสทิธภิาพสงูสุด ทัง้พฒันาระบบบรกิารสาธารณสุขเพื่อให้

ประชาชนเขา้ถงึบรกิารทีม่คุีณภาพไดม้าตรฐาน และดว้ยการบรหิารจดัการเงนิกองทุนหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาตไิด้

อย่างมีประสิทธิภาพ โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน (สํานักงานหลกัประกัน

สุขภาพแห่งชาต,ิ 2568) โดยมวีสิยัทศัน์ขององค์กรเพื่อให ้“ประชาชนทุกคนทีอ่าศยัอยู่บนผนืแผ่นดนิไทยไดร้บัความ

คุม้ครองหลกัประกนัสุขภาพอย่างถ้วนหน้าดว้ยความมัน่ใจ” โดยมบีุคลากร จํานวนทัง้สิน้ 1,500 คน และมโีครงสรา้ง

การแบ่งส่วนงานภายในสํานักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ ออกเป็น 3 สายงาน 5 กลุ่มภารกิจ และส่วนงานอื่น 

ทีเ่ลขาธกิารสาํนักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาตปิระกาศใหเ้ป็นส่วนงานขึน้ตรงเลขาธกิาร ส่วนงานขึน้ตรงเลขาธกิาร

ด้านกฎหมายเป็นส่วนงานภายในสํานักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ ประกอบด้วย ฝ่ายพัฒนากฎหมาย  

ฝ่ายกฎหมายสนับสนุนสํานักงาน ฝ่ายบริหารกฎหมาย และฝ่ายกฎหมายพิทกัษ์สิทธ ิซึ่งเป็นส่วนงานที่ขึ้นตรงต่อ

เลขาธิการสํานักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ มีอํานาจหน้าที่ดูแลรับผิดชอบงานด้านกฎหมายขององค์กร  

(สาํนักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต,ิ 2567) 

จากข้อมูลข้างต้นทําให้เห็นได้ว่า แรงจูงใจของบุคลากรเป็นปัจจยัหน่ึงที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรในองค์กร ทัง้ยงัเลง็เหน็ความสําคญัของทรพัยากรบุคคล โดยสามารถนําขอ้มูลไปใชเ้ป็นแนวทางสําหรบั

ผู้บรหิารในการพฒันา บรหิารงานบุคลากรเพื่อเสรมิสร้างปัจจยัแรงจูงใจในการทํางานให้ดยีิง่ขึ้น นอกจากน้ียงัเป็น

แนวทางในการปรบัปรุงในการบรหิารทรพัยากรบุคคลใหเ้กดิประสทิธภิาพสูงสุดต่อองค์กรต่อไป จากเหตุผลดงักล่าว 

จงึทาํใหผู้ว้จิยัเลง็เหน็ถงึความสาํคญัในการศกึษาเรื่อง “แรงจงูใจในการทาํงานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ของบุคลากรส่วนงานขึน้ตรงเลขาธกิารดา้นกฎหมาย สาํนักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต”ิ  

 

การทบทวนวรรณกรรม 

แรงจูงใจในการทํางาน หมายถงึ แรงผลกัดนั หรอืเงื่อนไขต่างๆ ที่มอียู่ภายในและภายนอกตวับุคคลทีก่ระตุ้นใหเ้กดิ

พฤตกิรรมการทาํงาน ทศิทางในการกระทาํความเขม้ขน้และระยะเวลาในการกระทาํ ดงันัน้แรงจงูใจจงึเป็นกระบวนการ

ทางจติใจทีเ่กดิจากการปฏสิมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและสภาพแวดลอ้ม (Pinder, 1998) และแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ยงั
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หมายถึง ความรู้สกึหรอืทศันคติเชงิบวกของบุคคลที่มตี่อการทํางาน เป็นความรู้สกึที่เกิดขึ้นเมื่อความคาดหวงัหรอื

ความต้องการไดร้บัการตอบสนองจากองค์กร อนัจะทําใหบุ้คคลนัน้เกดิความพอใจและ ปฏิบตัิงานได้อย่างเตม็กําลงั

ความสามารถ (พระพงษ์ศกัดิ ์สนฺตมโน (เกษวงศร์อด), 2561) โดยทฤษฎขีองเฮอรซ์เบริก์ เรื่องความพอใจและไม่พอใจ

ในการทํางาน พบว่า ความพอใจในการทํางานกบัแรงจูงใจในการทํางานมคีวามแตกต่างกนั โดยแบ่งปัจจยัทีม่ผีลต่อ

ความพงึพอใจในการทํางานออกเป็น 2 กลุ่ม ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัจูงใจ หมายถงึ ปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง

เพื่อทําใหบุ้คลากรมแีรงจูงใจทีจ่ะปฏบิตังิานและรกังาน เป็นการกระตุ้นใหเ้กดิความพงึพอใจใหแ้ก่บุคลากรในองค์กร  

ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ประกอบด้วย ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ  

ด้านลกัษณะของงาน ด้านความรบัผดิชอบ และด้านความก้าวหน้าของงาน 2) ปัจจยัคํ้าจุน หรอือาจเรยีกว่า ปัจจยั

สุขอนามยั หมายถงึ ปัจจยัทีจ่ะป้องกนัไม่ใหบุ้คลากรเกดิความไม่พงึพอใจในงาน แต่ไม่ไดเ้ป็นตวักระตุ้นใหบุ้คลากรมี

แรงจูงใจแต่อย่างใด ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์

กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการทํางานและความมัง่คงของงาน และด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวัสดิการ 

(Herzberg, 1959) 

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน เป็นผลงานทีจ่บัตอ้งไดคุ้ณภาพทีส่งู ปรมิาณงานทีเ่หมาะสมความรบัผดิชอบ สอดคลอ้ง

กับแผนงานที่กําหนด เวลาที่ใช้ในการดําเนินงานนัน้จะต้องเหมาะสมกับลักษณะงานและความสําคัญของงาน  

มคีวามทนัสมยั และพฒันาเทคนิคการทาํงานใหส้ะดวกรวดเรว็ขึน้ และลงทุนใหน้้อยและไดผ้ลกําไรมากทีสุ่ด (กนกกรณ์ 

เซ็นกลาง, 2563) โดยทฤษฎีของ Peterson and Plowman (1953) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีปัจจัยสําคญั

ประกอบไปด้วย 4 ประการ ประกอบด้วย 1) คุณภาพงาน (Quality) หมายถึง ผลผลติที่ได้จากการปฏิบตัิงานต้องมี

คุณภาพสูง 2) ปรมิาณงาน (Quality) หมายถึง ปรมิาณงานที่เหมาะสมตามที่มกีารกําหนดแผนงาน 3) เวลาในการ

ปฏิบตัิงาน (Time) หมายถึง เวลาที่ใช้ในการดําเนินงานในแต่ละงาน เหมาะสม เสร็จตรงเวลาที่องค์กรกําหนด  

4) ค่าใชจ้่าย (Cost) หมายถงึ การดาํเนินการทัง้หมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวธิกีารทีอ่งคก์รกําหนดใหคุ้ม้ค่า  

งานวจิยัในเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ของ ศรินิญภฐั สทิธจิกัร และคณะ (2567)  

ทีศ่กึษาแรงจูงใจในการปฏบิตังิานทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิน่ใน

เขตอําเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม พบว่า ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ด้านความสําเร็จในงาน ด้านความก้าวหน้าของงาน 

ดา้นการเจรญิเตบิโต และดา้นลกัษณะของงาน ส่วนปัจจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน ดา้นลกัษณะ

อาชพี ด้านความสมัพนัธก์บัผู้บงัคบับญัชา และด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ซึ่งเป็นแรงจูงใจในการปฏิบตังิานที่

ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของบุคลากร และงานวจิยัของ ดารตัน์ มากสวสัดิ ์และ สนีินาถ เริม่ลาวรรณ 

(2566) ที่ศกึษาแรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานในยุค New Normal ของบุคลากรสํานักงานพฒันา

สงัคมและความมัน่คงของมนุษย์จงัหวดัเขต 2 สํานักงานปลดักระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย์ 

พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงานในยุค New Normal แต่ปัจจยัด้าน

ความกา้วหน้า ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิความสาํเรจ็ในการทาํงาน การยอมรบันับถอื เงนิเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล และ

ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานกลบัเป็นแรงจงูใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในยุค New Normal 

สมมติฐานการวิจยั 

1) ปัจจยัส่วนบุคคลทางดา้นเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ประสบการณ์การปฏบิตังิาน และรายไดเ้ฉลีย่

ต่อเดอืน ทีแ่ตกต่างกนัจะมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรส่วนงานขึน้ตรงเลขาธกิารดา้นกฎหมาย 

สาํนักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาตไิม่แตกต่างกนั 

2) ปัจจยัแรงจูงใจในการทํางานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรส่วนงานขึน้ตรงเลขาธกิารด้าน

กฎหมาย สาํนักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิ
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กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอสิระ (X) 

X1 = ปัจจยัส่วนบุคคล  X2 = ปัจจยัแรงจงูใจในการทาํงาน 

1) เพศ 

2) อาย ุ

3) สถานภาพสมรส 

4) ระดบัการศกึษา 

5) ประสบการณ์การปฏบิตังิาน 

6) รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

 ปัจจยัจงูใจ 

1) ดา้นความสาํเรจ็ของงาน 

2) ดา้นการยอมรบันับถอื 

3) ดา้นลกัษณะของงาน 

4) ดา้นความรบัผดิชอบ 

5) ดา้นความกา้วหน้าของงาน 

ปัจจยัคํ้าจุน 

1) ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน 

2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

3. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 

4. ดา้นสภาพการทาํงานและความมัง่คงของงาน 

5. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดกิาร 

 

ตวัแปรตาม (Y) 

Y = ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

1) ดา้นคุณภาพงาน 

2) ดา้นปรมิาณงาน 

3) ดา้นเวลาในการปฏบิตังิาน 

4) ดา้นค่าใชจ้่าย 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารสาํรวจ (Survey Research) ประชากรทีใ่ช้

ในงานวิจัยครัง้น้ี คือ บุคลากรส่วนงานขึ้นตรงเลขาธิการด้านกฎหมาย สํานักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ 

ประกอบด้วย ผู้บรหิาร เจ้าหน้าที่และพนักงาน จํานวน 59 คน ใช้วธิกีารสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง ซึ่งใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) เป็นเครื่องใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู เกณฑ์การใหค้ะแนนแบบ Rating Scale 5 ระดบั การทดสอบ

ความเชื่อมัน่ (Cronbach’s Alpha) โดยรวมมค่ีาตัง้แต่ 0.70 ขึ้นไปทุกด้าน จึงถือว่าแบบสอบถามมคีวามน่าเชื่อถือ  

การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้แจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชอ้ธบิายขอ้มลู และ การวเิคราะหข์อ้มลูสถติิ

เชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแบบอิสระ (Independent Sample t-test) และการ

วเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) โดยมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  

(ร้อยละ 71.2) มีอายุอยู่ระหว่าง 30-น้อยกว่า 40 ปี (ร้อยละ 32.2) มีสถานภาพสมรส โสด (ร้อยละ 67.8) มรีะดบั

การศกึษาระดบัปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 79.7) มปีระสบการณ์การปฏบิตังิาน 1-น้อยกว่า 5 ปี (รอ้ยละ 49.1) และมรีายได้

เฉลีย่ต่อเดอืน 20,000-น้อยกว่า 30,000 บาท (รอ้ยละ 49.1) 

ผลการวเิคราะหปั์จจยัแรงจงูใจในการทาํงานและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน พบว่า 1) ปัจจยัแรงจงูใจในการทาํงาน

โดยภาพรวมมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก (X� = 4.13, SD = 0.491) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการ

ปกครองบงัคบับญัชา มค่ีาเฉลี่ยสูงสุด (X� = 4.43, SD = 0.561) รองลงมาคอื ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (X� = 

4.29, SD = 0.608) ดา้นความสําเรจ็ของงาน (X� = 4.26, SD = 0.484) ดา้นความรบัผดิชอบ (X� = 4.20, SD = 0.529) 
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ดา้นการยอมรบันับถอื (X� = 4.14, SD = 0.537) ดา้นลกัษณะของงาน (X� = 4.13, SD = 0.540) ดา้นสภาพการทาํงาน

และความมัง่คงของงาน (X� = 4.07, SD = 0.724) ดา้นความก้าวหน้าของงาน (X� = 3.99, SD = 0.685) ดา้นนโยบาย

และการบรหิารงาน (X� = 3.94, SD = 0.761) และดา้นทีม่ค่ีาเฉลี่ยตํ่าสุด คอื ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดกิาร 

(X� = 3.86, SD = 0.849) ตามลําดบั 2) ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน โดยภาพรวมมรีะดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบั

มาก (X� = 4.18, SD = 0.499) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ด้านคุณภาพงาน มค่ีาเฉลี่ยสูงสุด (X� = 4.26, SD = 

0.528) รองลงมาคอื ดา้นค่าใชจ้่าย (X� = 4.22, SD = 0.638) ดา้นเวลาในการปฏบิตังิาน (X� = 4.16, SD = 0.553) และ

ดา้นทีม่ค่ีาเฉลีย่ตํ่าสุด คอื ดา้นปรมิาณงาน (X� = 3.86, SD = 0.849) ตามลําดบั  

 

ตารางท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส่วนงานขึ้นตรงเลขาธกิารด้าน

กฎหมาย สาํนักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิ

ปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้ ค่าสถิติ Sig. 

เพศ f-test 0.859 0.429 

อายุ f-test 0.825 0.486 

สถานภาพสมรส f-test 0.675 0.571 

ระดบัการศกึษา t-test 0.519 0.474 

ประสบการณ์การปฏบิตังิาน f-test 2.003 0.124 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน f-test 0.713 0.548 

* p < 0.05 

 

จากตารางที ่1 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ประสบการณ์การปฏบิตังิานและ

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั จะมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรส่วนงานขึน้ตรงเลขาธกิารดา้น

กฎหมาย สาํนักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 2 ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนงานขึ้นตรง

เลขาธกิารดา้นกฎหมาย สาํนักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิ

ปัจจยัแรงจงูใจในการทาํงาน b Std. Error B t Sig. 

ดา้นความสาํเรจ็ของงาน 0.309 0.135 0.299 2.278 0.027* 

ดา้นการยอมรบันับถอื 0.116 0.125 0.124 0.926 0.359 

ดา้นลกัษณะของงาน 0.054 0.149 0.058 0.361 0.720 

ดา้นความรบัผดิชอบ 0.223 0.135 0.236 1.656 0.104 

ดา้นความกา้วหน้าของงาน 0.157 0.102 0.215 1.536 0.131 

ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน  -0.057 0.118 -0.086 -0.479 0.634 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา -0.010 0.105 -0.012 -0.097 0.923 

ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 0.069 0.109 0.083 0.626 0.534 

ดา้นสภาพการทาํงานและความมัง่คงของงาน 0.221 0.087 0.321 2.538 0.014* 

ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดกิาร -0.186 0.083 -0.317 -2.240 0.030* 

R = 0.824, R2 = 0.679, F = 10.142, Sig. = 0.000* 

* p < 0.05 
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จากตารางที่ 2 พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการทํางาน ได้แก่ ด้านความสําเร็จของงาน (b = 0.309, t = 2.278, Sig. = 

0.027) ดา้นสภาพการทาํงานและความมัง่คงของงาน (b = 0.221, t = 2.538, Sig. = 0.014) และดา้นผลประโยชน์ตอบ

แทนและสวสัดกิาร (b = -0.186, t = -2.240, Sig. = 0.030) มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของบุคลากรส่วน

งานขึน้ตรงเลขาธกิารดา้นกฎหมาย สํานักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิตามลําดบั ผูว้จิยัจงึไดค่้าสมัประสทิธิข์อง 

ตวัทาํนายมาเขยีนเป็นสมการทาํนาย ไดด้งัน้ี 

 𝑦𝑦� = 0.403 + 0.309(X1) + 0.221(X9) + -0.186(X10) 

แทนค่า 

𝑦𝑦� = ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรส่วนงานขึน้ตรงเลขาธกิารดา้นกฎหมาย สาํนักงานหลกัประกนัสุขภาพ

แห่งชาต ิ

X1 = ดา้นความสาํเรจ็ของงาน 

X9 = ดา้นสภาพการทาํงานและความมัง่คงของงาน 

X10 = ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดกิาร 

จากสมการจะเหน็ไดว้่า ปัจจยัแรงจงูใจในการทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ของงานและดา้นสภาพการทาํงานและความมัง่คง

ของงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส่วนงานขึ้นตรงเลขาธกิารด้านกฎหมาย สํานักงาน

หลกัประกันสุขภาพแห่งชาติ ในทิศทางเดยีวกัน และปัจจยัแรงจูงใจในการทํางาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและ

สวสัดกิาร ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส่วนงานขึ้นตรงเลขาธกิารด้านกฎหมาย สํานักงาน

หลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิในทศิทางตรงขา้มกนั 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

แรงจูงใจในการทํางานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรส่วนงานขึน้ตรงเลขาธกิารดา้นกฎหมาย 

สาํนักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิสามารถอภปิรายผลได ้ดงัน้ี 

1) ความสําเร็จของงาน ส่งผลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของบุคลากรส่วนงานขึน้ตรงเลขาธกิารดา้น

กฎหมาย สํานักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิผลการวเิคราะห์แสดงใหเ้ห็นว่า ด้านความสําเร็จของงาน มผีลต่อ

ประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส่วนงานขึ้นตรงเลขาธกิารด้านกฎหมาย สํานักงานหลกัประกนัสุขภาพ

แห่งชาต ิอย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และมอีทิธพิลในทางบวก ซึ่งสะทอ้นไดว้่าเมื่อบุคลากรส่วนงานขึน้ตรง

เลขาธิการด้านกฎหมาย สํานักงานหลกัประกันสุขภาพแห่งชาติ รู้สึกว่างานที่ทําสําเร็จและได้ผลลพัธ์ที่จบัต้องได้  

ย่อมส่งผลต่อแรงจงูใจในการทาํงานใหด้ยีิง่ขึน้ ผลดงักล่าวสอดคล้องกบัทฤษฎสีองปัจจยัของเฮอร์ซเบริ์ก (Herzberg's 

Two Factor Theory) ซึ่งระบุว่า “ความสําเร็จของงาน” เป็นหน่ึงในปัจจยัจูงใจ ทีช่่วยเพิม่ความพงึพอใจและกระตุ้น 

ให้บุคลากรปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาวิจยัที่กําหนดไว้สอดคล้อง 

และสนับสนุนกบังานวจิยัของ ศรินิญภฏั สทิธจิกัร์ และคณะ (2567) ซึ่งพบว่า ความสําเร็จของงานเป็นปัจจยัสําคญั 

ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ 

2) สภาพการทํางานและความมัน่คงของงาน ส่งผลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส่วนงาน 

ขึ้นตรงเลขาธกิารด้านกฎหมาย สํานักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิผลการวเิคราะห์แสดงให้เห็นว่า ด้านสภาพ 

การทํางานและความมัน่คงของงาน ส่งผลในเชงิบวกต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของบุคลากรส่วนงานขึน้ตรง

เลขาธกิารด้านกฎหมาย สํานักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ ซึ่งแสดงใหเ้หน็ว่า สภาพแวดล้อมทีด่ ีความสะดวก 

ในการทาํงาน และความรูส้กึมัน่คงในอาชพี ลว้นเป็นแรงเสรมิสาํคญัใหบุ้คลากรส่วนงานขึน้ตรงเลขาธกิารดา้นกฎหมาย 

สํานักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติปฏิบัติงานได้ดี ซึ่งผลดังกล่าวสนับสนุนแนวคิดของ Herzberg ที่จ ัดให้ 

“สภาพแวดล้อมการทํางาน” เป็นหน่ึงในปัจจยัคํ้าจุนที่แม้จะไม่ได้จูงใจโดยตรง แต่การมอียู่ในระดบัดจีะช่วยป้องกนั

ความไม่พงึพอใจ และส่งเสรมิการทํางานใหม้ปีระสทิธภิาพ นอกจากน้ียงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ เพญ็นภา อุ้มบุญ 
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และคณะ (2567) ซึ่งพบว่า สภาพแวดล้อมในการทํางานเป็นหน่ึงในปัจจยัที่ส่งผลอย่างมนัียสําคญัต่อประสทิธิภาพ 

ในการปฏบิตังิานของบุคลากรในหน่วยงานราชการ 

3) ผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดกิาร ส่งผลเชงิลบต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของบุคลากรส่วนงานขึน้ตรง

เลขาธกิารด้านกฎหมาย สํานักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิแม้ว่าด้านผลตอบแทนและสวสัดกิารจะอยู่ในระดบั

ความคดิเหน็ “มาก” แต่ผลการวเิคราะหก์ลบัพบว่า มผีลเชงิลบต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรส่วนงาน

ขึ้นตรงเลขาธกิารด้านกฎหมาย สํานักงานหลกัประกันสุขภาพแห่งชาติ อาจสะท้อนว่าความคาดหวงัของบุคลากร 

ส่วนงานขึ้นตรงเลขาธกิารด้านกฎหมาย สํานักงานหลกัประกันสุขภาพแห่งชาติ ในด้านน้ีสูงกว่าที่องค์กรสามารถ

ตอบสนองได้ ส่งผลให้เกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในเชิงลึก ซึ่งกระทบต่อแรงจูงใจในการทํางาน ผลการวิจยัข้อน้ี  

อาจขดัแย้งบางส่วนกบัทฤษฎีของ Herzberg ที่ให้ “ผลตอบแทน” เป็นปัจจยัคํ้าจุน ซึ่งหากไม่เพยีงพอ จะทําให้เกิด

ความไม่พงึพอใจ สอดคล้องในแง่ที่ว่า หากไม่ได้รบัอย่างที่คาดหวงั ก็อาจลดความกระตือรอืร้นในการทํางานลงได้  

ในทาํนองเดยีวกนั งานวจิยัของ ดารตัน์ มากสวสัดิ ์และ สนีินาถ เริม่ลาวรรณ (2566) พบว่า “เงนิเดอืนและผลประโยชน์

เกื้อกูล” ส่งผลต่อประสทิธภิาพ แต่ในช่วงยุค New Normal หากมคีวามไม่ชดัเจนหรอืขาดความมัน่ใจในผลตอบแทน  

กส็ามารถลดแรงจงูใจลงไดเ้ช่นกนั 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนงานขึ้นตรง

เลขาธกิารดา้นกฎหมาย สาํนักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1) ดา้นความสําเรจ็ของงาน ผูบ้รหิารควรเน้นการสรา้งแรงจูงใจเชงิบวก โดยส่งเสรมิใหบุ้คลากรไดร้บัมอบหมายงาน 

ทีท่า้ทายและหลากหลาย เพื่อใหบุ้คลากรไดแ้สดงศกัยภาพและเกดิความรูส้กึสาํเรจ็ ใหข้อ้เสนอแนะและขอ้มลูป้อนกลบั

อย่างสมํ่าเสมอ เพื่อให้บุคลากรรับรู้ถึงความก้าวหน้าและสามารถปรับปรุงพฒันาตนเองได้ และจัดกิจกรรมหรือ

โครงการทีเ่ปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดเ้รยีนรูแ้ละพฒันาทกัษะใหม่ๆ  ทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน 

2) ด้านสภาพการทํางานและความมัน่คงของงาน ผู้บริหารควรเน้นการสร้างแรงจูงใจเชิงบวกโดยการปรับ

สภาพแวดล้อมในการทํางานให้สะอาด ปลอดภัย และมีบรรยากาศที่ส่งเสริมการทํางานร่วมกัน จัดให้มีอุปกรณ์ 

และเครื่องมอืทีจ่าํเป็นในการทาํงานอย่างเพยีงพอและทนัสมยั สรา้งความมัน่คงในงานโดยการใหข้อ้มลูขา่วสารทีช่ดัเจน

เกี่ยวกบันโยบายความก้าวหน้าในสายอาชพี และสวสัดกิารต่างๆ และส่งเสรมิสมดุลระหว่างชวีติการทํางานและชวีติ

ส่วนตวั (Work-Life Balance) โดยการกําหนดเวลาทาํงานทีย่ดืหยุ่น หรอืสนับสนุนการทาํงานจากระยะไกล 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรศกึษาปัจจยัดา้นจติวทิยาในการทาํงาน เช่น ความเครยีด การมส่ีวนร่วม และความผกูพนัต่อองคก์ร 

2) ควรศกึษากลุ่มตวัอย่างทีห่ลากหลายมากขึน้ในระดบัภูมภิาคหรอืระดบัประเทศ เพื่อเปรยีบเทยีบกบักลุ่มบุคลากร

ของสาํนักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาต ิ

3) ควรศกึษาด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดกิาร แม้ผลตอบแทนจะมผีลในทางลบ จงึควรมกีารศกึษาลกึลงไป 

ในเชงิคุณภาพ เพือ่คน้หาความคาดหวงัทีแ่ทจ้รงิของบุคลากรในเรื่องค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

4) เสนอให้ใช้วธิวีจิยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods) เช่น การสมัภาษณ์เชงิลกึ เพื่อเขา้ใจมุมมองของบุคลากรได้

ครอบคลุมมากขึน้ 
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