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บทคัดยอ 
 
 การศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวง 
การทองเท่ียวและกีฬา ในครั้งนี้  มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา 2) เพ่ือศึกษาปจจัยค้ำจุนท่ีมีผลความสัมพันธ 
ตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา ซ่ึงการวิจัยครั้งนี้ 
เปนการวิจัยเชิงสำรวจ โดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยจำนวน 165 ราย สถิติท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ สถิติสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน  
 ผลจากการวิเคราะหขอมูล พบวา ปจจัยจูงใจมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงาน
ปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงมีความสัมพันธเชิงบวกและอยูใน
ระดับสูง แสดงใหเห็นวา ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา  เม่ือพิจารณารายดาน ซ่ึงสามารถเรียงลำดับความสำคัญ 
ตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจากมากไปหานอย พบวา ปจจัยจูงใจดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และปจจัยจูงใจ 
ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงานกับประสิทธิผลในการปฏิบั ติงานของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวง 
การทองเท่ียวและกีฬา มีความสัมพันธเชิงบวก อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 อยูในระดับสูง และพบวา  
ปจจัยค้ำจุนมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา  
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงมีความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับสูงมาก แสดงใหเห็นวา ปจจัยค้ำจุน 
มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิผลในการปฏิบั ติงานของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวง 
การทองเท่ียวและกีฬา เม่ือพิจารณารายดาน ซ่ึงสามารถเรียงลำดับความสำคัญตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจากมาก
ไปหานอย พบวา ปจจัยค้ำจุนดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ปจจัยค้ำจุนดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ปจจัย 
ค้ำจุนดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวง 
การทองเท่ียวและกีฬา ซ่ึงมีความสัมพันธเชิงบวก อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และมีความสัมพันธในระดับสูง 
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ปจจัยค้ำจุนดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวง
การทองเท่ียวและกีฬา มีความสัมพันธเชิงบวก อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และมีความสัมพันธในระดับปานกลาง  
 
คำสำคัญ : ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

Abstract 
 

 Factors Affecting the Performance of the Office of the Permanent Secretary is the 
independent study aims to  1) To study the motivation factor that affecting the performance of 
the Office of the Permanent Secretary.  2) To study the maintenance factors that affecting the 
performance of the Office of the Permanent Secretary. This research are the survey. The 
sample consist of 165 people have been chosen as samples for this research. The data 
collection was carried out by questionnaires and the collected data were later analyzed by 
using percentage statistic, mean, and standard deviation and show the results of the 
relationship by Pearson Product Moment Correlation Coefficient for test hypothesis.  
 The research findings that the motivation factor that affecting the performance of the 
Office of the Permanent Secretary had positively the relation of the high level at the 0.01 level 
of significance which shows the motivation factor have a relationship in the same direction as 
the job performance efficiency of the Office of the Permanent Secretary. When considerate 
each side that it can be sort of the results of the relationship descending found the motivation 
factors between job description and job progress with the job performance efficiency of the 
Office of the Permanent Secretary had positively the relation of the high level at the 0.01 level 
of significance and found the maintenance factors that affecting the performance of the Office 
of the Permanent Secretary had positively the relation of the high level at the 0.01 level of 
significance which shows the maintenance factors have a relationship in the same direction as 
the job performance efficiency of the Office of the Permanent Secretary. When considerate 
each side that it can be sort of the results of the relationship descending found the motivation 
factors between relationship with supervisor, compensation and benefits and relationship with 
colleagues with the job performance efficiency of the Office of the Permanent Secretary had 
positively the relation of the high level at the 0.01 level of significance. The motivation factors 
working environment with the job performance efficiency of the Office of the Permanent 
Secretary had positively the relation of the average medium level at the 0.01 level of 
significance. 
 
Keyword: Factors Affecting the Performance Affected of the Personnel in office. 
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 ในยุคปจจุบันถือไดวาเปนยุคของการเปลี่ยนผานของโลกไปสูยุคแหงการปฏิวัติทางดานเทคโนโลยีและ
ความกาวหนาทางดานการสื่อสารสมัยใหมท่ีกลายเปนปจจัยสำคัญท่ีจะนำไปสูการปรับตัวอยางรวดเร็ว 
ขององคการตาง ๆ  การตอบรับตอการเปลี่ยนแปลงกอใหเกิดการแขงขันท่ีรุนแรงมากยิ่งข้ึน เชนเดียวกัน 
กับการบริหารจัดการภาครัฐ ท่ีเกิดการปฏิรูประบบราชการ การสรางยุทธศาสตรในการพัฒนา การบริหารจัด 
การ ท้ังทางดานระบบโครงสรางองคการ และบุคลากรภาครัฐ ซ่ึงพัฒนามาจากระบบราชการ 1.0 ถือวาเปนชวง
วางรากฐานของประเทศและจัดโครงสรางการบริหารราชการแผนดินตามแนวทางนานาอารยประเทศ มีการ
เปลี่ยนแปลงระบบกรม กองใหม และตั้งกระทรวง กรม ใหเหมาะสมกับเวลาและสถานการณแวดลอม วางระบบ
ขาราชการพลเรือนสมัยใหม เนนระบบคุณธรรม  ระบบราชการ  2.0 เปนระบบราชการมีความเขมแข็งและเปน
ผูนำการพัฒนาประเทศ การบริหารราชการเปนไปตามแนวทางคลาสสิกของ Max Weber วาดวยความชอบธรรม
ทางการเมืองท่ีมาจากเหตุผลและกฎหมาย  ระบบราชการ 3.0 เกิดกระแสการเปลี่ยนเปนประชาธิปไตย และการ
บริหารงานภาครัฐแนวใหมทำใหเกิดแนวคิดเรื่อง  Good Governance โดยการปฏิรูประบบราชการมุงเนนการ
ทำงานใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพเปดกวางเพ่ือสรางการมีสวนรวมระบบราชการ 4.0 ไดมุงเนนให
หนวยงานราชการปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการปฏิบัติงาน เพ่ือปรับรูปแบบของระบบราชการใหเปนท่ีนาเชื่อถือ
ไววางใจ และเปนท่ีพ่ึงของประชาชนไดอยางแทจริง ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงดังกลาวมาจากการสรางนวัตกรรม
ทางการบริหารจัดการภาครัฐโดยมุงเนนใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ท้ังนี้เพ่ือเปนการเปดให
ประชาชน ผูใชบริการและภาคสวนตาง ๆ เขามามีสวนรวมในการคิด ออกแบบ และสรางสรรคผลงานรวมกับ
ภาครัฐ การสรางนวัตกรรมภาครัฐ ท่ีสำคัญเจาหนาท่ีของรัฐตองเปลี่ยนกระบวนการทางความคิดใหเปน
ผูประกอบการสาธารณะ ตลอดจนสามารถใหบริการประชาชนอยางมีความรับผิดชอบ โปรงใส ตรวจสอบได และ
ตอบสนองตอความตองการของประชาชนอยางแทจริงและท่ัวถึง  
 แนนอนวาการพัฒนาในยุคท่ีองคการตองขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมเชนนี้ บุคลากรในองคการถือเปน
ฟนเฟองสำคัญสูความสำเร็จ ความตื่นตัวดานการพัฒนาบุคลากร เพ่ือตอบรับการพัฒนาในยุค 4.0 เปนประเด็นท่ี
ทุกภาคสวนใหความสำคัญในลำดับตนๆ ซ่ึงพ้ืนฐานสำคัญในการสรางนวัตกรรมขององคการ คือ Mindset ของ
บุคลากรตองพรอมในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาไปกับองคการ ซ่ึงองคการเองก็จะตองสรางบรรยากาศใหเอ้ือตอ
การเรียนรู มีทีมงานท่ีชวยในการผลักดันและสงเสริม ทำใหคนในองคการสามารถผสมผสานทักษะ ประสบการณ 
รวมกับการปรับใชเทคโนโลยีใหม ๆ ไดอยางลงตัว รวมถึงมีเวทีของการแลกเปลี่ยนเรียนรู และแสดงความสามารถ  
ซ่ึงการทำกิจกรรมปรับปรุงงานแบบ Bottom up เพ่ิมผลิตภาพการทำงาน หรือการปรับปรุงแบบทีละเล็กทีละ
นอย และสรางการมีสวนรวมจากทุกคนในองคการ ถือเปนพ้ืนฐานสำคัญสำหรับการตอยอดสูองคการนวัตกรรม 
ซ่ึงแนวทางการสรางพ้ืนฐานดังกลาวเปนไปเพ่ือตอยอดสูนวัตกรรมผานการพัฒนาบุคลากร สามารถทำไดโดย 
เริ่มตนจาก การสงเสริมใหบุคลากรทุกคนในองคการเปนนักปฏิบัติการ เพ่ิมผลิตภาพท่ีมีพ้ืนฐานความเขาใจ และ 
Mindset ตอการปรับปรุงพัฒนา และแสวงหาความรูใหมๆ จากนั้นตอยอดสูการเปนนักสงเสริมการเพ่ิมผลิตภาพ
ท่ีพรอมจะทำงานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ สงเสริมบรรยากาศการเรียนรูอยางสรางสรรค และชวยขับเคลื่อน
ผลิตภาพในองคการ ซ่ึงการทำหนาท่ีในสวนนี้ถือเปนการเสริมสรางทักษะการคิดวิเคราะห การบริหารจัดการ  
ท่ีสามารถพัฒนาสูการเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงจะเปนแรงผลักสำคัญในองคการ ท่ีจะชวยใหบุคลากรทุกระดับ
มีความพรอมท่ีจะเปลี่ยนแปลง พัฒนาตัวเอง และกาวไปขางหนาพรอม ๆ กับองคการในยุค 4.0 ไดอยางม่ันคง 
 ซ่ึงกระแสแหงการเปลี่ยนแปลงดังกลาวนี้ ทำใหการพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐไดเกิดข้ึนอยาง
รวดเร็ว ตลอดเวลา และตองดำเนินการอยางตอเนื่อง ดวยผลจากการเปลี่ยนแปลงปจจัยท้ังภายนอกและ
ภายในประเทศ เชน การเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การเมือง เทคโนโลยี องคการตาง ๆ  
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ท่ีเก่ียวของ รวมท้ังกระแสโลกาภิวัตน ท่ีเปนไปอยางรวดเร็ว รวมท้ังปญหาและความตองการดานบริการสาธารณะ
ของรัฐจากประชาชนและภาคเอกชน ท่ีมองเห็ นวาการบริหารจัดการภาครัฐนั้ น ไม มีประสิทธิภ าพ   
ขาดระบบการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีหรือธรรมาภิบาล  โดยเห็นวาการใหบริการของรัฐมีข้ันตอน กฎ ระเบียบ
มาก ลาชาไมทันสมัย  บุคลากรภาครัฐไมมีจิตสำนึกในการใหบริการท่ีดี  องคการเอกชนและภาคประชาชนตาง
ตองการเขามามีบทบาท  มีสวนรวมในการดำเนินการของภาครัฐมากข้ึน ในการเรียกรองสิทธิอันพึงมีพึงได  ทำให
รัฐบาลจึงจำเปนตองปรับตัวเพ่ือรองรับใหทันโดยไดปฏิรูประบบราชการใหสามารถตอบสนองภารกิจในการบริการ
สาธารณะอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงไดนำแนวคิด เทคนิค กลยุทธการบริหารจัดการสมัยใหม ท่ีมีประสิทธิภาพ 
เหมาะสมกับบริบทของการเปลี่ยนแปลงมาใช  เชน  แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม  การบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดีหรือธรรมาภิบาล การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์  การบริหารแบบมีสวนรวม  การบริหารแบบบูรณาการ
รวมท้ังการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคการ เปนตน โดยเนนการจัดการเชิงกลยุทธท่ีสามารถวัดผลลัพธไดอยาง
ชัดเจน ท้ังนี้ ก็เพ่ือใหการบริหารจัดการภาครัฐในองครวมเปนระบบการบริหารจัดการท่ีดี สามารถตอบสนอง
ผูใชบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 กระทรวงการทองเท่ียวและกีฬาเปนหนวยงานท่ีมีบทบาท ในฐานะเปนองคกรหลักในการสงเสริมและ
พัฒนาการทองเท่ียว การกีฬา และนันทนาการ  เพ่ือใหภาคสวนตาง ๆ เหลานี้สามารถเปนกลไกในการขับเคลื่อน
เศรษฐกิจและพัฒนาสังคมไทยไดอยางยั่งยืน ภายใตวิสัยทัศน “มุงพัฒนาและบูรณาการดานการทองเท่ียว 
และกีฬา สรางเสริมความเจริญเติบโตของเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ”   
 สำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา เปนหนวยงานท่ีมีบทบาทในการขับเคลื่อนใหนโยบายดาน
การทองเท่ียวและกีฬาของประเทศไปสูการปฏิบัติภายใตบทบาทและพันธกิจท่ีสำคัญหลายประการ ไดแก   
การจัดทำขอเสนอเชิงนโยบายท่ีสามารถตอบสนองตอการพัฒนาประเทศ การกำหนดยุทธศาสตรแผนงานและ
งบประมาณในการบริหารจัดการดานการทองเท่ียวและกีฬา  เพ่ือขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรไปสู 
การปฏิบัติจริง  การประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานในสังกัดนำไปสูการพัฒนาโครงสราง อัตรากำลัง  
ระบบงาน และวางแผนการจัดสรรทรัพยากรบุคคล  ตลอดจนการดำเนินการใหความชวยเหลือและประสานความ
รวมมือกับเครือขายดานการทองเท่ียวและกีฬาทุกภาคสวน   
 ดวยเหตุนี้ผูศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา ผลการศึกษาครั้งนี้จะมีความสำคัญอยางยิ่งตอการพัฒนา ยกระดับ 
และสรางมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือเปนแนวทางในการสงเสริมการทำงานอยางมีประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางเหมาะสม รวมท้ังเปนแนวทางใหกับผูบริหารในองคการเพ่ือแสวงหาวิธีการหรือ
พัฒนารูปแบบนโยบายและกิจกรรมใหสอดคลองกับสถานการณในปจจุบัน นำไปสูการปรับปรุงการดำเนินงาน 
ดานบริหารงานบุคคลใหสามารถใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจำกัดใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ ซ่ึงจะมีผลตอการ
บริหารโดยรวมในการดำเนินงานตามยุทธศาสตรแตละดานซ่ึงจะนำสูการพัฒนาตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
   
 1. เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวง 
การทองเท่ียวและกีฬา 
 2. เพ่ือศึกษาปจจัยค้ำจุนท่ีมีผลความสัมพันธตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงาน
ปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 
 1. ปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา 
 2. ปจจัยค้ำจุนท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา 
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 ทฤษฎีสองปจจัยของ Federick Herzberg    
 ทฤษฎีนี้ไดมีการพัฒนาโดย  เฮอรซเบิรก และคณะในป ค.ศ. 1950 - 1959 เปนทฤษฎีท่ีไดรับการยอมรับ
อยางกวางขวางในองคการบริหาร ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ทำใหพบวามีปจจัยหลายประการท่ีเก่ียวของกับ
ความพอใจ และไมพอใจในการทำงาน ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ ไดแก ลักษณะของงาน ความสำเร็จของงาน 
ความกาวหนาในหนาท่ี ความรับผิดชอบ และงานท่ีทาทายกับปจจัยค้ำจุน เก่ียวกับเงินเดือน สภาพความม่ันคง 
สัมพันธภาพระหวางบุคคล นโยบายและการบังคับบัญชา โดยมีความเชื่อวาปจจัยจูงใจ มีสวนตอการเพ่ิมผลผลิต 
แตปจจัยค้ำจุน  (Maintenance Factors) ไมใชสิ่งจูงใจท่ีทำใหผลผลิตเพ่ิมข้ึน หากแตท้ังสองปจจัย ถือเปน
ขอกำหนดเบื้องตนท่ีจะปองกันไมใหคนไมพอใจในงานท่ีทำ  

 ทฤษฎีลำดับข้ันความตองการของมาสโลวของ Abraham Maslow  
 Maslow  (1959) ไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไปตามลำดับ  โดยลำดับข้ันความ
ตองการ (Hierarchy of Needs) ของมนุษยตามทฤษฎีดังกลาวมี 5 ระดับคือ ความตองการทางดานรางกาย ดาน
ความปลอดภัย ดานสังคม ดานการไดรับการยอมรับในสังคม และ ดานความสำเร็จในชีวิต โดยมีลักษณะ
เรียงลำดับ จากต่ำไปหาสูง และจากความตองการนี้เอง เปนสิ่งจูงใจท่ีทำใหบุคคลแตละคนแสดงพฤติกรรมการ
บริโภคแตกตางกันออกมา (ทิมมิกา  ทิมเนตร, 2558, หนา 39 – 40)   กลาวคือ   
 (1) ความตองการดานรางกาย ( Physiological needs ) เปนตองการปจจัย 4 เชน ตองการอาหารใหอ่ิม
ทอง เครื่องนุงหมเพ่ือปองกันความรอน หนาวและอุจาดตา ยารักษาโรคภัยไขเจ็บ รวมท้ังท่ีอยูอาศัยเพ่ือปองกัน
แดด ฝน ลม อากาศรอน หนาว และสัตวราย ความตองการเหลานี้มีความจำเปนตอการดำรงชีวิตของมนุษยทุกคน 
จึงมีความตองการพ้ืนฐานข้ันแรกท่ีมนุษยทุกคนตองการบรรลุใหไดกอน   
 (2) ความตองการความปลอดภัย ( Safety needs ) หลังจากท่ีมนุษยบรรลุความตองการดานรางกาย ทำ
ใหชีวิตสามารถดำรงอยูในข้ันแรกแลว จะมีความตองการดานความปลอดภัยของชีวิตและทรัพยสินของตนเอง
เพ่ิมข้ึนตอไป เชน หลังจามมนุษยมีอาหารรับประทานจนอ่ิมทองแลวไดเริ่มหันมาคำนึงถึงความปลอดภัยของ
อาหาร หรือสุขภาพ โดยหันมาใหความสำคัญกันเรื่องสารพิษท่ีติดมากับอาหาร ซ่ึงสารพิษเหลานี้อาจสรางความไม
ปลอดภัยใหกับชีวิตของเขา เปนตน    
 (3) ความตองการความรักและการเปนเจาของ ( Belonging and love needs ) เปนความตองการท่ี
เกิดข้ึนหลังจากการท่ีมีชีวิตอยูรอดแลว มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินแลว มนุษยจะเริ่มมองหาความรัก
จากผูอ่ืน ตองการท่ีจะเปนจาของสิ่งตางๆ ท่ีตนเองครอบครองอยูตลอดไป เชน ตองการใหพอแม พ่ีนอง คนรัก รัก
เราและตองการใหเขาเหลานั้นรักเราคนเดียว ไมตองการใหเขาเหลานั้นไปรักคนอ่ืน โดยการแสดงความเปน
เจาของ เปนตน   
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 (4) ความตองการการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน (Esteem needs) เปนความตองการอีกข้ันหนึ่ง หลังจาก
ไดรับความตองการทางรางกาย ความปลอดภัย ความรักและเปนเจาของแลว จะตองการการยอมรับนับถือจาก
ผูอ่ืน ตองการไดรับเกียรติจากผูอ่ืน เชน ตองการการเรียกขานจากบุคคลท่ัวไปอยางสุภาพ ใหความเคารพนับถือ
ตามควรไมตองการการกดข่ีขมเหงจากผูอ่ืน เนื่องจากทุกคนมีเกียรติและศักดิ์ศรีของความเปนมนุษยเทาเทียมกัน   
 (5) ความตองการความเปนตัวตนอันแทจริงของตนเอง หรือความตองการสัจจะแหงตน (Self-
actualization needs) เปนความตองการข้ันสุดทาย หลังจากท่ีผานความตองการความเปนสวนตัว เปนตัวตนท่ี
แทจริงของตนเอง ลดความตองการภายนอกลง หันมาตองการสิ่งท่ีตนเองมีและเปนอยู ซ่ึงเปนความตองการข้ัน
สูงสุดของมนุษย เชนกัน    
  
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

                     ตัวแปรตน          ตัวแปรตาม  
 
 
 
 
                                                                                                      
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวความคิด 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 ข้ันตอนการศึกษาวิจัยประกอบดวย 
  1. การศึกษากระบวนการสรางแนวความคิดจากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรตาง ๆ ท้ังในประเทศ และตางประเทศ รวมถึงทบทวน
แนวคิด และปจจัยจูงใจท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอมขององคกร 
  2. การเก็บรวบรวมขอมูล สืบคน รวบรวมเอกสารตางๆ (Documentation Research) ท่ี
เก่ียวของ ไดแก หนังสือ บทความ แนวคิดทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหทราบถึงบริบทของเนื้อหา 
และปญหาเบื้องตน เพ่ือใหเกิดความถูกตอง และเชื่อถือได สำหรับการสรางเครื่องมือในการวิจัย หรือออกแบบ
แบบสอบถาม และนำไปปรึกษาผูเชี่ยวชาญในการพัฒนากรอบแนวคิดงานวิจัย เพ่ือใหเกิดความเขาใจมากข้ึน 
  3. การวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา  
  4. การวิเคราะห และสรุปผลการศึกษาวิจัย เพ่ือใหเห็นถึงปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา 

 
ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) 

1. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ
2. ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
 

ปจจัยค้ำจนุ  (Maintenance Factors) 
1. สภาพแวดลอมในการทำงาน 
2. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา   
4. คาตอบแทนและสวัสดิการ 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงาน
ปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา 
  1. ความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย
ใหเสร็จตามระยะเวลา 
  2. ความรู ความสามารถ ในการปฏิบัติงานเปนอยาง
ดีและอยางมืออาชีพ 
  3. ความสามารถในการแกไขปญหาและอุปสรรคใน
การปฏิบัติงานใหลุลวงดวยดี 
  4. การพัฒนางานอยูเสมอ 
  5. การใหความสำคัญกับการทำงานเปนทีม 
  6. ความจงรักภักดีตอองคการ 
  7. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน   
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ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยนี้  คือ ขาราชการ ลูกจางประจำ พนักงานราชการ ของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา ประกอบดวย ขาราชการ จำนวน 246 คน พนักงานราชการ จำนวน 23 คน 
และลูกจางประจำ จำนวน 11 คน รวมประชากรท้ังสิ้น 280 คน โดยผูวิจัยไดกำหนดขนาดของกลุมตัวอยางท่ี
เหมาะสมโดยใชสูตรของยามาเน (Yamane, 1973, P.25) ความคาดเคลื่อนท่ี 0.05 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย
จำนวน 165 ราย 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา  
 โดยมีข้ันตอนการเก็บขอมูล แบงออกเปน 2 สวน คือ 
 สวนท่ี 1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีไดมาจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
165 ตัวอยาง โดยเปนขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงาน
ปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา  แบงออกเปน 13 ดาน คือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดานความกาวหนา
ในหนาท่ีการงาน  ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน  ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหเสร็จตาม
ระยะเวลา ดานความรู ความสามารถ ในการปฏิบัติงานเปนอยางดีและอยางมืออาชีพ ดานความสามารถในการ
แกไขปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานใหลุลวงดวยดี ดานการพัฒนางานอยูเสมอ ดานการใหความสำคัญกับ
การทำงานเปนทีม ดานความจงรักภักดีตอองคการ ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  และขอเสนอแนะ
เพ่ิมเติม 
 สวนท่ี 2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการเก็บรวบรวมจากศึกษา และคนควาจากตำรา
วิชาการ งานวิจัย และเอกสารท่ีเก่ียวของกับทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 หลังจากการสำรวจดวยแบบสอบถาม และไดจำนวนของผูตอบแบบสอบถามตามจำนวนกลุมตัวอยางเปน
ท่ีเรียบรอยแลว ผูวิจัยนำขอมูลดิบ (Raw Data) ท่ีไดจากฐานขอมูล (Database) ท้ังหมดมาดำเนินการตาม
ข้ันตอนดังนี้ 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยจะทำการตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม 
และแยกแบบสอบถามในรูปของขอมูลดิบท่ีไมสมบูรณออก 
 2. การลงรหัส (Coding) นำแบบสอบถามในรูปของขอมูลดิบท่ีสมบูรณ ท้ังหมดท่ีไดมาลงรหัสใน
คอมพิวเตอรตามท่ีไดกำหนดไวลวงหนา โดยแทนคาตัวแปรใหเปนสัญลักษณท่ีโปรแกรมประมวลผลในเครื่อง
คอมพิวเตอรสามารถอานได 
 3. การประมวลผลขอมูล (Processing) นำขอมูลท่ีไดลงรหัสแลวมาบันทึกในเครื่องคอมพิวเตอร เพ่ือ
ประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรทางสถิติ การวิจัยทางสังคมศาสตรเพ่ือหาคาทางสถิติ และวิเคราะหขอมูล 

เพ่ือหาความสัมพันธทางสถิติ โดยใชระบบความเชื่อม่ันในระดับรอยละ 95 (∝=0.05) ซ่ึงเปนเกณฑในการยอมรับ 
หรือปฏิเสธสมมติฐานในการวิจัย 
 

สรุปผลการศึกษา 
 จากผลการศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวง
การทองเท่ียวและกีฬา พบวา ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานท่ีมี
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ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด คือดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน รองลงมาคือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน และ
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ตามลำดับ  ดังนั้น  ผูศึกษาขอนำเสนอการอภิปรายเปนรายดาน ดังนี้ 
 ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก
ท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30   
 ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก   
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06  
 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก   
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98  
 ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก   
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78   
 ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก   
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72  
 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก   
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70  
 

การทดสอบสมมติฐาน 
 จากสมมติฐานท่ี  1 ปจจัยจูงใจมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงาน
ปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา พบวา มีความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับสูง เทากับ .786 อยางมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงใหเห็นวา ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา  เม่ือพิจารณารายดาน ซ่ึงสามารถ
เรียงลำดับความสำคัญตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจากมากไปหานอย พบวา 
 ปจจัยจูงใจดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงาน
ปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา มีความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับสูง (r =.698, Sig.=.000)   
 ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงาน
ปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา มีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับสูง  (r =.682, Sig.=.000)  
 จากสมมติฐานท่ี 2 ปจจัยค้ำจุนมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงาน
ปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา พบวา มีความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับสูงมาก เทากับ .830 อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงใหเห็นวา ปจจัยค้ำจุนมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา  เม่ือพิจารณารายดาน ซ่ึงสามารถ
เรียงลำดับความสำคัญตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจากมากไปหานอย พบวา 
 ปจจัยค้ำจุนดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงาน
ปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา  มีความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับสูง  (r =.757, Sig.=.000)  
 ปจจัยค้ำจุนดานคาตอบแทนและสวัสดิการ กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงาน
ปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา มีความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับสูง (r =.714,Sig.=.000)  
 ปจจัยค้ำจุนดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงาน
ปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา มีความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับสูง (r =.688,Sig.=.000)  
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 ปจจัยค้ำจุนดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงาน
ปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา  มีความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับปานกลาง (r =.579,Sig.=.000)  
 

อภิปรายผล 
 ปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและ
กีฬาจากการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวง
การทองเท่ียวและกีฬา ซ่ึงมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมากท้ัง 
2 ดาน ซ่ึงสามารถเรียงจากคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ มีระดับความคิดเห็น
โดยรวมอยูในระดับมาก ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก  

 ปจจัยค้ำจุนท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียว
และกีฬาจากการศึกษาพบวา ปจจัยค้ำจุนท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงาน
ปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 ซ่ึงเม่ือพิจารณา
รายดาน พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ดาน และอยูในระดับมาก 3 ดาน ซ่ึงสามารถเรียงจากคาเฉลี่ยจากมากไป
หานอย ดังนี้ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.30  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 ดาน
สภาพแวดลอมในการทำงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 ดานคาตอบแทน
และสวัสดิการ ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 สอดคลองกับสุมานันท สกุลดี
(2561) ผูบริหารบริษัทควรมีการพัฒนาความรู ความสามารถ โดยการอบรมใหความรูเก่ียวกับงานท่ีทำ ใหกับ
พนักงานรักษาความปลอดภัยอยางท่ัวถึง เพ่ือท่ีจะไปเปนประโยชนในการปฏิบัติหนาท่ี และมีการกำหนดนโยบาย
อยางชัดเจนเปนไปในแนวทางเดียวกัน จัดทำประกาศชมเชย ยกยอง พรอมกับให เงินรางวัล ใหกับพนักงานรักษา
ความปลอดภัยท่ีมีผลงานดี ไมวาจะเปนปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุน ควรใหความสำคัญกับทุกดาน เพ่ือสรางขวัญ
และกำลังใจใหกับพนักงานรักษาความปลอดภัยไดปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิผลอยางตอเนื่องตอไป 

 แนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา 
 จากผลการศึกษาท้ังหมดสงผลใหทราบถึงปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา ซ่ึงมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.92 ประกอบดวย 1. ปจจัยจูงใจ ไดแกลักษณะของงานท่ีปฏิบัติและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 2.ปจจัยค้ำ
จุน ไดแก สภาพแวดลอมในการทำงาน  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และ
คาตอบแทนและสวัสดิการ โดยท้ังนี้ผลการศึกษาดังกลาวจะนำเสนอตอสำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและ
กีฬา ซ่ึงจะไดเปนแนวทางในการวางแผนและพัฒนาแนวทางในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงจะเปนประโยชนตอ
ผูบริหารและหนวยงานท่ีเก่ียวของตอไป 
 
ขอเสนอแนะ 
 
 การศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวงการ
ทองเท่ียวและกีฬา ผูศึกษาขอเสนอแนะเพ่ือเปนแนวทางในการศึกษาไว ดังนี้  
 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
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  1. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ องคกรควรมีนโยบายวางแผน และกำหนดทิศทางของการ
ทำงานอยางเปนระบบ มีข้ันตอนการทำงานชัดเจน ตลอดจนมีการมอบหมายงานใหมีปริมาณท่ีเหมาะสมตอ
บุคลากร โดยบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดตรงตามข้ันตอนอยางถูกตองมีประสิทธิภาพอยางรวดเร็ว 
  2. ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน องคกรควรมีนโยบายจัดทำแผนความกาวหนาทางสาย
งานท่ีชัดเจน จากนั้นทำการประชาสัมพันธ หรือหาชองทางแจงขอมูลใหแกบุคลากรใหทราบถึงโอกาส
ความกาวหนาทางสายงานของตน เพ่ือสรางแรงจูงใจ และสรางความเชื่อม่ันกับบุคลากรวาจะมีความกาวหนาใน
อนาคต ตลอดจนชี้แจงถึงข้ันตอนในการพัฒนาตนเอง เพ่ือสามารถเลื่อนข้ัน เลื่อนตำแหนง และสามารถบรรลุ
เปาหมายตามท่ีตองการได 
  3. ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน องคกรควรจัดเปนสัดสวนอยางมีระเบียบ เอ้ืออำนวยตอการ
ทำงาน มีวัสดุ อุปกรณท่ีใชในการทำงานเปนของตนเองเพียงพอตอการทำงาน เพ่ือสรางบรรยากาศท่ีดี และนำมา
ซ่ึงความสุขในการทำงานใหกับบุคลากร  
  4. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน องคกรควรสงเสริม หรือสนับสนุนใหมีการจัดกิจกรรมใน
การสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากร เพ่ือลดชองวางในการทำงาน กอใหเกิดทัศนคติท่ีดีตอการทำงาน 
เพ่ือใหการทำงานรวมกันบรรลุเปาหมายขององคกร 
  5. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หากองคกรตองการธำรงรักษาคนเกงไว  ควรสราง
บรรยากาศการทำงานรวมกันระหวางบุคลากร  การสรางบรรยากาศการทำงานระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือลดชองวางในการทำงาน รวมไปถึงการสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีดี 
  6. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ องคกรควรมีนโยบายจัดสวัสดิการ และผลประโยชนดานอ่ืน 
ๆ ใหเพียงพอตอการครองชีพในสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน เพ่ือใหบุคลากรมีสุขภาพคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน สงผลให
บุคลากรมีความสุข พรอมจะทุมเทในการทำงานมากยิ่งข้ึน เชน คาเดินทางกรณีท่ีตองเดินทางกลับดึกเนื่องจาก
ไดรับมอบหมายภารกิจ สวัสดิการดานอาหารกลางวัน เปนตน สวนเรื่องคาตอบแทนควรมีการพิจารณาให
เหมาะสม เพ่ือเปนแรงจูงใจใหบุคลากรมีกำลังใจในการทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ 
  1. กลุมตัวอยางท่ีใชในงานการวิจัย คือ บุคลากรในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียว
และกีฬาเทานั้น ทำใหทราบขอมูลเฉพาะกลุม  
  2. ควรทำการวิจัยศึกษาปจจัยจูงใจอ่ืนเพ่ิมเติมท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ท้ังนี้เพ่ือใหประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรเขมแข็งยิ่งข้ึน 
  3. ควรมีการศึกษาถึงทัศนคติและศักยภาพของบุคลากรท่ีมีตอการปฏิบัติงานในปจจุบนั เพ่ือเปน
แนวทางในการพัฒนาองคกรตอไป 
  4. ควรศึกษาถึงปญหา อุปสรรค และสาเหตุท่ีกอใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากร 
  5. ควรมีการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานอยางตอเนื่อง เพ่ือใหมีขีดความสามารถสูงข้ึนในการ
ปฏิบัติงาน ท้ังทางดานความรูเก่ียวกับงานท่ีรับผิดชอบ ความรูทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และดานมนุษย
สัมพันธ ดานการทำงานเปนทีม 
  6. ควรมีการปรับปรุงสถานท่ีและวัสดุอุปกรณใหสามารถรองรับการปฏิบัติงานของบุคลากรายได
อยางเพียงพอ และมีลักษณะท่ีสอดคลองกับการใชงาน 
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ขอเสนอแนะในงานวิจัยครั้งตอไป 
  1. การศึกษาวิจัยครั้งนี้ไดดำเนินการวิจัยในลักษณะของการสำรวจขอมูลจากบุคลากรในสังกัด
สำนักงานปลัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬาเทานั้น ทำใหทราบขอมูลเฉพาะกลุม หากมีการทำวิจัยในหัวขอท่ี
เก่ียวของตอไปควรพิจารณาศึกษาบุคลากรในสำนัก หรือกรมอ่ืนดวย ท้ังนี้เนื่องจากบุคลากรทุกคนในองคกรลวน
เปนทรัพยากรท่ีสำคัญในการขับเคลื่อน จึงควรศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย
เชนเดียวกัน และอาจจะทำการศึกษาเพ่ิมเติมในลักษณะผสมผสานระหวางการวิจัยเชิงสำรวจรวมกับการวิจัยเชิง
คุณภาพ รวมถึงควรเพ่ิมประเด็นปจจัยจูงใจในการศึกษาใหกวางข้ึน เพ่ือใหไดขอมูลท่ีครอบคลุมมากยิ่งข้ึน และมี
รายละเอียดในระดับเชิงลึกมากข้ึน  
  2. ผลการวิจัยทำใหทราบถึงปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงขอมูล
ดังกลาวสามารถใชเปนแนวทางในการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรของแตละ
องคกร ไมวาจะเปนองคภาครัฐบาล หรือภาคเอกชน เพ่ือสงเสริมความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากรใน
องคกร ถือเปนการพัฒนางานใหมีศักยภาพอยางตอเนื่องและยั่งยืน 
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