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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความ
มั่นคงของมนุษย์จังหวัด เขต 2, 2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal 
ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั ่นคงของมนุษย์จังหวัด  เขต 2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากร 
สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 จำนวน 294 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ แผนกที่ปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่าง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal 
ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัด  เขต 2 ไม่แตกต่างกัน 2) แรงจูงใจมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์
จังหวัด เขต 2 จากการศึกษา พบว่า 1) แรงจูงใจ ด้านปัจจัยจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New 
Normal ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างสูง โดย
พบว่า แรงจูงใจ ด้านปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร 
สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 ได้แก่ ด้านความก้าวหน้า ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้าน
ความสำเร็จในการทำงานและด้านการยอมรับนับถือ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) แรงจูงใจ ด้านปัจจัย

 
1 นกัศึกษาหลกัสูตรบริหารธรุกจิมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธรุกจิ คณะวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฏราชนครินทร์  
   Student in Master of Business Administration Program, Business Administration, Faculty of Management Sciences,  
   Rajanagarindra Rajabhat University  
2  อาจารย์หลกัสูตรบริหารธรุกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธรุกจิ คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัราชนครนิทร์  
   Lecturer in Master of Business Administration Program, Business Administration, Faculty of Management Sciences, 
   Rajanagarindra Rajabhat University 

 



112 | Journal of Management Science Research, Surindra Rajabhat University, Vol.7 No.3 September – December 2023 

วารสารวิจัยวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ ปีท่ี 7 ฉบับท่ี 3 กันยายน – ธันวาคม 2566 

ค้ำจุนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย์ เขต 2 มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างสูง โดยพบว่า แรงจูงใจ ด้านปัจจัยค้ำจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 ได้แก่ ด้าน
เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
คำสำคัญ : แรงจูงใจ, ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน, New Normal 
Abstract 
 The objectives of this research were to study 1) Personal factors such as gender, age, 
education level, status, and department in which one works. Period of work The average monthly 
income is different. The efficiency in working in the New Normal era of the personnel of the 
Provincial Social Development and Human Security Office, District 2, is not different. 2) motivation 
affecting the efficiency of work performance in the New Normal era of personnel from Provincial 
Social Development and Human Security Office Region 2, the Office of Permanent Secretary for 
Ministry of Social Development and Human Security. The sample consisted of 294 personnel from 
the Provincial Social Development and Human Security Office Region 2. The statistics used for data 
analysis were mean, percentage, standard deviation, and correlation coefficient, and multiple 
regression analysis. 
 The results showed that: 1) Personal factors such as gender, age, education level, status, 
and department in which one works. Period of work The average monthly income is different. The 
efficiency in working in the New Normal era of the personnel of the Provincial Social Development 
and Human Security Office, District 2, is not different. 2) Motivation affected the efficiency of work 
performance in the New Normal era of personnel from Provincial Social Development and Human 
Security Office Region 2, the Office of Permanent Secretary for Ministry of Social Development and 
Human Security. It was found that there was a high correlation between motivation in terms of 
motivation factors and the efficiency of work in the New Normal era of personnel from Provincial 
Social Development and Human Security Office Region 2, the Office of Permanent Secretary for 
Ministry of Social Development and Human Security. The motivation factors namely progress, type 
of work, success in work, and respect effected the efficiency of work in the New Normal era of 
personnel, with a statistical significance of .05. The motivation in terms of supporting factors and 
efficiency of work in the New Normal era of personnel from Provincial Social Development and 
Human Security Office Region 2, the Office of Permanent Secretary for Ministry of Social 
Development and Human Security had a high correlation. It was found that motivation in terms of 
supporting factors, namely salary and benefits, and colleague relationship, affected work 
performance in the New Normal era of personnel from Provincial Social Development and Human 
Security Office Region 2, the Office of Permanent Secretary for Ministry of Social Development and 
Human Security, with a statistical significance of .05 
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บทนำ 

สถานการณ์โรคอุบัติใหม่ที่ระบาดในปี 2020 องค์การอนามัยโลก (World Health Organization : WHO) 
ได้ประกาศให้การแพร่ระบาดของเชื ้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ ์ใหม่เป็นการระบาดใหญ่ (Pandemic) กระทรวง
สาธารณสุขของไทยได้ประกาศให้การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธ์ุใหม่ชนิดนี้เป็นโรคติดต่ออันตรายตาม
พระราชบัญญัติโรคติดต่อ พ.ศ. 2558 โดยมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 1 มีนาคม 2563 (กระทรวงสาธารณสุข, 2564) 
แม้ว่าในขณะนี้สถานการณ์ในภาพรวมของหลายประเทศรวมถึงประเทศไทยจะมีแนวโน้มที่ดีขึ้น มีการผ่อนคลาย
และปลดล็อกมาตรการต่างๆ เพิ่มมากขึ้นแต่ทุกคนยังไม่สามารถประมาทเลินเล่อเกี่ยวกับการแพร่ระบาดของเช้ือ
ไวรัสชนิดนี้ได้ เนื่องจากยังไม่มีวัคซีนหรือยาสำหรับการรักษาและแพทย์ยังคงต้องพึ่งการรักษาไปตามอาการ การ
แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่นี้ส่งผลให้ทุกคนต้องเรียนรู้และนำไปสู่การปรับตัวในมาตรฐานชีวิตวิถี 
ใหม่ หรือ New Normal เช่น การเว้นระยะห่างทางสังคม (Social Distancing) ให้ความสำคัญกับการบริโภคอาหาร
ที่ถูกสุขลักษณะและมีประโยชน์ต่อร่างกาย การใส่ใจดูแลสุขภาพ ลดการเดินห้างสรรพสินค้าและหันมาซื้อสินค้าและ
บริการทางออนไลน์มากขึ้น (The Bangkok Insight, 2563)  

"ความปกติใหม่" (New normal) หรือ รูปแบบการดำเนินชีวิตใหม่หลังจากที่มีสิ่งรุนแรงมากระทบจนคน
ในสังคมต้องเปลี่ยนวิถีของการดำรงชีวิต "กลายเป็นคำที่คนเริ่มพูดถึงกันว่าหลังจากการสิ้นสุดของโรคระบาดโควดิ-
19 แล้วชีวิตของผู้คนในสังคมจะเปลี่ยนไปไม่ว่ารูปแบบของการใช้ชีวิตประจำวัน การอยู่ร่วมกันในสังคมไปถึงการ
ประกอบธุรกิจการงาน การเว้นระยะห่างทางสังคมที่มีเพิ่มขึ้น ทำให้การทำงานต้องเปลี่ยนเป็นการให้พนักงาน
ทำงานท่ีบ้าน (Work from Home) การศึกษาเป็นการศึกษาทางไกลออนไลน์ การสั่งสินค้าและอาหารที่เปลี่ยนไปสู่
การสั่งแบบเดลิเวอรี่การจ้างคนทำงานที่น้อยลงแต่กลับมีการให้ความเห็นน้อยมากในการกล่าวถึงระบบราชการที่
ต้องปรับตัวหลังวิกฤตคงมิใช่ระบบราชการเป็นหน่วยงานท่ีได้รับยกเว้น แต่มักจะเป็นอะไรที่เปลี่ยนแปลงลำบาก (สม
ชัย ศรีสุทธิยากร, ออนไลน์, 2563)   
  คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 17 มีนาคม 2563 มีมติเห็นชอบมาตรการเร่งด่วนในการป้องกัน
วิกฤตการณ์จากโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) และรับทราบแนวทางการให้ ข้าราชการและเจ้าหน้าที่
ปฏิบัติงานนอกสถานที่ตั้งของส่วนราชการ (Work From Home) กรณีการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 
2019 (COVID-19) ของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนและให้ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐใช้เป็น
ข้อมูลในการพิจารณากำหนดแนวทางการปฏิบัติงานนอกสถานท่ีตั้งหรือกำหนด วิธีปฏิบัติราชการแบบยืดหยุ่น กรณี
การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ได้ตามความเหมาะสมในแต่ละกรณี โดยให้คำนึงถึง
คุณภาพชีวิตและความปลอดภัยของข้าราชการและเจ้าหน้าที่  รวมทั้งไม่ส่งผลกระทบหรือเกิดผลเสียหายต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารราชการและการบริการประชาชน (สำนัก งานบริหารกลาง, 2564)  
New Normal ภาครัฐเผชิญความท้าทายท่ีต้องปรับตัวให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงและส่งมอบการบริการที่มี
คุณภาพได้อย่างต่อเนื่องสิ่งสำคัญคือภาครัฐต้องคิดให้ไว ทันเหตุการณ์เน้นผลลัพธ์ เนื่องจากประชาชนมีความ
คาดหวังใหม่ๆที่ทำให้ภาครัฐต้องปรับกลยุทธ์ให้ตอบสนองต่อความต้องการมากขึ้น  มีการวางแผนในการนำ
เทคโนโลยีมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดองค์กรต้องพิจารณาถึงผลกระทบของการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโควิด -19 
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ต่อบุคลากรและครอบครัวของบุคลากร ความเครียดจากการทำงานจากบ้าน การห่างจากเพื่อนร่วมงาน สิ่งเหล่านี้
อาจส่งผลต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิตของบุคลากรได้   
  สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2  เป็นหนึ ่งในหน่วยงานของภาครัฐที ่ได้รับ
ผลกระทบจากสถานการณ์การแพร่ระบาดเชื้อไวรัสโควิด- 19 องค์กรได้มีการกำหนดนโยบายที่สนองนโยบายรัฐบาล 
คือ ให้บุคลากรปฏิบัติงานที่บ้านเพื่อลดความเสี่ยงจากการติดเชื้อไวรัสโควิด-19 จากสถานที่ทำงานและระบบขนส่ง
สาธารณะ (สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน, 2563) ซึ่งการเปลี่ยนแปลงรูปแบบของการปฏิบัติงานย่อมส่งผล
กระทบต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร อาทิการได้รับคำตอบแทนที่ลดลง สภาพแวดล้อมการทำงานที่เปลี่ยนไปความ
มั่นคงในหน้าที่การงาน เมื่อคุณภาพชีวิตไม่ดี สุขภาพจิตก็จะไม่ดีตาม ส่งผลให้การปฏิบัติงานไม่เกิดประสิทธิภาพ
และองค์กรไม่สามารถบรรลุเป้หมายได้ สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 ได้มีการปฏิรูปด้าน
ระบบและวิธีการทำงาน (Work Methods and System Reform) เป็นการปรับปรุงระบบและวิธีการทำงานให้
กะทัดรัด คล่องตัว ลดขั้นตอน การบริการประชาชนมีความสะดวกและง่ายมีการทำงานเชิงบูรณาการปรับรูปแบบ
การทำงานให้สอดคล้องสอดคล้องกับยุคชีวิตวิถีใหม่ (New Normal) ซึ่งทางสำนักงานจังหวัดฉะเชิงเทรา ได้ขอ
ความร่วมมือปฏิบัติตามดังนี้ 1) หน้ากากอนามัยและแอลกอฮอล์เจล ยังคงเป็นอุปกรณ์ที่ช่วยในการป้องกันตัวเอง  
2) Social Distancing 3) หลีกเลี่ยงการสัมผัสกันโดยไม่จำเป็น 4) Digital Technology เช่น ใช้ Platform   
  การปฏิบัติงานในองค์การของบุคลากร ถ้าจะให้ได้ผลและมีประสิทธิภาพ ปัจจัยสำคัญอย่างหนึ่ง คือ 
แรงจูงใจเป็นสิ่งที่มีความสำคัญมากเพราะแรงจูงใจทำให้เกิดการกระทำ คือ บุคลากรมีความอยากที่จะทำงานทุ่มเท
และใช้ความพยายามในการทำงานให้มีคุณภาพมากขึ้น ดำรงตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร สร้างสรรค์และพัฒนา
งานองค์กรตลอดจนคงอยู่กับองค์กรอย่างยาวนานด้วยแต่ถ้าขาด แรงจูงใจในการทำงาน บุคลากรก็จะเฉื่อยชา ขาด
ความตั้งใจ ขาดความใส่ใจในการทำงาน ผลงานที่ออกมาจึงมักมีคุณภาพต่ำหรือสร้างความเสียหายให้เกิดขึ้นแก่
องค์กร แรงจูงใจจะเป็นปัจจัยที่แสดงความเต็มใจความตั้งใจที่จะทำแต่อย่างไรก็ตาม ผลการปฏิบัติงานยังคงเป็น
ปัจจัยพื้นฐานท่ีจะทำให้พนักงานทำงานนั้นๆ ได้และอีกปัจจัยคือโอกาสหรือสถานการณท์ี่เกี่ยวข้อง เช่น บุคลากรนั้น
มีโอกาสได้ทำงานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถหรือมีโอกาสให้แสดงออกก็จะสามารถสร้างสรรค์ผลงานให้เกิดขึ้นได้
อย่างสัมฤทธิ์ผล ผู้บริหารต้องให้ความสนใจและเข้าใจในแรงจูงใจของบุคลากร (สุพานี สฤษฏ์วานิช, 2552 : 156) 
แรงจูงใจในแต่ละองค์การนั้นมีปัจจัยแรงจูงใจไม่เท่ากันตามสภาพของแต่ละองค์การ  หากต้องการให้การทำงานใน
องค์การมีประสิทธิภาพก็ต้องจำเป็นต้องสร้างให้เกิดแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับองค์การ แรงจูงใจนั้นเป็นกระบวนการที่
นำไปสู่การแสดงพฤติกรรมของแต่ละบุคคล (ตรีภพ ชินบูรณ์, 2560 : 1-9)  

ดังนั้น ผู้วิจัยสนใจที่ศึกษา เรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal 
ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัด เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เพื่อจะศึกษาเกี่ยวกับ สิ่งที่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติโดยตรงและเป็นสิ่งจูงใจให้
บุคลากรสำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัด  เขต 2 เกิดความพึงพอใจในการทำงาน รวมถึง
วิธีการแก้ปัญหาของการทำงานภายในองค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานและ
ขีดความสามารถในการทำงานของบุคลากรให้เกิดกระบวนการทำงานอย่างเป็นระบบ  และสอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานในยุค New normal ได้เป็นอย่างดี 
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ปัจจัยส่วนบุคคล 
1) เพศ 
2) อายุ 
3) ระดับการศึกษา 
4) สถานภาพ 
5) แผนกท่ีปฏิบัติงาน 
6) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
7) รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

 
 แรงจูงใจ 
1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator)  
  1) ด้านความส าเร็จในการท างาน  
  2) ด้านการยอมรับนับถือ  
  3) ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  
  4) ด้านความรับผิดชอบ  
  5) ด้านความก้าวหน้า  
2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors)  
   1) ด้านนโยบายและการบริหาร  
   2) ด้านการปกครองบังคับบัญชา  
   3) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
   4) ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  
   5) ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล    
    

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในยุค  
New Normal 
   1) ด้านคุณภาพของงาน  
   2) ด้านปริมาณงาน  
   3) ด้านเวลาท่ีใชใ้นงาน 
   4) ด้านค่าใชจ่้ายในการทำงาน 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
2.1 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัด  

เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 
2.2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานในยคุ New Normal ของบุคลากร 

สำนักงานพัฒนาสังคมและความมัน่คงของมนุษย์จังหวัด เขต 2 สำนกังานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความ
มั่นคงของมนุษย์ 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
รูปที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความ

มั่นคงของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ทั้งหมด 294 คน (ท่ีมา: 
แผนกทรัพยากรบุคคล สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 ข้อมูล ณ วันท่ี 17 มกราคม 2565)
ซึ่งกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย โดยใช้สูตรการคำนวณของทาโรยามาเน่ (Yamane) ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% และมีความคลาดเคลื่อน 5% (กุลวดี โรจน์ไพศาลกิจ, 2554 :152) โดยแบ่งกลุ่มตัวอย่างบุคลากร 
สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 ออกเป็น 7 จังหวัด ตามสัดส่วนของประชากรแต่ละจังหวัด 
ซึ่งมีกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะต่างกัน จากนั้นคำนวณหาขนาดตัวอย่างบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความ
มั่นคงของมนุษย์จังหวัด เขต 2 จาก 7 จังหวัด ตามสัดส่วนของประชากรให้ได้กลุ่มตัวอย่างครบตามเกณฑ์ที่กำหนด 
 
ตาราง 1 จำนวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละสำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2  

ลำดับ สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2  จำนวนประชากร(N) 

1 ฉะเชิงเทรา 43 
2 ชลบุร ี 47 

3 ระยอง 38 

4 ปราจีนบุร ี 45 

5 จันทบุร ี 43 

6 ตราด 36 
7 สระแก้ว 42 

รวม 294 

ที่มา: แผนกทรัพยากรบุคคล สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัด เขต 2 ข้อมูล  
       ณ วันท่ี 17 มกราคม 2565 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (questionnaire) โดยวิเคราะห์ตัวแปรที่มีเนื้อหาของ 
แบบสอบถาม ในการวิจัยในครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล จำนวน 7 ข้อ 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลเกี ่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร 
สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย ์จำนวน 30 ข้อ  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร 
สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย ์จำนวน 12 ข้อ  
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การหาคุณภาพเคร่ืองมือ  
ผลการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามในด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) จาก

ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 5 ท่าน เพื่อวัดความสอดคล้องของข้อคำถามในแบบสอบถามกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
(Index of item-Objective Congruence: IOC) พบว่า ความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหาของแบบสอบถามทั ้งฉบับมี
จำนวน 49 ข้อ มีค่าระหว่าง 0.60-1.00 ซึ่งมากกว่า 0.50 (IOC > 0.50) (Rovinelli & Hambleton, 1997) และผล
การทดสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาคอนบราค (Cronbach’s Alpha Coefficient) มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาความ

เชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.973 โดยข้อคำถาม มีค่า α ไม่ต่ำกว่า 0.7 (Cronbarch, L. J. (1990) 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามขั้นตอนดังนี้ 
  1) ผู้วิจัยขอหนังสือราชการจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์ ถึงพัฒนาสังคม
และความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 เพื่อขอความอนุเคราะห์และขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

2) ผู้วิจัยประสานงานกับสำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 เพื่อขอนัดหมาย
วันเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

3) ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 
และรับคืนแบบสอบถาม จำนวน 294 ฉบับ ด้วยตนเอง  

4) ทำการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามให้ครบถ้วนสมบูรณ์ 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลตามวิธีการทางสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป ดังนี้ 

1) วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลใช้สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) โดยนำข้อมูลที่รวบรวม
ได้มาวิเคราะห์หาค่าสถิติ ประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ (frequency) และค่าร้อยละ (percentage)  

2) วิเคราะห์แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร 
สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย์  ใช ้สถิต ิเช ิงพรรณนา (descriptive statistics) โดยนำข้อมูลที ่รวบรวมมาวิเคราะห์หาค่าสถิติ 

ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย (µ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ)  
3) วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของ

บุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ
ความมั่นคงของมนุษย ์แตกต่างกัน โดยนำข้อมูลที่รวบรวมมาวิเคราะห์เปรียบเทียบกรณี 2 ตัวแปร เลือกทดสอบค่า
ที (T-Test) กรณีตัวแปรมากกว่า 2 ตัว ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ถ้าพบความ
แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดำเนินการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ ใช้วิธีการทดสอบของแอล
เอสดี (LSD’s method) 

4) วิเคราะห์แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร 
สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย์ โดยนำข้อมูลที่รวบรวมมาวิเคราะห์การถดถอยแบบเส้นตรงพหุคูณ (multiple linear regression 
analysis) ด้วยค่าสัมประสิทธิ์การทำนาย (coefficient of determination : R2) กำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
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ผลการวิจัย  

การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งเป็นบุคลากรของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ช่วง
อายุระหว่าง 31 - 40 ปี การศึกษาปริญญาตรี สถานภาพโสดปฏิบัติงานแผนกกลุ่มการพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11-15 ปี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท 

การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคม
และความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์  พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 
2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์  โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยในระดับมาก (µ = 
4.104) เมื่อพิจารณารายด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่า ปัจจัยจูงใจ (µ = 4.258) มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด รองลงมา ได้แก่ ปัจจัยค้ำจุน (µ = 4.078) ตามลำดับ 

การวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร สำนักงานพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ โดยรวม

มีเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  (µ = 4.252, σ=.5624) เมื่อพิจารณารายด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่า 

ด้านคุณภาพของงาน (µ = 4.391, σ=.6109) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านปริมาณงาน (µ = 4.283, 

σ=.7008) ด้านเวลาที่ใช้ในงาน (µ = 4.281, σ=.6312) และด้านค่าใช้จ่ายในการทำงาน (µ = 4.054, σ=.5816) 
ตามลำดับ   

 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New 
Normal ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัด เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการ
พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ แตกต่างกัน  
 
ตารางที่ 1 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการตัดสินใจท่องเท่ียวเชิงสุขภาพ
ของผู้สูงอายุ จังหวัดสมุทรปราการ 

t F Sig 

เพศ .558  .577 
อาย ุ  .929 .427 
ระดับการศึกษาสูงสุด  .875 .514 
สถานภาพ  .441 .644 
แผนกที่ปฏิบัติงาน  1.960 .120 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  .937 .443 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  1.043 .385 

* p ≤ .05 
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จากตารางที่ 1 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ แผนกที่ปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่าง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal 
ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัด เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ไม่แตกต่างกัน 

 
สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร 

สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัด เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความ
มั่นคงของมนุษย์  
แรงจูงใจ ด้านด้านปัจจัยจูงใจ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร สำนักงาน
พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนษุย์ 
โดยวิธ ีโดยวิธ ีStepwise 

1) แรงจูงใจ ด้านด้านปัจจัยจูงใจ มีผลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร 
สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย ์

 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ทดสอบความมีอิทธิพลระหว่างแรงจูงใจ ด้านปัจจัยจูงใจกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 
เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ โดยวิธ ีStepwise 

Model B Std. Error Beta t 

ค่าคงท่ี .224 .248  .903 
ด้านความก้าวหน้า (X5) .294 .042 .373 6.994* 
ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (X3) .298 .072 .261 4.166* 
ด้านความสำเรจ็ในการทำงาน (X1) .199 .046 .171 4.354* 
ดา้นการยอมรับนับถือ (X2)    .159 .050 .171 3.216* 
R=.757, R2=.573, Adjusted R2=.566, S.E.est=.37053, F-ratio=77.442, Durbin-Watson=1.243 

 
จากการศึกษา พบว่า แรงจูงใจ ด้านปัจจัยจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal 

ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ
ความมั่นคงของมนุษย ์มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างสูง โดยพบว่า แรงจูงใจ ด้านปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั ่นคงของมนุษย์ เขต 2 
สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ได้แก่ ด้านความก้าวหน้า ด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ด้านความสำเร็จในการทำงานและดา้นการยอมรับนับถือ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 2) แรงจูงใจ ด้านปัจจัยค้ำจุน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร 
สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของ 
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ตารางที ่ 3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ทดสอบความมีอิทธิพลระหว่างแรงจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 
เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์โดยวิธี โดยวิธ ีStepwise 

Model B Std. Error Beta t 

ค่าคงท่ี .900 .196  4.598 
ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 
(X5) 

.387 .034 .478 11.475* 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
(X3)    

.428 .044 .409 9.637* 

R=.757, R2=.573, Adjusted R2=.566, S.E.est=.37053, F-ratio=77.442, Durbin-Watson=1.243 

 
จากการศึกษา พบว่า แรงจูงใจ ด้านปัจจัยค้ำจุนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal 

ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ
ความมั่นคงของมนุษย์ มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างสูง โดยพบว่า แรงจูงใจ ด้านปัจจัยค้ำจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 
สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ได้แก่ ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
อภิปรายผลการวิจัย  

จากการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร 
สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัด เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความ
มั่นคงของมนุษย์ มีประเด็นน่าสนใจนำมาอภิปราย ดังน้ี 

1) ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของ
บุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัด เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคม
และความมั่นคงของมนุษย์ แตกต่างกัน จากการศึกษา พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ แผนกที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่าง ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัด  เขต 2 
สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ไม่แตกต่างกัน  ซึ่งสอดคล้องกับอัครเดช ไม้
จันทร์ (2560 : 67) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรม
ติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบว่า ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจำแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ตำแหน่งาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วน เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือนและอายุงานไม่แตกต่างกันสอดคล้องกับประกายมาศ เพชรรอด (2557 : 5) ได้
ทำการวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท แอล .วาย.อินดัสตรีส จำกัด พบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ สถานภาพและระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่
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แตกต่างกัน ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และสอดคล้องกับโอภาส เจริญสุข (2558 : 8) ได้ทำการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทำงานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมโครงสร้างเหล็กกรณีศึกษา บริษัท เอ จำกัด ถ้าจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงาน
ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษาและอายุงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการทำงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคญั
ทางสถิติ ท่ีระดับ .05 

2) แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร สำนักงานพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย์จังหวัด เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 
จากการศึกษา พบว่า 1) แรงจูงใจ ด้านปัจจัยจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของ
บุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ
ความมั่นคงของมนุษย ์มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างสูง โดยพบว่า แรงจูงใจ ด้านปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั ่นคงของมนุษย์ เขต 2 
สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ได้แก่ ด้านความก้าวหน้า ด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ด้านความสำเร็จในการทำงานและดา้นการยอมรับนับถือ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับ 
กฤตภาคิน มิ่งโสภา (2564 : 1156) ได้ทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี ผลการวิเคราะห์ด้านความสัมพันธ์ปัจจัยแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านรวม พบว่า ด้านความสำเร็จของงานและด้านนโยบายและการบริหารส่งผลต่อ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัด ปทุมธานีอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับศิรดา เพชรแก้วกุล (2563 : 76) ได้ทำการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัท ท่าอากาศยานไทย จำกัด (มหาชน) กรณีศึกษา ท่าอากาศยาน
นานาชาติดอนเมือง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านตำแหน่งงานและรายได้ที ่ต ่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานต่างกันและปัจจัยแรงจูงใจ ได้แก่ แรงจูงใจภายในด้านความสำเร็จในการทำงาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านสถานะทางอาชีพและแรงจูงใจภายนอกด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพั นธ์กับ
ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน บริษัทท่าอากาศยานไทยจำกัด (มหาชน) กรณีศึกษา ท่าอากาศยาน
นานาชาติดอนเมือง ที ่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 สอดคล้องกับณัฐกานต์ สิงห์ทองสุข (2558 : 335) ได้
ทำการศึกษาเรื ่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทการบินไทย จำกัด (มหาชน) 
สำนักงานใหญ่ พบว่า พนักงานบริษัทการบินไทย จำกัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงาน ณ สำนักงานใหญ่ที่มีปัจจัยส่วน
บุคคลที่แตกต่างกันในด้าน เพศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา รายได้จะมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน ในส่วนของปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านการประสบผลสำเร็จในหน้าท่ีการงาน ด้านการได้รับการ
ยกย่องนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความกาวหน้าในการทำงานมีระดับแรงจูงใจที่ไม่แตกต่างกัน 2) แรงจูงใจ 
ด้านปัจจัยค้ำจุนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของบุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและ
ความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ มีความสัมพันธ์กัน
ค่อนข้างสูง โดยพบว่า แรงจูงใจ ด้านปัจจัยค้ำจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในยุค New Normal ของ
บุคลากร สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ
ความมั่นคงของมนุษย์ ได้แก่ ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับสมพร บุญคุณ, พ.ต.อ. ดร.นพดล บุรณนัฏ (2562 : 36) ได้ทำการศึกษา
เร ื ่องปัจจัยที ่ส ่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัต ิงานของบุคลากร  สำนักงานทรัพย์ส ินส่วนพระมหากษัตริย์ 
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กรุงเทพมหานคร สรุปผลวิจัยได้ ดังนี ้ 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร ปัจจัยค้ำจุน พบว่า  โดยภาพรวม และรายด้าน 4 ด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด 
ลำดับแรก ด้านการปกครองบังคับบัญชา รองลงมา ด้านสภาพการ ทำงานและความมั่นคง ด้านนโยบายและการ
บริหาร และด้านผลประโยชน์ตอบแทน ตามลำดับ 2) เมื ่อเปรียบเทียบบุคลากร สำนักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ กรุงเทพมหานคร ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะ
ของงานท่ีปฏิบัติ แตกต่างกันอย่างน้อย 1 คู ่อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงให้เห็นว่า บุคลากรมีโอกาส
แสดงความสามารถ รวมถึงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่และงานที่ปฏิบัติเป็นงานที่มกีาร
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร สอดคล้องกับชาญ เหรียญวิไลรัตน์ (2564 : 14) ได้ทำการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรมของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก เทศบาลตำบลขวาว 
อำเภอเสลภูมิ จังหวัดร้อยเอ็ด ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายส่งเสริมการศึกษา
ศาสนาและวัฒนธรรมศูนย์ของพัฒนาเด็กเล็ก เทศบาลตำบลขวาว อำเภอเสลภูมิ จังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อจำแนกเป็นรายด้านพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับผู้บริหาร อยู่ในระดับมาก  
รองลงมาคือ นโยบายและการบริหารงาน และน้อยที่สุด ความมั่นคงในงาน สอดคล้องณัฐวัตร เป็งวันปลูก (2560 : 
86-90) ได้ทำการวิจัยเรื่องปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของข้าราชการทหารประจำสังกัดกองพัน
ทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยค้ำจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในคารทำงานจำนวน 4 
ค้าน คือ 1) ปัจจัยด้านความสมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีระดับความคิดเห็นในประเด็นการ ได้รับการสนับสนุนใน
ทุกๆ ด้านจากผู้บังคับบัญชาสูงสุด 2) ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน มีระดับความคิดเห็นในประเด็นความเชื่อมั่นต่อ
อนาคตขององค์กร สูงสุด 3) ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร มีระดับความคิดเห็นในประเด็นความภูมิใจที่เป็นส่วน
หนึ่งขององค์กรนี้สูงสุด และ 4) ปัจจัยด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว มีระดับความคิดเหน็ในประเด็นงานที่ไดร้ับมอบหมาย
ส่งผลต่อการดำเนินชีวิตสูงสุด 
 
ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะจากการวิจัยคร้ังนี ้
1. จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจด้านความสำเร็จในการทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเป็น

ลำดับสุดท้าย ดังนั้น สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ควรมีนโยบายในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น จะได้ทำงาน
ที่รับผิดชอบสำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ และเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานท่ีได้ทำไปแล้ว 

2. จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยค้ำจุนด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเป็น
ลำดับสุดท้าย ดังนั้น สำนักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ เขต 2 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ควรมีการเพิ่มและสนับสนุนสถานที่ปฏิบัติงานรักษาระยะห่างอย่างน้อย 2 เมตร 
(6ฟุต) ในบริเวณที่เป็นประจำ 
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ข้อเสนอแนะการวิจัยคร้ังถัดไป 
1. ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อใช้เป็น ข้อมูลเชิงลึกมา

ประกอบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
2. ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่นๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เช่น วัฒนธรรม  องค์กรและ

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงาน เป็นต้น  
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