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แรงจูงใจทีม่ีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษา
ศรีสะเกษ เขต 31 

INCENTIVES AFFECTING PERFORMANCE EFFECTIVENESS OF PERSONNEL IN SISAKET 
ELEMENTARY EDUCATION SERVICE AREA OFFICE 3 

 
                                                                                                                            ศุภรดา นนทศิลา2 
 
บทคัดย่อ 

การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 (2) ศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 (3) ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลใน                    
การปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 ซ่ึงการวจิยัคร้ังน้ี                   
เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ ใชว้ิธีการศึกษาเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ ขา้ราชการและ
บุคลากรทางการศึกษาในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 จ  านวน 104 คน 
แบ่งเป็น ขา้ราชการ จ านวน 83 คน พนกังานราชการ จ านวน  2 คน ลูกจา้งประจ าจ านวน 3 คน และลูกจา้ง
ชัว่คราว จ านวน 16 คน โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ (1) 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 พบวา่  
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงมาก (2) ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 ในภาพรวม พบวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงมาก (3) แรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 พบวา่                  
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่แรงจูงใจมี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 

 
 
 

ค าส าคัญ:แรงจูงใจ, ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
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 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระ  เร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 
2

 นักศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโท หลกัสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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ABSTRACT 
             The objectives of this study were (1) To study the motivation for the performance of personnel in 
the office of Sisaket Elementary Education Service Area 3 (2) Study the effectiveness of the personnel's 
performance. in the office of Sisaket Primary Educational Service Area District 3 (3) To study the 
motivation affecting the effectiveness of work performance of personnel in the office of Sisaket Elementary 
Education Service Area 3  Using an exploratory study method The population used in this study was Civil 
servants and educational personnel under the Office of Sisaket Elementary Education Service Area 3 of 104 
people, divided into 83 civil servants, 2 government officials, 3 full-time employees and 16 temporary 
employees. The results of the data analysis revealed that (1) The motivation of personnel in the Sisaket 
Primary Educational Service Area Office 3 was found to have a very high average. (2) The overall 
effectiveness of the personnel in the Sisaket Primary Educational Service Area Office 3 was found to have 
a very high average. (3) The motivation affecting the effectiveness of the work performance of personnel in 
the office of Sisaket Elementary Education Service Area 3 found that have a positive relationship at a very 
high level The statistical significance was at the .01 level, which showed that the motivation was related in 
the same direction as the performance effectiveness of the personnel of the Sisaket Elementary Education 
Service Area Office 3 
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ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 
             การด าเนินกิจการของทุก ๆ องค์กรในยุคปัจจุบนัซ่ึงถือว่าเป็นยุคโลกาภิวตัน์นั้นหลีกเล่ียงไม่ไดท่ี้
จะตอ้งพบกบัการเปล่ียนแปลงตอ้งเผชิญกบัภาวะการแข่งขนัเสรีท่ีค่อนขา้งรุนแรงตลอดจนความไม่แน่นอน
ของสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงรวดเ ร็วกระทันหัน และสลับซับซ้อนมากข้ึน ไม่ว่าจะเป็นทาง                          
ดา้นการเมือง เศรษฐกิจ สังคม การแทรกแซงจากต่างประเทศหรือ กระบวนการโลกาภิวตัน์ รวมทั้งระบบ
บริหารจดัการใหม่ๆ ท่ีพร้อมใจกนัหลงัไหลเขา้มามีบทบาท ในสังคมไทยซ่ึงนับวนัจะมีอิทธิพลมากข้ึน                   
เร่ือย ๆ การเปล่ียนแปลงจึงเป็นวฏัจกัรส าคญัอย่างยิ่งท่ีมีผลต่อความส าเร็จของการบริหารจดัการองค์กร 
องค์กรต่าง ๆ ต้องด้ินรนเสาะแสวงหาแนวทางการเปล่ียนแปลงเพื่อความอยู่รอดและมีจุดยืนท่ีมั่นคง                             
ในการด าเนินงาน และหวัใจส าคญัของการ เปล่ียนแปลงก็คือ “คน” เน่ืองจากคนเป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีส าคญั
ขององค์กร หาก “คน” มีประสิทธิภาพก็จะส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน                      
ดงันั้น “คน” จึงนบัไดว้า่ เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าเป็นอยา่งยิ่งต่อการด าเนินงาน จึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมี
การพฒันาคนในดา้นความรู้ความสามารถดว้ยการเพิ่มพูนทกัษะ อบรมให้เกิดประสบการณ์และช านาญใน
หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบอยู่เสมอ และส่ิงส าคญัท่ีขาดไม่ได ้คือ “การสร้างแรงจูงใจ” ซ่ึงนบัเป็นหวัใจส าคญัของ
การบริหารคนใหป้ระสบความส าเร็จต่อการด าเนินงานขององคก์ร 
              แรงจูงใจท่ีดีหากสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานทุกคนแลว้ก็จะส่งผลให้การ
ด าเนินงานของบุคคลนั้น ๆ เป็นผลงานท่ีมีคุณภาพซ่ึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของความส าเร็จ และอนาคตขององคก์ร 
ดงันั้น องคก์รจึงตอ้งเร่งสร้าง “แรงจูงใจ” เพื่อก่อให้เกิด “จิตส านึกแห่ง ความรับผิดชอบ” +“จิตส านึกแห่ง
คุณภาพ”  ให้เกิดข้ึนในจิตใจของบุคลากรทุกคน ซ่ึงจะส่งผลดีต่อองค์กรในดา้นความมัน่คง ช่ือเสียงของ
องคก์ร การยอมรับและไวว้างใจองคก์ร (สิริภทัร์ วงศธี์รุตม์,2546: 36)  
              “คน” จึงเปรียบเสมือนกุญแจส าคญัในการด าเนินงานขององค์กร หากองค์กรใดมีบุคลากรซ่ึง                     
มีความพร้อม มีความจริงใจ และสามารถท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร หรือ เป็นบุคคลในองคก์ร
ท่ีสามารถสร้างคุณค่าของระบบการบริหารงานให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการไดแ้ลว้ ยอ่มแสดงให้เห็นถึง
ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจท่ีดีขององค์กร ซ่ึงแรงจูงใจท่ีดีจะเป็นการกระตุน้ให้บุคลากรสามารถ
สร้างส่ิงท่ีดีท่ีสุดให้กับองค์กร อันจะน าพาให้องค์กรนั้ น ๆ ประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน                      
ในทุก ๆ ดา้น รวมทั้งมีผลการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิผลบรรลุตามเป้าหมาย                      
               จากความส าคญัของแรงจูงใจดงักล่าวขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นส่ิงส าคญั
ท่ีผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัและตระหนักว่าแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีละเอียดอ่อน และสามารถปรับเปล่ียน                    
ไดต้ลอดเวลาตามสถานการณ์หรือตามเวลาเช่ือมโยงไปสู่ผลการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 ซ่ึงจะเป็นเคร่ืองมือท่ีช้ีวดัถึงความส าเร็จในการด าเนินงาน                           
ตามวตัถุประสงค์ขององค์กรท่ีก าหนดไวห้รือไม่แรงจูงใจจึงเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรท างานดว้ยความ
กระตือรือร้นและดว้ยความสมคัรใจ ซ่ึงจะมีผลท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด
ซ่ึงประสิทธิภาพการท างานนั้นเป็นผลมาจากความพึงพอใจในการท างานโดยมาจากแรงจูงใจในการท างาน 
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โดยสามารถวดัผลไดจ้ากคุณภาพของงาน ปริมาณ (กญัญนนัทน์ ภทัร์สรสิริ,2554) โดยองค์กรตอ้งรองรับ
และสนบัสนุนแรงจูงใจ เพื่อส่งเสริมความพึงพอใจของบุคลากร เพื่อให้ส่งผลต่อความส าเร็จของงานและ
องค์กร เม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจในการท างานจึงส่งผลท่ีดีต่อการปฏิบติังานและคุณภาพของผลงาน 
ดงันั้น หากผูบ้ริหารขององค์กรให้ความส าคญักบัการสร้างความสุขและมีแรงจูงใจ เพื่อความพึงพอใจ                 
ในการท างานมกัจะได้ผลลพัธ์และผลการด าเนินการท่ีน่าพอใจ (ไพบูลย ์ตั้งใจ ,2554) แรงจูงใจจึงเป็น                   
ส่ิงส าคญัมากต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงถ้าองค์กรมีแรงจูงใจในระดบัท่ีสูงเสมอ 
บุคลากรก็จะมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มใจ มีความอดทน และมีปัญหาในการปฏิบติังาน                  
น้อยมาก ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีองค์กรควรท าให้เกิดข้ึน เพื่อท าให้
บุคลากรมีความตั้ งใจในการปฏิบัติงาน ท าให้ส าเร็จลุล่วงและปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ จึงท าให้                          
ผลการปฏิบติังานมีคุณภาพ (กิตติวฒัน์ ถมยา, 2553)  
                     จากท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น ผูว้ิจ ัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผล                    
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต ๓ โดยคาดหวงัวา่
ผลการศึกษาท่ีไดจ้ะเป็นประโยชน์กบัองค์กร โดยน าขอ้มูลไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์กบัองค์กร เพื่อให้
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท าให้มีผลต่อความส าเร็จของงานรวมทั้งความสุขของบุคลากรดว้ยอีก
ทั้งยงัเป็นการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบับุคลากร เพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิผล 
และบรรลุเป้าหมายตามท่ีวางไว ้ 
วตัถุประสงค์    
                  1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงาน เขตพื้น ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 
                   2. เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 
                   3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 
ค าถามการวจัิย 
      1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะ
เกษ เขต 3 อยา่งไร 
                   2. ประสิทธิผลมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ศรีสะเกษ เขต 3 อยา่งไร 
                   3. แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 อยา่งไร 
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แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 
                   ความหมายและความส าคญัของแรงจูงใจ แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีองค์กรใช้                  
เพื่อกระตุน้ให้สมาชิกในองค์กรกระท าในส่ิงท่ีบรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร และแรงจูงใจ
ควรท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของเจา้หน้าท่ีในองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสมส าหรับความหมายของแรงจูงใจ
ไดมี้ผูรู้้และนกัวชิาการ กล่าวไว ้ดงัน้ี 
                   Pinder (1998) (อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2554: 274) กล่าววา่ แรงจูงใจ (Motivation) คือ พลงัท่ี
มีแหล่งก าเนิดทั้งจากภายในและภายนอกตวับุคคลซ่ึงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมการท างาน รวมทั้งก าหนด
รูปแบบ ทิศทาง ความเขม้ และระยะเวลาของพฤติกรรมการท างานนั้น 
                   Certo (2000) (อา้งถึงใน กานดา ค ามาก, 2555) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะภายในจิตใจ
ของบุคคลท่ีเป็นสาเหตุใหบุ้คคลกระท า เพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้                  
ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ  
                   จากความหมายของแรงจูงใจท่ีส าคญัดงักล่าวขา้งตน้ คงไม่สามารถเลือกใช้ทฤษฎีใดได้เพียง
ทฤษฎีเดียวในการอธิบายความหมายของแรงจูงใจได้อย่างครบถว้น ทั้งน้ีเพราะบุคลากรแต่ละคนมีความ
ซับซ้อนและละเอียดอ่อนในทางอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ความคิดเห็น และความหวงัต่าง ๆ รวมทั้ ง
สภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ในการท างานท่ีมีความหลากหลายและเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ทฤษฎีต่าง 
ๆ เหล่าน้ีไม่มีทฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึงได้รับการสนับสนุนเต็มท่ีทุกทฤษฎีต่างมีความคล้ายกันและมีความ
เก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั ผูว้จิยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
ทฤษฎ ี2 ปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg)  
                   ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 1959 ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two - Factor 
Theory) (กมลพร กัลยาณมิตร, 2559 : 179-182) ได้มีการพัฒนาโดยเฟรเดริก เฮอร์ ซเบิร์ก (Frederick 
Herzberg) ในปี ค.ศ. 1950-1959 และในช่วงแรกของ ปี ค.ศ. 1960 - 1969 กล่าวว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัย ซ่ึง
ประกอบดว้ย (1) ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน และ(2) ปัจจยัสุขอนามยั โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี     
                   1. ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการเป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ทศันคติทางบวก และ                    
การจูงใจท่ีแทจ้ริง ประกอบดว้ยปัจจยั 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ความส าเร็จในการท างาน 2. การไดรั้บการยอมรับ                     
3. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 4. ลกัษณะงานท่ีท า 5. ความรับผดิชอบ 
                   2. ปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Maintenance or Hygiene 
Factors) ประกอบดว้ยปัจจยั 10 ดา้น ไดแ้ก่ 1. นโยบายและการบริหารขององคก์าร 2. การบงัคบับญัชาและ
การควบคุมดูแล 3. ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน 4. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 5. ความสัมพนัธ์กบั
ผู ้ใต้บังคับบัญชา 6. ต  าแหน่งงาน 7. ความมั่นคงในการท างาน 8. ชีวิตส่วนตัว 9. สภาพการท างาน                         
10. ค่าตอบแทน และสวสัดิการ  
                    จากทฤษฎีสองปัจจยั สรุปไดว้า่ ปัจจยั ทั้ง 2 ดา้นน้ีเป็นส่ิงท่ีคนตอ้งการ เพราะเป็นแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน องค์ประกอบท่ีเป็นปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั ท าให้คนเกิดความสุขในการท างาน 
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โดยมีความสัมพนัธ์กบักรอบแนวคิดท่ีว่าเม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ี จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจ
ในการท างาน ผลท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ                     
ส่วนปัจจยัค ้ าจุนหรือสุขศาสตร์ท าหน้าท่ีเป็นตวัป้องกันมิให้คนเกิดความไม่เป็นสุขหรือไม่พึงพอใจใน
หน่วยงานท าใหค้นเปล่ียนเจตคติจากการไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมท่ีจะท างาน 
                    สรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการท างาน คือ ความตอ้งการของมนุษยซ่ึ์งเป็นส่ิงท่ีจะกระตุน้ให้บุคคล
เกิดความกระตือรือร้นในการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อน าไปสู่เป้าหมายของแต่ละบุคคลท่ีตั้งไวซ่ึ้ง
เม่ือความต้องการได้รับการตอบสนองแล้วบุคคลก็จะให้ความสนใจกบัความต้องการในล าดบัท่ีสูงข้ึน                    
ซ่ึงการจูงใจให้บุคลากรท างานเพิ่มข้ึนนั้นตอ้งอาศยัความเขา้ใจในกระบวนการทางความคิดและการรับรู้                    
ของบุคลากรก่อนจึงจะสามารถจูงใจและโนม้นา้วให้บุคคลมีแรงจูงในในการท างาน โดยความพึงพอใจใน
การท างานจะช่วยให้การท างานนั้นส าเร็จ ทนัตามเป้าหมาย อย่างไรก็ตามการท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ 
และเปิดช่องทางให้บุคคลได ้มีความรับผิดชอบควบคุมตนเอง โดยการก าหนดเป้าหมายในการท างานหรือ
เป้าหมายในชีวิต เพื่อให้เกิดแรงกระตุน้และแรงจูงใจในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์ร  
แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัประสิทธ์ิผลการปฏิบัติงาน         
Peterson & Plowman (1953) (อา้งใน มารวย วชิาญยทุธนากูล, 2560 หนา้ 22-23) ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวไวว้า่เป็น
ความสามารถในการผลิตและคุณภาพของการมีประสิทธิผลในการผลิตดงันั้นในการวดัประสิทธิภาพในการ
ท างานจึงพิจารณาจากองคป์ระกอบ4ประการไดแ้ก่                                                                                                                                                            
1. คุณภาพของงาน  2.ปริมาณของงาน 3.เวลา 4.ค่าใชจ่้าย  
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
วธีิด าเนินการวจัิย 
 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. ต าแหน่งงาน 
6. ประสบการณ์การท างาน 
7.รายไดต่้อเดือน 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษา       
ศรีสะเกษ เขต 3 

1. คุณภาพของงาน  
2. ปริมาณงาน  
3. เวลา 
4. ค่าใชจ่้าย  
 
 
                (Peterson & Plowman) 

ปัจจยัจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างาน  
2. การไดรั้บการยอมรับ  
3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
4. ความรับผิดชอบ  
5. ความกา้วหนา้ 
          (Herzberg 1959) 
ปัจจยัค า้จุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์  
1. ค่าตอบแทน  
2. ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
3. ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  
4. การนิเทศงาน  
5. นโยบายและการบริหาร  
6. สภาพการท างาน  
7. สถานะทางอาชีพ  
8. ความมัน่คงในการท างาน  
9. วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 
(Maintenance or Hygiene Factors) 

 
 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 
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วธีิการด าเนินการวจัิย 
ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการและบุคลากรทางการศึกษาในสังกดัส านกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 ประกอบดว้ย ขา้ราชการ จ านวน 83 คน พนกังานราชการ 
จ านวน 2 คน ลูกจา้งประจ า จ  านวน 3 คน และลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 16 คน รวมทั้งส้ิน จ านวน 104 คน 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั
การศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์การท างาน และรายไดต่้อเดือน 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 ในดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงครอบคลุม
ตวัแปร เป็นลกัษณะค าถามแบบใหเ้ลือกตอบ ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 70 ขอ้  
             ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร เป็นลกัษณะค าถาม แบบให้
เลือกตอบ ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 20 ขอ้ 
การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีหลงัจากรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตอบครบถว้นสมบูรณ์แลว้
ท าการประมวลผลวเิคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงแยกการวเิคราะห์ขอ้มูลไดด้งัน้ี 

1. การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชอ้ธิบายขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของ
กลุ่มตวัอยา่ง โดยอธิบายและน าเสนอในรูปแบบตารางแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นการใชค้่าทางสถิติในการวเิคราะห์
ขอ้มูลระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตามใชใ้นการหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล ปัจจยัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และประสิทธิผลการปฏิบติังาน เพื่อทดสอบสมมติฐาน                
ท่ีตั้งไวโ้ดยใชก้ารหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ซ่ึงมีค่าอยูร่ะหวา่ง -1.00 
ถึง 1.00  
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
             1.ข้อมูลปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล 
ผลการศึกษา จ านวนละร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์การท างาน และรายไดต่้อเดือน  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 41 – 50 ปี สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งงานเป็น
ขา้ราชการ ประสบการณ์การท างาน 5 – 10 ปี ระดบัเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท  
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               2. การวเิคราะห์ปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในส านักงานเขต
พืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 
                   ปัจจยัจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงมาก เท่ากบั .817 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็น
วา่ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 
               3. การวเิคราะห์ปัจจัยค า้จุนทีม่ีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขต
พืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3  
                    ปัจจยัค ้าจุน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร ในส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงมาก เท่ากบั .834 ซ่ึงแสดง
ใหเ้ห็นวา่ปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 
               4. การวเิคราะห์ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 
                   ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 ดา้นคุณภาพงานของ กลุ่มตวัอยา่ง 104 ตวัอยา่ง
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.80 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.394 
               5. การทดสอบสมมติฐาน 
                   สมมติฐานที ่1 ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 
                   ปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 ดา้นคุณภาพของงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 และมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = .564, sig. = .000)   
                   ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 ในดา้นปริมาณงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวก         
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง  
(r = .462, sig. = .000) 
                   ปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 ดา้นเวลา มีความสัมพนัธ์เชิงบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = .649, sig. = .000) 
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                   ปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 ดา้นค่าใชจ่้าย มีความสัมพนัธ์เชิงบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
และมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = .733, sig. = .000) 
                   สมมติฐานที ่2 ปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 
                  ปัจจยัค ้าจุนกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 ดา้นคุณภาพของงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 และมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก (r = .835, sig. = .000) 
                  ปัจจยัค ้าจุนกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 ดา้นปริมาณงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
และมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = .652, sig. = .000) 
                  ปัจจยัค ้าจุนกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 ดา้นเวลา  มีความสัมพนัธ์เชิงบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ                      
มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = .599, sig. = .000) 
                 ปัจจยัค ้าจุนกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 ดา้นค่าใชจ่้าย มีความสัมพนัธ์เชิงบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
และมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = .548, sig. = .000) 
                   สมมติฐานที ่3 ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 
                   ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นประสิทธิผลในการปฏิบติังานทั้ง 4 ดา้น พบวา่ 
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต ๓              
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.75 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ล าดบัท่ี 1                         
ดา้นคุณภาพงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.80 รองลงมาคือ ดา้นเวลา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.79 ดา้นปริมาณงาน                      
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.75 และดา้นค่าใชจ่้าย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.67 ตามล าดบั 
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
                  1. ความส าเร็จในการท างาน ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง เกิดจากมีการมอบหมายงานให้
สอดคลอ้งกบัความรู้ ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน และบุคลากรทุกฝ่ายปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองอยา่งเตม็
ความสามารถ รวมทั้งส่งเสริมการมีส่วนร่วม เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของการท างานนั้น ๆ 
เพื่อใหก้ารท างานบรรลุผลส าเร็จ 
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                   2.การไดรั้บการยอมรับ ผูบ้งัคบับญัชาควรมีความเช่ือมัน่ในความรู้ ความสามารถของ
ผูป้ฏิบติังาน บุคลากรในองคก์ารทุกฝ่ายควรใหค้วามร่วมมือและยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น เปิดโอกาส
ใหทุ้กคนสามารถแสดงออกทางความคิดไดอ้ยา่งเท่าเทียม เพื่อใหเ้กิดความไวว้างใจในการท างาน 
                   3.ลกัษณะงานท่ีท า องคก์รมีการก าหนดทิศทางของการท างานอยา่งเป็นระบบ มีขั้นตอนการ
ท างานชดัเจน ตลอดจนมีการมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถของ ผูป้ฏิบติังานในปริมาณท่ี
เหมาะสมต่อบุคลากร รวมทั้งใหอิ้สระในการท างานแก่ผูป้ฏิบติังาน 
                   4.ความรับผดิชอบ งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบ สามารถแกไ้ขปัญหาใน
การท างานไดเ้ป็นอยา่งดี บุคคลากรมีอ านาจในการตดัสินใจกบังานท่ีไดรั้บผิดชอบ และพึงพอใจท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ 
                   5.ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน องคก์ารควรมีการจดัอบรมพฒันาบุคลากรและ ศึกษาดูงานท่ี
เก่ียวขอ้งในหนา้ท่ีอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเสริมสร้างความรู้ความสามารถใหก้บับุคลากร มีการวางโครงสร้าง
ความกา้วหนา้ในสายงานอยา่งชดัเจน และมีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม เพื่อสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานใหแ้ก่บุคลากร 
                  6.ค่าตอบแทนและสวสัดิการ องคก์รมีการจดัสรรค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบั การปฏิบติังาน
อยา่งเป็นธรรม เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั มีสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีเสริมสร้างความมัน่คงใหแ้ก่
ผูป้ฏิบติังานอยา่งทัว่ถึง                   
                   7.ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาควรมอบหมายการท างานแก่ ผูป้ฏิบติังานอยา่ง
เสมอภาคและสอดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดแ้สดงความ
คิดเห็น รวมทั้งขอค าแนะน า และความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาได ้
                   8.ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน ยอมรับความ
คิดเห็นและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบติังานจนส าเร็จไดด้ว้ยดี 
                   9.การนิเทศงาน ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานตรงตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ ผูส้อนงานมีความรู้
ความสามารถในการสอนงาน ท าใหง้านส าเร็จลุล่วงดว้ยดี 
                   10. นโยบายและการบริหารขององคก์าร องคก์ารควรมีการก าหนดนโยบายเป้าหมายของ
องคก์ารและกระบวนการท างานอยา่งชดัเจน มีการถ่ายทอดนโยบายต่าง ๆ ขององคก์ารไปสู่ผูป้ฏิบติัอยา่ง
เหมาะสม มีความยดืหยุน่ในการบริหารงานขององคก์าร 
                   11. สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน สถานท่ีท างานมีความสะอาดและปลอดภยั มีแสงสวา่ง
เพียงพอและมีอุณหภูมิท่ีเหมาะสมแก่การท างาน มีอุปกรณ์เคร่ืองมือวสัดุ ส านกังานท่ีมีสภาพดีทนัสมยัและมี
จ านวนเพียงพอ มีการจดัมุมพกัผอ่นใหมี้บรรยากาศ ท่ีดีในการท างานมากข้ึน 
                   12.สถานะทางอาชีพ เป็นท่ียอมรับของสังคม มีความรัก ความศรัทธาในอาชีพ เป็นงานท่ีมีเกียรติ 
และศกัด์ิศรี ท าใหมี้ความมัน่คงในอาชีพ 
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                   13. ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนการท างานแก่ ผูป้ฏิบติังาน 
ควรมีความเสมอภาคและเป็นธรรมในหน่วยงาน มีสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีสร้างความมัน่ คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
                   14.วธีิการปกครองบงัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรม เสมอภาคในการปกครอง มี
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี วนิิจฉยัสั่งการและแกปั้ญหาดว้ยเหตุผล 
ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
                    1. ควรศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อสร้างความพึงพอใจใน
การท างาน พร้อมดึงศกัยภาพของบุคลากรในการท างานใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารสูงสุด  
                    2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ในระดบัประเทศ เพื่อน าผลการศึกษาไปปรับใชใ้นการบริหารงานของระบบราชการไทยต่อไป 
                    3. ควรศึกษาถึงปัญหาอุปสรรคและสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาในการปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อ
เพิ่ม ประสิทธิผลในการปฏิบติังานคร้ังต่อไป 
ข้อเสนอแนะการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
                    1. ควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาองคก์ารให ้มีประสิทธิผลใน
การท างานเพิ่มข้ึน  
                    2. ควรมีการท าการวจิยัเชิงปริมาณผสมผสานกบัการท าวจิยัเชิงคุณภาพ รวมทั้งขยายขอบเขต
ของการศึกษาใหก้วา้งข้ึน เพื่อท่ีจะไดข้อ้มูลท่ีครอบคลุมมากข้ึน และมีรายละเอียดเชิงลึกมากข้ึน เพื่อใหเ้กิด
ประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน องคก์าร และประเทศชาติต่อไป 
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