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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจของบุคลากร อบต.โนนส าราญ อ.กันทร
ลักษ์ จ.ศรีสะเกษ (2) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพของบุคลากร อบต.โนนส าราญ อ.กันทรลักษ์ จ.ศรีสะเกษ (3) เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อบต.โนนส าราญ อ.กันทรลักษ์ 
จ.ศรีสะเกษ ท าการศึกษาจากกลุมตัวอยางจ านวน 92 คน โดยใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling) ในการก าหนดขนาดกลุมตัวอยาง ใชแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเครื่องมือในการรวบรวมข
อมูลสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) 
และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) คาไคสแควร (Pearson Chi-Square) คาสหสัมพันธเพียร
สัน (Pearson’s correlation: r) 
  ผลการศึกษาพบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ ส่วนใหญ่ คือเพศชาย อายุส่วนใหญ่มี
ช่วงอายุที่ 31 – 40 ปี  คุณวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาตรี รายได้ต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท ต าแหน่ง
งานส่วนใหญ่คือ พนักงานจ้างตามภารกิจ อายุการปฏิบัติงาน 6 – 10 ปี ผลการศึกษา ด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ในส่วนของปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัย โดยรวมทั้ง 15 ด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 15 ด้าน ประกอบด้วย ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้า ด้านนโยบายและการบริหารองค์การ ด้านการบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านต าแหน่งงาน ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน  ด้านความเป็นสว่นตัว  ด้านสภาพการท างาน  และด้านค่าตอบแทน  ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และ
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านปริมาณงาน ด้าน
คุณภาพของงาน ด้านการใช้เวลาในการปฏิบัติงาน  และด้านค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า ในภาพรวมอยู่
ในระดับมากที่สุด  
1 บทความนีเ้ปน็ส่วนหนึ่งของการค้นควา้อิสระ เรือ่ง แรงจูงใจกบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากร องค์การบริหารส่วน      
  ต าบลโนนส าราญ  อ าเภอกนัทรลักษ์ จังหวดัศรสีะเกษ 
2 นักศึกษาปรญิญาโท หลักสตูรโครงการทวิปรญิญาโททางรฐัประศาสนศาสตร์และบริหารธรุกิจ 
Abstract 
 

The purposes of this study were (1) to examine personnel motivation of Non 
Samran Subdistrict Administrative Organization Kantharalak District, Sisaket Province. (2) to 
examine the efficiency of personnel of Non Samran Subdistrict Administrative Organization 



Kantharalak District, Sisaket Province. (3) to examine relativity between motivation and 
operational efficiency of personnel of Non Samran Subdistrict Administrative Organization 
kantharalak District, sisaket Province. Study from a sample of 92 people by using simple random 
sampling method to determine the sample group by questionnaires was used for data analysis 
as a frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, Pearson Chi-Square, Pearson’s correlation: 
   The results of the study were as follows, the majority of respondents classified by 
gender were male. Most of the ages are between 31- 40 years old. Have a bachelor's degree and 
monthly income 10,001 – 15,000 baht. Most of the job position are Employees are hired by 
mission. Working age 6-10 years. The study results of motivation for work In terms of motivation 
and health factors, including 15 topic, it was at the highest level. 
   The hypothesis testing results found that Motivation for performance in 15 topic, 
consisting of the success at work, the aspect of being respected, typ of the work performed, 
responsibility, The progress of work, Policy and organizational administration, Command, 
Relationship with the leader, Relationship with colleagues, Relationship with subordinates, Job 
position, stability at work, Privacy, working conditions, and Compensation. Overall it was at the 
highest level. Finally, the hypothesis testing results found that Performance in 4 topic including 
workload, privacy, quality of work, spending time for work and cost effective operation. Overall it 
was at the highest level. 

 
 
 
 
 
 
 
วารสารโครงการทวปิรญิญาทางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ     หน้า 2 
        
ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

  การพัฒนาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบลโนนส าราญ เป็นการสร้างความเข้มแข็งของ
ชุมชนในการเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่นในทุกๆ ด้านซึ่งประชาชนในชุมชนต้องให้ความร่วมมือในการ
เสนอปัญหาก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหา ร่วมกันท างานและร่วมกันรับผิดชอบ นอกจากนั้นองค์การบริหาร
ส่วนต าบลโนนส าราญ ยังได้เน้นการส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาทุกระดับ เพ่ือพัฒนาคนให้มีคุณภาพในด้าน
การพัฒนาอาชีพจะเน้นการพัฒนาเศรษฐกิจชุมชนพ่ึงตนเอง ภารกิจ อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล
โนนส าราญ ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 6) 
พ.ศ. 2552 ตามพระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 
และกฎหมายอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือด าเนินการแก้ไขปัญหาตรงกับความต้องการของประชาชนโดยมีการจัดท า



แผนพัฒนาต าบลทั้งแผนพัฒนาต าบลระยะหนึ่งปีและแผนพัฒนาต าบล 5 ปี โดยก าหนดภารกิจสอดคล้องกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ และนโยบายของรัฐบาล   โดย
สามารถก าหนดแบ่งภารกิจได้เป็น 7 ด้าน ซึ่งภารกิจดังกล่าวถูกก าหนดอยู่ในพระราชบัญญัติสภาต าบลและ
องค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 6) พ.ศ. 2552 และตามพระราชบัญญัติก าหนดแผน
และขั้นตอนการกระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542  มีแนวทางนโยบายการพัฒนาในด้าน
ต่างๆ ดังนี้ ด้านที่  1  โครงสร้างพ้ืนฐาน ด้านที่  2  การส่งเสริมคุณภาพของชีวิต  ด้านที่  3  การจัดระเบียบ
ชุมชน สังคม และการรักษาความสงบเรียบร้อย  ด้านที่  4  การวางแผนการส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและ
การท่องเที่ยว ด้านที่ 5 ด้านการบริหารจัดการและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  ด้านที่  6  
การศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น  ด้านที่ 7 การบริหารจัดการและการสนับสนุน 
การปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

การวางแผนก าลังคนประกอบกับแผนอัตราก าลัง 3 ปี (ประจ าปีงบประมาณ 2564 – 2566)  เป็น
กระบวนการที่ท าให้องค์การหนึ่งสามารถที่จะมีบุคคลและประเภทของบุคคลในปริมาณท่ีถูกต้องเหมาะสม ในแหล่ง
ที่ถูกต้อง ในเวลาที่เหมาะสมซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์และประหยัดสูงสุดส าหรับความส าคัญของการวางแผนก าลังนั้น 
สามารถสรุปได้ดังนี้ 1. การวางแผนก าลังคนท าให้องค์การสามารถคาดการณ์สิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นล่วงหน้าในอนาคต
จากการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยี  2. การวางแผนก าลังคนท าให้ทราบข้อมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับ
สมรรถนะของก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน ทั้งนี้เพ่ือปรับการใช้ก าลงคนให้ยืดหยุ่นกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 3.  
การวางแผนก าลังคนจะเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้ากับกระบวนการวางแผนองค์การ 
4. การวางแผนก าลังคนจะท าให้องค์การทราบความสัมพันธ์ระหว่างผลผลิตที่พนักงานผลิตได้กับเกณฑ์ที่องค์การตั้ง
ไว้   5. การวางแผนก าลังคนจะท าให้องค์การสามารถวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรในแต่ละอาชีพ
และในละระดับ 6. การวางแผนก าลังคนจะท าให้องค์การสามารถที่จะจัดปริมาณ ประเภทและระดับทักษะของ
บุคคลให้เหมาะสมกับ 
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งานในระยะเวลาที่เหมาะสมเพ่ือให้สามารถปฏิบัติกิจกรรมที่ก าหนดให้ ซึ่งจะเป็นผลท าให้ทั้งองค์การและบุคคล
บรรลุวัตถุประสงค์ของตนโดยได้รับผลประโยชน์สูงสุดในระยะยาว 7.  การวางแผนก าลังคนจะท าให้องค์การ
พยากรณ์เกี่ยวกับเงื่อนไขต่างๆ ในอนาคตเพ่ือการก าหนดวัตถุประสงค์และโครงการให้สอดคล้องกับเงื่อนไข
ดังกล่าว ตลอดจนการวางเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้สัมพันธ์กับเงื่อนไขต่างๆ  8. การวางแผนก าลังคน
จะท าให้ผลตอบแทนจากการลงทุนในทรัพยากรมนุษย์เกิดประโยชน์สูงสุด เพราะการลงทุนเพ่ือพัฒนาคนต้องใช้
ทรัพยากรบริหารจ านวนมากและต้องใช้เวลามาก 
  แรงขับเคลื่อนให้หน่วยงานด าเนินงานไปได้อย่างต่อเนื่อง ต้องอาศัยบุคลากรภายในที่ปฏิบัติ
หน้าที่ในงานต่างๆ ตามนโนบายและมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ตลอดจนความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อม 
กระบวนการโลกาภิวัฒน์ ภัยพิบัติ โรคระบาด ที่สามารถเข้ามาเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ รวมทั้งระบบบริหาร
จัดการใหม่ๆ การเปลี่ยนแปลงจึงเป็นวัฎจักรส าคัญยิ่ง หน่วยงานต่างๆ จึงต้องหาแนวทางรับมือการเปลี่ยนแปลง
และมีจุดยืนที่มั่นคง หน่วยงานจึงมุ่งพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยก าหนดเป้าหมายของหน่วยงานเพ่ือรองรับงานที่
เพ่ิมข้ึน  รวมทั้งก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน จึงจะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 



  แรงจูงใจ หมายถึง "บางสิ่งบางอย่างที่อยู่ภายในตัวของบุคคลที่มีผลท าให้บุคคลต้องกระท า หรือ
เคลื่อนไหว หรือมี พฤติกรรม ในลักษณะที่มีเป้าหมาย" (Walters.1978 :218) กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ แรงจูงใจเป็น
เหตุผล ของการกระท า นั่นเอง แรงจูงใจของมนุษย์มีมากมายหลายอย่าง เราถูกจูงใจให้มีการกระท าหรือ
พฤติกรรม หลายรูปแบบ เพ่ือหาน้ าและ อาหารมาดื่มกิน สนองความต้องการทางกาย แต่ยังมีความต้องกา ร
มากกว่านั้น เช่น ต้องการความส าเร็จ ต้องการเงิน ค าชมเชย อ านาจ และในฐานะที่เป็นสัตว์สังคม คนยังต้องการ
มีอารมณ์ผูกพันและอยู่รวมกลุ่มกับผู้อื่น แรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของบุคคล ขึ้นอยู่กับปัจจัยสอง
จ าพวก คือ 1. ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivation Factors)  ประกอบด้วย 5 ข้อ ดังนี้  1.1 ความส าเร็จในการท างาน
ของบุคคล 1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ 1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 1.4 ความรับผิดชอบ  1.5 
ความก้าวหน้า 2. ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ประกอบด้วย  10 ข้อ ดังนี้ 2.1 นโยบายและการบริหารของ
องค์การ  
2.2 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 2.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 2.4 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
2.5 ความสัมพันธ์กบัผู้ใต้บังคับบัญชา 2.6 ต าแหน่งงาน 2.7 ความมั่นคงในการท างาน 2.8 ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
 2.9 สภาพการท างาน  2.10 ค่าตอบแทน  (Herzberg : 1959)   

  ประสิทธิภาพ หมายถึง การใชคนน้อยกว่างาน แตสามารถท างานใหส าเร็จไมวาจะเป็นการบรรลุ
ความส าเร็จในรูปแบบของภารกิจ นโยบายเปาหมาย หรือวัตถุประสงคก็แลวแตผลงานที่ส าเร็จไดใชคนและ ทุน
พอดีกับงาน และยิ่ งผลงานที่ส า เร็จได ใช คนและทุนต่ ามากเท่าใดยิ่ งถือว่าเกิดประสิทธิภาพได มาก
เท่านั้น   ประเวศน มหารัตน์กุล (2542 : 113-114) โดยมีแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
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1. คุณภาพของงาน (Quality) คือ ต้องมีคุณภาพสูง ผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่าและมีความ

พึงพอใจ ผลการท างานมีความถูกต้อง ได้ตามมาตรฐาน รวดเร็ว ซึ่งผลงานที่มีคุณภาพจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์กรและสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้มารับบริการ 

2. ปริมาณงาน (Quantity) คือจ านวนงานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่วยงาน โดยผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดไว้ในแผนงาน หรือเป้าหมายขององค์กร  3. 
เวลา (Time) คือ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการ เหมาะสมกับงาน และ
ทันสมัยมีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้นใช้เวลาในการปฏิบัติงานน้อยการส่งมอบตรงตาม
ก าหนดถูกต้อง และรวดเร็ว 4. ค่าใช้จ่าย (Costs) คือ การด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน และวิธีการ 
โดยต้องลงทุนน้อยได้ผลก าไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของค่า ใช้จ่าย หรือต้นทุนการผลิต ได้แก่การใช้
ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุเทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด   (Peterson 
and Plowman : 1953) 

ค าถามการวิจัย 
 ค าถามวิจัยในการศึกษาครั้งนี้ คือ “แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน
องค์การบริหารส่วนต าบลโนนส าราญ อ าเภอกันทรลักษ์  จังหวัดศรีสะเกษ หรือไม่ มากน้อยเพียงใด และอย่างไร” 

วัตถุประสงค ์
1) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจของบุคลากร อบต.โนนส าราญ อ.กันทรลักษ์ จ.ศรีสะเกษ 



2) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพของบุคลากร อบต.โนนส าราญ อ.กันทรลักษ์ จ.ศรีสะเกษ 
3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อบต.โนน

ส าราญ อ.กันทรลักษ์ จ.ศรีสะเกษ 

ทฤษฎีและแนวคดิที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย 
 1) แนวคิดและทฤษฎีของแรงจูงใจ 
 2) แนวคิดและทฤษฎีประสิทธผิล 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 
 
 
 
 
     

 

 

 

 

 

 

 

 

 รูปแบบการวิจยั 

แรงจูงใจ 
ปัจจยัจงูใจ 
1.ความส าเรจ็ในการท างานของบคุคล 
2.การได้รบัการยอมรับนบัถือ 
3.ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตั ิ
4.ความรบัผดิชอบ 
5.ความก้าวหนา้ 
ปัจจยัอนามัย 
1.นโยบายและการบรหิารขององคก์าร 
2.การบังคับบญัชาและการควบคมุดูแล 
3.ความสมัพันธ์กบัหัวหน้างาน 
4.ความสมัพันธ์กบัเพื่อนรว่มงาน 
5.ความสมัพันธ์กับผูใ้ต้บังคบับญัชา 
6.ต าแหน่งงาน 
7.ความมัน่คงในการท างาน 
8.ความเป็นอยู่ส่วนตวั 
9.สภาพการท างาน 
10.คา่ตอบแทน 

ประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิาน 
 
    1. ปริมาณงาน 
    2. คณุภาพของงาน 
    3. การใช้เวลาในการปฏิบตัิงาน 
    4. ค่าใช้จ่ายในการปฏิบัตงิานอย่าง  คุม้คา่ 
 



 แรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การบริหารส่วนต าบลโนนส าราญ 
อ าเภอกันทรลักษ์  จังหวัดศรีสะเกษ  เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) โดยวิธีการวิจัยเชิงส ารวจ 
(survey  research) 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คณะผู้บริหารท้องถิ่น สมาชิก อบต. พนักงานส่วนต าบล พนักงานครู และ
พนักงานจ้าง ในองค์การบริหารส่วนต าบลโนนส าราญ อ าเภอกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ จ านวน 100 คน จะเป็น
กลุ่มตัวอย่างที่จะใช้ในการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามและน ามาวิเคราะห์ข้อมูล โดยการก าหนดขนาดของกลุ่ม 
จ านวน 100คน ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาการก าหนดกลุ่มตัวอย่างจากการค านวณหากลุ่มตัวตามสูตรการค านวณหา
กลุ่มตัวอย่างของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1970:896) โดยด าเนินการดังนี้ 
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 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการค านวณหากลุ่มตัวอย่างของทาโร่ยามาเน่ 
 สูตรการค านวณ   n   =    N/(1+Ne 2) 
 เมื่อ   e   แทน   ความน่าจะเป็นของความผิดพลาดที่ยอมให้เกิดขึ้นได้            
         N   แทน   ขนาดของประชากร 
         n   แทน   ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  

โดยที่จ านวนขนาดของประชากรในการศึกษาครั้งนี้เท่ากับ 91.7 คน ณ ระดับความเชื่อมั่นที่ 95%  เมื่อ
ค านวณตามสูตรจะได้ดังนี้  
 แทนค่าสูตร  
  N    =    100/(1+100x0.03x0.03) 
        =    91.74   
   ผู้วิจัยจึงก าหนดให้กลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยนี้  มีจ านวน 92 คน 
 

 การสุ่มตัวอย่าง 
  จากจ านวนประชากรขององค์การบริหารส่วนต าบลโนนส าราญ  จ านวน 92 คน ในการศึกษาครั้ง
นี้จึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาได้เป็นจ านวน 92 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (simple 
random sampling)   กลุ่มตัวอย่างจ านวน 92 คน จะใช้ในการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามและน ามาวิเคราะห์
ข้อมูล  
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม เพ่ือใช้เก็บข้อมูล
เป็นแบบสอบถามประกอบด้วย 4 สว่น ดังนี ้
  ส่วนที่ 1 เป็นข้อมูลทั่วไปของผูต้อบ เช่น เพศ อาย ุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง   
แบบสอบถามลักษณะ เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) จ านวนทั้งสิ้น  6 ข้อ   
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ ซึ่งแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบสอบถามชนดิปลาย
ปิด จ านวนทั้งสิ้น  45  ข้อ  ประกอบด้วย  



1. ปัจจัยจูงใจ 
1.1 ความส าเร็จในการท างาน  จ านวน  3  ข้อ 
1.2 การได้รบัการยอมรับ  จ านวน  3  ข้อ 
1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ  จ านวน  3  ข้อ 
1.4 ความรับผดิชอบ   จ านวน  3  ข้อ 
1.5 ความก้าวหน้า   จ านวน  3  ข้อ 
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  2. ปัจจัยอนามัย 

       2.1 นโยบายและการบริหารองค์การ จ านวน  3  ข้อ 
       2.2 การบังคับบัญชา   จ านวน  3  ข้อ 
       2.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน จ านวน  3  ข้อ 
       2.4 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน จ านวน  3  ข้อ 
      2.5 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บงัคับบัญชา จ านวน  3  ข้อ 
      2.6 ต าแหน่งงาน   จ านวน  3  ข้อ 
      2.7 ความม่ันคงในการท างาน  จ านวน  3  ข้อ 
      2.8 ความเป็นสว่นตวั   จ านวน  3  ข้อ 
      2.9  สภาพการท างาน   จ านวน  3  ข้อ 

     2.10 ค่าตอบแทน   จ านวน  3  ข้อ 
  ส่วนที ่3   แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งแบบสอบถามมีลักษณะเป็น
แบบสอบถามชนิดปลายปิด จ านวนทั้งสิ้น  20 ข้อ  ประกอบด้วย 
  3.1  ปริมาณงาน    จ านวน  5  ข้อ 
  3.2  คุณภาพของงาน   จ านวน  5  ข้อ 
  3.3  การใช้เวลาในการปฏิบัติงาน  จ านวน  5  ข้อ 
  3.4  ค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า จ านวน  5  ข้อโดยข้อค าถามที่ใช้ในการวิจัย ที่ใช้
ค าถามเป็นระดับความคิดเห็นมีลักษณะเป็นมาตรส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ ดังนี้ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง  น้อย น้อยที่สุด เกณฑ์การให้คะแนนการตอบแบบ สอบถามเป็นรายข้อ ดังนี้ 

                             ข้อความเชิงบวก              ข้อความเชิงลบ 
                มากที่สุด                     5                      1 
                มาก                               4                      2 
                ปานกลาง                     3                      3 
                น้อย                     2                      4 
                น้อยที่สุด                     1                      5 
 
 
 
 



 

วารสารโครงการทวิปริญญาทางรัฐประศาสนศาสตรแ์ละบรหิารธุรกิจ     หน้า 8 
  เกณฑ์การแปรผล แบ่งออกเป็น 5 ระดับ คือ คือ ระดับ มากท่ีสุด  มาก ปานกลาง น้อย และน้อย
ที่สุด โดยให้ค่าคะแนนสูงสุด ลบด้วยคะแนนต่ าสุด แล้วน าไปหารด้วยระดับที่ต้องการ 

                                  คะแนนสูงสุด –  คะแนนต่ าสุด   =  5 – 1   =  0.8 
                                            จ านวนระดับ                    5 
                           คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00    แปลความว่า  เห็นด้วยมากที่สุด 
                           คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20    แปลความว่า  เห็นด้วยมาก 
                           คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40   แปลความว่า  เห็นด้วยปานกลาง 
                           คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60   แปลความว่า  เห็นด้วยน้อย 
                           คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80   แปลความว่า  เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 
  ส่วนที่ 4  การแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ ลักษณะเป็น
แบบสอบถามปลายเปิด ( Open-ended Form) 
ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
    1. ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง เช่น หนังสือ ต ารา บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ แรงจูงใจ
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
  2. ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งในการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิดเก่ียวกับ แรงจูงใจ
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
   3. นิยามตัวแปร สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมตามกรอบแนวคิด ค านิยามเชิงปฏิบัติการและ
ตัวบ่งชี้ 
  4. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับ คณะผู้บริหารท้องถิ่น สมาชิก อบต. พนักงานส่วนต าบล 
พนักงานครู และพนักงานจ้าง ในองค์การบริหารส่วนต าบลโนนส าราญ อ าเภอกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ  ที่ไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่าง แต่มีลักษณะใกล้เคียงกลุ่มตัวอย่างที่จะเก็บข้อมูลจ านวน 30 ชุด แล้วน ามาหาค่าความเชื่อมั่น
(reliability)  ของแบบสอบถาม โดยวิธี สัมประสิทธิ์อัลฟ่าครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่า
ความเชื่อมั่น 0.920 (ไม่ต่ ากว่า 90 %) 
  5. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และ ความเชื่อมั่น
ไปใช้เกบ็ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย   
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การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 



  ผู้วิจัยจะด าเนินการทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย โดยทดสอบความเที่ยงตรง (validity) และ
ความเชื่อถือได้ (reliability) ของแบบสอบถาม ดังนี้ 

  1.หาความเที่ยงตรง (validity) ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามขึ้นจากการตรวจสอบเอกสาร 
แนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้เกิดความถูกต้องในเชิงของเนื้อหา ( content validity)  
ก่อนน าไปทดลองใช้ 

  2. หาความเชื่อมั่น (reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดสอบ (try-out) กับบุคคลที่ไม่ได้เป็น
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ราย เพ่ือตรวจสอบความเข้าใจของผู้ตอบที่มีต่อค าถาม ล าดับของค าถาม ความถูกต้อง
ของค าถาม แล้วน ามาแก้ไขข้อบกพร่องก่อนออกเก็บรวบรวมข้อมูลจริง โดยพิจารณาจากค่ าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
ของครอนบาช (Cronbach’s Coefficient Alpha, อ้างถึงบุญเรียง, 2543, หน้า 58-60) โดยค าถามที่มีค่า 
Cronbach’s Coefficient Alpha 9 ต่ ากว่า 0.6 จะถูกตัดทิ้ง ผลการทดสอบ พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟา 
ของครอนบาช (Cronbach’s Coefficient Alpha) เท่ากับ 0.920 หรือมีค่าความเชื่อมั่น ที่ยอมรับได้ ร้อยละ 92 
ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ท่ีเชื่อถือได้ ผู้วิจัยจึงได้ น าแบบสอบถามไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป   

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ประเภท โดยผู้วิจัยมีการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
  1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการส ารวจโดยใช้
แบบสอบถาม (questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็น คณะผู้บริหาร
ท้องถิ่น สมาชิก อบต. พนักงานส่วนต าบล พนักงานครู และพนักงานจ้าง ในองค์การบริหารส่วนต าบลโนนส าราญ 
อ าเภอกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ  จ านวน  92 คน การแจกแบบสอบถามเพ่ือเก็บข้อมูลนั้น    รวบรวมจนครบ
จ านวน 92 คน โดยผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง และได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์จ านวน 92  
ชุด คิดเป็นร้อยละ100  ซึ่งผู้วิจัยได้น าไปประมวลผลการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
  2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จากเอกสารรายงาน ตลอดจนรายงานการวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เอกสาร ต ารา 
วิทยานิพนธ์ รายงานการศึกษาค้นคว้าด้วยตัวเอง และจากวารสารของหน่วยงานต่าง ๆ เช่น ห้องสมุด หนังสือพิมพ์ 
รวมทั้งการสืบค้นข้อมูลจากอินเตอร์เน็ต เพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยและการวิเคราะห์สรุปผล 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (descriptive analysis)และการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (quantitative Analysis) ดังนี้ 
  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) 
เพ่ืออธิบายความคิดเห็นของค าตอบเกี่ยวกับแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 



  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) 
  ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมูล SPSS for Windows  เพ่ืออธิบายระดับ
ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลระดับความรู้ความเข้าใจ ทัศนคติ และความเห็นเกี่ยวกับ แรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน โดยค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
   1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายลักษณะของข้อมูลด้วยค่าสถิติพ้ืนฐาน 
ได้แก่  ค่าความถี่ (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard  deviation) 
  2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพ่ืออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  โดยการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์
สัน  (Pearson’s Product Moment Correlation)   ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และเพ่ือพยากรณ์ถึง
แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  
(Multiple Regression Analysis) 
 โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน (pearson Product – Moment Correlation Coefficient) 
เพ่ือแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการทดสอบเพ่ือวัดระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร มีเกณฑ์การพิจารณา
ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร มีดังนี้ 

  การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์(r) ระดับความสัมพันธ ์

    0.100 – 0.200                         ต่ ามาก 
    0.201 – 0.400                            ต่ า 
    0.401 – 0.600                        ปานกลาง 
    0.601 – 0.800                         สูง 
    0.801 – 0.999                         สูงมาก 
 3. น าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในรูปตารางประกอบความเรียง 
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ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโนนส าราญ อ าเภอ
กันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ  สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง  มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี และอายุระหว่าง 51 ปีขึ้นไป ระดับการศึกษาปริญญาตรี  ท างานใน
ต าแหน่งพนักงานจ้างตามภารกิจ  อัตราเงินเดือนอยู่ที่ 10,001 – 15,000  บาท และปฏิบัติงานเป็นระยะเวลา 6 – 
10 ปี 
           2. การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโนนส าราญ 
อ าเภอกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ  โดยจะมีความระดับคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย 4.71  
           3. การวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโนนส าราญ 
อ าเภอกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ  โดยจะมีความระดับคิดเห็นในภาพรวมอยู่ในดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ย 4.87  



 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานในด้านความส าเร็จในการท างาน การได้รับการ
ยอมรับ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า นโยบายและการบริหารองค์การ การบังคับ
บัญชาความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  ต าแหน่ง
งาน ความมั่นคงในการท างาน ความเป็นส่วนตัว สภาพการท างาน  และค่าตอบแทนกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโนนส าราญ  โดยใช้วิธี Pearson Correlation ดังนี้ 
 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานในด้านความส าเร็จในการท างานกับประสทิธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโนนส าราญ 

 ผลการวิเคราะห์ พบว่า 22   พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีค่าเท่ากับ 0.674** แสดงว่าแรงจูงใจ
ด้านความส าเร็จในการท างานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน อบต.โนนส าราญ มีความสัมพันธ์
ในระดับสูงและค่า p-value = 0.000 ซึ่งมีค่าต่ ากว่า   ที่ก าหนดไว้  ดังนั้น  แรงจูงใจด้านความส าเร็จในการ
ท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน อบต.โนนส าราญ ระดับนัยส าคัญ 0.01 
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ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
จากผลการวิจัยเรื่อง : "แรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโนน
ส าราญ อ าเภอกันทรลักษ์ จังหวัดศรีสะเกษ”  โดยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 1. จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านความก้าวหน้าซึ่งมีค่าเฉลี่ยที่ต่ ามากที่สุด ผู้บริหารควรจะ
ตั้งนโยบายที่ชัดเจน และเปิดโอกาสให้เลื่อนระดับ/เลื่อนขั้น เป็นไปตามขั้นตอน พิจารณาการท างานและ
ความก้าวหน้าด้วยความเป็นธรรม 
 2. จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านการใช้เวลาในการปฏิบัติงาน ที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ ามากที่สุด การบริการประชาชนบางอย่าง อาจจะใช้เวลามากกว่าที่ก าหนด เพราะต้องอาศัยระเบียบและ
ขั้นตอน จ าเป็นจะต้องสร้างความรู้ความเข้าใจให้กับประชาชนที่เข้ามารับบริการด้วย 
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