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บทคัดย่อ 
 การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัที่สง่ผลต่อประสทิธิผลการปฏิบตังิาน 
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูแลบุคลากร
ทางการศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ ข้าราชการและบุคลากรของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา จำนวน 173 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติ
ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้การ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) โดยกำหนดค่านัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ใน
การทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและบุคลากร 
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ประกอบไปด้วย ปัจจัยจูงใจ 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ลักษณะของเนื้องาน ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ ด้านความก้าวหน้า และปัจจัยค้ำจุน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านโย
บายและการบริหารขององค์กร และด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ส่วนปัจจัยที่ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน คือ ปัจจัยจูงใจด้านความสำเร็จในการทำงาน และปัจจัย
ค้ำจุนด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านความยุติธรรม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ระดับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ทุกด้านมีค่าคะแนนเฉลี่ยระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยอันดับหนึ่ง คือ ด้านการปฏิบัติงาน
โดยรวม รองลงมาคือ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพของงาน และด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ตามลำดับ 
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Abstract 
 This research is a quantitative research. The objective of this study is to study the 
factors affecting performance effectiveness of public servants and personnel of Office of the 
Teacher Civil Service and Educational Personnel Commission. Personnel samples used in the 
research consist of 173 public servants and personnel of Office of the Teacher Civil Service 
and Educational Personnel Commission. Using questionnaires as a tool for data collection, the 
statistics used for data analysis were the enumeration of frequency, percentage, mean, 
standard deviation. The research used multiple regression analysis by setting the statistical 
significance of 0.05 in the hypothesis testing. The results of the research are as follows: Factors 
affecting the performance effectiveness of public servants and personnel of Office of the 
Teacher Civil Service and Educational Personnel Commission. Consisted of 3 motivating 
factors: the nature of work, Roles of Responsibilities. 2 supporting factors including: policy and 
management approaches of the organization and relationship dynamics the finding was 
statistically significant at 0.05 level. The factor that does not affect performance effectiveness, 
is the motivation to succeed and hygiene factors for compensation, benefits and justice 
significantly statistical level at 0.05 level. Overall was at a high level. When considered 
individually, it was found that all aspects had the average score and the opinion level was at 
a high level. The number one was overall performance, followed by workload, quality of work 
and the knowledge of the work, respectively 
 
Keywords:  Performance Effectiveness; Motivation; Motivation Factors; Hygiene factors 
 
บทนำ   
 ในสถานการณ์ป ัจจ ุบ ัน องค ์กรทั ้ งทางภาครัฐและภาคเอกชน ได ้ให ้ความสำคัญเก ี ่ยวกับ 
การจ ัดการทร ัพยากรมน ุษย ์ เป ็นอย ่างมาก เพราะถ ือว ่ า เป ็นห ัวใจสำค ัญท ี ่ จะทำให ้องค ์ ก ร  
ประสบความสำเร็จ สามารถพัฒนาและก้าวหน้าอย่างไร้ขีดจำกัด โดยมีเป้าหมายว่า ทำอย่างไรที่จะดึงเอาศักยภาพ
ของบ ุคลากรมาใช ้ ในการปฏ ิบ ัต ิ งานให ้ ได ้มากท ี ่ ส ุด  ซ ึ ่ ง เม ื ่ อบ ุคลากรได ้ ใช ้ศ ักยภาพท ี ่มี อยู่  
ในตัวเองปฏิบ ัติงานได ้อย ่างเต็มท ี ่แล ้ว ย่อมจะทำให้งานที ่ ได้ม ีประสิทธ ิผลตามมา เกิดเป็นผลดี  
ก ับองค ์กร ท ั ้ งน ี ้  ในการท ี ่จะให ้บ ุคลากรสามารถปฏิบ ัต ิงานได ้บรรลุประสิทธ ิผลตามเป ้าหมาย 
ขององค์กรนั ้น จำเป็นจะต้องมีการกำหนดเป้าหมายไว้อย่าง ชัดเจน เพื ่อให้บุคลากรมีการดำเนินงาน 
 
ไปในทิศทางเดียวกัน ซึ ่งเมื ่อได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ที ่เกี ่ยวข้องแล้ว  พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Federick Herzberg et al. (1959, อ้างถึงใน เจริญผล สุวรรณ
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โชต,ิ 2551) ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ำจุนน้ัน มีความสำคัญและส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่ง สำหรับองค์กรที่เลือกทำการศึกษาน้ัน คือ สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งเป็นหน่วยงานภาครัฐ โดยสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(สำนักงาน ก.พ. ) ที่มีหน้าที่เป็นองค์กรกลางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐ ได้ให้ความสำคัญใน
เรื ่องการบริหารงานบุคคล และเรื ่องประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เป็นอย่างมาก โดยได้วางกรอบการ
ประเมินผลการพัฒนาการปฏิบัติราชการไว้ใน 4 มิติ หนึ่งในนั้น คือ มิติด้านประสิทธิผลตามพันธกิจ และได้
กำหนดกรอบมาตรฐานความสำเร็จไว้ 5 มิติ หนึ่งในนั้น คือ มิติด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพื ่อศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส ่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและบุคลากร สำนักงาน
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 
สมมุติฐานของการวิจัย 

1. ป ัจจ ัยจ ู ง ใจในการปฏ ิบ ัต ิ งานท ี ่ แตกต ่างก ั น ส ่ งผลให ้ประส ิทธ ิผลการปฏ ิบ ัต ิ งาน  
ของข้าราชการและบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแตกต่างกัน 

2. ป ัจจ ัยค ้ ำจ ุนในการปฏ ิบ ัต ิ งานท ี ่ แตกต ่างก ัน ส ่ งผลให ้ประส ิทธ ิผลการปฏ ิบ ัต ิงาน 
ของข้าราชการและบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแตกต่างกัน 

 
ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง 
 แรงจูงใจมีความสำคัญในการปฏิบัติงาน และส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่ง โดย 
Weihrich and Koontz (1993, อ้างถึงใน จารุณี สารนอก , 2553) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจการ
ปฏิบัติงานว่า หมายถึง แรงผลักดันความต้องการของมนุษย์และความคาดหวังต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการแสดงออก
ตามที่ต้องการ กล่าวได้ว่า ผู้บริหารใช้การจูงใจนี้เพื่อใหผู้้ใต้บังคับบัญชาทำในสิ่งต่าง ๆ ด้วยความพึงพอใจ และ
ผู้ใต้บังคับบัญชาก็ใช้วิธีการเดียวกันกับผู้บริหาร ในขณะที่ โชติกา ระโส (2555) กล่าวว่า แรงจูงใจในการ
ทำงาน คือ แรงกระตุ้นที่ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่อความต้องการเพื่อตอบสนองต่อสิ่งกระตุ้นของ
องค์กร ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรมในการทำงานด้วยความเต็มใจ ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจสูงสุดและบรรลุ
เป้าหมายตามต้องการ 
 ตามทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Federick Herzberg et al. (1959, อ้างถึงใน เจริญผล สุวรรณโชติ, 2551) 
พบว่าความต้องการทางด้านงานของบุคคลนั้น สามารถจำแนกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ กลุ่มแรก คือ ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) มีความสัมพันธ์หรือส่งผลโดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานที่ปฏิบัติ ( Job 
Content) เช่น การยอมรับนับถือ ความสำเร็จของงาน ฯลฯ ปัจจัยแรงจูงใจนี้ ส่งผลให้บุคคลเกิดความช่ืนชอบ
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ยินดีในความสามารถและผลงานของตนเอง หากมีการตอบสนองปัจจัยเหล่านี้ได้ จะทำให้ผู้ปฏิบัติง านเกิด
แรงจูงใจ มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานจนสุดความสามารถและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน
ที่ปฏิบัติ ประกอบไปด้วย ด้านความสำเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับ ด้านลักษณะของเนื้องาน  ด้าน
ความรับผิดชอบที่ได้รับ ด้านความก้าวหน้า ด้านสถานะทางสังคม กลุ่มที่สอง คือ ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene 
factors) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภายนอกของงาน (Job context) เป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจ
ในงาน อันจะทำให้คนทำงานได้เป็นปกติในองค์การเป็นเวลานาน ปัจจัยเหล่านี ้ไม่ถือว่าเป็นสิ ่งจูงใจให้
คนทำงานมากข้ึนแต่มีส่วนช่วยให้การทำงานสุขสบายมากข้ึน ป้องกันมิให้ผละจากงาน ถ้าปัจจัยน้ีไม่มีหรือจัด
ไว้ไม ่ด ี จะทำให้ขวัญของคนทำงานไม่ดี ประกอบไปด้วย  ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร  
ด้านผ ู ้บร ิหาร ด ้านความส ัมพ ันธ ์ก ับผ ู ้บร ิหาร ด ้านเง ื ่อนไขการงาน หมายถึง การปฏิบ ัต ิงาน  
ตามข้อกำหนด ระเบียบ กฎเกณฑ์การปฏิบัติงาน รวมไปถึงภาระหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง ด้าน
ค่าจ้าง/ เงินเดือน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ด้านความยุติธรรม หมายถึง บุคลากรได้รับความเป็นธรรม
ในการพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหน่งในหน้าที่การงานที่ปฏิบัติ โดยที่ผู้บังคับบัญชามีการประเมินผลงานอยา่ง
สมเหตุผล ด้านความดีความชอบ หมายถึง หน่วยงานมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบอย่างเป็น
ธรรม มีความโปร่งใสตามภาระหน้าที่และเนื้องาน และได้รับการพิจารณาข้ึนเงินเดือนอย่างเป็นธรรม 
 ดังน ั ้น แรงจ ูงใจในการปฏิบ ัต ิงาน จ ึงหมายถึง แรงผล ักด ัน หร ือแรงกระต ุ ้นให ้บ ุคคล 
เกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองต่อความต้องการหรือเป้าหมายด้วยความเต็มใจ ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาใน
องค์กรมักนำมาใช ้ก ับผ ู ้ใต ้บ ังค ับบัญชาให้ทำในสิ ่ งท ี ่ตนต ้องการ  โดยแรงจูงใจในการปฏิบ ัติงาน 
หร ือความต้องการด ้านงานของบุคคลนั ้นสามารถจำแนกได ้ เป ็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ค ือ ป ัจจ ัยจ ูงใจ  
และปัจจัยค้ำจุน 

ในส่วนของประสิทธิผลการปฏิบ ัติงานนั ้น วิไลวรรณ ศรีหาตา (2551) ให้ความหมายไว้ ว่า 
ความสามารถของบ ุคคลในการปฏ ิบ ัต ิ งานท ี ่ อย ู ่ ในความร ับผ ิดชอบให ้สอดคล ้องก ับบทบาท 
ของหน่วยงาน บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายหรือที่วางไว้ในการปฏิบัติงาน ซึ่งจำเป็นต้องอาศัยปัจจัยต่าง ๆ 
หลายปัจจัย ซึ่งล้วนเป็นปัจจัยที่สง่ผลต่อการปฏิบัติงาน เช่น ปริมาณงาน คุณภาพงาน ความตรงต่อเวลา ซึ่งใช้
เป็นเกณฑ์ในการวัดประสทิธิผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานโดยทัว่ไป และ ยงค์ยาน มั่นคำศรี (2556) ให้คำ
นิยามประสิทธิผลการทำงานว่า เป็นขีดความสามารถในการบรรลุวัตถุประสงค์ของบุคลากร ซึ่งต้องอาศัย
ความรู้ ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ และประสบการณ์ของผู้ปฏิบัติงาน ในการวางแผนและปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายให้ประสบผลสำเร็จ และผลการปฏิบัติงานที่ได้ จะต้องใช้ทรัพยากรน้อยและประหยัดที่สุด ไม่
ว่าจะเป็นด้านแรงงาน ทรัพยากร ระยะเวลา รวมทั้งปัจจัยต่าง ๆ ที่ใช้ในการดำเนินการนั้น ๆ ให้บรรลุผล
สำเร็จ ถูกต้องและทันเวลา ขณะที่ สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) กล่าวว่า ประสิทธิผลในการทำงาน หมายถึง 
การผลิตที่ประหยัดเวลาที่สุด หรือประสิทธิผลในการทำงานของแต่ละบุคคลนั้น จะพิจารณาจากปัจจัยต่าง ๆ 
ได้แก่ ความพยายาม ความสามารถ ความพร้อม ความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน โดยเปรียบเทียบกับ
ผลลัพธ์ที่ได้ คือบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  
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สำหรับการวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงาน Steers (1981, อ้างถึงใน ภูวดล วงศ์รัตน์, 2551) ได้ให้
แนวคิดเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลไว้ทั้งหมด 8 ด้าน ประกอบไปด้วย ด้านความน่า
ไว้วางใจ ด้านความร่วมมือ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ด้านคุณภาพของงาน ด้าน
ปริมาณงาน ด้านคุณลักษณะประจำตัว และด้านการปฏิบัติงานโดยรวม 

ดังนั ้น ประสิทธิผลการปฏิบ ัติงาน จ ึงหมายถึง ความสามารถของบุคคล ในการปฏิบ ัติงาน 
จนได้ร ับผลสำเร็จตรงตามวัตถุประสงค์หรือ เป้าหมายที่กำหนดไว้ได้อย่างรวดเร็ว ซ ึ ่งเป็นผลมาจาก 
การใช้ขีดความสามารถของแต่ละบ ุคคลที ่ม ีอยู ่ ท ั ้งด้านความรู ้ ความสามารถ และประสบการณ์  
มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน และหากต้องการวัดระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน สามารถวัดได้ทั้งด้าน
องค์กร และด้านบุคคล 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

      ตัวแปรอสิระ (Independent Variable)            ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
สมมติฐานในการวิจัย  

1. ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ส่งผลให้ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและ
บุคลากร สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแตกต่างกัน  

2. ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ส่งผลให้ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและ
บุคลากร สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแตกต่างกัน 

  
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  
1. ด้านคุณภาพของงาน 
2. ด้านปริมาณงาน 
3. ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 
4. ด้านการปฏิบัติงานโดยรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยจูงใจ 
1. ด้านความสำเร็จในการทำงาน 
2. ด้านลักษณะของเนื้องาน 
3. ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ 
4. ด้านความก้าวหน้า 
ปัจจัยค้ำจนุ 
1. ด้านโยบายและการบริหารขององค์กร 
2. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
3. ด้านความยุติธรรม 
4. ด้านความสัมพันธ์กับผูร้่วมงาน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทำหรือพฤติกรรมในตัวของบุคคล ที่ถูกกระตุ้นโดนสิ่งเร้า 

หรือสิ่งจูงใจ ที่จะทำให้ข้าราชการและบุคลากรมีความเต็มใจและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตาม
ประสิทธิผลที่วางไว้  

ปัจจ ัยจ ูงใจ หมายถึง องค ์ประกอบ ส ิ ่ งจ ูงใจ หร ือปั จจ ัยที ่ทำให้ข ้าราชการและบุคลากร 
เกิดความพึงพอใจ ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ซึ่งถ้าองค์กรตอบสนองปัจจัยเหล่าน้ีของบุคคล
ได้แล้ว จะทำให้เกิดเป็นแรงจูงใจ ตั้งใจในการทำงานจนสุดความสามารถและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ ส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานของบุคคล  

ปัจจัยจูงใจของข้าราชการและบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในการปฏิบัติงาน ประกอบไปด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านความสำเร็จในการทำงาน 2) ด้านลักษณะของ
เนื้องาน 3) ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ และ 4) ด้านความก้าวหน้า  

ปัจจัยค้ำจุน หมายถึง ปัจจัยที่จะช่วยป้องกัน และลดความไม่พอใจในงานที่ปฏิบัติของข้าราชการและ
บุคลากร สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้ ประกอบไปด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 1) 
ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร 2) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3) ด้านความยุติธรรม และ 4) 
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน  

ประส ิทธ ิ ผลการปฏ ิบ ั ต ิ ง าน  หมายถ ึ ง  ความสามารถของข ้ า ร าชการและบ ุ คลาก ร  
ในการปฏิบัติงานจนได้รับผลสำเร็จตรงตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที ่กำหนดไว้ได้อย่างรวดเร็ว  
ซ ึ ่ ง เป ็นผลมาจากการใช ้ข ีดความสามารถของแต่ละบ ุคคลท ี ่ม ีอย ู ่  ท ั ้ งด ้านความรู ้ ความสามารถ  
และประสบการณ์มาประย ุกต ์ใช ้ ในการปฏิบ ัต ิงาน ประส ิทธ ิผลการปฏิบ ัต ิงานของข ้าราชการ  
และบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งทำการวัด มี 4 ด้าน ดังนี้ 1) 
ด้านคุณภาพของงาน 2) ด้านปริมาณงาน 3) ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน และ 4) ด้านการปฏิบัติงานโดยรวม  

ข้าราชการและบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง 
ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ และลูกจ้างประเภทจ้างเหมาบริการ ของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ มีภาระหน้าที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่อยู่ภายใต้สังกัดกระทรวงศึกษาธิการที่ได้รับมอบหมาย ทั้งในเรื่อง
การพัฒนา บรรจุ แต่งตั้ง โอนย้าย ความก้าวหน้าในตำแหน่งและการเลื่อนวิทยฐานะ 

 
วิธีดำเนินการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และใช้วิธีการศึกษาเชิงสำรวจ 
(Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามที่ผ่านการหาความเที่ยงตรง (Validity) และการหาความน่าเชื่อถือ 
(Reliability) แล้ว เป็นเครื่องมือในการเก็บรวมรวมข้อมูลปฐมภูมิ ส่วนข้อมูลทุติยภูมิ ได้มาจากการศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ข้อมูลจากเว็บไซต์ และข้อมูลจากสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา สำหรับประชากรที่ทำการศึกษา คือ ข้าราชการและบุคลากรของสำนักงาน
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คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา จำนวน 302 คน โดยกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอยา่ง 
จำนวน 173 คน  

สำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบไปด้วย การแจงแจงความถี่ และค่าร้อยละ ใช้วิเคราะห์ข้อมูล
ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สถิติเชิงพรรณนา ประกอบไปด้วย ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานใช้
วิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน และใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) โดยวิธี Enter Method สำหรับหาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  
 
สรุปผลการวิจัย 
  1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิง มีอายุอยู่ในช่วง 31 ปี - 40 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาปฏิบัติงานต่ำกว่า 5 ปี มี

ตำแหน่งข้าราชการ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ในช่วง 10,000 – 20,000 บาท 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                                             x ̅ S.D. การแปลผล 
1. ปัจจัยจูงใจ 4.03 .562 มาก 
2. ปัจจัยค้ำจุน 3.85 .613 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.94 .531 มาก 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยทีส่่งผลต่อประสทิธิผลการปฏิบัติงาน 

 2. จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีค่าคะแนนเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในส่วน

ของปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ำจุนอยู่ในระดับมากทั้ง 2 ปัจจัย  

 

ปัจจัยจูงใจ x ̅ S.D. การแปลผล 
1. ด้านความสำเร็จในการทำงาน 4.35 .726 มาก 
2. ด้านลักษณะของเนื้องาน 3.86 .804 มาก 
3. ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ 4.27 .562 มาก 
4. ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน 3.67 1.036 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.04 .555 มาก 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจงูใจรายด้าน 
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 จากตารางที ่ 2 เมื ่อพิจารณาปัจจัยจูงใจเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมีค่าคะแนนเฉลี ่ยในระดับ  

ความคิดเห ็นอย ู ่ ในระด ับมาก โดยอ ันด ับหนึ ่ ง  ค ือ ด ้านความสำเร ็จในการทำงาน รองลงมาคือ 

ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ ด้านลักษณะของเนื้องาน และด้านความก้าวหน้าในการทำงาน ตามลำดับ 

 

ปัจจัยค้ำจนุ x ̅ S.D. การแปลผล 
1. ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร 3.86 .787 มาก 
2. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.68 .783 มาก 
3. ด้านความยุติธรรม 3.75 .781 มาก 
4. ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 4.16 .701 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.86 .612 มาก 
ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยค้ำจุนรายด้าน 

 

         และจากตารางที่ 3 เมื่อพิจารณาปัจจัยค้ำจุนเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าคะแนนเฉลี่ยในระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยอันดับหนึ่ง คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน รองลงมาคือ ด้านนโยบาย
และการบริหารขององค์กร ด้านความยุติธรรม และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ตามลำดับ 

 ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน x ̅ S.D. การแปลผล 
1. ด้านคุณภาพของงาน 3.96 .601 มาก 
2. ด้านปริมาณงาน 4.13 .556 มาก 
3. ด้านความรู้เกี่ยวกับงาน 3.95 .656 มาก 
4. ด้านการปฏิบัติงานโดยรวม 4.25 .630 มาก 

รวม 4.09 .557 มาก 
ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 

3.  จากตารางท ี ่  4 ผลการว ิ เคราะห ์ข ้อม ูลเก ี ่ ยวก ับประส ิทธ ิผลการปฏ ิบ ัต ิ งาน พบว่า  
ผ ู ้ ตอบแบบสอบถามส ่ วนใหญ ่  ม ี ค ่ าคะแนนเฉล ี ่ ย ระด ับความค ิด เห ็ นเก ี ่ ย วก ับประส ิทธ ิผล 
ในการปฏิบัติงานโดยรวมในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมีค่าคะแนนเฉลี่ยระดับความ
ค ิ ด เห ็ นอยู่ ในระด ับมาก  โดยอ ันด ับหน ึ ่ ง  ค ื อ  ด ้ านการปฏ ิบ ั ต ิ ง านโดยรวม  รองลงมา  คือ  
ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพของงาน และด้านความรู้เกี่ยวกับงาน ตามลำดับ 
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ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทดสอบสมมติฐานด้านปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรพยากรณ ์ B β t Sig. ผลการทดสอบ 
(Constant) 1.409  5.452 .000*  

1. ด้านความสำเร็จในการทำงาน (X1) .005 .007 .107 .915* ยอมรบั H0 
2. ด้านลักษณะของเนื้องาน (X2) .112 .162 2.154 .033* ปฏิเสธ H0 
3. ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ (X3) .364 .368 4.511 .000* ปฏิเสธ H0 
4. ด้านความก้าวหน้า (X4) .181 .337 5.608 .000* ปฏิเสธ H0 

 *มีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 4. สร ุปผลการทดสอบสมมติฐานเพื ่อหาความสัมพ ันธ ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบ ัติงาน  
กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ปรากฏดังนี้ 

    จากตารางที ่ 5 พบว่า ปัจจ ัยจ ูงใจที ่ส ่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบ ัติงานของข้าราชการ 
และบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา อย่างมีนัยสำคัญ  
ทางสถิติที ่ระดับ 0.05 มี 3 ด้าน คือ ด้านลักษณะของเนื ้องาน ด้านความรับผิดชอบที่ได้ร ับ และด้าน
ความก้าวหน้าในการทำงาน และปัจจัยจูงใจที ่ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและ
บ ุคลากร สำน ักงานคณะกรรมการข ้าราชการคร ูและบ ุคลากรทางการศ ึกษา อย ่างม ีน ัยสำคัญ  
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 มี 1 ด้าน คือ ด้านความสำเร็จในการทำงาน 

 

ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทดสอบสมมติฐานด้านปัจจัยค้ำจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรพยากรณ ์ B β t sig ผลการทดสอบ 
(Constant) 1.427  7.379 .000*  

1. ด้านโยบายและการบริหารขององค์กร (X1) .203 .287 4.090 .000* ปฏิเสธ H0 
2. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ(X2) .076 .107 1.625 .106* ยอมรบั H0 
3. ด้านความยุติธรรม (X3) .039 .055 .766 .444* ยอมรบั H0 
4. ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน(X4) .347 .437 6.696 .000* ปฏิเสธ H0 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

และจากตารางที่ 6 พบว่า ปัจจัยค้ำจุนที่ส ่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและ
บ ุคลากร สำน ักงานคณะกรรมการข ้าราชการคร ูและบ ุคลากรทางการศ ึกษา อย ่างม ีน ัยสำคัญ  
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 มี 2 ด้าน คือ ด้านโยบายและการบริหารขององค์กร และด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
และปัจจัยค้ำจุนที่ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและบุคลากร สำนักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 มี 2 ด้าน คือ ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านความยุติธรรม 
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ข้อค้นพบในภาพรวมจากการวิจัยในครั้งนี้ สอดคล้องกับวิสยัทัศน์ของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา คือ เป็นองค์กรทีม่ีศักยภาพสงูในการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา เพื่อส่งเสริมคุณภาพการศึกษา  
โดยองค์กรจะต้องนำผลการไปวิจัยไปวิเคราะห์ว่า ทำอย่างไรถึงจะดำเนินการให้ตรงตามวิสัยทัศน ์
ที่วางไว้ได้ หนึ่งในน้ันคือการเสรมิสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของข้าราชการและบุคลากร 
ในด้านต่าง ๆ ตามผลการวิจัย เพราะหากข้าราชการและบุคลากรมีแรงจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน 
ในการปฏิบัตงิานที่ดี ก็ย่อมส่งผลให้องค์กรมปีระสทิธิผลในการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ เป็นองค์กรที่มีศักยภาพสงู
ในการบริหารงานบุคคล และส่งผลในเรื่องของคุณภาพการศึกษาของประเทศที่จะพัฒนา 
ยิ่ง ๆ ข้ึนไปในอนาคต ในทางกลับกันหากละเลยการเสริมสรา้งแรงจูงใจและขาดการดูแลในเรื่อง 
ของปัจจัยค้ำจุนต่าง ๆ ในการปฏิบัตงิานของข้าราชการและบุคลากร ก็ย่อมส่งผลในเชิงลบ 
ต่อประสิทธิผลในระดับองค์กร หรือกลายเป็นไม่ส่งผลต่อประสทิธิผลขององค์กรเลย ตามผลการวิจัย  
ซึ่งแสดงใหเ้ห็นได้ว่า องค์กรไมส่ามารถที่จะใช้ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์ต่อประสทิธิผลของ
องค์กรได ้
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
              1.1 ควรมีการกำหนดนโยบายในเร ื ่องของการประเมินผลความสำเร ็จในการปฏิบ ัติงาน 
ให้ชัดเจน เช่น กำหนดกรอบเวลาในการประเมินผลความสำเร็จของการปฏิบัติงาน โดยประเมินผลบ่อยข้ึน มี
เป ้ าหมายท ี ่ จะบรรล ุความสำเร ็จ ในการปฏ ิบ ั ต ิ ง านส ู ง ข ึ ้น  เพ ื ่ อ ให ้ข ้ าราชการและบ ุ คลากร  
มีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จ 
              1.2 ผู้บริหารควรเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับข้าราชการและบุคลากรทุกคนอย่างเทา่
เทียมกัน ยึดหลักความเสมอภาค ทั้งในเรื่องของการเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหน่ง การดูแลเรื่องเงินค่าตอบแทนและ
สวัสดิการต่าง ๆ ซึ่งสามารถทำได้โดยกำหนดนโยบายการเสริมสร้างขวัญกำลังใจอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อให้เกิด
แรงจูงใจตามมา 

2. ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
    2.1 ผ ู ้บร ิหารควรศึกษาแนวทางการสร้างแรงจู งใจในการปฏิบ ัต ิงาน เพ ื ่อให ้ทราบถึง 

ความต้องการของข้าราชการและบุคลากรอย่างแท้จริง โดยมุ่งเน้นเรื่องแรงจูงใจที่เกี่ยวข้องและส่งผลโดยตรง
ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

    2.2 จ ัดอบรมการวางแผนการปฏิบ ัติงานร ่วมก ัน เพื ่อทำความเข้าใจเกี ่ยวกับแนวทาง  
การปฏ ิบ ัต ิ งานให้ เป ็นไปในท ิศทางเด ียวก ัน เป ิดโอกาสให ้ข ้ าราชการและบ ุคลากรร ่วมแสดง 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการเสริมสร้างแรงจูงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

3. ข้อเสนอแนะเชิงบริหารหรือภาคปฏิบัติ 
    3.1 สร ้างความรู ้ความเข้าเก ี ่ยวกับความสำคัญของประสิทธิผลและการวัดประสิทธิผล  

ในการปฏิบัติงานให้กับข้าราชการและบุคลากร  
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    3.2. ควรมีการมอบหมายงานสำคัญของหน่วยงานให้ข้าราชการและบุคลากรรับผิดชอบอย่างเท่า
เทียมกัน เพื่อให้เกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จ รู้สึกถึงความสำคัญของตนเองต่อความสำเร็จ
และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

4. ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
      4.1 ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ปัจจัยอื่น ๆ นอกเหนือจากแรงจูงใจ
ด้วย เช่น บรรยากาศในการทำงาน หรือปัจจัยที่มีความเฉพาะเจาะจงที่คาดว่าจะส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติในหน่วยงานน้ัน ๆ เป็นการเฉพาะร่วมด้วย เพื่อให้ได้ความรู้ครอบคลุมมากข้ึน 
      4.2 ควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพเพื ่อให้ได้ข้อมูลระดับลึกมากขึ้น เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่เข้าถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานที่แท้จริง 

    4.3 การศึกษาในครั้งนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสทิธิผลในการปฏิบัติงาน คือแรงจูงใจใน
การปฏ ิบ ัต ิ งาน เ ฉพาะบางต ั วแปรท ี ่ม ีความน ่ าสนใจและ เก ี ่ ย วข ้อ งก ับหน ่ วยงานท ี ่ ศ ึกษา 
มากที่สุดเท่านั้น ในการศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาตัวแปรแรงจูงใจให้ครบถ้วนมากกว่าน้ี  

    4.4 ทฤษฎีที่ศึกษาเพื่อการวิจัยในครั้งนี้ เป็นทฤษฎีที่มีการอ้างถึงในการวิจัยเพื่อศึกษาประเดน็น้ี
โดยทั่วไปอยู่บ่อยครั้ง ทำให้องค์ความรู้ที่ได้อยู่ในวงจำกัด เพื่อให้ได้ความรู้ที่กว้างขวางขึ้น ในการวิจัยครั้งต่อไป 
ควรศึกษากฤษฎีอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องเพิ่มเติม 
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