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แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลหวัทะเล  

อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ1 

MOTIVATION THAT AFFECTS THE EFFECTIVENESS OF PERSONNEL'S WORK 

PERFORMANCE OF HUA THALE SUBDISTRICT ADMINISTRATIVE  

ORGANIZATION PERSONNEL BAMNET NARONG DISTRIC  

CHAIYAPHUM PROVINCE 

ชัยมงคล  นิลประทีปปรีชา2 

 
บทคัดย่อ 
 การวิจัยคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลหัวทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ โดยเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 

ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล กลุ่มตวัอย่างคือ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วน

ต าบลหัวทะเล จ านวน 64 คน ซ่ึงท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานดว้ยค่าสถิติ T-Test, F-Test และการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ 

ผลการวิจยั สรุปไดว้่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ส่วนงาน และ

ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร

ส่วนต าบลหัวทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค์ จงัหวดัชยัภูมิ โดยรวมและรายดา้นในแต่ละดา้น ไม่แตกต่างกนั 

และปัจจยัดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้

ในต าแหน่งหนา้ท่ี ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน และดา้นนโยบาย และ

การบริหารงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานขององค์การบริหารส่วนต าบลหัวทะเล 

อ าเภอบ าเหน็จณรงค์ จงัหวดัชยัภูมิ ขณะท่ีปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลหวัทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ 

ค าส าคญั : แรงจูงใจ/ ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

 
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล
หวัทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ 
2 นกัศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโท หลกัสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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Abstract 

 This research objective is to study the motivation in the performance of Hua Thale Subdistrict 
Administrative Organization personnel. Bamnet Narong District Chaiyaphum Province is quantitative 
research. A questionnaire was used as a tool to collect data. The sample group is personnel of Hua Thale 
Subdistrict Administrative Organization, totaling 64 people, analyzed data using frequency, percentage, 
mean, standard deviation. Hypothesis testing using T-Test, F-Test, and multiple regression analysis. 

The results of the research concluded that personal factors such as gender, age, and educational level average 
monthly income, different segments, and length of service. There is a level of effectiveness in the work of 
Hua Thale Subdistrict Administrative Organization personnel. Bamnet Narong District Chaiyaphum 
Province. Overall and on each side no different. And success factors of the work, in terms of being accepted 
and respected, responsibility, advancement in position, compensation and welfare, relationships in work and 
policy and administration. It is a factor that affects the effectiveness of the work of the Hua Thale Subdistrict 
Administrative Organization. Bamnet Narong District Chaiyaphum Province. While the factors related to 
the nature of the work performed, working environment and governance, It does not affect the effectiveness 
of the work of the Hua Thale Subdistrict Administrative Organization. Bamnet Narong District Chaiyaphum 
Province. 

Keywords: Motivation/ Effectiveness in work performance 
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ความส าคัญของปัญหา 

 การบริหารในหน่วยงานหรือองคก์ารทุกประเภท ทุกขนาด จะบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ได้

ตอ้งอาศยัทรัพยากรท่ีส าคญั ซ่ึงประกอบดว้ย คน (Man) เงิน (Money) อุปกรณ์เคร่ืองมือ (Material) และการ

บริหารจดัการ (Management) มนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหารขององคก์ารซ่ึงมนุษยแ์ต่ละ

คนต่างก็มีความตอ้งการท่ีไม่เหมือนกนั เปล่ียนแปลงตลอดเวลา และมีความรู้ ความสามารถท่ีจะพฒันาได้

ตลอดเวลาอยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด ดงันั้นในการบริหารบุคลากรจะตอ้งตอบสนองความตอ้งการท่ีหลากหลายของ

มนุษย ์โดยการปรับกลยุทธ์ทางการบริหารและแสวงหาโอกาสให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงอย่าง

รวดเร็ว ถึงแมว้่าคุณค่าของมนุษยจ์ะเป็นส่ิงท่ีจับต้องไม่ได้ และไม่สามารถใช้หลกัเกณฑ์ก าหนดคุณค่า

เช่นเดียวกบัการบริหารสินคา้ การบริหารงานหรือการบริหารทางเทคโนโลย ีเพราะคุณค่าของคนอยูท่ี่ความรู้ 

ทกัษะและความสามารถของแต่ละคน ซ่ึงองคก์ารไม่ไดเ้ป็นเจา้ของคุณค่าเหล่านั้น แต่ดว้ยบุคคลต่างหากท่ี

เป็นเจา้ของความรู้ ทกัษะและความสามารถของตนเอง เม่ือบุคคลลาออกจากองคก์ารจึงน าเอาความรู้ ทกัษะ 

และความสามารถนั้นออกไป ส่งผลให้องค์การสูญเสียคุณค่าของทรัพยากรมนุษยไ์ปดว้ย องค์การจะตอ้ง

ก าหนดกลยทุธ์ในการจูงใจทรัพยากรมนุษยข์ึ้นมาใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากร ดงันั้นองคก์าร

ทุกองคก์ารจึงควรให้ความส าคญักบัการจูงใจทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเกิดการพฒันาองคก์ารใหเ้กิดประสิทธิผล

สูงสุด แต่บางคร้ังองคก์ารก็ตอ้งพบกบัปัญหาบุคลากรไม่สามารถท างานไดต้ามท่ีคาดหวงัไว ้ดงันั้นจึงไม่มี

ประโยชน์ท่ีองคก์ารจะมีบุคลากรท่ีลว้นแลว้แต่มีความรู้ความสามารถ แต่ไม่สามารถแสดงศกัยภาพในการ

ท างานของตนออกมาอยา่งเตม็ท่ี เพราะถึงแมบุ้คคลจะมีความรู้ความสามารถมากแต่หากขาดแรงจูงใจในการ

ท างาน ก็อาจจะท าให้การท างานนั้นไม่ประสบความส าเร็จ หรือผลงานท่ีออกมาขาดประสิทธิภาพได้ 

ผูบ้ริหารท่ีฉลาดย่อมตอ้งหาวิธีหรือเทคนิคท่ีจะจูงใจให้บุคลากรของตนให้สามารถทุ่มเทกบัการท างานให้

องคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ท่ี(โชติกา ระโส , 2555) 

 ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะท าการศึกษาถึงแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหวัทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ โดยน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษา น าไปใช้
ในการวางแผน พฒันาและแก้ไขในการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนต าบลหวัทะเลต่อไป 
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ค าถามในการวิจัย 

1. บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหวัทะเล มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลหวัทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ อยูใ่นระดบัใด 

2. บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหวัทะเล ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลหัวทะเล อ าเภอ
บ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ แตกต่างกนัหรือไม่ 

3. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งผลหรือไม่ ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลหวัทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลหัวทะเล อ าเภอ
บ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล กับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลหวัทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ  

3. เพื่อให้ทราบถึงแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
หวัทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 ในการศึกษา ผูศึ้กษาไดท้ าการก าหนดสมมติฐานการศึกษา ไวด้งัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลหัวทะเล อ าเภอบ าเหน็จ

ณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล

หวัทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลหวัทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ  

 2. ขอบเขตดา้นประชากร 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหวัทะเล อ าเภอ

บ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ จ านวน 64 คน ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 100 ของประชากรกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 

 3. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 

 พื้นท่ีท่ีใชศึ้กษาในคร้ังน้ี คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลหวัทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ 

 4. ขอบเขตดา้นเวลา 

 การศึกษาคร้ังน้ี ท าการศึกษาตั้งแต่เดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2566 - เดือน กนัยายน พ.ศ. 2566 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลหวัทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research)โดยผูว้ิจยั
ใช้วิธีการศึกษาด้วยวิเคราะห์ขอ้มูลจากเอกสาร (Documentary research) ขอ้มูลจากแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ 
เอกสารทางวิชาการ บทความ และงานวิจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประเด็นแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลใน
การปฏิบติังาน และการรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) แบบมาตรวดั เป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูล  มีวิธีการวิจยั ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  1.1 ประชากร คือ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลหัวทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค์ 
จงัหวดัชยัภูมิ แบ่งออกเป็น ดงัน้ี พนักงานส่วนต าบล จ านวน 16 คน บุคลากรทางการศึกษา จ านวน 8 คน 
ลูกจา้งประจ า จ านวน 1 คน พนกังานจา้งตามภารกิจ จ านวน 20 คน พนกังานจา้งทัว่ไป จ านวน 19 คน รวม
ทั้งส้ิน 64 คน 
  1.2 กลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหวัทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์
จงัหวดัชยัภูมิ ซ่ึงทราบจ านวนประชากรท่ีแทจ้ริง ในการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ี ผูวิ้จยัจึงก าหนดขนาดประชากร
กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาจ านวน 64 คน ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 100 ของประชากรกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 
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2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั  
การศึกษาวิจยัน้ี ผูวิ้จยัมีตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้นการวิจยั ดงัน้ี 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบไปดว้ย 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
 1) ปัจจยัส่วนบุคคล แบ่งออกเป็น 6 ขอ้ 
  1.1) เพศ 
  1.2) อาย ุ

    1.3) ระดบัการศึกษา 
    1.4) รายไดต้่อเดือน 
    1.5) ส่วนงาน 
    1.6) ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

2) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย  
 ปัจจยัจูงใจ 

    2.1) ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
    2.2) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
    2.3) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
    2.4) ดา้นความรับผิดชอบ     
    2.5) ดา้นความกา้วหนา้ 
    ปัจจยัค ้าจุน 
    2.6) ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
    2.7) ดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน 
    2.8) ดา้นนโยบายการบริหารงานขององคก์ร 
    2.9) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
    2.10) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
    

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ 
1) ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
 1.1) ดา้นคุณภาพงาน 

    1.2) ดา้นปริมาณงาน 
    1.3) ดา้นระยะเวลา 
    1.4) ดา้นค่าใชจ่้าย 
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 3. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  ผูว้ิจัยได้ทบทวนแนวความคิด  ทฤษฎี ผลงานวิจยั และวรรณกรรม        
ท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาสู่การสร้างกรอบแนวคิด และสร้างแบบสอบถามใหเ้หมาะสมกบัการศึกษาในคร้ังน้ี ซ่ึงเป็น
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตวัอยา่ง ทั้งน้ีแบบทดสอบแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  
  ส่วนท่ี 1 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 

เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ส่วนงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ลกัษณะของแบบสอบถามเป็น

แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) รวมทั้งหมด 6 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลหัวทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิชยัภูมิ จากกรอบทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ 
Herzberg (Frederick Herzberg, 1959) ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 

ส่วนท่ี 3 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วน
ต าบลหวัทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ 

 ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามเพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามสามารถแสดงขอ้คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ
ต่อการด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลหัวทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค์ จงัหวดัชัยภูมิ  เพื่อการ
ปรับปรุง ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายเปิด (Open Ended) 

  
 4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั 

4.1 ความถูกตอ้งเท่ียงตรง (Content Validity) เป็นการหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ตรวจสอบ
ถึงความถูกตอ้ง ครบถว้น ความสอดคลอ้งและตรงประเด็นของชุดค าถาม รวมถึงการใชภ้าษาให้เหมาะสม 
ผูว้ิจัยได้ท าการปรึกษาและสอบถามความคิดเห็นจากอาจารย์ท่ีปรึกษาเก่ียวกับค าถามแต่ละข้อ  เพื่อน า
ค าแนะน ามาแกไ้ขปรับปรุงเน้ือหา ก่อนน าไปทดสอบความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือกบักลุ่มทดสอบ 

4.2 ความน่าเช่ือถือได้ (Reliability) หลงัจากปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา
แลว้นั้น ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามไปทดสอบความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือกบักลุ่มทดสอบจ านวน 30 คน ไป
ทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย มาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นด้วยวิธีการ
วิเคราะห์ความคงท่ีภายใน (Internal Consistency) โดยใช้สูตรหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach 
(1990) (Cronbach’s alpha coefficient) โดยค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามรวมทุกขอ้ค าถามมีค่ามากกว่า 
0.7 จากนั้นเม่ือไดรั้บความเห็นชอบแลว้ จึงน าไปจดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัจริง เพื่อน าไปใชก้บับุคลากรท่ี
เป็นกลุ่มตวัอยา่ง และน าผลไปใชใ้นการวิจยัต่อไป 
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 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 หลงัจากผูศึ้กษาไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาเป็นแนวทางในการ

สร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาตามกรอบแนวคิดการวิจัย โดยผูว้ิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล
การศึกษาและวิจยัคร้ังน้ีอยา่งเป็นขั้นตอน ดงัน้ี 
  5.1) ติดต่อองค์การบริหารส่วนต าบลหัวทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค์ จังหวัดชัยภูมิ 
ประสานงานเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการขอขอ้มูลเก่ียวกบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในเขตองค์การบริหาร
ส่วนต าบลหวัทะเล 
  5.2) ผูว้ิจยัเตรียมแบบสอบถามให้เพียงพอกบัจ านวนบุคลากรท่ีจะตอ้งตอบแบบสอบถาม
ดว้ยตนเอง พร้อมก าหนดเวลาการขอรับแบบสอบถามคืน 
  5.3) น าแบบสอบถามขอ้มูลท่ีรวบรวมไดม้าท าการวิเคราะห์ดว้ยวิธีการทางสถิติ   

6. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจยัใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (descriptive analysis) และการ

วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ดงัน้ี 
1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายลักษณะของข้อมูลด้วยค่าสถิติ

พื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพื่ออธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรโดยการ
วิเคราะห์สถิติอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ T – test  
และ F – test 

3) การวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ใช้ One-Way ANOVA ส าหรับเกณฑ์ในการแปล
ความหมายของค่าเฉล่ีย ก าหนดไวด้งัน้ี 
ค่าเฉล่ียระหวา่ง   4.21 - 5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 

         ค่าเฉล่ียระหวา่ง   3.41 - 4.20 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
         ค่าเฉล่ียระหวา่ง   2.61 - 3.40 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 
         ค่าเฉล่ียระหวา่ง   1.81 - 2.60 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบันอ้ย 
         ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00 - 1.80 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
1. ท าให้ทราบถึงแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลหวัทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ 
 2. เพื่อเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้เก่ียวข้อง สามารถน าขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษาคร้ังน้ีไป
ประกอบ การพิจารณาวางแผน เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์กรให้สามารถปฏิบติัหน้าท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายตามเป้าประสงคข์ององคก์รไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation Theory) มาจากกลุ่มความคิดต่าง ๆ โดยมีความเช่ือมโยงกับ
ทฤษฎีทางดา้นความพึงพอใจในงาน (Theory of Job Satisfaction) โดยแนวคิดแรงจูงใจเป็นการตั้งสมมติฐาน
เพื่อท าให้ไดซ่ึ้งความเขา้ใจเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษย ์อนัประกอบดว้ยสาเหตุของการกระท า ส่ิงเร้าหรือ
กระตุน้ใหเ้กิดการท าดงักล่าว โดยประกอบดว้ยทฤษฎีต่าง ๆ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
ทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของ Abraham Maslow (Maslow, 1970) เป็นเก่ียวกับแรงจูงใจของ

มนุษย ์ท่ีเป็นปัจจยัส่งเสริมท่ีส าคญัต่าง ๆ อนัก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน โดย Abraham Maslow เป็น
นักจิตวิทยาชาวองักฤษไดเ้สนอทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ (Hierarchy of Human Need) โดยตั้งสมมติฐาน
ของการจูงใจไว ้3 ประการ คือ 

1. มนุษยมี์ความตอ้งการอยูต่ลอดเวลาไม่มีการส้ินสุดตราบใดท่ียงัมีชีวิตอยู ่
2. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นแรงจูงใจหรือเป็นส่ิงกระตุน้ส าหรับพฤติกรรม

นั้นอีกต่อไป ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่าท่ีตอ้งการจึงจะมีอิทธิพลต่อการจูงใจได ้
3. ความตอ้งการของคนมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากต ่าไปหาสูงตามล าดบัความส าคญัในขณะท่ีความ

ตอ้งการขั้นต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการขั้นสูงก็จะตามมา 
นอกจากน้ี Abraham Maslow แบ่งแรงจูงใจของมนุษยมี์ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยแ์บ่งได้

เป็น 5 ล าดบัขั้น โดยแรงจูงใจในขั้นต ่าจะตอ้งไดส้มปรารถนาก่อนท่ีจะไดแ้รงจูงใจขั้นสูงขึ้น แบ่งออกเป็น 
ดงัน้ี 
 

ล าดบัขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) 
ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ตามความคิดของ Abraham Maslow ความตอ้งการน้ีถือไดว้่า

เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยซ่ึ์งจะขาดไม่ได ้ประกอบดว้ย อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ท่ีอยู่



วารสารโครงการทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ หนา้ 10 
 

อาศยัและการพกัผ่อน เป็นตน้ เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองในดา้นความจ าเป็นพื้นฐานแลว้มนุษยจ์ะมี
ความตอ้งการในระดบัสูงขึ้นไปอีก และความตอ้งการดงักล่าวจะเป็นตวักระตุน้พฤติกรรมของมนุษยต่์อไป 

 
ล าดบัขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) 
เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการขั้นท่ีหน่ึงจนเป็นท่ีพอใจแลว้ ก็จะเกิดความตอ้งการ

ดา้นความปลอดภยัตามมา ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัดงักล่าวอาจแบ่งเป็น 2 แบบ คือ ความปลอดภยั
ทางร่างกาย เช่น ปลอดภยัจากอุบติัเหตุโจรผูร้้ายและความมัน่คงทางเศรษฐกิจ เช่น ความมัน่คงในงานท่ีท า
หรือมีหลกัประกนัต่าง ๆ ในการท างาน โดยมีบ าเหน็จบ านาญหรือไดเ้งิน ชดเชยในการเล้ียงชีพ เป็นตน้ 

 
ล าดบัขั้นท่ี 3 ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) 
ความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นนามธรรมมากขึ้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีจะเขา้ไปเป็นส่วนหน่ึงของ

สังคม เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มสังคม ตอ้งการท่ีจะเขา้ไปมีความผูกพนัในสังคม ตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่าง ๆ ของสังคม รวมถึงความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพทางสังคมท่ีสูงขึ้นดว้ย เช่น ตอ้งการท่ีจะร่วม
กิจกรรมกบัเพื่อนร่วมงาน หรือความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน ซ่ึงความตอ้งการขั้นน้ีจะเกิดขึ้น
ต่อเม่ือความตอ้งการขั้นท่ีสองไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้ 

 
ล าดบัขั้นท่ี 4 ความตอ้งการการยกยอ่งและยอมรับ (Esteem Needs) 
ความตอ้งการท่ีจะมีช่ือเสียงเกียรติยศ ไดรั้บการเคารพยกย่องในสังคม ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับนับ

ถือวา่เป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับในความรู้ความสามารถ ตอ้งการเป็นผูท่ี้มีความสามารถ มี
ทกัษะหรือความช านาญดา้นต่าง ๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีถือไดว้่าเป็นส่วนหน่ึงของความรู้สึกส่วนตวัหรือความรู้สึก
ภายในท่ีเป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงความมีช่ือเสียงเกียรติยศของตนเอง ความตอ้งการในขั้นน้ีจะมีความเขม้ขน้สูงกว่า
ความตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการขั้นน้ีจะเกิดขึ้นน้ีจะเกิดขึ้นเม่ือความต้องการทางสังคมได้รับการ
ตอบสนองเป็นท่ีพอใจแลว้ 
 

ล าดบัขั้นท่ี 5 ความตอ้งการประจกัษใ์นคุณค่าของตนเอง (Self Actualization Need) 
ความตอ้งการน้ีเป็นความตอ้งการสูงสุดท่ีบุคคลท่ีจะปรารถนาประสบความส าเร็จหรือสมหวงัใน

ชีวิต ปรารถนาเป็นในส่ิงท่ีตนคาดหวงัไว ้ไดท้ าอะไรตามท่ีตอ้งการท า และมีความสุขกบัส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ
ท าและหวงัท่ีจะท าความตอ้งการขั้นน้ีถือเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย ์ความตอ้งการขั้นน้ีจะเกิดขึ้น
ไดก้็ต่อเม่ือความตอ้งการการยกย่องและยอมรับได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้ บุคคลท่ีมีความ
ตอ้งการขั้นน้ีไดจึ้งมีไม่มากนัก เพราะปกติการท่ีคนเราจะได้รับการตอบสนองความตอ้งการในแต่ละขั้น
อย่างพอเพียงนั้นก็ยากอยู่แลว้และปกติคนส่วนใหญ่จะมีความตอ้งการเพียงขั้นท่ีส่ีเท่านั้น ความตอ้งการขั้น
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สุดยอดน้ีจะเกิดขึ้นแก่บุคคลท่ีไดรั้บความส าเร็จในการตอบสนองความตอ้งการล าดบัตน้ๆ เป็นอย่างดีแลว้
เท่านั้น ก็เกิดความพยายามและมองเห็นว่าความตอ้งการขั้นสูงสุดน้ีเป็นส่ิงท่ีทา้ทายท่ีจะตอ้งเอาชนะ จึงเกิด
ความมุ่งมัน่ท่ีจะหาทางตอบสนองความตอ้งการน้ีใหไ้ด ้

 
  
ภาพประกอบ ล าดบัขั้นแรงจูงใจของ Maslow 
 

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Motivator-Hygiene Theory) 
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Hertzberg (Herzberg, Frederick. 1959) หรือทฤษฎีสองปัจจัย เป็นทฤษฎีท่ี

ศึกษาสาเหตุการจูงใจบุคคลให้ท างาน สามารถจ าแนกออกเป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจ 
(Motivation Factor) และ ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้ง
กบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน สามารถอธิบายองคป์ระกอบของปัจจยัได ้ดงัน้ี 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบังาน รวมถึงเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ให้เกิดความพอใจให้บุคคลในองค์กร
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น ประกอบดว้ย 

1. ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล สามารถแกไ้ขปัญหาและป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิด
ขึ้นกบัองคก์รได ้

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับนบัถือจากกลุ่ม
เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และบุคคลอ่ืน ๆ ภายในองคก์ร 
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3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีท่ีบุคคลมีต่อลกัษณะ
งาน งานท่ีท า มีความทา้ทาย น่าสนใจ มีความเหมาะสมกบัตน 

4. ความรับผิดชอบในงานท่ีท า (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดจากการได้รับ
มอบหมายงาน และหนา้ท่ีในการรับผิดชอบการท างาน 

5. ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการท างานใหสู้งขึ้น มีโอกาส
ในการพฒันาตนเองมากขึ้น หาความรู้เพิ่มเติมจากการพฒันาอบรมขององคก์ร 
 

ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัเก่ียวขอ้งกับสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน โดยเป็นปัจจยัท่ีอาจไม่ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 

1. นโยบายบริษทัและการบริหารงาน (Company Policy And Administration) หมายถึง การจดัการ
และการบริหารงานองคก์ร 

2. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Company Policy And Administration) หมายถึง การติดต่อพบปะ
พูดคุยระหวา่งบุคคลกบัหวัหนา้งานและผูบ้งัคบับญัชาดว้ยความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 

3. ความมัน่คงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงขององคก์ร 
องคก์รมีความยัง่ยนืมัน่คง และมัน่คงในอาชีพ 

4. สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างาน มี
ความเหมาสมในการท างานหรือไม่ เช่น ชัว่โมงในการท างานแต่ละวนั อุปกรณ์เคร่ืองมือเพียงพอต่อการใช้
งาน แสงสวา่ง บริเวณการท างานมีอากาศถ่ายเท ไม่ก่อใหเ้กิดผลเสียต่อตวับุคคล 

5. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนและส่ิงท่ีพึงไดรั้บจากการท างาน เช่น เบ้ียขยนั 
ชุดยนิูฟอร์ม เป็นตน้ 

6. การควบคุมบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน
การบริหารและด าเนินงาน หรือแสดงความยติุธรรมในการบริหารองคก์ร 
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กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) 
 

ตัวแปรอสิระ                   ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ  

2. อาย ุ 

3. ระดบัการศึกษา  

4. รายไดต้่อเดือน  

5. ส่วนงาน 

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

4. ดา้นความรับผดิชอบ 

5. ดา้นความกา้วหนา้ 

ปัจจัยค า้จุน 

1. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

2. ดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน 

3. ดา้นนโยบายการบริหารงานขององคก์ร 

4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

5. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

ประสิทธิผลในการปฏบิัติงาน 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 

2. ดา้นปริมาณงาน 

3. ดา้นระยะเวลา 

4. ดา้นค่าใชจ้่าย 
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ผลการศึกษา 
 ผลการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
หวัทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิสรุปผลการศึกษา ไดด้งัน้ี 

1. จากการวิเคราะห์สมมติฐานท่ี 1 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มีระดับ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลหัวทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดั
ชยัภูมิ ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าปัจจยัประชากรศาสตร์ท่ีต่างกนันั้น ไม่ไดเ้ป็นตวัสะทอ้นให้เห็นถึง
ความแตกต่างในการตดัสินใจท่ีแตกกนั ซ่ึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐานท่ีว่าปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมี
ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนั 

2. จากการวิเคราะห์สมมติฐานท่ี 2 ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหวัทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 1. ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรท าการศึกษาเพิ่มเติมถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ในส่วนของระดับผูบ้ริหารงาน เพื่อให้ทราบปัจจัยในการบริหาร และน ามาบูรณาการในการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่อไป 
 2. ในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิ้จยัท าการศึกษาโดยใชก้ารศึกษาเชิงปริมาณ ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมดว้ยการ
วิจยัเชิงคุณภาพ โดยวิธีการการสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อไดข้อ้มูลท่ีเป็นจริงตามความคิดเห็นของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลหวัทะเล มากท่ีสุดเพื่อท่ีจะสามารถน าขอ้มูลมาพฒันาการบริหารองคก์รต่อไป 
 3. เน่ืองจากการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะองค์การบริหารส่วนต าบลหัวทะเล อ าเภอ
บ าเหน็จณรงค ์จงัหวดัชยัภูมิ เท่านั้น ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรท าการศึกษาในหน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อ
เปรียบเทียบขอ้มูลว่าขอ้มูลขององค์การบริหารส่วนต าบลหัวทะเล อ าเภอบ าเหน็จณรงค์ จงัหวดัชยัภูมิ มี
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานและระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรมากนอ้ยเพียงใด ซ่ึง
ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรต่อไป 
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