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บทคััดย่่อ
	 	 	 การวิิจััยครั้้�งนี้้�มีีวััตëุประสงค์์เó่�อýึกษาระดัับปััจจััยจููงใจ ปั ัจจััยค้้ำจุุน และประสิิทธิิภาพการปฏิิบััติิงาน        
ของข้้าราชการสำนัักบริิหารการทะเบีียน รวมทั้้�งเปรีียบเทีียบประสิิทธิิภาพการปฏิิบััติิงานตามปััจจััยส่่วนïุคคล 

และýึกษาปััจจััยจููงใจและปััจจััยค้้ำจุุนที่่�ส่่งผลต่อประสิิทธิิภาพ  กลุ่่�มตััวอย่่างคืือข้้าราชการสำนัักบริิหารการทะเบีียน 
จำนวน 139 คน ได้้จากการสุ่่�มตัวัอย่า่งหลายขั้้�นตอน เครื่่�องมืือวิจิัยัเð็นแบบสอบถามมาตราส่ว่นประมาณค่า่ 5 ระดับั 
การวิิเคราะห์์ข้้อมููลใช้้สถิิติิความถี่่� ร้้ อยละ ค่ าเฉลี่่�ย ส่ วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน t-test การวิิเคราะห์์ความแปรปรวน 

ทางเดีียว (ANOVA) พร้้อมการทดสอบรายคู่่�ด้้วยวิิธีี Scheffé และการวิิเคราะห์์การถดถอยพหุุคููณ 
	 	 	 ผลการวิิจััยพบว่า ปััจจััยจููงใจอยู่่�ในระดัับมาก (χ = 4.10, S.D. = 0.60) โดยด้้านความสำเร็็จในการทำงาน     
มีีค่่าเฉลี่่�ยสููงสุุด ข ณะที่่�ปััจจััยค้้ำจุุนก็็อยู่่�ในระดัับมากเช่่นกััน (χ = 4.08, S.D. = 0.59) โดยมีีด้้านความสััมพัันธ์ ์
กัับïุคคลอื่�นเð็นตััวแปรเด่่น ส่ ่วนประสิิทธิิภาพการปฏิบััติิงานโดยรวมอยู่่�ในระดัับมาก (χ = 4.18, S.D. = 0.56)  
การเปรียีบเทียีบปัจัจัยัส่ว่นïคุคล พบว่า่ ระดับัการýกึษาที่่�แตกต่า่งกันัมีผีลต่อ่ค่า่ใช้้จ่ายในการทำงานอย่า่งมีนีัยัสำคัญั
ทางสถิิติ ิ(F = 3.60, p < .05) ขณะที่่�ปััจจัยัส่ว่นïคุคลอื่�นไม่่พบความแตกต่่าง ปัจจััยจููงใจสามารถทำนายประสิิทธิิภาพ
ได้้ร้้อยละ 57.2 (Adjusted R2 = .572) โดยมีีความสำเร็็จในการทำงาน การได้้รับการยอมรัับ และúักษณะของงาน
เð็นตััวแปรสำคััญ ส่่วนปััจจััยค้้ำจุุนสามารถทำนายได้้ร้้อยละ 46.7 (Adjusted R2 = .467) โดยมีีสถานะทางอาชีีพ 

และความสััมพัันธ์์กัับïุคคลอื่่�นเð็นตััวแปรสำคััญ 
	 	 	 ผลการวิิจััยสะท้้อนถึึงความสำคััญของการเสริิมสร้้างแรงจููงใจภายในและการพััฒนาสภาพแวดล้้อม 

การทำงาน เó่�อผúกัดัันให้้ïุคลากรปฏิบััติงิานได้้เต็็มศักัยภาพ ทั้้�งนี้้� สามารถนำไปใช้้เð็นแนวทางในการกำหนดนโยบาย
ด้้านการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์อย่่างเหมาะสม
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Receive: August 28, 2025
Revised: September 05, 2025
Accepted: October 15, 2025



วารสารวิิชาการ มหาวิิทยาúัยราชõัฏกาญจนïุรีี ปีีที่่� 14 ฉบัับที่่� 2 กรกฎาคม-íันวาคม 2568       103

ABSTRACT
	 	 	 This study aimed to examine the levels of motivation factors, hygiene factors,  
and work performance of civil servants at the Bureau of Registration Administration, as well as to 
compare work performance across personal factors and to investigate the inຟuence of motivation 
and hygiene factors on performance. The sample consisted of 139 civil servants at the Bureau of 
Registration Administration selected through multistage sampling. The research instrument was a 
ພve-point Likert scale questionnaire. Data were analyzed using frequency, percentage, mean,  
standard deviation, t-test, one-way analysis of variance (ANOVA) with Scheffé post hoc test, 
and multiple regression analysis.
	 	 	 The ພndings revealed that motivation factors were rated at a high level (χ = 4.10, S.D. = 
0.60), with achievement showing the highest mean score, while hygiene factors were also at a high 
level (χ = 4.08, S.D. = 0.59), with interpersonal relationships emerging as the most prominent factor. 
Work performance was likewise found to be at a high level overall (χ = 4.18, S.D. = 0.56).  
Comparison across personal factors indicated that educational level signiພcantly affected  
cost-related aspects of work performance (F = 3.60, p < .05), whereas no signiພcant differences were 
found for gender, age, position, years of service, or monthly income. Motivation factors explained 
57.2% of the variance in performance (Adjusted R2 = .572), with achievement, recognition, and the 
nature of work being the key predictors. Hygiene factors explained 46.7% of the variance (Adjusted 
R
2 = .467), with career status and interpersonal relationships being the signiພcant predictors.
	 	 	 The results highlight the importance of enhancing intrinsic motivation and improving 
the work environment to maximize employee potential. These ພndings serve as practical guidelines 
for formulating effective and sustainable human resource management policies.

Keywords:	 Motivation Factors, Hygiene Factor, Job Performance, Civil Servants, Department of 
Provincial Administration 

บทนำ	
	 การยกระดัับประสิิทธิิภาพการปฏิิบััติิงานของ 
ภาครััฐเð็นประเด็็นสำคััญเชิิงยุุทธศาสตร์์ที่่�กำหนด
ทิิศทางการพััฒนาประเทศในยุุคดิิจิิทััล  เนื่่�องจาก
ข้้าราชการเð็นกลไกหúักในการขัับเคล่ื่�อนนโยบาย    
ของรััฐและการให้้บริการประชาชนให้้บรรลุุผลสััมฤทธิ์์�
สููงสุุด อย่่างไรก็็ตาม ปั ัญหาสำคััญที่่�เð็นอุุปสรรคต่่อ 

การพัฒันาระบบราชการคืือประสิทิธิภิาพการปฏิบิัตัิงิาน        
ของïุคลากรยัังไ ม่่สอดคล้้อง กัับเ ป้้าหมายและ 

ความคาดหวัังที่่�กำหนดไว้้  (สำนัักงานคณะกรรมการ
พััฒนาการเศรษฐกิิจและสัังคมแห่่งชาติิ, 2565, 23; 
สำนัักงานคณะกรรมการพััฒนาระบบราชการ, 2567, 
15) ในบริบทของการบริหารจััดการทรััพยากรมนุุษย์์       
หนึ่่� ง ในปััจจััยสำคััญที่่�มีีอิิทธิิพลต่อประสิิทธิิภาพ 

การทำงานคืือ แรงจููงใจ à่�งเð็นพúังขัับเคลื่่�อนภายใน 

ที่่�กระตุ้้�นให้้ïุคลากรมีีความเต็็มใจ กระตืือรืือร้้นและ 
มุ่่�งมั่่�นปฏิิบััติิหน้้าที่่�จนสามารถบรรลุุวััตëุประสงค์์       
ขององค์ก์รได้้อย่่างยั่่�งยืืน (กัญัญนันัทน์ ์õทัร์ส์รสิริิ,ิ 2554, 
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35-39) ในเชิิงทฤษฎีี Herzberg’s Two-Factor  
Theory อธิบิายว่า่แรงจููงใจเกิดิจากสององค์์ประกอบหúกั 

ได้้แก่่ ปั จจััยจููงใจ (Motivators) เช่่น โอกาสก้้าวหน้้า 
ความสำเร็็จในงาน ความรัับผิิดชอบ  และการได้้รัับ 

การยอมรัับ  à่�งเð็นปััจจััยที่่�ส่่งผลโดยตรงต่่อการสร้้าง
ความพึึงพอใจและความผููกพันัในการทำงาน และปัจัจัยั
ค้้ำจุุน (Hygiene Factors) เช่่น ค่ ่าตอบแทน 

สภาพแวดล้้อมการทำงาน นโยบายองค์์กร และ 
ความสััมพัันธ์์ระหว่่างïุคคล  à่�งแม้้ไม่่ได้้เð็นตััวสร้้าง
ความพึึงพอใจ แต่่หากขาดหายไปจะก่่อให้้ เ กิิด 

ความไม่พ่อใจและส่ง่ผลเสียีต่อ่ประสิทิธิภิาพการทำงาน 
(Herzberg, 1959, 113-116) แนวคิิดนี้้�สะท้้อนให้้เห็็นถึึง 
ความสำคััญของการสร้้างสมดุุลระหว่่างแรงจููงใจ 
และปััจจััยพื้้�นฐานในการรัักษาประสิิทธิิภาพของ
ïุคลากรในระยะยาว
	 ผลการýึกษาบางส่่วนได้้แสดงให้้เห็็นอย่่างชััดเจน
ว่่าแรงจููงใจมีีผลต่อประสิิทธิิภาพการทำงาน เช่่น 

งานของ นิติศิักัดิ์์� ปานปรุง (2567) ที่่�ýกึษาความสััมพันัธ์์
ระหว่่างแรงจููงใจกัับประสิิทธิิภาพการทำงานของ 
เจ้้าพนัักงานปกครองในสำนัักอำนวยการกองอาสา 
รักัษาดิินแดน พบว่า แรงจููงใจ มีผลเชิิงบวกต่อ่ประสิทิธิิภาพ 

อย่า่งชัดัเจน ขณะที่่�กัมัปนาท นาคฤทธิ์์� (2567) à่�งýกึษา
ปััจจััยที่่� มีีอิิทธิิพลต่่อประสิิทธิิภาพการปฏิบััติิงาน 

ของïคุลากรกรมการปกครอง กรณีีýกึษา สำนักับริหิาร
การปกครองท้้องที่่� ระïวุ่่าปัจัจััยด้้านโอกาสความก้้าวหน้้า 
ความสามารถ และค่า่ตอบแทน/สวััสดิกิาร มีผีลโดยตรง
ต่อ่ประสิทิธิภิาพการทำงาน นอกจากนี้้�งานของ ปัทัมพร 
พรมทอง (2563) ที่่ �ýึกษาในกลุ่่�มข้้าราชการกรม 

การปกครอง จั ังหวััดสกลนคร ยั ังยืืนยัันว่่าแรงจููงใจ
สามารถอธิิบายประสิิทธิิภาพการปฏิบัตัิงิานได้้ถึึงร้้อยละ 
46.6 อย่่างมีีนััยสำคััญทางสถิิติิ ผล การýึกษาทั้้�งหมดนี้้�
สะท้้อนให้้เห็็นอย่่างชััดเจนว่่าแรงจููงใจ เð็นปััจจััยสำคััญ
ที่่�กำหนดประสิิทธิิผลการทำงานของïุคลากรภาครััฐ 
	 แม้้งานวิิจััยที่่�ผ่่านมาได้้สะท้้อนให้้เห็็นถึึงบทบาท
ของแรงจููงใจที่่�มีีผลต่อประสิิทธิิภาพการปฏิบััติิงานของ

ข้้าราชการในหลายหน่่วยงานของกรมการปกครอง 
แต่่ยัังไม่่ปรากฏงานวิิจััยใดทีีมุ่่�งเน้้นýึกษาแรงจููงใจ 
ที่่�ส่่งผลต่่อประสิิทธิิภาพการปฏิิบััติิงานของข้้าราชการ 
ในสำนัักบริิหารการทะเบีียน à่�งมีีภารกิิจสำคััญต่่อ 

การให้้บริิการประชาชนและการจััดการฐานข้้อมููล
ทะเบีียนกลางของประเทศ  
	 ในบริบิทของประเทศไทย สำนักับริหิารการทะเบียีน 

กรมการปกครอง เð็นหน่ว่ยงานที่่�มีภีารกิจิà่�งมีีนััยสำคััญ
ต่่อยุุทธศาสตร์์ชาติิ เนื่่�องจากเð็นหน่่วยงานสำคััญ 

ที่่�รับัผิดิชอบงานทะเบียีนราษฎร การออกเอกสารสำคัญั
ทางทะเบีียน การให้้สััญชาติิ และการจััดการฐานข้้อมููล
ทะเบีียนกลางà่�ง เชื่่�อมโยง โดยตรงกัับสิทธิิและ 
การดำรงชีีวิิตของประชาชน นั บตั้้�งแต่่ปีี พ .ศ. 2526 
กรมการปกครองได้้พัฒันาระบบสารสนเทศเó่�องานทะเบียีน 

แบบรวมศููนย์์ (Centralized Database) ครอบคลุุม
สำนัักทะเบียีนกว่า่ 2,472 แห่ง่ทั่่�วประเทศ ทำให้้สามารถ
บัันทึึก และตรวจสอบข้้อมููลสถานะïคุคลของประชาชน       
กว่่า 66 ล้้ านคน ครอบคลุุมทุุกช่่วงชีีวิิตของประชาชน            
ได้้อย่่างถููกต้้องตามสถานะปััจจุุบััน (กรมการปกครอง, 
2568) อี กทั้้�งยัังดำเนิินการตาม มติิคณะรััฐมนตรีี 
วัันที่่� 15 มีนาคม 2559 ที่่�กำหนดให้้สำนัักทะเบีียนกลาง
เð็นหน่่วยงานกลางในการเชื่่�อมโยงฐานข้้อมููลประชาชน 
(Population Information Linkage Center) และ 
ทำหน้้าที่่�เðน็ Gateway ให้้บริกิารข้้อมููลแก่ส่่ว่นราชการ 
โดยใช้้เลขประจำตััวประชาชน 13 หúักเð็นดััชนีี 

ในการจััดเก็็บและบููรณาการข้้อมููลà่�งนัับเð็นรากฐานสำคััญ 

ของการพััฒนาสู่่�รัฐบาลดิิจิิทััลของประเทศ
	 ด้้วยภารกิิจที่่�หลากหลายและมีีความสำคััญ 

ในระดัับโครงสร้้างพื้้�นฐานของประเทศ  ïุคลากร 
ในสำนัักบริหารการทะเบีียนจึึงต้้องเผชิญกัับความท้้าทาย 
ทั้้�งด้้านปริิมาณงาน ความซัับซ้้อนของระบบดิิจิิทััล     
และแรงกดดัันจากความคาดหวัังของประชาชน              
ดัังนั้้�น แรงจููงใจ จึึงเð็นปััจจััยสำคััญที่่�จะทำให้้ïุคลากร
ปฏิบััติิหน้้าที่่�ได้้เต็็มศัักยภาพ มี ความทุ่่�มเท และรัักษา
มาตรฐานการทำงานที่่�ถููกต้้อง รวดเร็็ว และโปร่่งใส 
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เó่�อให้้ภารกิิจดัังกล่่าวบรรลุุเป้้าหมายและสามารถ 

ให้้บริิการประชาชนได้้อย่่างมีีคุุณภาพ
	 การýกึษาครั้้�งนี้้�จึึงมีจีุดุมุ่่�งหมายเó่�อýกึษาแรงจููงใจ
ที่่�ส่่งผลต่่อประสิิทธิิภาพการปฏิิบััติิงานของข้้าราชการ 
ในสำนัักบริหารการทะเบีียน เน่ื่�องจากแรงจููงใจถืือเð็น
ปััจจัยัสำคัญัที่่�สะท้้อนถึึงคุุณภาพการให้้บริการประชาชน
โดยตรง ผล การýึกษาที่่�ได้้จะเð็นข้้อมููลเชิิงประจัักษ์ ์

ที่่�ใช้้ในการกำหนดแนวทางการบริิหารทรััพยากรมนุุษย์์ 
การเสริิมสร้้างศัักยภาพïุคลากร และการยกระดัับ
ประสิิทธิิภาพการดำเนิินงานของสำนัักบริหารการทะเบีียน 

ให้้พร้้อมรองรัับการพััฒนาระบบทะเบีียนและฐานข้้อมููล
ทะเบีียนกลางของประเทศให้้มั่่�นคงและทัันสมััยต่่อไป

วััตถุุประสงค์์ของการวิิÝัย	
	 1.	 เó่�อýึกษาระดัับปัจจััยจููงใจ ปั จจััยค้้ำจุุน 

และประสิิทธิิภาพในการปฏิิบััติิงานของข้้าราชการ 
สำนัักบริิหารการทะเบีียน
	 2.	 เó่�อเปรีียบเทีียบประสิิทธิิภาพการปฏิิบััติิงาน   
ของข้้าราชการสำนัักบริหารการทะเบีียน จำแนกตาม
ปััจจััยส่่วนïุคคล
	 3.	 เó่�อýึกษาปััจจััยจููงใจและปััจจััยค้้ำจุุนที่่�ส่่งผล     
ต่่อประสิิทธิิภาพการปฏิิบััติิ งานของข้้าราชการ 
สำนัักบริิหารการทะเบีียน

ขอบเขตของการวิิÝัย
	 1.	ประชากรและกลุ่่�มตััวอย่่าง
	 	 ประชากรที่่�ใช้้ในการวิิจััย ได้้แก่่ ข้้ าราชการ       
ในสำนัักบริหารการทะเบีียน กรมการปกครอง ตั้้ �งอยู่่�  
ณ เลขที่่� 59 หมู่่� 11 ตำบลบึึงทองหลาง อำเภอลำลููกกา 
จัังหวััดปทุุมธานีี จำนวน 213 คน (ข้้อมููล ณ 4 มิëุนายน 
2567) ñ้�วิิจััยได้้กำหนดขนาดกลุ่่�มตััวอย่่างโดยใช้้สููตร 
ของยามาเน่่ (Yamane, 1973, 727) ที่่ �ระดัับค่า 
ความเชื่่�อมั่่�น 95% และค่า่ความคลาดเคล่ื่�อนของการสุ่่�ม
ตััวอย่่างเท่่ากัับ 5% ทำให้้ได้้จำนวนกลุ่่�มตััวอย่่างทั้้�งสิ้้�น 
139 คน การได้้มาà่�งกลุ่่�มตััวอย่่าง ñ้�วิิจััยใช้้วิธีีการสุ่่�ม

ตััวอย่่างแบบหลายขั้้�นตอน (Multistage Sampling) 
โดยมีีขั้้�นตอนดัังนี้้� 
	 	 1)	 ñ้�วิจัิัยสุ่่�มตัวัอย่า่งแบบแบ่ง่ชั้้�นภููมิ ิ(Stratiພed 

Sampling) โดยจำแนกประชากรตามโครงสร้้างของ 
ส่ว่นงานภายในสำนัักบริหารการทะเบีียน เó่�อให้้ครอบคลุุม 

ทุกุกลุ่่�มย่อ่ยและสะท้้อนความเðน็ตัวัแทนของประชากร
	 	 2)	 เ ม่ื่� อ ได้้ จ ำนวน ตััวอ ย่่า ง ในแ ต่่ละชั้้� น 

ตามสััดส่่วนแล้้ว ñ้� วิิจััยจึึงสุ่่�มตััวอย่่างแบบสะดวก 

(Convenience Sampling) ภายในแต่่ละชั้้�น เó่�อคัดัเลืือก 

ñ้�ตอบแบบสอบถาม สำหรัับการเก็็บข้้อมููล  เนื่่�องจาก
เð็นการสุ่่�มตััวอย่่างที่่�ประหยััดเวลา และสามารถ 

เก็็บข้้อมููลจากกลุ่่�มตัวัอย่า่งได้้ง่า่ย (จิิรภิญิญา จิริไพศาลกุลุ, 
2562, 29)
	 2.	ขอบเขตตััวแปร
	 	 2.1	ตััวแปรอิิสระ ได้้แก่่ ปั จจััยส่่วนïุคคล 

(เพศ อายุุ ระดัับการýึกษา ตำแหน่่งงาน อายุุงาน และ
เงิินเดืือน) ปััจจััยจููงใจ และปััจจััยค้้ำจุุน
	 	 2.2	ประสิิทธิภิาพในการปฏิบิัติัิงานของข้้าราชการ 
สำนัักบริหารการทะเบีียน à่�งพิิจารณาทั้้�งด้้านคุุณภาพ 
ปริิมาณ เวลา และค่่าใช้้จ่าย
	 ทั้้�งนี้้� รายละเอีียดของตััวแปรและความสััมพัันธ์์
ระหว่่างตััวแปรแสดงไว้้ในกรอบแนวคิิดการวิิจััย            
แสดงดัังภาพที่่� 1  
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ภาพที่ กรอบแนวคิดในการวิจัย

วิธีดำเนินการวิจัย
กกกกการวิจัยครั ้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ (

โดยผู้ ว ิจ ัยเก็บรวบรวมข ้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างจำนวน 139 คน เพื่อนำมาวิเคราะห์เกี่ยวกับ
แรงจูงใจที ่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิงาน    
ของข้าราชการกรมการปกครอง กรณีศึกษา สำนัก
บริหารการทะเบียน เครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัยคือ
แบบสอบถามมาตรประมาณค ่า  (
ซึ่งแบ่งออกเป็น ส่วน ดังนี้
ก ก ก ก ส่ ว น ที่  ข้ อ มู ล ส่ ว น บุ ค ค ล ข อ ง ผู้ ต อ บ
แบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
อายุงานและตำแหน่งงาน
กกกกส่วนที่ ปัจจัยจูงใจในการทำงาน (

ต า ม ท ฤ ษ ฎี ส อ ง ปั จ จั ย ข อ ง  
แบ่งออกเป็น มิติ ได้แก่ ความสำเร็จในการทำงาน 

การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงาน และ ลักษณะของงาน

กกกกส่วนที ่ ปัจจัยค้ำจุนในการทำงาน (
แบ่งเป็น มิติ ได้แก ่ ความสัมพันธ์กับบุคคล

อื ่น สภาพแวดล้อมการทำงาน ตำแหน่งงาน
การบังคับบัญชา ค่าตอบแทน และ นโยบาย

การบริหารงาน
กกกกส่วนที ่ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (

แบ ่งเป ็น ม ิต ิ  ได ้แก่  ค ุณภาพ        
ของงาน ( เวลา ( ค่าใช้จ่าย (
และ ปร ิมาณงาน (  ตามแนวค ิดของ 

 (1953, 284
กกกกลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค ่าแบบล ิ เค ิร ์ท ( 5 ระดับ 
( 1961 223) โดยการวัดข้อมูลอยู ่ในรูปของ
มาตราส่วนอันตรภาคชั้น ( ตามระดับ
คะแนนความคิดเห็น ทั ้งนี ้ได้กำหนดเกณฑ์คะแนน    
ตามวิธีการคำนวณความกว้างของอันตรภาคชั้นโดยใช้
สูตรการคำนวณของ กานดา คำมาก (2555, 58)

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตามตาม 

ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factor)  
- ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร 
- ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

- ด้านความสัมพันธก์ับบุคคลอื่น 

- ด้านสถานะทางอาชีพ 

- ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

- ด้านค่าตอบแทน (Herzberg F. et al., 1990) 

ปัจจัยสว่นบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดับการศึกษา 
- ระดับตำแหน่ง 
- ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

- เงินเดือน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

- ด้านคุณภาพของงาน 

- ด้านปริมาณงาน 

- ด้านเวลา 
- ด้านค่าใช้จา่ย (Peterson and Plowman, 1953) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivator factor) 

- ด้านความสำเร็จในการทำงาน 

- ด้านการได้รับการยอมรับ 

- ด้านความกา้วหนา้ในหน้าทีก่ารงาน 

- ด้านลักษณะของงาน (Herzberg F. et al., 1990) 

วิิธีีดำเนิินการวิิÝัย
	 การวิิจััยครั้้�งนี้้�เð็นการวิิจััยเชิิงสำรวจ (Survey 
Research) โดยñ้�วิิจัยัเก็็บรวบรวมข้้อมููลจากกลุ่่�มตััวอย่่าง 
จำนวน 139 คน เó่�อนำมาวิิเคราะห์์เกี่่�ยวกัับแรงจููงใจ 
ที่่�ส่ง่ผลต่อ่ประสิทิธิภิาพในการปฏิบิัตัิงิานของข้้าราชการ
กรมการปกครอง กรณีีýึกษา สำนัักบริิหารการทะเบีียน 
เครื่่�องมืือที่่�ใช้้ในการวิจัิัยคืือแบบสอบถามมาตรประมาณค่า่ 
(Rating Scale) à่�งแบ่่งออกเð็น 4 ส่่วน ดัังนี้้�
	 ส่่วนที่่� 1	ข้้อมููลส่ว่นïุคคลของñ้�ตอบแบบสอบถาม 

ประกอบด้้วย เพศ  อายุุ ระดัับการýึกษา อายุุงาน 

และตำแหน่่งงาน
	 ส่่วนที่่� 2	ปััจจััยจููงใจในการทำงาน (Motivation 
Factors) ตามทฤษฎีีสองปััจจััยของ Herzberg 
แบ่่งออกเð็น 4 มิติิ ได้้แก่่ 1) ความสำเร็็จในการทำงาน 

2) การได้้รับการยอมรับั 3) ความก้้าวหน้้าในหน้้าที่่�การงาน 

และ 4) úักษณะของงาน
	 ส่่วนที่่� 3	ปััจจััยค้้ำจุุนในการทำงาน (Hygiene 
Factors) แบ่่งเð็น 6 มิ ติิ ได้้แก่่ 1) ความสััมพัันธ์์กัับ 

ïุคคลอื่่�น 2) สภาพแวดล้้อมการทำงาน 3) ตำแหน่่งงาน 

4) การบัังคัับบััญชา 5) ค่่าตอบแทน และ 6) นโยบาย
การบริิหารงาน
	 ส่่วนที่่� 4	ประสิิทธิิภาพการปฏิบััติิงาน (Work 
Performance) แบ่ง่เð็น 4 มิติิิ ได้้แก่่ 1) คุณภาพของงาน 

(Quality) 2) เวลา (Time) 3) ค่่าใช้้จ่าย (Cost) และ 
4) ปริมาณงาน (Quantity) ตามแนวคิิดของ Peterson 
and Plowman (1953, 284)
	 úักษณะของแบบสอบถามเð็นแบบมาตราส่่วน
ประมาณค่า่แบบลิเิคิริ์ท์ (Likert Scale) 5 ระดับั (Likert, 
1961, 223) โดยการวััดข้้อมููลอยู่่�ในรููปของมาตราส่่วน
อัันตรภาคชั้้�น (Interval Scale) ตามระดัับคะแนน 

ความคิิดเห็็น ทั้้ �งนี้้�ได้้กำหนดเกณæ์คะแนน ตามวิิธีี 
การคำนวณความกว้้างของอัันตรภาคชั้้�นโดยใช้้สููตร 
การคำนวณของ กานดา คำมาก (2555, 58)
	 ความตรงของเครื่่�องมืือ (Validity)
	 แบบสอบถามที่่�ใช้้ในการวิิจััยครั้้�งนี้้�ได้้รัับการ 
ตรวจสอบความตรงเชิิงเนื้้�อหา (Content Validity) 
โดยñ้�เชี่่�ยวชาญ จำนวน 3 ท่ ่าน ที่่ �มีีความเชี่่�ยวชาญ 

ในด้้านการบริหารทรััพยากรมนุุษย์แ์ละการวััดประเมิินผล 

ภาพที่่� 1 กรอบแนวคิิดในการวิิจััย
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จากนั้้�นคำนวณค่า่ดััชนีีความสอดคล้้องระหว่า่งข้้อคำถาม 

กัับวัตëุประสงค์์ ( Index of Item Objective  
Congruence: IOC) พบว่ า มี ค่่าระหว่่าง 0.67-1.00  
และเมื่่�อคำนวณค่า่เฉลี่่�ย IOC ของแบบสอบถามทั้้�งฉบับั
ได้้ค่่าเท่่ากัับ 0.97 à่�งอยู่่�ในเกณæ์มาตรฐานที่่�ยอมรัับได้้ 
(Rovinelli and Hambleton, 1977, 49-60)
	 ความเชื่่�อมั่่�นของเครื่่�องมืือ (Reliability)ก
	 การทดสอบความเชื่่�อมั่่�นของเครื่่�องมืือวิจิัยัดำเนินิ
การโดยนำแบบสอบถามไปทดลองใช้้  (Try-out) กั บ 

กลุ่่�มตััวอย่่าง 30 คน ที่่�มีีúักษณะใกล้้เคีียงกัับประชากร
เป้้าหมาย จากนั้้�นทำการวิิเคราะห์์ค่่าความเชื่่�อมั่่�น 

ด้้วยวิิธีสัีัมประสิิทธิ์์�แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefພcient) ผลการวิิเคราะห์์พบว่า่แบบสอบถาม 

มีีค่่าความเชื่่�อมั่่�นเท่่ากัับ  0.919 à่�งสููงกว่่าค่่ามาตรฐาน 

ที่่�กำหนดไว้้ที่่� 0.70 แสดงว่่าเครื่่�องมืือที่่�ใช้้ในการวิิจััย 
มีีความเช่ื่�อมั่่�นอยู่่�ในเกณæท์ี่่�ยอมรัับได้้ (สุุภาวดีี ขุนทอง
จัันทร์์, 2560, 105)
	 การเก็็บรวบรวมข้้อมููล
	 การเก็็บรวบรวมข้้อมููล ñ้�วิิจัยัได้้จัดทำแบบสอบถาม 

ตามโครงสร้้างที่่�กำหนดไว้้  และนำไปแจกจ่่ายแก่่กลุ่่�ม
ตัั วอ ย่่างข้้ า ราชการสำ นัักบริหารการทะเ บีียน 

กรมการปกครอง จำนวน 139 คน โดยดำเนิินการ 
เก็็บข้้อมููลระหว่่างวัันที่่� 4–8 สิิงหาคม 2568 ก่อนการ
เก็็บข้้อมููล  ñ้�วิิจััยได้้ชี้้�แจงวััตëุประสงค์์ของการวิิจััย 

และขอความยิินยอมจากñ้�ตอบแบบสอบถาม จากนั้้�น 

จึึงทำการรวบรวมแบบสอบถามที่่�ได้้รัับการกรอก 

ครบถ้้วนกúับคืืนมา จำนวน 139 ชุ ุด คิ ิดเð็นร้้อยละ  
100 ของจำนวนที่่�แจกไป
	 การวิิเคราะห์์ข้้อมููลก
	 การวิเิคราะห์ข์้้อมููลใช้้โปรแกรมสำเร็จ็รููปทางสถิติิิ 
โดยแบ่่งการวิิเคราะห์์ออกเð็น 2 ระดัับ ได้้แก่่ก
	 สถิติิเิชิงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้้เó่�อ
อธิิบายúกัษณะข้้อมููลส่ว่นïุคคลของñ้�ตอบแบบสอบถาม
และระดัับของตััวแปรต่่าง ๆ โดยใช้้ค่าทางสถิิติิ ได้้แก่่ 
ความถี่่� (Frequency) ร้้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่่�ย 

(Mean) และส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน (Standard  
Deviation)
	 สถิิติิเชิิงอนุุมาน (Inferential Statistics) 
ใช้้สำหรัับทดสอบสมมติิฐานการวิิจััย ประกอบด้้วย
	 1)	การทดสอบ Independent Samples t-test 
เó่�อเปรีียบเทีียบความแตกต่่างของประสิิทธิิภาพ 

การปฏิบััติิงานระหว่่างกลุ่่�มที่่�จำแนกตามúักษณะ 
ส่่วนïุคคล 2 กลุ่่�ม
	 2)	การทดสอบ One-way Analysis of Variance 
(ANOVA) เó่�อทดสอบความแตกต่่างของประสิิทธิิภาพ
การปฏิบััติิงานระหว่่างกลุ่่�มที่่�จำแนกตามúักษณะ 
ส่่วนïุคคลมากกว่่า 2 กลุ่่�ม และหากพบความแตกต่่าง
อย่่างมีีนััยสำคััญทางสถิิติิ จะทำการเปรีียบเทีียบรายคู่่�
ด้้วยวิิธีี Scheffé Post Hoc Test 
	 3)	การวิิเคราะห์์การถดถอยพหุคููณ (Multiple 
Regression Analysis) เó่�อýึกษาความสััมพัันธ์์ 
และอิิทธิิพลของปััจจััยจููงใจและปััจจััยค้้ำจุุนที่่�มีีต่่อ
ประสิิทธิภิาพการปฏิบััติงิาน โดยกำหนดระดัับนัยัสำคัญั
ทางสถิิติิที่่� .05 สำหรัับการทดสอบสมมติิฐานทุุกข้้อ

ผลการวิิÝัย
	 1.	ผลการวิิเคราะห์์ข้้อมููลปัจจััยส่่วนïุคคลของ 
ñ้�ตอบแบบสอบถาม จำนวน 139 คน พบว่า ส่่วนใหญ่่
เð็นเพศหญิิง คิดเð็นร้้อยละ 57.6 อายุุระหว่่าง 31-40 ปีี 
ร้้อยละ 40.3 มีีการýึกษาระดัับปริญญาตรีี ร้้อยละ 56.8 
ดำรงตำแหน่ง่ระดับัชำนาญงาน ร้้อยละ 27.3 มีรีะยะเวลา 
ปฏิิบััติิงาน 1-5 ปี ี ร้้ อยละ 32.4 และมีีรายได้้เฉลี่่�ย 

ต่่อเดืือนระหว่่าง 15,001-20,000 บ าท ร้้ อยละ 29.5 
สำหรัับผลการวิิเคราะห์์ในด้้านอื่่�น ๆ ได้้แก่่ ระดัับปััจจััย
จููงใจในการปฏิบััติิงาน ระดัับปัจจััยค้้ำจุุนในการปฏิบััติิงาน 

ระดัับประสิิทธิิภาพการปฏิิบััติิงาน รวมถึึงการทดสอบ
สมมติิฐานและการวิิเคราะห์์ปััจจััยที่่�ส่ง่ผลต่อประสิิทธิภิาพ 

การปฏิบัิัติิงาน ñ้�วิจัิัยได้้นำเสนอผลการวิิเคราะห์์ในรููปของ 
ตาราง พร้้อมคำอธิบิายประกอบใต้้ตาราง ดังัรายละเอียีด
ต่่อไปนี้้� 
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ตารางที่่� 2	แสดงส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่่าระดัับคะแนนเฉลี่่�ยของปััจจััยค้้ำจุุนในการปฏิบััติิงานของ
ข้้าราชการในสำนัักบริิหารการทะเบีียนโดยภาพรวม

ðจัÝัยค้้ำจุุนในการปäิบััêิงาน 
ของข้้าราชการสำนัักบริิหารการทะเบีียน

χ S.D. ระดัับ
ความคิิดเห็็น ลำดัับ

1. ด้้านนโยบายและการบริิหารงานในองค์์กร 3.91 0.74 มาก 5
2. ด้้านการบัังคัับบััญชาและการควบคุุมดููแล 3.97 0.77 มาก 4
3. ด้้านความสััมพัันธ์์กัับïุคคลอื่่�น 4.24 0.65 มากที่่�สุุด 1
4. ด้้านตำแหน่่งงาน 4.13 0.69 มาก 3
5. ด้้านสภาพแวดล้้อมในการทำงาน 4.17 0.78 มาก 2
6. ด้้านค่่าตอบแทน   3.97 0.82 มาก 4

รวม 4.08 0.59 มาก

	 จากตารางที่่� 1 พบว่ า ระดัับปััจจััยจููงใจในการ
ปฏิิบััติิงานโดยภาพรวมอยู่่�ในระดัับมาก (χ= 4.10,  
S.D. = 0.60) โดยมีีด้้านความสำเร็็จในการทำงาน 

ตารางที่่� 1	แสดงค่่าเฉลี่่�ย ส่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน และการแปลค่าระดัับคะแนนเฉลี่่�ยของปััจจััยจููงใจในการปฏิบัตัิงิาน
ของข้้าราชการในสำนัักบริิหารการทะเบีียนโดยภาพรวม

ðจัÝัยจููงใจในการปäิบััêิงาน 
ของข้้าราชการสำนัักบริิหารการทะเบีียน

χ S.D. ระดัับ
ความคิิดเห็็น ลำดัับ

1. ด้้านความสำเร็็จในการทำงาน 4.23 0.65 มากที่่�สุุด 1
2. ด้้านการได้้รับการยอมรัับ 4.02 0.67 มาก 3
3. ด้้านความก้้าวหน้้าในหน้้าที่่�การงาน 3.97 0.81 มาก 4
4. ด้้านúักษณะของงาน 4.09 0.69 มาก 2

ค่่าเฉลี่่�ยรวม 4.10 0.60 มาก

อยู่่�ในระดัับมากที่่�สุุด รองลงมาได้้แก่่ úักษณะของงาน 
การได้้รับการยอมรัับ และความก้้าวหน้้าในหน้้าที่่�การงาน 

à่�งอยู่่�ในระดัับมาก

	 จากตารางที่่� 2 พบว่ ่า ระดัับปััจจััยค้้ำจุุนในการ
ปฏิิบััติิงานโดยรวมอยู่่� ในระดัับมาก (χ = 4.08,  
S.D. = 0.59) โดยด้้านความสััมพัันธ์์กัับïุคคลอื่่�น 

อยู่่�ในระดัับมากที่่�สุุด รองลงมาคืือ สภาพแวดล้้อม              

ในการทำงาน ตำแหน่่งงาน การบัังคัับบัญชาและควบคุม
ดููแล ค่าตอบแทน และนโยบายการบริิหารงาน à่�งอยู่่�ใน
ระดัับมาก
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ตารางที่่� 3	แสดงค่่าเฉลี่่�ย ส่ ่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน และอัันดัับประสิิทธิิภาพในการปฏิิบััติิงานของข้้าราชการ                  
ในสำนัักบริิหารการทะเบีียน ในภาพรวม

ประสิิทíิภาพในการปäิบััêิงาน χ S.D. ระดัับ
ความคิิดเห็็น ลำดัับ

1. ด้้านคุุณภาพของงาน 4.25 0.59 มากที่่�สุุด 1
2. ด้้านปริิมาณงาน 4.10 0.68 มาก 4
3. ด้้านเวลา 4.19 0.67 มาก 2
4. ด้้านค่่าใช้้จ่่าย 4.16 0.65 มาก 3

รวม 4.18 0.56 มาก

	 จากตารางที่่� 3 พบว่ า ผล การวิิเคราะห์์พบว่า 
ระดัับประสิิทธิิภาพการปฏิิบััติิงานโดยรวมอยู่่� ใน 

ระดัับมาก (χ = 4.06, S.D. = 0.62) โดยด้้านคุุณภาพ       

ของงานอยู่่�ในระดัับมากที่่�สุุด รองลงมาคืือด้้านเวลา  
ด้้านค่่าใช้้จ่าย และด้้านปริิมาณงาน à่�งอยู่่�ในระดัับมาก 

ตารางที่่� 4	สรุุปการวิิเคราะห์์การแปรปรวนทางเดีียว (One – way ANOVA) เó่�อเปรีียบเทีียบระดัับ	ประสิิทธิิภาพ 

ในการปฏิิบััติิงานของข้้าราชการในสำนัักบริิหารการทะเบีียนจำแนกตามปััจจััยส่่วนïุคคล

ðจัÝัยส่่วนบุคคล
ระดัับประสิิทíิภาพในการปäิบััêิงานของข้้าราชการในสำนัักบริิหารการทะเบีียน

ค่่าสถิิêิ p-value สรุุปผลการทดสอบสมมêฐิาน
เพศ -.239 .812 ไม่่มีีนััยสำคััญทางสถิิติิ
อายุุ .510 .676 ไม่่มีีนััยสำคััญทางสถิิติิ
ระดัับการýึกษา 3.291* .040 *มีีนััยสำคััญทางสถิิติิ
ระดัับตำแหน่่งงาน 2.113 .083 ไม่่มีีนััยสำคััญทางสถิิติิ
อายุุงาน 1.140 .341 ไม่่มีีนััยสำคััญทางสถิิติิ
รายได้้เฉลี่่�ยต่่อเดืือน .936 .445 ไม่่มีีนััยสำคััญทางสถิิติิ
* มีีนััยสำคััญทางสถิิติิที่่� .05 

	 จากตารางที่่� 4 พบว่ า ปั จจััยส่่วนïุคคล  ได้้แก่่ 

เพศ อายุุ ตำแหน่ง่งาน อายุุงาน และรายได้้เฉลี่่�ยต่่อเดืือน 
ไม่่ส่ง่ผลให้้ระดับัประสิทิธิภิาพการปฏิบัิัติงิานแตกต่า่งกันั
อย่่างมีีนััยสำคััญทางสถิิติิ (p > .05) ในขณะที่่�ปััจจััย 

ด้้านระดัับการýึกษา มี ีผลให้้ระดัับประสิิทธิิภาพ 

การปฏิิบััติิงานแตกต่่างกัันอย่่างมีีนััยสำคััญทางสถิิติ ิ

ที่่�ระดัับ .05 โดยเฉพาะในด้้านค่่าใช้้จ่ายในการปฏิบััติงิาน
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ตารางที่่� 5	ผลการวิิเคราะห์ก์ารถดถอยพหุคุููณของปัจัจัยัจููงใจที่่�ส่่งผลต่อประสิทิธิภิาพในการปฏิบัิัติงิานของข้้าราชการ
สำนัักบริิหารการทะเบีียน 

ðัจÝัยจููงใจ
Unstandardized 

Coefພcients
Standardized
Coefພcients

p-valueB Std. Error Beta t
ค่่าคงที่่� 1.190 .222 5.367 .000*
ด้้านความสำเร็็จในการทำงาน .317 .071 .368 4.481 .000*
ด้้านการได้้รับการยอมรัับ .259 .075 .309 3.434 .001*
ด้้านความก้้าวหน้้าในหน้้าที่่�การงาน -.045 .055 -.065 -.818 .419
ด้้านúักษณะของงาน .192 .072 .236 2.670 .009*
R = .765, R2 = .585, Adjusted R2 = .572, SEE = .369, F = 47.197
* มีีนััยสำคััญทางสถิิติิที่่� .05 ** มีนััยสำคััญทางสถิิติิที่่� .01

	 จากตารางที่่� 5 พบว่ า ปั จจััยจููงใจที่่�มีีอิิทธิิพล     
อย่่างมีีนััยสำคััญต่่อประสิิทธิิภาพการปฏิบััติิงาน ได้้แก่่ 
ความสำเร็็จในการทำงาน การได้้รัับการยอมรัับ  และ

úั กษณะของงาน  โดย โม เดลสามารถอ ธิิบาย 

ความแปรปรวนของประสิิทธิิภาพการปฏิบััติิงานได้้ 
ร้้อยละ 57.2

ตารางที่่� 6	ผลการวิเิคราะห์ก์ารถดถอยพหุคุููณของปัจัจัยัค้้ำจุนุที่่�ส่่งผลต่อ่ประสิทิธิิภาพในการปฏิบัิัติงิานของข้้าราชการ
สำนัักบริิหารการทะเบีียน 

ðัจÝัยจููงใจ
Unstandardized 

Coefພcients
Standardized
Coefພcients

p-valueB Std. Error Beta t
ค่่าคงที่่� 1.400 .253 5.529**  .000
ด้้านนโยบายและการบริิหารงานในองค์์กร .050 .071 .065 .703 .483
ด้้านการบัังคัับบัญชาและควบคุุมดููแล .073 .063 .100 1.150 .252
ด้้านความสััมพัันธ์์กัับïุคคลอื่่�น .159 .079 .185 2.020* .045
ด้้านสถานะทางอาชีีพ .264 .074 .325 3.587** .000
ด้้านสภาพแวดล้้อมในการทำงาน .126 .065 .176 1.949 .053
ด้้านค่่าตอบแทน .002 .064 .003 .028 .978
R = .700, R2 = .490, Adjusted R2 = .467, SEE = .412, F = 21.150
* มีีนััยสำคััญทางสถิิติิที่่� .05 ** มีนััยสำคััญทางสถิิติิที่่� .01

	 จากตารางที่่� 6 พบว่ า ปั จจััยค้้ำจุุนที่่�มีีอิิทธิิพล 

อย่่างมีีนััยสำคััญต่่อประสิิทธิิภาพการปฏิบััติิงาน ได้้แก่่ 
ความสััมพัันธ์์กัับïุคคลอื่่�น และสถานะทางอาชีีพ 

โดยโมเดลสามารถอธิิบายความแปรปรวนของ
ประสิิทธิิภาพการปฏิบััติิงานได้้ร้้อยละ 46.7
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สรุุปและอภิิปรายผลการวิิÝัย
	 ผลการวิิจััยพบว่่า ปั ัจจััยจููงใจ ปั จจััยค้้ำจุุน และ
ประสิิทธิิภาพการปฏิบััติงิานของข้้าราชการสำนัักบริหิาร
การทะเบีียนโดยรวมอยู่่�ในระดัับมาก โดยด้้านคุุณภาพ
ของงานมีีค่่าเฉลี่่�ยสููงสุุด สอดคล้้องกัับงานของ บ งกช 

ริินเสนา และฐิิตารีีย์์ ศิ ิริิมงคล  (2566); íัญญารััตน์์ 
สาลิิกา (2566) ที่่ �พบว่่าแรงจููงใจและปััจจััยค้้ำจุุน 

มีีความสััมพันัธ์เ์ชิงิบวกกับัประสิทิธิภิาพการทำงาน และ
ยัังสนัับสนุุนแนวคิิดของ Herzberg’s Two-Factor 
Theory (1959, 113) ที่่�อธิิบายว่่าปััจจััยจููงใจเð็นตััวผúกัดััน 

ให้้เกิิดความพึึงพอใจและเพิ่่�มประสิิทธิิภาพการทำงาน 
เม่ื่�อเปรีียบเทีียบตามปััจจััยส่่วนïุคคล พบว่ ่า เพศ 

อายุุ ตำแหน่่งงาน อายุุงาน และรายได้้เฉลี่่�ยต่่อเดืือน 

ไม่่ส่่งผลให้้ประสิิทธิิภาพการทำงานแตกต่่างกัันอย่่าง 
มีีนัยัสำคัญั ยกเว้้นระดับัการýกึษาที่่�มีผีลต่อ่ด้้านค่า่ใช้้จ่า่ย 

à่�งสอดคล้้องกัับ  Human Capital Theory ข อง  
Becker (1964, 12) ที่่ �มองว่่าการýึกษาเð็นการลงทุุน
เó่�อเพิ่่�มทัักษะและความรู้้�ในการบริหิารจัดัการทรัพัยากร 
และยัังอธิิบายได้้ด้้วย Expectancy Theory ของ Vroom 

(1964 อ้้ างใน สิ ริิวััฒน์ สายวิิวััฒน์, 2562, 97-99)  
ที่่�ชี้้� ว่่าñ้�ที่่�มีีการýึกษาสููงมีีแนวโน้้มที่่�จะใช้้ทรััพยากร 
อย่่างคุ้้�มค่่า เó่�อบรรลุุผลสำเร็็จ
	 นอกจากนี้้� ผล การวิิเคราะห์์การถดถอยพหุุคููณ    
ชี้้�ว่า่ปััจจััยจููงใจ ได้้แก่่ ความสำเร็จ็ในการทำงาน การได้้รับ 

การยอมรัับ  และúักษณะของงาน มี ีอิิทธิิพลสููงสุุด 

ต่่อประสิิทธิิภาพการทำงาน ขณะที่่�ปััจจััยค้้ำจุุนที่่�สำคััญ 
ได้้แก่่ ความสััมพัันธ์์กัับïุคคลอื่่�นและสถานะทางอาชีีพ
à่�งสอดคล้้องกัับงานของ ณััฐวุุçิ ศิิลารัักษ์์ และเสาวภา 
เมืืองแก่่น (2567); ศิริิพรรณ พิิมดา และคณะ (2567); 
นิิลวรรณ ïุญสัันต์์ (2565) ที่่�ยืืนยัันว่่าปััจจััยทั้้�งสองกลุ่่�ม
มีีอิทิธิิพลต่อ่การทำงาน และยังัสอดคล้้องกับั Maslow’s 
Hierarchy of Needs (1970) และ McClelland’s 
Theory of Needs (1985 อ้้างใน พรพรรณ หน่่อเมืือง, 
2564, 67) ที่่ �ชี้้�ว่่าความต้้องการด้้านความสำเร็็จ 
ความสััมพัันธ์์และสถานะทางอาชีีพ  เð็นแรงขัับเคลื่่�อน 

ที่่�สำคััญในการยกระดัับประสิิทธิิภาพการทำงาน
	 โดยสรุุป  งานวิิจััยนี้้�สะท้้อนให้้เห็็นว่่าปััจจััยจููงใจ
เð็นแรงผúกัดันัหúกัที่่�ช่ว่ยเพิ่่�มประสิิทธิภิาพการปฏิบัติัิงาน 

ขณะที่่�ปััจจััยค้้ำจุุนเð็นแรงสนัับสนุุน ที่่�ทำให้้การทำงาน
ดำเนิินไปอย่่างราบรื่�น การพััฒนาทั้้�งสองด้้านอย่่างสมดุุล
จึึงมีีความสำคััญต่่อการยกระดัับคุณภาพงานและการให้้
บริิการของข้้าราชการในสำนัักบริิหารการทะเบีียน

ข้้อเสนอแนะ
	 1.	ข้้อเสนอแนะเชิิงนโยบาย
	 	 จากผลการวิิจััยพบว่่า ปั ัจจััยจููงใจ ได้้แก่่  
ความสำเร็็จในการทำงาน การได้้รับการยอมรัับและ
úักษณะของงาน มี อิิท ธิิพลสูู ง ต่่อประสิิทธิิภาพ 

การปฏิิบััติิงาน ข ณะที่่� ปััจจััยค้้ำจุุนสำคััญ ได้้แก่่ 

ความสััมพัันธ์์กัับïุคคลอื่่�น และสถานะทางอาชีีพ อีีกทั้้�ง
ระดัับการýึกษายัังส่่งผลต่อความสามารถในการบริิหาร
จััดการค่่าใช้้จ่าย หน่่วยงานจึึงควรกำหนดนโยบาย 

ที่่�ตอบสนองต่อ่ประเด็น็ดังักล่า่วเó่�อยกระดับัประสิทิธิภิาพ 

อย่่างรอบด้้าน
	 ในด้้านปัจัจัยัจููงใจ ควรมอบหมายงานที่่�สอดคล้้อง        
กัับศักยภาพ ส่ งเสริิมการเรีียนรู้้�และสร้้างระบบ 

การให้้กำúังใจและการยอมรัับผลงานที่่� โปร่งใส 

และต่่อเนื่่�อง
	 ส่่วนด้้านปััจจััยค้้ำจุุนควรส่่งเสริิมบรรยากาศ 

การทำงานที่่�เกื้้�อกููล ผ่านกิิจกรรมสร้้างทีีม ระบบพี่่�เลี้้�ยง 
และการสื่่�อสารที่่�เปิิดกว้้าง พร้้ อมกำหนดเส้้นทาง 
ความก้้าวหน้้าที่่�ชััดเจนและเð็นธรรม สำหรับัด้้านการýกึษา 
และการพััฒนาทัักษะ ควรสนัับสนุุนการอบรมและ 
การเรีียนรู้้�ต่่อเนื่่�อง (Lifelong Learning) โดยเชื่่�อมโยง
กับัโอกาสความก้้าวหน้้า เó่�อเพิ่่�มศักัยภาพในการบริหิาร
ทรััพยากรอย่่างคุ้้�มค่่า
	 2.	ข้้อเสนอแนะเชิิงวิิชาการ
	 เó่�อพัฒันาต่่อยอดองค์ค์วามรู้้�และสร้้างความเข้้าใจ 
เชิิงลึึกเกี่่�ยวกัับแรงจููงใจและประสิิทธิิภาพการทำงาน 
งานวิิจััยครั้้�งต่่อไปควรขยายขอบเขต กลุ่่�มตััวอย่่าง 
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ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ
เพื่ อพัฒนาต่ อยอดอง ค์ความรู้ แ ละสร ้ า ง        

ความเข้าใจเชิงลึกเกี่ยวกับแรงจูงใจและประสิทธิภาพ       
การทำงาน งานวิจ ัยครั ้งต ่อไปควรขยายขอบเขต     
กลุ่มตัวอย่างจากที่ศึกษาข้าราชการในสำนักบริหาร         
การทะเบียนไปยังหน่วยงานอื่นของกรมการปกครอง 
ห รื อหน่ ว ย ง านภาครั ฐป ระ เภท เดี ย ว กั น  เพื่ อ
เปรียบเทียบและอธิบายความเหมือนและความ
แตกต่างของปัจจัยที่มีผลต่อการทำงานอย่างรอบด้าน 
นอกจากน ี ้ ค ว ร เพ ิ ่ มต ั วแปรอ ิ สระอ ื ่ น  ๆ  เช่ น 
สภาพแวดล้อมองค์กร ภาวะผู ้นำ วัฒนธรรมองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์การ รวมถึงภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน ( ซึ่งเป็นปัจจัยด้านจิตใจที่อาจมีผล
ต่อแรงจูงใจและประสิทธิภาพการทำงานในระยะยาว

ใ น ด้ า น ร ะ เบี ยบ วิ ธี วิ จั ย  ค ว ร ใ ช้ แนวทา ง               
ที ่หลากหลายมากขึ้น โดยเฉพาะการวิจัยเชิงคุณภาพ 
เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึกหรือการสนทนากลุ่ม เพื่อทำ
ความเข้าใจป ัจจัยเช ิงลึกที่มีผลต่อแรงจูงใจและ
ประสิทธ ิภาพ รวมทั้ งการว ิจ ัยแบบผสม (

ที่ ผสานทั้ งข้ อมู ล เชิ งปริ มาณและเชิ ง
คุณภาพ เพื่อเพิ่มความครอบคลุมและความน่าเชื่อถือ
ของผลการศึกษา อีกทั ้งควรมีการศึกษาในประเด็น       
ที ่เก ี ่ยวข้องกับการลาออกของข้าราชการกรมการ
ปกครอง แม ้ว ่าการเป ็นข ้าราชการจะมีล ักษณะ         
ของความมั่นคงในอาชีพ แต่ก็ยังปรากฏอัตราการ
ลาออกในระดับท่ีควรให้ความสนใจ เพื่อวิเคราะห์
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจดังกล่าวการวิจัยในมิตินี้
จะช่วยสะท้อนให้ เห็นถึงความเชื่ อมโยงระหว่ าง
แรงจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน ปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะหมดไฟ 
และการตัดสินใจลาออก อันจะเป็นข้อมูลเชิงวิชาการ    
ที่มีคุณค่าและเป็นประโยชน์ต่อการกำหนดนโยบาย
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน

ข้อค้นพบจากงานวิจัย จากผลการวิจัย สามารถ
สรุปข้อค้นพบใหม่ท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านการศึกษา 
แรงจูงใจภายใน ปัจจัยค้ำจุน คุณภาพงาน และการสร้าง
สมดุลซึ่งมีบทบาทสำคัญต่อการยกระดับประสิทธิภาพ
การทำงาน โดยสามารถสรุปได้ดังภาพที่ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ ข้อค้นพบจากงานวิจัย

เอกสารอ้างอิง
กรมการปกครอง. ( แผนปฏิบัติราชการรายปี (พ.ศ. กรมการปกครอง. กรุงเทพฯ กองวิชาการและ

แผนงาน.
กรมการปกครอง. ( สรุปการดำเนินงานระบบพิสูจน์และยืนยันตัวตนทางดิจิทัล ( และระบบ

เปรียบเทียบภาพใบหน้าดิจิทัล ( กรุงเทพฯ สำนักบริหารการทะเบียน

ปัจจัยค้ำจุน 

สะท้อน 

วัฒนธรรมองค์กร 

ปัจจัยจูงใจ 

สำคัญกว่า 
ปัจจัยค้ำจุน 

คุณภาพงาน 

ตัวชี้วัดหลัก 

ที่สำคัญที่สุด 

ระดับการศึกษา 
ส่งผลต่อ 

การบริหาร
ต้นทุน

สร้างสมดุลทั้ง 2 
ปัจจัย 

ยกระดับ 

ประสิทธิภาพ

จากที่่�ýึกษาข้้าราชการในสำนัักบริหิารการทะเบีียนไปยังั
หน่ว่ยงานอ่ื่�นของกรมการปกครอง หรืือหน่่วยงานภาครััฐ 
ประเภทเดีียวกััน เó่�อเปรียบเทีียบและอธิิบายความเหมืือน 

และความแตกต่่างของปััจจััยที่่�มีีผลต่่อการทำงาน 

อย่่างรอบด้้าน นอกจากนี้้�ควรเพิ่่�มตััวแปรอิิสระอื่่�น ๆ  
เช่่น สภาพแวดล้้อมองค์์กร ภาวะñ้�นำ วััฒนธรรมองค์์กร 
ความผูู ก พัันต่่ ออง ค์์การ  รวมถึึ งภาวะหมดไฟ 

ในการทำงาน (Burnout) à่�งเð็นปััจจััยด้้านจิิตใจ 
ที่่�อาจมีีผลต่่อแรงจููงใจและประสิิทธิิภาพการทำงาน 

ในระยะยาว
	 ในด้้านระเบีียบวิธีีวิจัิัย ควรใช้้แนวทางที่่�หลากหลาย 
มาก×้�น โดยเฉพาะการวิิจััยเชิิงคุณุภาพ เช่่น การสััมภาษณ์ ์

เชิงิลึึกหรืือการสนทนากลุ่่�ม เó่�อทำความเข้้าใจปััจจััยเชิิงลึึก 

ที่่�มีีผลต่่อแรงจููงใจและประสิิทธิิภาพ  รวมทั้้�งการวิิจััย 

แบบผสม (Mixed Methods) ที่่�ผสานทั้้�งข้้อมููลเชิงิปริมิาณ 

และเชิิ งคุุณภาพ  เó่�อ เพิ่่�มความครอบคลุุมและ 

ความน่่าเชื่่�อถืือของผลการýึกษา อีกทั้้�งควรมีีการýึกษา
ในประเด็็นที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับการลาออกของข้้าราชการ 
กรมการปกครอง แม้้ว่าการเð็นข้้าราชการจะมีีúักษณะ         
ของความมั่่�นคงในอาชีพี แต่ก่็ยั็ังปรากฏอัตัราการลาออก
ในระดับัที่่�ควรให้้ความสนใจ เó่�อวิเิคราะห์์ปัจัจััยที่่�ส่่งผล
ต่่อการตััดสิินใจดัังกล่่าวการวิิจััยในมิิติินี้้�จะช่่วยสะท้้อน
ให้้เห็็นถึึงความเชื่่�อมโยงระหว่่างแรงจููงใจ ปั จจััยค้้ำจุุน 
ปััจจััยส่่วนïคุคล ภาวะหมดไฟ และการตัดัสิินใจลาออก 
อันัจะเð็นข้้อมููลเชิงิวิิชาการ ที่่�มีคุีุณค่่าและเð็นประโยชน์์
ต่่อการกำหนดนโยบายด้้านการบริหารทรััพยากรมนุุษย์์
อย่่างยั่่�งยืืน
	 ข้้อค้้นพบจากงานวิิÝัย จากผลการวิิจััย สามารถ
สรุุปข้้อค้้นพบใหม่่ที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับปััจจััยด้้านการýึกษา 
แรงจููงใจภายใน ปัจัจัยัค้้ำจุุน คุณภาพงาน และการสร้้าง
สมดุุลà่�งมีีบทบาทสำคััญต่่อการยกระดัับประสิิทธิิภาพ
การทำงาน โดยสามารถสรุุปได้้ดัังภาพที่่� 2 

ภาพที่่� 2 ข้้อค้้นพบจากงานวิิจััย
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