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บทคัดย่อ 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระ เรื่อง แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการ
ปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการ
ปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี (2) ศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี 
 ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) โดยวิเคราะห์ข้อมูลดำเนินการตาม
กระบวนการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ข้าราชการ กรมการปกครอง  จังหวัด
กาญจนบุรี จำนวน 140 คน ในการศึกษาครั้งนี้ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และแสดงผลความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี โดยการใช้การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์
สัน (Pearson Correlation) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล (1) แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ภาพรวมของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี พบว่า 
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
(3) แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี พบว่า ด้าน
ความเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับสูงมาก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 
คำสำคัญ : แรงจูงใจ, ประสิทธิผล 
 
ABSTRACT 

The independent study of Motivation and Effectiveness of the civil servants’ 
responsibilities in Department of Provincial Administration of Kanchanaburi aims to (1) study 
the motivation of the civil servants’ responsibilities in Department of Provincial 
Administration of Kanchanaburi and (2) study factors in the motivation affecting the 
effectiveness of the civil servants’ responsibilities in Department of Provincial administration 
of Kanchanaburi   

 
1 บทความนี้เป็นสว่นหนึ่งของการค้นคว้าอิสระเรื่อง แรงจูงใจกับประสทิธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี 
2 นักศกึษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโท หลักสตูรทวิปรญิญาโททางรฐัประศาสนศาสตร์และบริหารธรุกิจ มหาวิทยาลยัรามคำแหง 
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 The results show that (1) Motivation correlated with the effectiveness of civil 
servants’ responsibilities in Department of Provincial Administration of Kanchanaburi remain 
positive relation in the High demonstrating the statistical significance of .05 (2) the 
motivation factor of civil servants’ responsibilities in Department of Provincial Administration 
of Kanchanaburi found that the relationship with colleagues remains in the High 
demonstrating the statistical significance of .05 and ( 3 )  Motivation correlated with the 
effectiveness of civil servants’ responsibilities in Department of Provincial Administration of 
Kanchanaburi found that understanding the purpose of work remain positive relation in the 
Very High demonstrating the statistical significance of .05. 
 
Keywords : Motivation, Effectiveness. 
 
ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
 ในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่ยุคแห่งการปฏิวัติทางด้านเทคโนโลยีและความก้าวหน้าทางด้านการ
สื่อสารสมัยใหม่ ซึ่งกลายเป็นปัจจัยสำคัญที่จะนำไปสู่การปรับตัวอย่างรวดเร็วขององค์การต่างๆ ดังนั้น การที่
องค์การจะกระทำภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์ มีประสิทธิภาพ และผลผลิตขององค์การเพ่ิมมากขึ้น จึง
จำเป็นต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกับงาน ทั้งนี้ “คน” เป็นหนึ่งในปัจจัยทางการบริหารที่
สำคัญและรับรู้กันทั่วไป โดยเรียกย่อ ๆ ว่า “4 M’s” อันประกอบไปด้วย บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์ (Man) 
เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Materials) และการจัดการ(Management) จะพบว่า คนเป็นทรัพยากรที่สำคัญ
ในการบริหาร เพราะหากขาดกำลังคนก็จะไม่มีตัวขับเคลื่อนปัจจัยอ่ืน ๆ  

คนเป็นทรัพยากรที่มีส่วนสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์การใดๆ ให้ประสบความสำเร็จหรือ
บรรลุตามวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การนั้น ๆ ประสิทธิภาพขององค์การย่อมเกิดจาก
ประสิทธิผลในการทำงานของบุคลากรเสมอ กุญแจสำคัญยิ่งประการหนึ่งของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรคือแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายด้วยดี ดังนั้นการศึกษาแรงจูงใจกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานสามารถช่วยให้ผู้บริหารทำความเข้าใจถึงความต้องการของบุคลากรและสามารถ
ที่จะหาสิ่งจูงใจให้บุคลากรเหล่านั้น ทำงานอย่างเต็มกำลังความสามารถและเต็มใจ เสียสละ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ หากบุคลากรในองค์การไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานก็จะเป็นเหตุ
หนึ่งที่ทำให้ผลการปฏิบัติงานคุณภาพงานลดลง มีการขาดงานและลาออกจากงาน  
 กรมการปกครองเป็นหน่วยงานในสังกัดของกระทรวงมหาดไทย ซึ่งเป็นหน่วยงานของรัฐบาลไทย โดย
มีภารกิจเกี่ยวกับการรักษาความสงบเรียบร้อยและความมั่นคงภายในประเทศ การอำนวยความเป็นธรรม การ
ปกครองท้องที่ การอาสารักษาดินแดน และการทะเบียนเพื่อให้ประชาชนมีความม่ันคง ปลอดภัย ได้รับบริการ
ที่สะดวก รวดเร็ว และให้เกิดความสงบสุขในสังคมอย่างยั่งยืน  โดยแบ่งการบริหารงานออกเป็น 2 ส่วน คือ 
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ราชการบริหารส่วนกลาง และ ราชการบริหารส่วนภูมิภาค เพื่อให้การบริหารราชการของกรมการปกครองเกิด
ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ สอดคล้องกับบทบาทภารกิจในปัจจุบัน 
 สำหรับกรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี เป็นหน่วยงานในสังกัดของกระทรวงมหาดไทย ในราชการ
บริหารส่วนภูมิภาค รักษาความสงบเรียบร้อยและความมั่นคงภายใน การบริหารการปกครองท้องที่ในระดับ
อำเภอ ตำบล และหมู่บ้าน การดำเนินการและพัฒนาระบบงาน ทะเบียนราษฎร และการขออนุญาตต่างๆ 
ตามกฎหมาย 

การบริหารกรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่สำคัญได้นั้น จะต้องได้รับความ
ร่วมมือจากหลายฝ่าย โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารงานในองค์การ ซึ่ง
มีความสำคัญต่อการทำให้องค์การประสบความสำเร็จ  นอกจากนั้นการพัฒนาคนให้ทำงานอย่างมี
ประสิทธิภาพด้วยความตั้งใจ เต็มใจ ความจงรักภักดี และอุทิศตนให้กับองค์การนั้นคือ การจูงใจ โดยการสร้าง
หรือการเกิดขึ้นของแรงจูงใจ แรงจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตที่กำหนดเป้าหมายและทิศทางให้แก่กระทำหรือ
พฤติกรรมของบุคคล สิ่งเหล่านี้มีผลต่อความพึงพอใจในการทำงาน บุคลากรในองค์การจะมีความสุขหรือความ
พอใจในงานที่ทำ เป็นแรงกระตุ้นและผลักดันให้เกิดความผูกพันต่อองค์การทำให้บุคลากรไม่ลาออกจาก
องค์การ อันจะช่วยลดอัตราลาออกได้ทางหนึ่ง  หากคนในองค์การมีการลาออกอยู่บ่อยๆ จะทำให้การ
ดำเนินงานขององค์การชะงักและต้องเสียเวลาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทดแทน  
 ปัจจุบัน ข้าราชการมีการลาออกหรือโอนย้ายไปทำงานในสังกัดอ่ืนๆ ซึ่งการลาออกและการโอนย้ายไป
สังกัดอ่ืนของข้าราชการกรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี นั้นทำให้ส่งผลกระทบตามมา  ทั้งในด้านการสรร
หาบุคลากรมาทดแทน อีกทั้งผู้ที่ยังอยู่จะต้องรับภาระงานที่เพ่ิมข้ึน องค์การอาจไม่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ได้ นอกจากนี้ยังส่งผลกระทบในการทำลายขวัญและกำลังใจของข้าราชการที่ยังคงทำงานอยู่ 
และถ้าหากยังมีแนวโน้มของการลาออกและโอนย้ายหน่วยงานที่สูงขึ้น ภาพลักษณ์ขององค์การอาจถูกมองใน
แง่ลบ และส่งผลให้ขาดความม่ันคงตามมา  
 ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดขึ้นกับข้าราชการในกรมการปกครอง จังหวัด
กาญจนบุรี จึงเป็นสิ่งสำคัญที่จะทำให้ข้าราชการมีความรักองค์การพร้อมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอันเป็นปัจจัยที่สำคัญในการขับเคลื่อนให้ กรมการปกครอง จังหวัด
กาญจนบุรี ประสบความสำเร็จตรงตามเป้าหมายที่ตั้ งไว้ ผู้ศึกษามีความสนใจที่จะศึกษาเรื่องแรงจูงใจกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี เพ่ือนำผลการศึกษามาเป็น
ข้อมูลให้ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี นำไปปรับปรุงให้กับข้าราชการอย่างเป็นธรรมและเหมาะสม 
ทัดเทียมกับองค์การอื่น 
 
คำถามในการวิจัย 
 1. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี อยู่ในระดับใด 
 2. แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัด
กาญจนบุรี หรือไม่อย่างไร 
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วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี 
 2. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการ
ปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี 
 
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
   ทฤษฎีการแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮอร์ซ เบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) เป็นทฤษฎีที่  
Frederick K.Herzberg and Others ได้ศึกษาทำการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานของบุคคล เขาได้
ศึกษาถึงความต้องการของคนในองค์การ หรือการจูงใจจากการทำงานโดยเฉพาะเจาะจง โดยศึกษาว่าคนเรา
ต้องการอะไรจากงาน คำตอบก็คือ บุคคลต้องการความสุขจากการทำงาน ซึ่งสรุปได้ว่าความสุขจากการทำงาน
นั้น มาจากความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานที่ทำ โดยความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในงานที่ทำนั้นไม่
ได้มาจากกลุ่มเดียวกัน แต่มีสาเหตุมาจากปัจจัยสองกลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และปัจจัย
ค้ำจุน หรือปัจจัยสุขศาสตร์ (Maintenance or Hygiene Factors) อ้างอิงมาจากเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 
1968 : 113 
 สรุปจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีสองปัจจัย โดยทั้ง 2 ปัจจัยนี้ เป็นสิ่งที่คนต้องการ เพราะเป็น
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน องค์ประกอบที่เป็นปัจจัยจูงใจเป็นองค์ประกอบที่สำคัญ ทำให้คนเกิดความสุขใน
การทำงาน โดยมีความสัมพันธ์ที่ว่า เมื่อคนได้รับแรงกระตุ้นจากปัจจัยชนิดนี้แล้ว จะทำให้เกิดการตอบสนอง
ในเชิงบวก เป็นการเพ่ิมแรงจูงใจในการทำงาน ผลที่ตามมาก็คือคนเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถทำงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 แนวคิดเกี่ยวกับ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 นักสังคมวิทยาและนักจิตวิทยาอุตสาหกรรม ได้มีความพยายามในการวัดประสิทธิผลขององค์การ
ด้วยการหาเกณฑ์ที่เหมาะสมที่สุดคือ เกณฑ์เดียว (Ultimate Criterion) จึงเป็นที่มาของเกณฑ์วัดประสิทธิผล
ที่เกิดขึ้นอย่างมากมาย เช่น Campbel (1973, อ้างถึงใน ปริญ บุญฉลวย, 2556: 11) ได้สำรวจเกณฑ์ที่ใช้วัด
ประสิทธิผลเชิงเดี่ยวขณะนั้น และพบว่า มีมากถึง 19 เกณฑ์ ซึ่งแต่ละเกณฑ์ก็มีจุดมุ่งหมายในการประเมิน
ประสิทธิผลองค์การ และแต่ละเกณฑ์ก็จะถูกใช้เป็นตัวแปรตาม เพ่ือศึกษาในด้านของความสัมพันธ์กับตัวแปร
ต้นที่ถูกกำหนดขึ้นมา จนกระทั่งในปี ค.ศ.1977 ก็ได้รวบรวมเกณฑ์ในการวัดประสิทธิผลขององค์การ เพ่ือใช้
ในการศึกษา ซึ่งมีท้ังหมด 30 เกณฑ์ด้วยกันดังตารางต่อไปนี้ 
 
แสดงเกณฑ์ในการวัดแนวคิดของประสิทธิผลองค์การ ของ John P.Campbell 

เกณฑ์ในการวัดแนวคิดประสิทธิผลองค์การ 
1. การวางแผนและการ 11. การได้ใช้ประโยชน์ 21. อุบัติเหตุ 
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กำหนด จากสภาพแวดล้อม 22. แรงจูงใจ 
2. ผลิตภาพ 12. การเติบโต 23. ความพึงพอใจในงาน 
3. ประสิทธิภาพ 13. ขวัญและกำลังใจ 24. ความเข้าใจเป้าหมายของ 
4. กำไร 14 ความขัดแย้ง – สามัคคี องค์การ 
5. การจัดการด้านการสื่อสาร 15. คุณภาพ 25. ความเห็นพ้องในเป้าหมาย 
6. เสถียรภาพ 16. การเน้นเรื่องการพัฒนา

และอบรม 
26. ความสอดคล้องด้านปทัสถาน
และบทบาท 

7. การควบคุม 17. คุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ 27. ทักษะด้านจัดการระหว่าง
บุคคล 

8. ความพร้อม 18. ประสิทธิผลโดยรวม 28. ทักษะด้านการจัดการงาน 
9. ความยืดหยุ่น - การปรับตัว 19. การหมุนเวียนของการ

จัดเก็บ 
29. การมีส่วนร่วมและมีอิทธิพล
ร่วมกัน 

10. การประมาณจากภายนอก
องค์การ 

20. การขาดงาน 30. เน้นด้านบรรลุเป้าหมายใน
เป้าหมาย 

 
 หลังจากผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยกี่ยวกับตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและตัว
แปรประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของนักวิชาการทั้งหลาย พบว่า ความสำคัญของการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิผลของบุคลากรในองค์การเกิดจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นสำคัญเมื่อเป็นเช่นนี้ ผู้วิจัยจึงได้นำ
ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Herzberg’s Two-Factor Theory มากำหนดเป็นตัวแปรต้น 
และแนวคิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ Campbel มากำหนดเป็นตัวแปรตาม เพ่ือเป็นพ้ืนฐานหรือ
แนวทางหลักในการศึกษาครั้งนี้ 
การกำหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 
                  ตัวแปรอิสระ              ตัวแปรตาม 
                 (Independent Variables)       (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจ 
- ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
- ด้านผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน  
- ด้านการได้รับการยอมรับ   
- ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
- ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  
- ด้านนโยบายและการบริหารงาน  
- ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
- ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
- ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
- ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการ กรมการปกครอง 

- การติดต่อสื่อสาร  

- มนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน 

- ความเข้าใจวัตถุประสงค์ใน   
การทำงาน  

- การทำงานร่วมกับผู้อ่ืน 

- ผลผลิตและประสิทธิภาพใน     
การปฏิบัติงาน 
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วิธีการดำเนินการศึกษา 
 ขั้นตอนการศึกษาวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการ
ปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี เพ่ือแสวงหาความจริง ซึ่งเป็นคําตอบของปัญหาที่สนใจศึกษา และผู้วิจัยจะใช้วิธี
การศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
และจําแนกตามประเภทของข้อมูล คือ 
 1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Source) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสร้างแบบสอบถาม ซึ่ง
เป็นการตั้งคําถามปลายปิดเป็นการกำหนดคําตอบไว้ล่วงหน้าเพ่ือให้ผู้ตอบเลือกคําตอบที่ใกล้เคียงความเป็น
จริงที่สุด 
 2. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Source) เป็นแหล่งข้อมูลที่ได้จากการค้นคว้าหนังสือ เอกสาร 
ทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือนำมาใช้สนับสนุนข้อมูลปฐมภูมิและใช้ประกอบการวิเคราะห์ให้มี
ความถูกต้องน่าเชื่อถือ 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้ศึกษาทำการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนการสุ่มตัวอย่างโดยใช้จำนวนตัวอย่างที่คำนวณได้
กำหนดสัดส่วนในแต่ละฝ่าย จากนั้นแจกแบบสอบถามให้กับข้าราชการ กรมการปกครอง  จังหวัดกาญจนบุรี 
ตามขั้นตอนที่ 2 ของการสุ่มตัวอย่าง โดยกำหนดให้ได้ตามสัดส่วนในแต่ละระดับ จำนวน  140 คน เมื่อรับ
แบบสอบถามกลับคืนดำเนินการตรวจสอบ  ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม โดยจะใช้ระยะเวลาในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลประมาณ 5 – 7 วัน 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิตเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ดังนี้ 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพ่ืออธิบายคุณลักษณะกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้  
  1.1 หาค่าความถี่ (Frequency) สำหรับวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 1 ข้อมูล
ส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ ตำแหน่งงาน ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน     
  1.2 หาค่าร้อยละ (Percentage) สำหรับวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 1 ข้อมูล
ส่วนบุคคลในด้าน เพศ อายุ ตำแหน่งงาน ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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  1.3 หาค่าเฉลี่ย (Mean) สำหรับวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่  2 เกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี และตอนที่ 3 เกี่ยวกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี   
  1.4 ส่ วน เบี่ ย งแบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) สำหรับ วิ เคราะห์ ข้ อมู ลจาก
แบบสอบถามตอนที่ 2 เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี 
และตอนที่ 3 เกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี   
 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลระหว่างตัวแปรต้นและตัว
แปรตามใช้ในการหาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่
ได้กำหนดไว้ โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ซึ่งเป็นการหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัว ที่อยู่ในมาตรวัดระดับ Interval Scale หรือ Ratio Scale ค่าที่ได้เรียกว่า 
“สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์” ปกติจะมีค่าอยู่ระหว่าง -1.00 ถึง 1.00 
 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายและข้อเสนอแนะ 
 ผลการศึกษา แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครองจังหวัด
กาญจนบุรี มีผลการศึกษา ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตำแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ของกลุ่มตัวอย่าง 140 ตัวอย่าง สรุปได้ว่า 
 จากผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากที่สุด จำนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.7 มีอายุระหว่าง 25 – 35 ปี มากที่สุด จำนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 ดำรงตำแหน่งวิชาการ มาก
ที่สุด จำนวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 61.4 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มากที่สุด จำนวน 83 คน คิดเป็นร้อย
ละ 59.3 มีรายได้ 15,001-30,000 บาท มากที่สุด จำนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3  มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานเป็นเวลา ต่ำกว่า 5 ปี มากที่สุด จำนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 35.0 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง 
จังหวัดกาญจนบุรี  
 จากผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัด

กาญจนบุรี โดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x̄=3.73) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ลำดับ 1 คือ ด้าน

ผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.93) รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.90) ด้านการได้รับการยอมรับ และด้านนโยบายและการ

บริหารงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.81) ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 
3.72) ด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต และด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มาก (x̄ = 3.69) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก (x̄ = 3.67) และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.54) ตามลำดับ 
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 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง 
จังหวัดกาญจนบุรี  
 จากผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัด

กาญจนบุรี พบว่า โดยรวม ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.85) เมื่อพิจารณาคำถามเป็นรายตัวแปรพบว่า ลำดับ 

1 คือ การทำงานร่วมกับผู้อ่ืน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.03) รองลงมาคือ มนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.90) ผลผลิตและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ 

= 3.87) ความเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.80) และการติดต่อสื่อสาร มี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.69) ตามลำดับ 
 ส่วนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน  

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของข้าราชการ กรมการ
ปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี 

 4.1.1 การทดสอบสมมติฐานหลักพบว่า แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ด้านการ
ติดต่อสื่อสาร ของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในระดับสูง (r=686, Sig.=.000) 

 4.1.2 การทดสอบสมมติฐานหลักพบว่า แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ด้าน
มนุษย์สัมพันธ์ในการทำงาน ของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในระดับสูง (r=.724, Sig=.000) 

 4.1.3 การทดสอบสมมติฐานหลักพบว่า แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ด้านความ
เข้าใจวัตถุประสงค์ในการทำงาน ของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มีความสัมพันธ์เชิงบวก 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก (r=.876, Sig=.000) 

 4.1.4 การทดสอบสมมติฐานหลักพบว่า แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ด้านการ
ทำงานร่วมกับผู้อื่น ของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r=.595, Sig=.000) 

 4.1.5 การทดสอบสมมติฐานหลักพบว่า แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ด้าน
ผลผลิตและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มี
ความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในระดับสูง ( r=.611, 
Sig=.000) 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานภาพรวม
ของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี 

จากการทดสอบสมมติฐานหลัก พบว่า แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ภาพรวมของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในระดับสูง (r=.765, Sig=.000) 
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เมื่อทดสอบสมมติฐานและพิจารณารายตัวแปรพบว่า แรงจูงใจด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานภาพรวม ของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มีความสัมพันธ์เชิง
บวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r=.449, Sig=.000) 

เมื่อทดสอบสมมติฐานและพิจารณารายตัวแปรพบว่า แรงจูงใจด้านผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานภาพรวม ของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มีความสัมพันธ์เชิง
บวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r=.562, Sig=.000) 
 เมื่อทดสอบสมมติฐานและพิจารณารายตัวแปรพบว่า แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานภาพรวม ของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มีความสัมพันธ์เชิง
บวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r=.549, Sig=.000) 

เมื่อทดสอบสมมติฐานและพิจารณารายตัวแปรพบว่า แรงจูงใจด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานภาพรวม ของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มีความสัมพันธ์เชิง
บวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r=.519, Sig=.000) 

เมื่อทดสอบสมมติฐานและพิจารณารายตัวแปรพบว่า แรงจูงใจด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคต กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานภาพรวมของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มี
ความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r=.565, 
Sig=.000) 

เมื่อทดสอบสมมติฐานและพิจารณารายตัวแปรพบว่า แรงจูงใจด้านนโยบายและการบริหารงาน กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานภาพรวม ของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มีความสัมพันธ์เชิง
บวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในระดับสูง (r=.703, Sig=.000) 
 เมื่อทดสอบสมมติฐานและพิจารณารายตัวแปรพบว่า แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานภาพรวม ของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มีความสัมพันธ์เชิง
บวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในระดับสูง (r=.657, Sig=.000) 
 เมื่อทดสอบสมมติฐานและพิจารณารายตัวแปรพบว่า แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานภาพรวม ของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มีความสัมพันธ์เชิง
บวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในระดับสูง (r=.737, Sig=.000) 
 เมื่อทดสอบสมมติฐานและพิจารณารายตัวแปรพบว่า แรงจูงใจด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานภาพรวม ของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มีความสัมพันธ์
เชิงบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในระดับสูง (r=.664, Sig=.000) 
 เมื่อทดสอบสมมติฐานและพิจารณารายตัวแปรพบว่า แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานภาพรวม ของข้าราชการ กรมการปกครอง จังหวัดกาญจนบุรี มีความสัมพันธ์เชิง
บวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์ในระดับสูง (r=.633, Sig=.000) 
 
ข้อเสนอแนะ 
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 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1. ผู้บริหารหากจะเสริมสร้างประสิทธิผลในการปฏิบัติงานควรเสริมสร้างด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน การได้รับการยอมรับ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ โอกาสที่ได้รับความก้าวหน้า
ในอนาคต นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเ พ่ือนร่วมงาน การมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน และสภาพแวดล้อมในการทำงาน  
 2. การสร้างประสิทธิผลของผู้ปฏิบัติงานด้วยการให้รางวัลควรกระทำด้วยความเหมาะสมและเป็น
ธรรม เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกถึงความมั่นคงในชีวิต และให้เกิดความรู้สึกถึงความยุติธรรมที่มีใน
องค์การ   
 3. การที่จะเสริมสร้างประสิทธิผลในการปฏิบัติงานควรจะเน้นไปที่ด้านการสร้างความพึงพอใจใน
งานให้แก่พนักงาน มีความรู้สึกที่ดีที่มีต่องาน ให้พนักงานทำงานอย่างมีความสุข ซึ่งสิ่งที่ก่อให้เกิดความพึง
พอใจในงานนั้น งานที่ทำต้องให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุ ด้านจิตใจ และสามารถตอบสนองความ
ต้องการในปัจจัยต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม อันจะส่งผลถึงการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานใน
ท้ายที่สุด 
 4. ควรเสริมความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน ทั้งสามปัจจัยนี้ล้วนเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการทำงานทั้งสิ้น ซึ่งการทำงานของ
บุคคลส่วนใหญ่ต้องมีการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนเสมอ การมีบรรยากาศในการทำงานที่ดี จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจ
ในการทำงานที่ด ี
 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 ควรมีการศึกษาในเชิงลึกเรื่องผลสำเร็จในการปฏิบัติงาน การที่บุคลากรใช้ความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่สามารถแก้ปัญหาและรู้จักการป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น เมื่อผลงานสำเร็จจะเกิด
ความรู้สึกพอใจในผลสำเร็จของงานนั้น อันจะก่อให้เกิดประสิทธิผลในการทำงานเพ่ิมขึ้นและการได้รับการ
ยอมรับ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ส่งผลให้เกิดความภูมิใจในงานของตน ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮอลซ์เบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ที่กล่าวว่า 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) ต้องเป็นงานที่น่าสนใจต้องอาศัยความริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายใน
การลงมือทำเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลอยากทำงาน ปัจจัยที่กล่าวมาข้างต้นเป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับงานโดยตรงและเป็น
ปัจจัยที่มีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพอใจและ
เป็นแรงจูงใจให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนประกอบด้วย 
 โอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคตเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อประสิทธิผลต่อการทำงาน การ
เปลี่ยนแปลงในสถานะหรือตำแหน่งของบุคคลที่จะได้รับความก้าวหน้าในการเลื่อนตำแหน่งที่มีหลักเกณฑ์ใน
การเลื่อนตำแหน่ง มีความยุติธรรมและเป็นไปตามหลักคุณธรรม จะเป็นแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและ
กำลังใจในการทำงาน เกิดความกระตือรือร้นในการทำงาน อยากพัฒนาตนเองเพ่ือโอกาสในการก้าวหน้าของ
ตน ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการทำงานสูงขึ้น  
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 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน ทั้งสาม
ปัจจัยนี้ล้วนเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการทำงานทั้งสิ้น ซึ่งการทำงานของบุคคลส่วนใหญ่ต้องมี
การปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นเสมอ ไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชาหรือแม้กระทั่งเพ่ือนร่วมงาน บรรยากาศเหล่านี้หากเป็น
บรรยากาศที่ดี ผู้บังคับบัญชามีการเห็นอกเห็นใจลูกน้อง มีเมตตา มีการทำงานที่เป็นระบบ ประกอบกับมีเพ่ือน
ร่วมงานที่เป็นเหมือนทีม คอยช่วยเหลือ แนะนำ แก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ให้สามารถฝ่าฟันวิกฤติร่วมกัน เกิด
บรรยากาศในการทำงานที่ดี ทำให้บุคคลรู้สึกอบอุ่นเวลาทำงาน รู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งของทีม และองค์การ 
บุคคลนั้นย่อมจะทุ่มเทแรงกายแรงใจให้แก่องค์การก่อให้เกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อัน
จะส่งผลให้องค์การสามารถขับเคลื่อนได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮอลซ์
เบอร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ที่กล่าวว่าปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 
เป็นปัจจัยที่จะคงไว้ซึ่งแรงจูงใจในการทำงานของบุคคลให้มีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือไม่สอดคล้องกับความ
ปรารถนาของบุคคลในองค์การแล้วจะก่อให้เกิดความไม่ชอบในงานขึ้น แต่ถ้าปัจจัยค้ำจุนดียังไม่ส่งผลให้คนรัก
งานหรือเกิดแรงจูงใจในการทำงาน เป็นเหมือนสุขอนามัย ซึ่งถ้ารักษาได้ไม่ดีก็จะเกิดปัญหาปัจจัยค้ำจุนนี้
เฮอลซ์เบอร์ก (Herzberg) เรียกว่า ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ซึ่งได้แก่ เงินเดือน โอกาสที่จะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการทำงาน เป็นต้น 
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