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 แรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
องคการบริหารสวนตำบล อำเภอวิหารแดง  จังหวัดสระบุรี1 

MOTIVATION THAT AFFECTS WORK EFFICIENCY OF PERSONNEL 
SUBDISTRICT ADMINISTRATIVE ORGANIZATION  
WIHANDAENG DISTRICT SARABURI PROVINCE 

 

ไพริน   กอศรีรุงเรือง2 

 

บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรของ
องคการบริหารสวนตำบล อำเภอวิหารแดง จังหวัดสระบุรี  2) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ฯ  3) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรฯ   งานวิจัยนี้เปน
การวิจัยเชิงปริมาณ ใชวิธีการศึกษาเชิงสำรวจ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูล 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ บุคลากรองคการบริหารสวนตำบล อำเภอวิหารแดง จังหวัดสระบุรี  
จำนวน 251 คน  ใชสถิติเชิงพรรณนาในวิเคราะหขอมูล เปรียบเทียบรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงแบน
มาตรฐาน  และการวิเคราะหเชิงอนุมาน โดยใชการสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และใชสถิติ
การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิจัยพบวา 1) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล อำเภอ
วิหารแดง จังหวัดสระบุรี  มีระดับท่ีสูงมาก 2) แรงจูงใจของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล อำเภอ
วิหารแดง จังหวัดสระบุรี   มีระดับท่ีสูงมาก  3) แรงจูงใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล  อำเภอวิหารแดง  จังหวัดสระบุรี  อยางมีนัยสำคัญทาง
สถิติท่ี 0.05   
 

คำสำคัญ : แรงจูงใจ /ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 

ABSTRACT 
 The objectives of this research are 1) to study the performance of personnel              
of the Subdistrict Administrative Organization; Wihan Daeng District Saraburi Province               
2) to study the motivation for the performance of personnel, etc. 3) to study the 
motivation that affects the performance of personnel, etc.  
 

¹ บทความนี้เปนสวนหนึ่งของการคนควาอิสระ เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิภาพของบุคลากรขององคการบริหารสวน
ตำบล  อำเภอวิหารแดง   จังหวัดสระบุรี 
² นักศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโท หลักสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตรและบริหารธุรกิจ 
สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติจังหวดัลพบุรี  มหาวิทยาลัยรามคำแหง 
This research is a quantitative research. A survey study method was used. Using                    
a questionnaire as a tool to collect data. The sample group used in the study was 
personnel of the Subdistrict Administrative Organization. Wihan Daeng District Saraburi 
Province, 251 people, descriptive statistics were used to analyze the data. Compare 
percentages, means, standard deviations. and inferential analysis Using Pearson's 
correlation coefficient formula. and use multiple regression analysis statistics 
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 The results of the research found that 1) the work efficiency of the Subdistrict 
Administrative Organization personnel Wihan Daeng District Saraburi Province has                 
a very high level 2) motivation of Subdistrict Administrative Organization personnel 
Wihan Daeng District Saraburi Province The level is very high. 3) Motivation has                    
a positive relationship with the work efficiency of the Subdistrict Administrative 
Organization  personnel.   Wihan Daeng  District  Saraburi  Province  Statistically  significant   at   0.05 
 

Keywords : Motivation /  work efficiency 
  

ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 
องคการจะประสบความสำเร็จไดตองมีกระบวนการหรือวิธีการทำงานเพ่ือใหการทำงาน                   

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด การปฏิบัติงานหรือการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหมี
ความสุข และเพ่ือประโยชนสุขของประชาชนเปนหลักมีการบริหารงานตาม หลักธรรมาภิบาล                    
(Good governance)   ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีความสำคัญตอการทำงานขององคการเปนอยาง
มาก  การทำงานเพ่ิมศักยภาพท่ีมีอยูในตัวบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายท่ีองคการได
กำหนดดานคุณภาพ  ดานปริมาณงาน ดานเวลา และดานคาใชจาย  สาเหตุท่ีทำใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพคือ แรงจูงใจการทำงานเปนแรงผลักดันใหบุคลากรในองคกรมีความตั้งใจ กระตือรือรนใน
การทำงานดวยเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน ทำใหองคการบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด   

องคการบริหารสวนตำบล  มีฐานะเปนนิติบุคคล และเปนราชการบริหารสวนทองถ่ินรูปแบบหนึ่ ง                   
ซ่ึงจัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติสภาตำบลและองคการบริหารสวนตำบล พ.ศ. 2537 และแกไขเพ่ิมเติมถึง  
(ฉบับท่ี 7)  พ.ศ. 2562  มีความใกลชิดกับประชาชนรับรูถึงสภาพปญหาและความตองการ  จึงทำให
สามารถบริหารและกำหนดนโยบายสาธารณะท่ีตรงกับความตองการและปญหาของประชาชนมากท่ีสุด   

ผูวิจัยเปนบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนตำบล ในเขตอำเภอวิหารแดง  จังหวัดสระบุรี  จึงมีความ
สนใจท่ีจะศึกษาถึงแรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล   
อำเภอวิหารแดง จังหวัดสระบุรี  เพ่ือศึกษาถึงปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร อีกท้ังเปนแนวทางในการพัฒนา ศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 

คำถามในการวิจัย 
 1.ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล  อำเภอวิหารแดง 
จังหวดัสระบุรีอยางไร 
 2.แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล อำเภอวหิารแดง จังหวัด
สระบุรีอยางไร 

3.แรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล อำเภอ
วิหารแดง จังหวัดสระบุรีหรือไม 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1.เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล  อำเภอวิหารแดง                   

จังหวัดสระบุรี 
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2 .เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล อำเภอวิหารแดง                 
จังหวัดสระบุรี 

3.เพ่ือศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล 
อำเภอวิหารแดง จังหวัดสระบุรี 

ทฤษฎแีละแนวคิดท่ีเกี่ยวของกับการวิจัย 
 ทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

 Peterson and Plowman (1989) ได กำหนดแนวคิ ดของ ประสิ ทธิ ภาพในการทำงานไว  4 คื อ                      
1.คุณภาพของงาน (Quality) คือ คุณภาพของงานท่ีไดตองมีคุณภาพสูง ไดมาตรฐานตามท่ีตองการ 
รวดเร็วและไมผิดพลาด คุณภาพของงานตองกอใหเกิดความพึงพอใจและ เปนประโยชนสูงสุดแกองคกร
ตามเปาหมายท่ีกำหนด    2.ปริมาณงาน (Quantity) คือ ปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนตองเปนไปตาม ความ
คาดหวังของหนวยงาน ข้ึนอยู กับความตองการและความพึงพอใจ ดังนั้นองคกรตองบริหารเวลา                      
ใหเหมาะสมกับปริมาณงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามท่ีตั้งไวอยางรวดเร็วและทันเวลา   3.เวลา (Time) 
คือ เวลาท่ีใชในการดำเนินงานจะตองอยูในหลักการท่ี เหมาะสม องคกรตองมีการพัฒนาเทคนิคในการ
ป ฏิ บั ติ ง าน อย า งดี  ให ส ะด วกต อก ารป ฏิ บั ติ งาน เพ่ื อ ให  ได งาน ไม ผิ ดพ ลาดและทั น เวล า                                     
4.คาใชจาย (Costs) คือ องคกรตองมีการใชจายท่ี สอดคลองและเหมาะสมกับผลประโยชนท่ีจะไดมาและ
ตองใหความสำคัญในการใชทรัพยากรอยาง คุมคาท่ีสุด  

Woodcock (1989)  ไดใหแนวคิดลักษณะของทีมการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ  11 ดาน ดังนี้   
1.ความสมดุลในบทบาท 2.เปาหมายท่ีชัดเจนและสอดคลอง  3.การเปดเผยและเผชิญ 4.การสนับสนุน
การไววางใจ 5.ความรวมมือและขัดแยง 6.วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน 7.ภาวะผูนำท่ีเหมาะสม 8.ทบทวนการ
ทำงานอยางสม่ำเสมอ 9.การพัฒนาบุคลากร 10.สัมพันธภาพระหวางกลุมท่ีดี 11.การติดตอสื่อสารท่ีดี  

 
Becker & Neuhauser (1975) ไดเสนอแนวทางประสิทธิภาพ  ยังมีปจจัยประกอบสรุปได ดังนี้  

1.หากสภาพแวดลอมในการทำงานขององคกรมีความซ้ำซอนต่ำ การกำหนดระเบียบปฏิบัติในการทำงาน
ขององคกรอยางละเอียดถ่ีถวนแนชัดจะนำไปสูความมีประสทิธิภาพ 2.การกำหนดกฎระเบียบปฏิบัติอยาง
ชัดเจน เพ่ือเพ่ิมผลการทำงานท่ีมองเห็นไดทำใหประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึนดวย 3.ผลการทำงานท่ีมองเห็น
ไดสัมพันธในทางบวกกับประสิทธภิาพ  4.หากพิจารณาควบคูกันการกำหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน 
และการทำงานท่ีมองเห็น ไดมีความสัมพันธกันมากข้ึนตอประสิทธิภาพ  

Harrington Emerson (1992)  ไดกลาวถึงแนวคิดเก่ียวกับการ ทำงานใหมีประสิทธิภาพ ไวดังนี้   
1.คุณภาพของงาน 2.ความรอบรูและความสามารถในการเรียนรู 3.ความสามารถในการปรับตัว 4.ความ
รับผดิชอบในการทำงาน 5.การพัฒนาและการปรับปรุงอยาง  6.การมีมนุษยสัมพันธ  

Mager & Besch (1967)  ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับ ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานไวเปน
ประเด็นตางๆ ดังนี้ 1.ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว 2.ความสามารถในการวิเคราะหปญหา  
3.ความสามารถจดจำเรื่องท่ีผานมา 4.ความสามารถในการดัดแปลง  5.ความสามารถในการพูด  
ดำเนินงาน โดยสูญเสียคาใชจายท่ีนอย แตไดรับผลตอบแทนท่ีคุมคาเหมาะสมกับการลงทุน ผลการ 
ปฏิบัติงานมีความสอดคลองและสัมพันธกับ  

 

ทฤษฎแีรงจูงใจ 



หนา้  │4 

 

Frederick Herzber (1959)  ไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีสององคประกอบ (Two factors theory)  
ความพึงพอใจจะเปนตัวกระตุน ใหผูปฏิบัติงานมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติ งานมากข้ึน                          
มี 2 องคประกอบ คือ  1.ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 5 ดาน ไดแก 1) ความสำเร็จในการปฏิบัติงาน                   
2) การไดรับการยอมรับนับถือ 3) ความกาวหนาในอาชีพ 4) ลักษณะงานท่ีทำ  5) ความรับผิดชอบในงาน  
ปจจัยค้ำจุน  9 ดาน ไดแก  1) คาตอบแทน 2) โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต 3) ตำแหนงงาน 
4) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 5) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 6) นโยบายและการบริหาร                       
7) สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 8) ความเปนอยูสวนตัว 9) ความม่ันคงในการทำงาน  

Vroom (1964)  ไดเสนอทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)  ไดเสนอทฤษฎีความ
คาดหวัง เก่ียวกับการจูงใจ โดยกลาวถึง ประสิทธิภาพของความคาดหวังและความพยายามของแตละ
บุคคล พฤติกรรมของคนในการทำงาน ทำใหบุคคลรูความรูสึกของตนเองวาตนเองควรจะแสดงพฤติกรรม 
อยางไรในสถานการณตาง ๆ หรือตองานท่ีตนรับผิดชอบอยู รวมท้ังผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และ
ผูรวมงาน เพ่ือนำไปปรับแผนและนโยบายเพ่ือจูงใจคนใหตรงกับความคาดหวัง พัฒนาสูความสำเร็จใน
ภาพรวมขององคกรดวย 

Alderfer (1972)  ไดเสนอทฤษฎีวาดวยความตองการของมนุษย เรียกวา ทฤษฎี อีอารจี (ERG 
theory) เก่ียวกับตองการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย แบงออกเปน 3 ประเภท คือ 1.ความตองการเพ่ือการ
ดำรงชีพ 2.ความตองการความสัมพันธทางสังคม 3.ความตองการความเจริญกาวหนา  

Maslow’s hierarchy of need  ได เสนอแนวคิดจากทฤษฎีความตองการของมาสโลว  
ประกอบดวย ความตองการ 5 ระดับ ไดแก ความ 
ตองการดานรางกาย ความตองการดานความปลอดภัย 
ความตองการในการยอมรับ ความตองการใน การ
ยอมรับตนเอง ความตองการในการบรรลุเปาหมาย
สูงสุดในชีวิต ซ่ึงเปนการสรางแรงจูงใจและ สามารถ
ตอบสนองความตองการของบุคคลท่ีมีความตองการท่ี
หลากหลาย โดยมีการเรียงลำดับความ ตองการจาก
ระดับต่ำไปความตองการในระดับท่ีสูง 

McClelland’s Theory ( 1961)  ไ ด เ ส น อ
ทฤษฎี แรงจู งใจของ McClelland’s Theory  คือ 
บุคคลมีแรงจูงใจท่ีแตกตางกันแบง  เปน 3 ประเภท 
คือ  1.แรงจูงใจใฝสัมพันธ 2.แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์                   
3.แรงจูงใจใฝอำนาจ 

 

กรอบแนวความคดิในการวิจัย 
 

     ตัวแปรอิสระ (independent variable) 
 
 

          ตัวแปรตาม (dependent variable) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากร
องคการบริหารสวนตำบล 

อำเภอวิหารแดง  จังหวัดสระบุรี 
 

ปจจัยจงูใจ (Motivating factors) 
1. ความสำเร็จของงาน  
2. การไดรับการยอมรับนับถือ 
3. ลักษณะของงาน 
4. ความรับผิดชอบในงาน 
5. ความกาวหนาในอาชีพ 

ปจจัยค้ำจุน (Hygiene factors) 
1) คาตอบแทน  
2) โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต  
3) ตำแหนงงาน  
4) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
5) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  
6) นโยบายและการบริหาร  
7) สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน  
8) ความเปนอยูสวนตัว  
9) ความม่ันคงในการทำงาน 
(Herzberg’s Two-Factors Theory : 1959) 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
งานวจิัยนี้เปนการวิจัยเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล อำเภอวิหารแดง จังหวัดสระบุรี   
ผูวิจัยไดกำหนดขอบเขตในการดำเนินงานวิจัยไวดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง  ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยใชกลุมประชากรท้ัง
จำนวน 251 คน  เปนบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล  อำเภอวิหารแดง จังหวัดสระบุรี  ประกอบดวย 
พนักงานสวนตำบล ลูกจางประจำพนักงานจาง โดยการแจกแบบสอบถามเก็บรวบรวมขอมูล 

2. ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาวิจัย ผูวิจัยมีตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใชในการวิจัย ดังนี้ 
     2.1 ตัวแปรตาม (dependent variable)  คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก  

ดานคุณภาพของงาน  ดานปริมาณงาน ดานเวลา และดานคาใชจาย 
   2 .2  ตั วแปรอิสระ (independent variable) คือ  แรงจู งใจ ในการปฏิ บั ติ งาน  ได แก                          
ดานความสำเร็จของงาน  ดานการถูกยอมรับในองคการ  ดานลักษณะและรูปแบบของงาน  ดานความ
รับผิดชอบในงาน ดานความกาวหนาในอาชีพ  ดานคาตอบแทน  ดานโอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาใน
อนาคต ดานตำแหนงงาน ดานความสัมพันธกับผูบริหาร  ดานความสัมพันธของผูรวมงาน ดานนโยบาย
การบริหาร ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ  ดานชีวิตเปนอยูสวนตัว และดานความม่ันคงในการงาน  

            3. เครื่องมือท่ีใชการวิจัย  
    การศึกษาครั้งนี้  ใชการเก็บขอมูลแบบสอบถามแบบปลายเปด โดยใชการสุมอยางงาย เปน
เครื่องมือในการเก็บขอมูล โดยสรางจากการศึกษาคนควา จากแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยและวรรณกรรม
ท่ีเก่ียวของ โดยแบงเปน 3 สวน ไดแก 

 สวนท่ี 1  ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อายุงาน และระดับรายได 

ประสิทธิภาพการปฏบัิติงานของ
บุคลากรองคการบริหารสวนตำบล 
อำเภอวิหารแดง  จังหวัดสระบุรี 

1.ดานคุณภาพของงาน    
2.ดานปริมาณงาน   
3.ดานเวลา                                        
4.ดานคาใชจาย 
Peterson & Plowman (1989) 
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 สวนท่ี 2  แบบสอบถามปจจยัดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 4 ดาน ดานละ 
5  ขอ รวมเปนจำนวน 20 ขอ 

     สวนท่ี 3  แบบสอบถามปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานปฏิบัติงาน ประกอบดวย 14 ดาน 
ดานละ 5 ขอ รวมเปนจำนวน 70 ขอ 

 4. การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ  
   1. การหาความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Validity)  ผูวจิัยสรางแบบสอบถามข้ึนจากการตรวจสอบ  
แนวความคิด  ทฤษฎี  และผลงานท่ีเก่ียวของ  เพ่ือใหเกิดความถูกตองของเนื้อหา (Content Validity) 
กอนนำไปใชในการทดลอง 

    2. การหาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยนำแบบสอบถาม มาปรับปรุงแลวนำไปใชในการ
ทดสอบ (Try Out)  กับกลุมตัวอยางท่ีมีความคลายคลึงกัน  กับกลุมตัวอยางท่ีตองการศึกษา  จำนวน  
30 ราย  โดยขอมูลคำถาม 90 ขอ  กอนนำไปใชเพ่ือเก็บขอมูลจริง โดยใชการวัดหาความสอดคลอง  และ
ความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม ดวย วิธีการหาคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha  โดยแบบสอบถาม
จะสามารถนำไปใชในการเก็บขอมูลได เม่ือการทดสอบคา Alpha  มากกวา  หรือเทากับ 0.9 โดยผูวิจัยใช
สูตร Cronbach, (1970)  เพ่ือวิเคราะหขอมูลทางสถิติท่ีไดจากการทำ Pilot Test 

 5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1) ขอมูลปฐมภูมิ  (primary)  ไดจากการนำแบบสอบถาม (questionnaires)  ท่ีมีความสมบูรณ 
เพ่ือแจกใหกับบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบล  อำเภอวิหารแดง จังหวัดสระบุรี โดยตรง                
เพ่ือทำการสำรวจ  จำนวน  251  คน (เต็มจำนวน) 
 2) ขอมูลทุติยภู มิ  (secondary Data) ไดมาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี  และงานวิจัย                      
ท่ีเก่ียวของ ขอมูลจากเว็บไซต  และองคการบริหารสวนตำบล 
 6. การวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาครั้งนี้จากการเก็บแบบสอบถาม  แลวนำขอมูลท่ีไดมาดำเนินการวิเคราะหขอมูลและตรวจสอบความ
ถูกตอง   แลวนำขอมูลมาวิเคราะหดวยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ  ซ่ึงแยกการวิเคราะหขอมูล   ไดดังนี้ 
 1. การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา เพ่ืออธิบายขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง โดยการ
แจกแจงความถ่ี  คารอยละ  คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 2. การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน การใชคาทางสถิติในการวิเคราะหขอมูลระหวางตัวแปรตนและ
ตั วแป รตาม  โดย ใช สู ต รสั มป ระสิท ธิ์ สหสั ม พั นธ ของเพี ยรสั น  (Pearson’ Product Moment 
Correlation)  ณ ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.01  และเพ่ือพยากรณถึงแรงจูงท่ีมีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล อำเภอวิหารแดง  จังหวัดสระบุรี ทดสอบสมมติฐาน 
โดยใชสถิติการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

ผลการวิจัย 
ผลการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวน

ตำบล อำเภอวิหารแดง จังหวัดสระบุรี  มีผลการศึกษา ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลผูตอบแบบสอบถาม พบวา บุคลากรขององคการ
บริหารสวนตำบล อำเภอวิหารแดง จังหวัดสระบุรี จำนวน 251 คน  สวนใหญเปนชาย มีอายุระหวาง 36-45 ป 
สถานภาพโสด ระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี มีอายุงาน 4-6 ป มีรายไดต่ำกวา 15,000  บาท 
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 สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและปจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล อำเภอวิหารแดง จังหวัดสระบุรี พบวา อยูในระดับ                    
สูงมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานสามารถเรียงลำดับดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ไดดังนี้  ดานคาใชจาย                   
ดานคุณภาพของงาน ดานปริมาณงาน ดานเวลา  ตามลำดับ 
 สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหดานแรงจูงใจในการปฏบิัติงานและปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองคการบริหารสวนตำบล อำเภอวิหารแดง จังหวัดสระบุรีพบวา  อยูในระดับสูงมาก เม่ือพิจารณา
เปนรายดานสามารถเรียงลำดับดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด  ดานความสำเร็จของงาน ดานลักษณะงาน ดานความ
รับผิดชอบในงาน  ด านการได รับความยอมรับนั บ ถือ ด านความสัม พันธ กับผู บั งคับบัญ ชา                           
ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปนอยูสวนตัว ดานตำแหนงงาน 
ดานความม่ันคงในการทำงาน  ดานโอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต ดานนโยบายการบริหาร  
ดานคาตอบแทน และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ตามลำดับ 

จากการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation)  โดยมีคานัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 พบวาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท้ัง 8 ดาน  
ดานการไดรับการยอมรับ ดามความรับผิดชอบงาน ดานความกาวหนาในอาชีพ  ดานคาตอบแทน                   
ดานโอกาสท่ีจะไดรับความดาวหนาในอนาคต  ดานตำแหนงงาน  ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
และดานความเปนอยูสวนสวนตัว   มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และจากการวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แสดงใหเห็นวา มีตัวแปรอิสระอยางนอย 1 ตัว ท่ีมีความแมนยำ
ในการพยากรณ  (adjusted R Square) หรือมีอิทธิพลตอตัวแปรตาม 79.9% สวนท่ีเหลืออีก 20.1%                  
เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ 

 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.ดานโอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต  ควรมีนโยบายจัดทำแผนความกาวหนาทางสาย

งานและประชาสัมพันธ ใหขอมูลแกบุคลากรทราบถึงโอกาสความกาวหนาทางสายงานของตน เพ่ือสราง
แรงจูงใจ และสรางความเชื่อม่ันกับ บุคลากรวาจะมีความกาวหนาในอนาคต การพัฒนาตนเองและ
สามารถบรรลุเปาหมายตามท่ีหนวยงานคาดหวัง 

2.ดานนโยบายและการบริหาร  ควรมีการกำหนดนโยบายการบริหารของผูบริหารตองชัดเจน 
ถูกตองตามระเบียบกฏหมายท่ีกำหนดไว  เนื่องจากองคการบริหารสวนตำบล จะมีการเลือกต้ังผูบริหาร
(ทางการเมือง) ทุกๆ 4 ป ขาดความรูความเขาใจในระเบียบ ทำใหการทำงานเกิดความไมคลองตัว การ
กำหนดนโยบายการบริหารงาน ควรถูกตองตามระเบียบกฏหมายท่ีกำหนดไว  และมีประสิทธิภาพ   

3.ดานคาตอบแทน ควรมีนโยบายการปรับอัตราเงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืนๆ ตามตำแหนงงาน 
และวุฒิการศึกษา และควรเพ่ิมระบบสวัสดิการใหกับบุคลากรและครอบครัว การรักษาพยาบาลให
ครอบคลุมการรักษาโรคใหมากกวานี้ สวัสดิการการศึกษาบุตร  สวัสดิการหลังเกษียณ หรือสวัสดิการใน
รูปแบบอ่ืนๆ เพ่ือสรางขวัญและกำลังใจใหบุคลากรในการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

4.ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ควรมีแนวทางเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ือ
พัฒนาบุคลากรดานตางๆ ใหมากข้ึน เชน การพัฒนารูปแบบการทำงานเปนทีม การทำกิจกรรมรวมกัน  
การละลายพฤติกรรมในองคการ การสรางความสัมพันธท่ีดีทำใหเกิดประสิทธิภาพในการทำงาน 
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ขอเสนอแนะทางวิชาการ 
1.เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยท่ียังไมไดแยกระหวางพนักงานสวนตำบลกับ พนักงาน

จางซ่ึงมีผลกับระดับประสิทธิภาพในการทำงานของท้ังสองกลุม ดังนั้นในการวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาโดย
เปรียบเทียบกลุมท่ีเปนพนักงานสวนตำบลกับพนักงานจางดวย 

2.ควรศึกษาปญหาและอุปสรรคท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพ่ือหาแนวทางในการ
แกไขปญหาของบุคลากรทท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

3.ควรมีการศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันตอองคการและแรงจูงใจ                 
ในการทำงานซ่ึงมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

ขอเสนอแนะเชิงบริหารหรือเชิงปฏิบัติ 
1.คาตอบแทนท่ีพอเพียงและยุติธรรม ควรปรับปรุงเรื่องการเลื่อนข้ันเงินเดือนใหตรงกับปริมาณ

งานท่ีไดรับ ไมใชเพ่ิมงานแตไมเพ่ิมเงินเดือนใหตรงกับตำแหนง 
2.ผูบังคับบัญชาตองมีการกำชับดูแลใหทำความเขาใจในลักษณะงานท่ีไดรับมอบหมาย เพ่ือท่ีจะ

สามารถบรรลุปฏิบัติงานไดสำเร็จลุลวง เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
ขอเสนอแนะสำหรับในการทำวิจัยครั้งตอไป 
1.ควรศึกษาปจจัยอ่ืนท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวน

ตำบล  อำเภอวิหารแดง  จังหวัดสระบุรี เพ่ือใหเกิดแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน
องคการใหสูงข้ึน 

2.ประชากรกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือบุคลากรท่ีปฏิบัติงานองคการบริหารสวนตำบล  
อำเภอวิหารแดง  จังหวัดสระบุรี การวิจัยครั้งตอไป   ควรเปลี่ยนประชากร กลุมตัวอยางอ่ืน ในสังกัด
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

3.การศึกษาวิจัยครั้งนี้  ใชการศึกษาคนควาในเชิงปริมาณ ในการวิจัยครั้งตอไป ควรศึกษา
คนควาวิจัยในเชิงคุณภาพ เพ่ือใหทราบขอมูลเชิงลึกเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 
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