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บทคดัย่อ 

 

งานวิจยัน้ีมวีตัถุประสงค์ เพื่อเปรียบเทียบประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร

สาํนกังานประกนัสงัคมในเขตภาคใต ้จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และเพือ่ศกึษาปัจจยัแรงจูงใจ

ในการทํางานที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสํานักงานประกนัสงัคมใน

เขตภาคใต้ และเพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทํางานรายมติติ่อประสทิธภิาพ

ในการปฏบิตังิานของบุคลากรสํานักงานประกนัสงัคมในเขตภาคใต ้กลุ่มตวัอย่าง คอื บุคลากร

สํานักงานประกนัสงัคมในเขตภาคใต้ จํานวน 300 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม สถิติ

วเิคราะห์ ได้แก่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยสองค่า การ

วเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะหถ์ดถอยแบบพหุคณู 

ผลการวจิยั พบว่า ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรสาํนักงานประกนัสงัคมใน

เขตภาคใต้ อยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร

สาํนกังานประกนัสงัคมในเขตภาคใต ้จาํแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล พบว่า บุคลากรทีม่อีายุ ระดบั

การศกึษา ประเภทบุคลากร รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ส่วนปัจจยั

ด้านเพศและสถานภาพสมรส ไม่พบความแตกต่าง และปัจจยัแรงจูงใจในการทํางานสามารถ

พยากรณ์ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรไดร้อ้ยละ 56.10 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ

ที่ระดับ .05 โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุดคือ ด้านความ

รบัผดิชอบ (β = .452) รองลงมาคอื ดา้นความสาํเรจ็ของงาน (β = .310) และดา้นลกัษณะงาน

ทีป่ฏบิตั ิ(β = .199) ตามลําดบั ส่วนดา้นการได้รบัการยอมรบันับถอืและด้านความก้าวหน้าใน

หน้าทีก่ารงานไมส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
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ABSTRACT 

 

This research aimed to: 1) compare the work efficiency of Social Security Office 

personnel in the Southern Region based on personal factors; 2) examine the work 

motivation factors affecting their work efficiency; and 3) investigate the relationship 

between individual dimensions of work motivation and work efficiency. The sample 

consisted of 300 personnel from the Social Security Office in the Southern Region. Data 

were collected using questionnaires and analyzed using descriptive statistics, including 

percentage, mean, and standard deviation. Inferential statistics employed were the 

Independent t-test, One-way Analysis of Variance (ANOVA), and Multiple Regression 

Analysis. 

The research findings revealed that the work efficiency of the personnel was at a 

high level. Comparative analysis showed that differences in age, educational level, 

personnel type, average monthly income, and length of service led to statistically 

significant differences in work efficiency at the .05 level. Conversely, gender and marital 

status showed no significant differences. Furthermore, work motivation factors could 

predict work efficiency by 56.10% with statistical significance at the .05 level. The factor 

with the highest positive impact on work efficiency was responsibility (β = .452), followed 

by achievement (β = .310), and the nature of work (β = .199), respectively. Recognition 

and career advancement were found to have no significant impact on work efficiency. 
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บทนํา 

  ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 

  ในชวีติให้กบัประชาชน โดยมภีารกิจหลกัในการให้บรกิารด้านสทิธปิระโยชน์

ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นเงินทดแทนการขาดรายได้ การรกัษาพยาบาล คลอดบุตร ทุพพลภาพ 

สงเคราะหบุ์ตร ว่างงาน หรอืเงนิบาํเหน็จบาํนาญชราภาพ เป็นตน้ (พระราชบญัญตัปิระกนัสงัคม

, 2533)  โดยมพีนัธกจิ (Mission) คอื “การบรหิารการประกนัสงัคมและเงนิทดแทนที่ทนัสมยั   

มปีระสทิธภิาพ และโปร่งใส ควบคู่กบัการสร้างความสุขในการใช้ชวีติให้แก่ นายจ้าง ลูกจ้าง 

ผู้ประกนัตน และบุคลากรของสํานักงานประกนัสงัคม” ในปัจจุบนัสํานักงานประกนัสงัคมต้อง

เผชิญกับความท้าทายหลายด้าน ทัง้จํานวนผู้ประกันตนที่เพิ่มมากขึ้น ความซับซ้อนของ

กฎระเบยีบและแนวปฏบิตัติ่างๆ รวมถงึความคาดหวงัของสงัคมทีต่อ้งการบรกิารทีร่วดเรว็และ  

มคุีณภาพ ซึ่งปัจจยัเหล่าน้ีล้วนส่งผลกระทบโดยตรงต่อการทํางานของบุคลากรประกนัสงัคม 



หากบุคลากรไม่มีประสทิธิภาพเพียงพอ อาจนําไปสู่ปัญหาการให้บริการที่ล่าช้า เกิดความ

ผดิพลาดในการทาํงาน หรอืสรา้งความไมพ่งึพอใจแก่ผูใ้ชบ้รกิารได ้

ดงันัน้ “ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน” ของบุคลากรจงึถอืเป็นปัจจยัสําคญัต่อการบรรลุ     

พนัธกจิ (Mission) ของสาํนกังานประกนัสงัคม ในการปฏบิตังิานของบุคลากรในสงักดัสาํนักงาน

ประกนัสงัคมนัน้นอกจากตอ้งมคีวามรู ้ความสามารถ และทกัษะแลว้ ยงัตอ้งไดร้บัแรงจูงใจและ

ปัจจยัสนบัสนุนทีเ่หมาะสมเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดว้ย เน่ืองจากบุคลากรคอืผูท้ี่

ทําหน้าที่เป็นกลไกขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า 

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรยงัขึน้อยูก่บัปัจจยัดา้นสิง่แวดลอ้มในการทาํงาน และ

แรงจูงใจ เช่น งานวิจัยของ ปวีณา ศรีบุญเรือง และกฤษ ฉายแสงเดือน (2561) พบว่า

สภาพแวดล้อมในการทํางานและแรงจูงใจมผีลอย่างมนีัยสําคญัต่อประสทิธผิลของงาน และ

งานวจิยัในภาครฐัช่วงการแพร่ระบาดของโรคโควดิ-19 พบว่าความมวีนิัยและแรงจูงใจมผีลต่อ

การปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงพยาบาล แมใ้นสถานการณ์ที่มแีรงกดดนัสูง แสดงใหเ้หน็ว่า

การขาดปัจจยัสนบัสนุนเหล่าน้ีสามารถทาํใหป้ระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานลดลงทนัท ี

ปัจจยัสว่นบุคคลและแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ไดร้บัการยนืยนัว่ามผีลต่อประสทิธภิาพ

ในการทํางาน เช่น งานวจิยัของ Thảo (2020) พบว่า แรงจูงใจหลกัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพใน

การทํางานของบุคลากร SMEs คอื “ลกัษณะงานที่น่าสนใจ” “การประเมนิผลการทํางาน” และ 

“ค่าตอบแทน” และงานวิจัยภาครัฐไทยโดย Nitte et al. (2023) พบว่าแรงจูงใจทัง้ภายใน 

(ความรับผิดชอบ ความรู้ ในงาน) และภายนอก (ค่าตอบแทน ความมัน่คงในงาน) 

ส่งผลอย่างมีนัยสําคญัต่อประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรในองค์กรบริการสาธารณะ 

สิง่เหล่าน้ีชีใ้หเ้หน็ว่าหากองคก์รไม่สามารถตอบสนองแรงจงูใจและจดัการปัจจยัสว่นบุคคลอยา่ง

เหมาะสมประสทิธภิาพในการทํางานย่อมลดลงซึ่งเป็นช่องว่างสําคญัที่ควรศกึษาในบรบิทของ 

สาํนกังานประกนัสงัคม 

จากความเป็นมาและปัญหาขา้งต้น ทําให้เหน็ถึงความสําคญัของการศกึษา ”ปัจจยัที่

ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสาํนักงานประกนัสงัคม” อย่างเป็นรูปธรรม 

เน่ืองจากปัญหาทีเ่กดิขึน้ไมไ่ดส้ง่ผลกระทบเพยีงแค่ภายในองคก์รเท่านัน้ แต่ยงัสง่ผลกระทบต่อ

สถานประกอบการ ผู้ประกนัตนและภาพลกัษณ์ของสํานักงานประกนัสงัคมโดยรวมอีกด้วย 

การศึกษา ”ปัจจยัที่มผีลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรประกนัสงัคมในเขต

ภาคใต”้ จงึเป็นเรื่องสาํคญั เพราะเป็นขอ้มูลพืน้ฐานทีจ่ะช่วยใหผู้บ้รหิารและผูเ้กีย่วขอ้งเขา้ใจถงึ

ปัจจยัทีส่ง่เสรมิการลดทอนประสทิธภิาพของบุคลากร ในการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์และ

กําหนดนโยบายเพื่อปรบัปรุงสภาพการทํางาน ปรบัปรุงการบริหารทรพัยากรมนุษย์ เพิ่ม

แรงจูงใจ และยกระดบัคุณภาพในการบรกิารของสํานักงานประกนัสงัคมใหม้ปีระสทิธภิาพและ

ยัง่ยนืมากยิง่ขึ้น ซึ่งนําไปสู่การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรและหน่วยงานให้บรรลุเป้าหมาย   

ได้อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลสูงสุด นอกจากน้ียงัส่งผลต่อความพงึพอใจของผูม้ารบั

บรกิาร และภาพลกัษณ์ทีด่ขีององคก์รในระยะยาว 

https://consensus.app/papers/factors-influencing-employees-%E2%80%99-job-motivation-a-case-th%E1%BA%A3o/befc7e655aa4541eac150f8226dd37bb/?utm_source=chatgpt
https://consensus.app/papers/the-effect-of-work-motivation-on-the-performance-of-nitte-neolaka/168f8ef19273558e8fdcd30d7b9dbe32/?utm_source=chatgpt


การศึกษาครัง้ น้ี มุ่ง เติมเต็มช่องว่างขององค์ความรู้ เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรภาครัฐในประเทศไทย โดยเฉพาะในสํานักงาน

ประกนัสงัคมเขตภาคใต้ ซึ่งยงัมกีารวจิยัไม่มากนัก ผลการวจิยัที่ได้จะไม่เพยีงตอบโจทย์ทาง

วชิาการ แต่ยงัสามารถนําไปประยุกตใ์ชจ้รงิเพือ่การวางนโยบายและกลยุทธก์ารบรหิารบุคลากร 

ทัง้ในด้านการพัฒนาศักยภาพ การสร้างแรงจูงใจและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มี

ประสทิธภิาพ สง่ผลต่อการยกระดบัคุณภาพการบรกิารและภาพลกัษณ์องคก์รในระยะยาว 

 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

   1. เพื่อเปรียบเทียบประสทิธิภาพในการทํางานของบุคลากรสํานักงานประกนัสงัคม     

ในเขตภาคใต้ จําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ประเภทของ

บุคลากร ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และ ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

  2. เพื่อศกึษาปัจจยัแรงจงูใจในการทํางานทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ

บุคลากรสาํนกังานประกนัสงัคมในเขตภาคใต ้

  3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการทํางานรายมติติ่อประสทิธภิาพ

ในการปฏบิตังิานของบุคลากรสาํนกังานประกนัสงัคมในเขตภาคใต ้

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึงความสามารถของบุคลากรในการใช้

ทรพัยากร เช่น เวลา แรงงาน งบประมาณ และวสัดุอุปกรณ์ ใหเ้กดิผลลพัธต์ามเป้าหมายอย่าง

คุ้มค่า ถูกต้อง และรวดเร็ว สุภรดา พละศกัดิ ์และประเสริฐศกัดิ ์โพธิท์อง (2568) อธิบายว่า

ประสทิธภิาพคอืการใชท้รพัยากรใหน้้อยทีสุ่ดแต่ไดผ้ลสงูสุด กฤตพล ณ พทัลุง (2567) และปรญิ

ดา บรรดาศักดิ ์และภัทรนันท์ สุรชาตรี (2567) เห็นว่าประสิทธิภาพสะท้อนความถูกต้อง 

ทนัเวลา และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร Peterson และ Plowman (1953 อ้างถึงใน ชยัวุฒ ิ

เทโพธิ,์ 2563) เสนอว่าองค์ประกอบของประสทิธภิาพประกอบด้วยคุณภาพงาน ปรมิาณงาน 

เวลา และค่าใชจ้่าย ซึ่งสอดคล้องกบั รณฤทธิ ์สชิฌนังศุ (2560) ที่ใช ้4 มติดิงักล่าวเป็นเกณฑ์

วดัผลการทํางาน Campbell (1990) อธบิายว่าประสทิธภิาพเป็นพฤตกิรรมระหว่างการทํางาน 

ไม่ใช่เพยีงผลลพัธ์สุดท้าย ขณะที่ Drucker (1999) เหน็ว่าการทํางานอย่างมปีระสทิธภิาพคือ

การทาํสิง่ทีถู่กตอ้งดว้ยวธิทีีถู่กตอ้ง 

 แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถงึพลงัผลกัดนัทีท่ําใหบุ้คคลเกดิความตัง้ใจ ทุ่มเท และ

พยายามปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมาย Beach (1965) อธบิายว่าแรงจูงใจคอืความพรอ้มในการ

ใชพ้ลงัเพื่อใหไ้ดผ้ลตามทีค่าดหวงั Lovell (1980) เหน็ว่าเป็นกระบวนการทีก่ระตุน้ใหเ้กดิความ

พยายามอย่างต่อเน่ือง พรุิณย์ ป้องทบัไทย (2560) และศิรประภา ภาคีอรรค (2562) ระบุว่า

แรงจูงใจเกดิจากทัง้ปัจจยัภายในและภายนอกทีม่ผีลต่อความกระตอืรอืรน้ในการทํางาน ในเชงิ

ทฤษฎี McClelland (1961) เสนอว่าบุคคลมคีวามต้องการด้านความสําเรจ็ ความสมัพนัธ์ และ



อํานาจ Herzberg (1959) แบ่งปัจจัยเป็นปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัย Maslow (อ้างถึงใน 

ธนวรรธ ตัง้สนิทรพัยศ์ริ,ิ 2550) อธบิายความตอ้งการเป็นลําดบัขัน้ ขณะที ่Vroom (1964) เหน็

ว่าแรงจงูใจมผีลโดยตรงต่อผลการปฏบิตังิาน 

 

กรอบแนวคิดในการวิจยั  

                   ตวัแปรอิสระ                                                                        ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

แผนภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

สมมติฐานการวิจยั 

H1:  บุคลากรสาํนักงานประกนัสงัคมในเขตภาคใต ้ทีม่ลีกัษณะสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนั

มปีระสทิธภิาพในการทาํงานทีแ่ตกต่างกนั 

H2:  แรงจูงใจในการทํางานโดยรวมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสาํนกังานประกนัสงัคมในเขตภาคใต ้

  H2a:  ความสาํเรจ็ของงานสง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

  H2b: การไดร้บัการยอมรบันบัถอืสง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

  H2c:  ลกัษณะงานทีป่ฏบิตัสิง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดบัการศกึษา 

5. ประเภทบุคลากร 

6. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

7. ระยะเวลาในการทาํงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัแรงงจงูใจในการทาํงาน 

1. ความสาํเรจ็ของงาน 

2. การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 

3. ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ

4. ความรบัผดิชอบ 

5. ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารทาํงาน 

 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

   1. คุณภาพของงาน 

   2. ปรมิาณงาน 

   3. เวลา 

    

 

 



  H2d:  ความรบัผดิชอบสง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน  

  H2e:  ความก้าวหน้าในหน้าที่การทํางานมีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตังิาน 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั  

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี คอื บุคลากรสํานักงาน

ประกนัสงัคมในเขตภาคใต ้จาํนวนทัง้สิน้ 678 คน (สาํนกังานประกนัสงัคม, 2567) ผูว้จิยักําหนด

ขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชส้ตูรของ Yamane (1973) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 และค่าความ

คลาดเคลื่อน .05 ได้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 252 คน และเพื่อป้องกันความคลาดเคลื่อนหรือ

แบบสอบถามไมส่มบูรณ์ จงึเกบ็ขอ้มลูจรงิจาํนวน 300 คน การสุม่ตวัอยา่งใชว้ธิกีารสุม่แบบแบ่ง

ชัน้ (Stratified Random Sampling) โดยแบ่งตามจงัหวดัในเขตภาคใตแ้ละประเภทตําแหน่งงาน 

ไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนกังานราชการ ลกูจา้งประจาํ และพนกังานประกนัสงัคม จากนัน้สุม่ตวัอยา่ง

แบบสดัส่วนในแต่ละชัน้ตามจํานวนประชากร กําหนดเกณฑค์ดัเขา้เป็นบุคลากรทีป่ฏบิตังิานใน

สาํนกังานประกนัสงัคมเขตภาคใต ้และคดัออกกรณีลาระยะยาวหรอืแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครัง้ น้ีเป็นแบบสอบถามที่

ผู้วิจ ัยพัฒนาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการทํางานและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ข้อมูลส่วนบุคคล 

จํานวน 7 ข้อ แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน 5 ด้าน รวม 25 ข้อ และแบบสอบถาม

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 3 ดา้น รวม 15 ขอ้ โดยใชม้าตราส่วนประมาณค่าแบบลเิคริต์ 5 

ระดบั และกําหนดเกณฑ์การแปลผลคะแนนเฉลี่ยตามแนวคดิของกลัยา วานิชย์บญัชา (2561) 

เพือ่ใชใ้นการตคีวามระดบัความคดิเหน็ของผูต้อบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ข้อมูล วเิคราะหข์อ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รูปทางสถติ ิโดยใชส้ถติเิชงิ

พรรณนา ได้แก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่ออธบิายขอ้มูลทัว่ไป 

แรงจูงใจในการทํางาน และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน และใชส้ถติเิชงิอนุมานเพื่อทดสอบ

สมมตฐิาน ไดแ้ก่ t-test และ One-Way ANOVA ในการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 

พรอ้มทดสอบรายคู่ดว้ยวธิ ีLSD เมื่อพบความแตกต่าง และใชก้ารวเิคราะหถ์ดถอยพหุคูณเพื่อ

ศกึษาผลของแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงาน กําหนดระดบั

นัยสําคญัทางสถิติที่ 0.05 ทัง้น้ี ก่อนการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผู้วิจยัได้ตรวจสอบปัญหา 

Multicollinearity ของตัวแปรอิสระ โดยพิจารณาค่า Variance Inflation Factor (VIF) และค่า 

Tolerance ซึง่พบว่าค่า VIF มค่ีาน้อยกว่า 5 และค่า Tolerance มากกว่า 0.20 ทุกตวัแปร แสดงว่า

ไมพ่บปัญหาความสมัพนัธก์นัสงูระหว่างตวัแปรอสิระ 

 

 

 



ผลการวิจยั 

 จากการศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สาํนักงานประกนัสงัคมในเขตภาคใต ้กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 300 คน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 76.3 มอีายุ 25–35 ปี ร้อยละ 29.3 มสีถานภาพสมรส ร้อยละ 

49.7 ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีรอ้ยละ 76.7 เป็นพนักงานประกนัสงัคม รอ้ยละ 76.3 มรีายได้

เฉลี่ยต่อเดอืน 15,000–25,000 บาท ร้อยละ 40.7 และมรีะยะเวลาในการปฏบิตัิงาน 11–15 ปี 

รอ้ยละ 32.0 

 

ตาราง 1 ระดบัปัจจยัแรงจงูใจในการทาํงานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

รายการ 𝒙𝒙� S.D. ระดบั 

ดา้นความสาํเรจ็ของงาน 4.56 0.51 มากทีสุ่ด 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 4.36 0.61 มาก 

ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ 4.63 0.51 มากทีสุ่ด 

ดา้นความรบัผดิชอบ 4.55 0.55 มากทีสุ่ด 

ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารทาํงาน 4.59 0.54 มากทีสุ่ด 

แรงจงูใจในการทาํงานโดยรวม 13.29 1.78 มาก 

ดา้นคุณภาพของงาน 4.55 0.52 มากทีสุ่ด 

ดา้นปรมิาณงาน 4.38 0.62 มาก 

ดา้นเวลา 4.37 0.65 มาก 

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวม 11.82 2.13 มาก 

  จากตาราง 1 พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยด้านที่มี

ค่าเฉลีย่สงูสุดคอื ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ(𝒙𝒙�= 4.63) รองลงมาคอื ดา้นความกา้วหน้าในหน้าที่

การทาํงาน (𝒙𝒙�= 4.59) สว่นประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝒙𝒙� = 11.82) 

โดยดา้นคุณภาพของงานมค่ีาเฉลีย่สงูสุด (𝒙𝒙� = 4.55) 

 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตาราง 2 การวิเคราะหป์ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล Sig. ผลการทดสอบ 

เพศ .863 ไมแ่ตกต่างกนั 

อายุ .000* แตกต่างกนั 

สถานภาพสมรส > .05 ไมแ่ตกต่างกนั 



ปัจจยัส่วนบุคคล Sig. ผลการทดสอบ 

ระดบัการศกึษา < .05* แตกต่างกนั 

ประเภทบุคลากร บางดา้น* แตกต่างบางดา้น 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน < .001* แตกต่างกนั 

ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน < .05* แตกต่างกนั 

*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

  จากตาราง 2 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกันตามอายุ ระดับ

การศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน และระยะเวลาในการปฏบิตัิงาน อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่

ระดบั .05 สว่นประเภทบุคลากรแตกต่างกนับางดา้น ขณะทีเ่พศและสถานภาพสมรสไมแ่ตกต่าง

กนั จงึยอมรบัสมมตฐิาน H1 บางสว่น 

 

ตาราง 3 การวิเคราะหส์มการถดถอยพหคุณู 

ตวัแปรอิสระ B Beta t Sig. 

ค่าคงที ่ -4.267 – -1.802 .073 

ความสาํเรจ็ของงาน (D1) 1.044 .310 6.331 .001* 

การไดร้บัการยอมรบันับถอื (D2) -0.066 -.022 -.482 .630 

ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ(D3) .716 .199 3.840 .001* 

ความรบัผดิชอบ (D4) 1.614 .452 9.485 .001* 

ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารทาํงาน (D5) -0.238 -.077 -1.727 .085 

R = .749 

R² = .561 

Adjusted R² = .554 

Sig. = .000* 

  จากตาราง 3 พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจสามารถอธบิายความแปรผนัของประสทิธภิาพใน

การปฏิบตัิงานได้ร้อยละ 56.10 (Adjusted R² = .554) อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

โดยตวัแปรทีม่อีทิธพิลเชงิบวกอยา่งมนียัสาํคญั ไดแ้ก่ ความรบัผดิชอบ (β = .452) ซึง่มอีทิธพิล

มากที่สุด รองลงมาคอื ความสําเรจ็ของงาน (β = .310) และลกัษณะงานทีป่ฏบิตัิ (β = .199) 

ตามลาํดบั แสดงว่า เมือ่ระดบัความเหน็ดา้นความรบัผดิชอบเพิม่ขึน้ 1 ระดบัภายใตเ้งือ่นไขทีต่วั

แปรอื่นคงที ่จะทาํใหค้ะแนนประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานเพิม่ขึน้ 1.614 คะแนน  

 

 

 



อภิปรายผล  

 ผลการวจิยัที่พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลบางประการ ได้แก่ อายุ ระดบัการศกึษา รายได้

เฉลีย่ต่อเดอืน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ส่งผลต่อความแตกต่างของประสทิธภิาพในการ

ปฏบิตังิาน สะท้อนใหเ้หน็ว่าประสบการณ์ ความรู ้และความมัน่คงในอาชพีมบีทบาทสาํคญัต่อ

ผลการทํางานของบุคลากรในองค์กรภาครฐั ผลดงักล่าวสอดคล้องกบังานวจิยัของ พรีะพฒัน์ 

สมศรี (2564) ที่พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลมอีิทธิพลต่อระดบัประสทิธิภาพในการทํางานอย่างมี

นัยสําคญัทางสถติ ิในขณะเดยีวกนั การที่เพศและสถานภาพสมรสไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิาน อาจอธบิายไดว่้าองคก์รภาครฐัมรีะบบงานและมาตรฐานการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน 

ทําให้ลกัษณะส่วนบุคคลดงักล่าวไม่ได้เป็นตวักําหนดผลการทํางานโดยตรง ซึ่งสอดคล้องกบั

แนวคดิการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นภาครฐัทีเ่น้นความเท่าเทยีมและมาตรฐานเดยีวกนัในการ

ปฏบิตังิาน 

  ผลการศึกษาด้านแรงจูงใจในการทํางานพบว่าแรงจูงใจโดยรวมมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมนีัยสําคญั โดยเฉพาะปัจจยัด้านความสําเร็จของงาน 

ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิและความรบัผดิชอบ ซึง่เป็นแรงจงูใจภายในทีก่ระตุน้ใหบุ้คลากรเกดิความ

ทุ่มเทและมุ่งมัน่ในการทาํงาน ผลการวจิยัน้ีสอดคลอ้งกบังานของ อนิทรา พหลสทิธวิงศ์ (2564) 

และ พเิชษฐ์ สุขอุทยั และจริวฒัน์ เมธาสุทธริตัน์ (2564) ทีช่ีใ้หเ้หน็ว่าแรงจงูใจภายในเป็นปัจจยั

สาํคญัในการเพิม่ประสทิธภิาพในการทาํงานของบุคลากรภาครฐั 

 ผลการวจิยัทีไ่ม่พบอทิธพิลของการไดร้บัการยอมรบันับถอืและความก้าวหน้าในหน้าที่

การทํางานต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน อาจสะทอ้นบรบิทของสาํนักงานประกนัสงัคมซึง่มี

โครงสร้างตําแหน่ง หน้าที่ และเสน้ทางความก้าวหน้าที่ค่อนข้างชดัเจน ทําให้ปัจจยัดงักล่าว

ไม่ไดเ้ป็นแรงกระตุ้นหลกัต่อผลการทํางานในระยะสัน้ ซึง่แตกต่างจากบรบิทขององค์กรเอกชน

หรอืองค์กรที่มกีารแข่งขนัด้านตําแหน่งงานสูง ทัง้น้ี ผลการวิจยัยงัคงสนับสนุนแนวคิดของ 

Herzberg ทีม่องว่าแรงจงูใจภายในมอีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานมากกว่าปัจจยัภายนอก 

 ปัจจยัด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน 

ของบุคลากรสํานักงานประกันสงัคมในเขตภาคใต้ ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้นัน้ 

สามารถอภปิรายสาเหตุสาํคญัไดด้งัน้ี: 

 1. โครงสรา้งระบบราชการและระบบแท่ง (Career Path Specificity) เน่ืองจากสาํนกังาน

ประกนัสงัคมเป็นหน่วยงานภาครฐัที่มโีครงสร้างตําแหน่งและเสน้ทางความก้าวหน้าที่ชดัเจน

ตามระเบียบของสํานักงาน ก.พ. (ระบบแท่ง) ซึ่งการเลื่อนระดบัหรือการเลื่อนตําแหน่งมกัมี

เงื่อนไขเรื่องระยะเวลาครองตําแหน่งและคุณสมบตัเิฉพาะทีถู่กกําหนดไวล่้วงหน้าอย่างตายตวั 

ทําใหบุ้คลากรอาจรบัรูว่้าความทุ่มเทในการทํางานที่เพิม่ขึน้ในระยะสัน้ ไม่ได้ส่งผลโดยตรงต่อ

การเลื่อนตําแหน่งที่รวดเร็วขึ้น (Non-immediate rewards) ปัจจยัน้ีจงึไม่ได้ทําหน้าที่เป็นแรง

กระตุ้นหลัก (Main Driver) ที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพงานในชีวิตประจําวนั แต่ถูกมองว่าเป็น

ผลลพัธร์ะยะยาวตามวงรอบปกต ิ



 2. ลกัษณะของแรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) มอีทิธพิลเหนือกว่า เมือ่พจิารณา

ร่วมกบัผลวจิยัที่พบว่า "ลกัษณะงานที่ปฏบิตั"ิ และ "ความรบัผดิชอบ" ส่งผลต่อประสทิธภิาพ

อย่างมนีัยสําคญั แสดงใหเ้หน็ว่าบุคลากรประกนัสงัคมใหค้วามสาํคญักบั 'คุณค่าของงาน' ที่ได้

ช่วยเหลอืผูป้ระกนัตนมากกว่าตวัชีว้ดัดา้นความกา้วหน้าส่วนบุคคล ความรูส้กึภูมใิจทีไ่ดส้่งมอบ

สทิธปิระโยชน์และบรรเทาความเดอืดรอ้นใหป้ระชาชน (Public Service Motivation) จงึเป็นแรง

ขบัเคลื่อนทีม่พีลงัมากกว่าการหวงัผลในเรื่องตําแหน่งการงาน 

 3. วฒันธรรมองคก์รและการทํางานเป็นทมี ในบรบิทของสาํนักงานประกนัสงัคมในเขต

ภาคใต้ อาจมวีฒันธรรมการทํางานแบบช่วยเหลอืเกื้อกูลกนั ซึ่งเน้นความสําเรจ็ของเป้าหมาย

ส่วนรวมเป็นหลกั การมุ่งเน้นความก้าวหน้าส่วนบุคคลอาจถูกมองว่าเป็นเรื่องรองเมื่อเทยีบกบั

การบรรลุตัวชี้วดั (KPIs) ของส่วนกลางที่ต้องรบัผิดชอบร่วมกัน ทําให้ตัวแปรน้ีไม่แสดงผล

เด่นชดัในการวเิคราะหเ์ชงิสถติเิมือ่เทยีบกบัปัจจยัอื่นๆ 

 4. ขอ้จาํกดัดา้นอตัรากําลงัและตําแหน่งว่าง ในหน่วยงานสว่นภูมภิาค อตัราตําแหน่งใน

ระดบับรหิารหรอืระดบัชํานาญการพเิศษอาจมจีํานวนจํากดัและมกีารแขง่ขนัสงู หรอืตอ้งรอการ

เกษียณอายุราชการของผู้อื่น การที่บุคลากรตระหนักถึงขอ้จํากดัเชงิโครงสร้างน้ี (Structural 

Constraints) อาจทําให้ความคาดหวงัด้านความก้าวหน้าถูกปรบัลดลง (Expectancy Theory) 

และไปมุง่เน้นการพฒันาประสทิธภิาพผา่นการฝึกฝนทกัษะในงานปัจจุบนัแทน" 

 

ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการวจิยัสามารถเสนอแนวทางเพือ่การพฒันาได ้ดงัน้ี 
1. จากการศกึษา พบว่า ปัจจยัปัจจยัแรงจงูใจในการทาํงาน ดา้นความรบัผดิชอบ สง่ผล 

ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสํานักงานประกนัสงัคมในเขตภาคใต้ มากที่สุด  

ดงันัน้ ผูบ้รหิารควรเสรมิสร้างแรงจูงใจ ด้านความรบัผดิชอบ โดยเน้นการสรา้งความรูส้กึเป็น

เจา้ของงาน (Sense of Ownership) ดงัน้ี 

   1.1 การมอบอํานาจการตัดสนิใจ (Empowerment) โดยการลดขัน้ตอนการอนุมตัิ   

ในเรื่องที่หน้างานสามารถตัดสนิใจได้เอง เพื่อให้บุคลากรรู้สึกว่าตนมีอํานาจในการจดัการ

ภาระหน้าทีอ่ยา่งเตม็ที ่

  1.2 การกําหนดบทบาทที่ชดัเจน โดยตรวจสอบใหแ้น่ใจว่าบุคลากรแต่ละคนทราบ

ขอบเขตความรบัผดิชอบและเป้าหมาย (KPIs) ของตนเอยา่งชดัเจน ไมท่บัซอ้น เพือ่ใหส้ามารถ

โฟกัสและรบัผิดชอบผลลัพธ์ได้อย่างเต็มที่ และการติดตามผลอย่างต่อเน่ือง เพื่อสนับสนุน

ความสาํเรจ็ของงานและรกัษาระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

2. ปัจจยัปัจจยัแรงจงูใจในการทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ของงาน สง่ผลต่อประสทิธภิาพ 

ในการปฏบิตังิานของบุคลากรสาํนกังานประกนัสงัคมในภาคใต ้ผูบ้รหิารควรสรา้งแรงจงูใจ ดา้น

ความสาํเรจ็ของงาน ดงัน้ี 



  2.1 การกําหนดเป้าหมายระยะสัน้ (Quick Wins) เพื่อใหบุ้คลากรไดส้มัผสัความรูส้กึ

ของ ชยัชนะ หรอื ความสาํเรจ็ บ่อยขึน้ 

  2.2 ระบบสะทอ้นขอ้มูลกลบั (Feedback Loop) ผูบ้รหิารควรมกึารกล่าวชมเชยหรอื

แจ้งผลลพัธ์นัน้ให้ทราบทนัท ีเพื่อตอกยํ้าความสําเรจ็ เมื่อบุคลากรทําผลงานได้ตามเป้า หรอื

สามารถแกไ้ขปัญหาใหผู้ป้ระกนัตนไดส้าํเรจ็ 

 3. ปัจจยัปัจจยัแรงจงูใจในการทาํงาน ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิสง่ผลต่อประสทิธภิาพ 

ในการปฏบิตังิานของบุคลากรสาํนกังานประกนัสงัคมในภาคใต ้ผูบ้รหิารควรสรา้งแรงจงูใจ ดา้น

ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิดงัน้ี 

  3.1 การออกแบบงาน (Job Design) ให้มกีารหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) หรอื

เพิม่ทกัษะใหม่ๆ  (Upskilling) เพือ่ลดความจาํเจของ Routine  

  3.2 การนําเทคโนโลยมีาช่วย เพือ่ลดภาระงานทีซ้ํ่าซอ้นดว้ยระบบอตัโนมตั ิเพือ่ให้

บุคลากรไดใ้ชเ้วลาไปกบังานที่ต้องใชท้กัษะการวเิคราะห์หรอืการบรกิารเชงิลกึ ซึง่จะทําใหเ้ขา

รูส้กึว่างานมคุีณค่ามากขึน้ 

แม้ความก้าวหน้าจะไม่ส่งผลต่อประสทิธิภาพโดยตรงในงานวิจยัน้ี แต่อยู่ในระดบัที่

ผูบ้รหิารควรสรา้ง 'ความก้าวหน้าในเชงิลกึ' (Horizontal Growth) เช่น การส่งเสรมิใหบุ้คลากร

เป็นผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน (Subject Matter Expert) เพื่อให้รู้สกึถึงการพฒันาตนเอง แม้ใน

สภาวะทีตํ่าแหน่งในแนวดิง่มจีาํกดั 
  สําหรับการวิจัยในอนาคต ควรศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนอื่น ๆ เช่น 

วฒันธรรมองคก์ร สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และภาวะผูนํ้า รวมถงึการใชก้ารวจิยัเชงิคุณภาพ

ร่วมกบัเชงิปรมิาณ เพือ่ใหเ้ขา้ใจบรบิทการทาํงานของบุคลากรภาครฐัไดอ้ยา่งลกึซึง้ยิง่ขึน้ 
 
  ข้อเสนอแนะสาํหรบัการศึกษาวิจยัครัง้ต่อไป 1. ควรมกีารศกึษาวจิยัเชงิคุณภาพ

เพิม่เตมิในประเด็นด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและการได้รบัการยอรบันับถือ เพื่อให้

ทราบถึงสาเหตุเชิงลึกและอุปสรรคที่ทําให้ปัจจัยดังกล่าว ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรในบรบิทของสาํนกังานประกนัสงัคม  2. ควรศกึษาตวัแปรอื่น ๆ เพิม่เตมิ

ที่อาจมอีทธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน เช่น ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางารน หรอื 

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง เพือ่ใหค้รอบคลุมมากขึน้ 3. ควรศกึษาเปรยีบเทยีบระหว่างภูมภิาค / 

ระหว่างสาํนักงานประกนัสงัคมทีม่ขีนาดต่างกนั เพื่อดูว่าปัจจยัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพ

มคีวามแตกต่างกนัตามบรบิทพืน้ทีห่รอืไม ่
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