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แรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เทศบาลต าบลพนา อ าเภอพนา จังหวัดอ านาจเจริญ1 

Motivation and Effectiveness of Phana Subdistrict Municipality, Phana District, Amnat 
Charoen Province. 

       พิชามญชุ์  ไชยยศ2 
 
บทคัดย่อ 
 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางาน  และระดับประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร  เพื่อศึกษาสหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเทศบาลตําบลพนา อําเภอพนา จังหวัดอํานาจเจริญ วิธีการศึกษาใชวิจัยเชิงปริมาณ  เก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยใชแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรผู้ปฏิบัติงานของเทศบาลตําบลพนา จํานวน 81 คน 
สถิติที่ใชคือ คาแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติสหสัมพันธ์เพียรสัน  

ผลการศึกษาพบวา  ระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรเทศบาลตําบลพนา อําเภอพนา จังหวัด
อํานาจเจริญ ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบวา ด้าน
ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล มีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความก้าวหนา ตามลําดับ 

 ผลการศึกษาพบวา ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลพนา อําเภอพนา 
จังหวัดอํานาจเจริญ ในภาพรวมอยูในระดับสูงมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.82  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา ด้าน
ผลิตภาพของแต่ละบุคคล มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านการขาดงาน ด้านผลการปฏิบัติงาน ด้านการตั้งใจ
จะลาออก ทัศนคติของบุคคล และความเครียด ตามลําดับ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา แรงจูงใจในการทํางานมีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผล ในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเทศบาลตําบลพนา อําเภอพนา จังหวัดอํานาจเจริญ อย่างมีนัยสําคัญที่ 0.05 โดยมี ระดับของ
ความสัมพันธ์อยูในระดับปานกลาง (r = 0.472) เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบวาความสําเร็จในการทํางานด้าน
การได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหนา มีสหสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับปานกลางทุกด้าน 
 

1 บทความนี้เป็นส่วนหนึ่งของการค้นคว้าอิสระเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร เทศบาลตําบลพนา อําเภอ
พนา จังหวัดอํานาจเจริญ 
2 นักศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโท หลกัสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยรามคาํแหง 

  
Abstract 
 

Study of this the objective is to study the level of motivation to work. and the level of 
effectiveness in the performance of personnel to study the correlation between work 
motivation and work efficiency among personnel of Phana Sub-District Municipality, Phana 
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District, Amnat Charoen Province. The study method was quantitative research. Data were 
collected by using a questionnaire from a sample group of personnel. There were 81 workers 
in Phana Subdistrict Municipality. The statistics used were: Frequency Distribution Percentage 
Mean Standard Deviation and Pearson's correlation statistics. 

The results of the study found that Level of motivation for work of personnel of Phana 
Sub-District Municipality, Phana District, Amnat Charoen Province Overall, it was at the highest 
level. The mean value was 3.30. The success of the person's work with the highest average 
value, followed by the aspect of being respected the nature of the work performed 
Responsibility and progress, respectively. 

The results of the study found that The level of effectiveness in the performance of 
the personnel of Pana Subdistrict Municipality, Phana District, Amnat Charoen Province Overall, 
it is at a very high level. having an average value of 2.82 when considering each side, found 
that Productivity of the individual with the highest average value, followed by absenteeism. 
Performance The intention to resign person's attitude and stress, respectively. 

The hypothesis testing found that motivation to work was correlated with 
effectiveness. in the performance of personnel of Phana Subdistrict Municipality, Phana 
District, Amnat Charoen Province Significantly at 0.05, with a moderate level of correlation (r = 
0.472). work in terms of being accepted and respected nature of work Responsibility and 
progress There was a correlation with the effectiveness of the personnel's performance at a 
moderate level in all aspects. 

 
 
 

 
 
 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

ทรัพยากรมนุษย์นับว่าเป็นปัจจัยที่มีความสําคัญและรากฐานฐานของการพัฒนา ทุกองค์กรล้วนให้
ความสําคัญกับการพัฒนาคนหรือทรัพยากรมนุษย์เป็นหลัก  เพราะ “คน” มีส่วนสําคัญที่จะทําให้การทํางานใน
ด้านต่าง ๆ ขององค์การประสบความสําเร็จ ซึ่งถ้าคนมีปริมาณท่ีเพียงพอต่อความต้องการ มีความรูความสามารถ
ตรงตามหน้าที่การปฏิบัติงานและมีระบบการบริหารจัดการที่ดี แลวโอกาสที่จะทํางานให้บรรลุเป้าหมายก็เป็นไป
ได้มาก  ดังนั้นทรัพยากรมนุษย์จึงถือได้เป็นปัจจัยที่มีความสําคัญที่สุดในบรรดาทรัพยากรขั้นพ้ืนฐานอ่ืน ๆ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นกระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติที่ เกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์กร 
กระบวนการต่าง ๆ ที่สัมพันธ์เกี่ยวข้อง ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา การ
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คัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโย
ชนที่เกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน และแรงงานสัมพันธ์ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็น
กระบวนการที่สําคัญอย่างหนึ่งในการบริหารจัดการภายในองค์กร หากองค์กรมีการบริหารจัดการที่ดีจะสามารถ
ดูแลและรักษาบุคลากรที่มีทักษะความรู ความสามารถให้อยู่ กับองค์กรได้นาน ๆ จะทําให้องค์กรประสบ
ความสําเร็จได้ เพราะองค์กรต้องอาศัยบุคลากรที่มีประสิทธิภาพด้วยเช่นกัน จะเห็นได้ว่าแม้เราจะมีเครื่องจักร
อุปกรณ์ท่ีดีทันสมัยอย่างไรก็ตาม เราต้องใช้คนเข้ามามีส่วนร่วมในการดําเนินการอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

การบริหารจัดการการทํางานภายในเทศบาลตําบลพนา จึงให้ความสําคัญแก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
องค์กร และคํานึงถึงขวัญและกําลังใจประกอบกัน เนื่องจากว่าความสําเร็จขององค์กรส่วนใหญ่จะขึ้นอยู่กับความ
มากน้อยของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นหลัก ที่จะทําให้บุคลากรปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย
ได้เกิดประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร  ดังนั้น จึงอาจกล่าวได้วาการสร้างแรงจูงใจในการ
ทํางานเป็นสิ่งที่ผู้บริหารควรให้ความสําคัญและทําให้เกิดขึ้นในองค์กรให้ได้  แรงจูงใจจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่มี
ความสําคัญและส่งเสริมการปฏิบัติงานของข้าราชการและบุคลากร ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการทํางาน คุณสมบัติสําคัญประการหนึ่ง  ก็คือความสามารถที่จะให้คนทํางานด้วยความยินดี ไม่ใชการบังคับ
ให้คนทํางานด้วยความจําใจ และอีกประการหนึ่งคือ       หัวหน้าที่ดีนั้นไม่ใชแต่เป็นผู้ที่สามารถจะทํางานทุก
อย่างได้ด้วยตนเองเท่านั้น แต่ยังต้องเป็นผู้สามารถทําให้คนในความควบคุมของตนทํางานด้วยความยินยอมพรอม
ใจ  แรงจูงใจเป็นองค์ประกอบสําคัญของพฤติกรรมของบุคคล เพราะเป็นองค์ประกอบที่กระตุน ผลักดัน และชัก
จูงให้บุคคลทําพฤติกรรมหรือไม่ทําพฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหนึ่ง ธรรมชาติของบุคคลในการดํารงชีวิต
ประกอบธุรกิจส่วนตัว หรือปฏิบัติหน้าที่การงาน จําเป็นต้องมีแรงจูงใจเป็นสาเหตุของพฤติกรรมเสมอ แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน  เป็นปัจจัยที่สําคัญที่มีส่วนช่วยเสริมสร้างให้
ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานเกิดความปรารถนาทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงาน การจูงใจเป็นเรื่องที่มี
ความสําคัญและสร้างความสับสนต่อผู้บริหารบริหารอยู่เสมอ  เพราะว่าแรงจูงใจไม่สามารถสังเกตหรือวัดได้
โดยตรง แรงจูงใจจะถูกอ้างอิงพฤติกรรมของบุคคลเป็นจํานวนมากทั้งทฤษฎีเก่าและทฤษฎีใหม่ ทฤษฎีเหล่านั้น
แตกต่างกันทางด้านข้อเสนอแนะที่ผู้บริหารควรจะกระทําเองให้ได้ผล การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมีปัจจัยมา
จากแรงจูงใจของบุคคลเป็นสําคัญ การเข้าใจการเกิดแรงจูงใจ เข้าใจผลของแรงจูงใจที่มีต่อปัจเจกบุคคล จะช่วย
ให้มีความสามารถในการจัดการสภาพแวดล้อมและเงื่อนไขในการทํางานให้เป็นไปในแนวทางที่ส่งเสริมให้บุคคลมี
แรงจูงใจที่พึงปรารถนาและมีแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบัติงานงานเบื้องต้นของผู้บริหารไม่ว่าคนใดก็ตาม คือการ
ดําเนินการให้องค์กรทําหน้าที่อย่างได้ผล (Effectively) และก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่เป็นผลดีหรือเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรมากท่ีสุด วิธีที่ผู้บริหารจะทําให้ผู้ร่วมงานทําเช่นนั้นได้ คือจะต้องรูจักวิธีการจูงใจ เมื่อเป็นเช่นนี้อาจกล่าว
อีกนัยหนึ่งว่า หน้าที่ของผู้บริหารอย่างหนึ่งนอกเหนือจากหน้าที่อ่ืน ๆ ก็คืองานที่เกี่ยวข้องกับการสร้างแรงจูงใจ 
โดยปกติการจูงใจกล่าวได้ว่า เป็นหน้าที่โดยตรงของผู้บริหารทุกระดับที่จะต้องทําหน้าที่นี้ เพ่ือชักจูงใจให้
ผู้ร่วมงานงานหรือผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาของตนเองทํางานด้วยความกระตือรือร้นมากขึ้น ทุ่มเทความคิดและจิตใจ
ให้แก่องค์กรมากท่ีสุดเท่าที่จะมากได้ การได้รับผลผลิตที่สูงขึ้นในเชิงปริมาณและคุณภาพ ล้วนเป็นผลมาจากการ
บริหารงานที่มีประสิทธิผลในองค์กรทั้งสิ้น  องค์กรที่มีประสิทธิผล (Effective Organization) เป็นองค์กรที่ถือได้
ว่ามีความม่ันคง มีประสิทธิภาพ และมีความเจริญงอกงาม นั่นหมายความว่า องค์กรที่มีประสิทธิผล คือองค์กรที่
สามารถผสมผสานความต้องการของบุคคลหรือความต้องการของสมาชิกในองค์กรกับความต้องการหรือ
เป้าหมายขององค์กร โดยสามารถให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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ประสิทธิผลมีความสําคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการบริหารงานที่จะทําให้ผลสําเร็จของงานเป็นไปตามความคาดหวังที่ได้
กําหนดไวในวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย ดังนั้น ประเด็นของความมีประสิทธิผลจึงมุ่งเน้นไปที่การพิจารณาการ
สิ้นสุดของ กิจกรรมหรือการดําเนินงานว่าเป็นไปตามที่ได้ตั้งเอาไวหรือไม ่

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาถึงแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลตําบลพนา อําเภอพนา จังหวัดอํานาจเจริญ เพ่ือนําผลที่ได้จากการศึกษานําเสนอแก่ผู้เกี่ยวข้อง
ไปใช้ในการวางแผน ปรับปรุงพัฒนา และแกไขในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรของเทศบาล
ตําบลพนา ให้มีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นไป 
 
ค าถามในการวิจัย 

1. แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในเทศบาลตําบลพนามีแนวโน้มอยู่ในระดับมากหรือไม่ 
2. แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลตําบล

พนาหรือไม ่
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในเทศบาลตําบลพนา 
2. เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของการทํางานของบุคลากรในเทศบาลตําบลพนา 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิผลของการทํางานของบุคลากรใน

เทศบาลตําบลพนา 
ทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย 

ในการจัดทําการวิจัยแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบล
พนา อําเภอพนา จังหวัดอํานาจเจริญ  ผู้วิจัยได้ทําการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี ข้อมูล และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับการศึกษา โดยเนื้อหาที่กล่าวถึงหลังจากนี้ได้แบ่งเนื้อหาออกเป็น 5 ส่วนด้วยกัน อันได้แก่ 

1. แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
3. ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับเทศบาลตําบลพนา 
4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ในการศึกษาถึงแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ผู้วิจัยอาศัย ทฤษฎีแรงจูงใจของ 
Herzberg (1952 อางถึงใน เจียมจิตร ศรีฟา, 2545: 12) มาใชเป็นตัวแปรตน และนําแนวคิดของ Moorhead & 
Griffin (2001) มาใชเป็นตัวแปรตาม ดังนี้ 
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แรงจูงใจในการท างาน 
1)  ด้านความสําเร็จในการทํางานของบุคคล  
2)  ด้านการไดรับการยอมรับนับถือ  
3)  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
4)  ด้านความรับผิดชอบ  
5)  ด้านความก้าวหน้า  

 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
1) ด้านผลิตภาพของแตล่ะบุคคล 
2)  ด้านผลการปฏิบัติงาน 
3)  ด้านการขาดงาน  
4)  ด้านการตั้งใจจะลาออก 
5)  ด้านทัศนคติของบุคคล  
6)  ด้านความเครียด  
 

ตัวแปรตน     ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
ตําบลพนา  ในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative  Research) โดยใชแบบสอบถาม(Questionnaire) 
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีรายละเอียดวิธีดําเนินการตามลําดับขั้นตอนของการวิจัย ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอย่าง 
การวิจัยแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลพนา อําเภอ

พนา จังหวัดอํานาจเจริญ มีประชากรในการศึกษา ได้แก บุคลากรของเทศบาลตําบลพนา จํานวน  81  ราย 
(ข้อมูลอ้างอิงจาก งานการเจ้าหน้าที่เทศบาลตําบลพนา ณ วันที่ 4 พฤศจิกายน  2564) 

2. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  การศึกษาวิจัยนี้ ผู้วิจัยมีตัวแปรอิสระ และตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย  ดังนี้ 
ตัวแปรอิสระ (Independent  Variable) คือ แรงจูงใจของบุคลากร โดยอาศัยทฤษฎีของ Herzberg 

(1952 อ้างถึงใน เจียมจิตร ศรีฟ้า, 2545: 12) ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 
1) ด้านความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) 
2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
3) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) 
4) ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) 
5) ด้านความก้าวหน้า (Advancement) 

ตัวแปรตาม (Dependent  Variable) ได้แก ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ผู้ศึกษาสร้างขึ้นโดยอาศัย
แนวคิดของ Moorhead & Griffin (2001) ประกอบด้วย 6 ด้าน ดังนี้ 
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1) ด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล (Productivity) 
2) ด้านผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
3) ด้านการขาดงาน (Absenteeism) 
4) ด้านการตั้งใจจะลาออก (Turnover) 
5) ด้านทัศนคติของบุคคล (Individual Attitudes) 
6) ด้ า น ค ว า ม เ ค รี ย ด  ( Stress)
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3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามเรื่องแรงจูงใจในการทํางานกับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลพนา อําเภอพนา จังหวัดอํานาจเจริญ เป็น
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นเพ่ือวัดความรูสึกเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของ บุคลากรเทศบาลตําบลพนา แบบสอบถามแบงเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับเพศ และ
ประสบ การณในการทํางาน 

ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของ
บุคลากรเทศบาลตําบลพนา โดยมีลักษณะเป็นมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) โดยผู้วิจัยใชมาตร
วัดของลิเคิท (Likert) แบงเป็น 4 ระดับ 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลพนา  
โดยมีลักษณะเป็นมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) โดยผู้วิจัยใช มาตรวัดของลิเคิท (Likert)  
แบ่งเป็น 4 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

 
แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน   ระดับคะแนน  

มากที่สุด     4 
มาก      3 
น้อย      2 
น้อยที่สุด     1 

  
ชวงห่างของคะแนน  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

จํานวนชั้น 
 

= 4 - 1  = 0.75 
   4 

การแปลความหมาย คะแนนเฉลี่ย 3.26 – 4.00 หมายถึง ระดับสูงมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.25 หมายถึง ระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย 1.76 – 2.50 หมายถึง ระดับน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.75 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด 

 
4. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยดําเนินการนําแบบประเมินที่ใช้ใน

การวิจัย มาตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 
ความถูกต้องเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) เป็นการหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

แนวคิด สํานวนภาษา และการใช้ข้อความที่ถูกต้องเหมาะสม ผู้วิจัยได้ทําการปรึกษา และตรวจสอบความ
คิดเห็นจากอาจารย์ที่ปรึกษาเกี่ยวกับคําถามแต่ละข้อ หลังจากนั้นจึงทําการแก้ไขปรับปรุงตามคําแนะนํา
ของอาจารย์ที่ปรึกษาให้เหมาะสม ก่อนนําไปทดสอบความน่าเชื่อถือของเครื่องมือกับกลุ่มทดสอบ 
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5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5.1 ติดต่อขอหนังสือจากมหาวิทยาลัยรามคําแหง ถึงนายกเทศมนตรีตําบลพนา เพ่ือขอความ           

อนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูล 
5.2 จัดเตรียมเครื่องมือที่ใชในการวิจัยใหเพียงพอกับจํานวนบุคลากรเทศบาลตําบลพนา ที่เป็น

กลุม่ตัวอย่างในการวิจัย 
5.3 ผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง จากนั้นนําแบบสอบถามที่ได้จากการเก็บรวบ

ข้อมูลมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว 
 

6. การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบล

พนา สามารถนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตามลําดับดังนี้ 
1. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ของบุคลากรเทศบาลตําบลพนา โดยการแจกแจง

ความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
2. วิเคราะห์ขมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิผลในการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลพนา โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

 
 
 
 
 
3. หาความสัมพันธ์ระหว่างสหสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิผลในการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลพนา โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน (Pearson’s 
Product – Moment Correlation Coefficient) โดยใชเกณฑ ดังนี้ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r)  ระดับความสัมพันธ์ 
0.80 ขึ้นไป    สูงมาก 
0.60 – 0.79    คอนขางสูง 
0.40 – 0.59    ปานกลาง 
0.20 – 0.39    ค่อนข้างต่ํา 
ต่ํากว่า 0.20    ตํ่า 

 
ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยเรื่อง  แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
ตําบลพนา อําเภอพนา จังหวัดอํานาจเจริญ สรุปผลได้ดังนี้ 
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1. ประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิจัย  ประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรของเทศบาลตําบลพนา 

อําเภอพนา จังหวัดอํานาจเจริญ พบวา สวนใหญ่เป็นผู้หญิง จํานวน 50 คน (คิดเป็นร้อยละ 61.7) ผู้ชาย 
จํานวน 31 คน (คิดเป็นร้อยละ 38.3) และมีประสบการณในการทํางานต่ํากว่า 5 ปี จํานวน 23 คน (คิด
เป็นร้อยละ 28.4) ตั้งแต่ 5 ป ขึ้นไป จํานวน 58 คน (คิดเป็นร้อยละ 71.6) 

2. แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรเทศบาลต าบลพนา 
ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรเทศบาลตําบลพนา โดยรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด  (มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30) โดยในแต่ละด้านมีดังนี้ ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (มีคา
เฉลี่ยเทากับ 3.41) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
(มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.04) ด้านความรับผิดชอบ (มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52) และดานความก้าวหนา (มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.13) ตามลําดับ 

3. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลพนา 
ผลการวิจัย พบวา ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลพนา โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก (มีค่าเฉลี่ยเทากับ 2.82) โดยในแต่ละด้านมีดังนี้ ด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล (มีคาเฉลี่ย
เท่ากับ 2.90)  ด้านการขาดงาน (มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.91) ด้านผลการปฏิบัติงาน (มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.86) 
ด้านการตั้งใจจะลาออก (มีคาเฉลี่ยเท่ากับ 2.75) ทัศนคติของบุคคล (มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.74) และ
ความเครียด (มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.74) ตามลําดับ 

4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลพนา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังตอไปนี้ 
1) ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล มีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของ

บุคลากรเทศบาลตําบลพนา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีค่าความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  
(r = 0.487) 

2) การได้รับการยอมรับนับถือของบุคคล มีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลตําบลพนา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีค่าความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  
(r = 0.435) 

3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
ตําบลพนา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าความสัมพันธ์อยู่ ในระดับปานกลาง               
(r = 0.467) 

4) ความรับผิดชอบมีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลพนา 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.482) 

5) ความก้าวหนามีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลพนา 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.445) 
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6) แรงจูงใจในการทํางานมีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
ตําบลพนา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าความสัมพันธ์อยู่  ในระดับปานกลาง              
(r = 0.472) 

 
ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
ตําบลพนา ผู้วิจัยขอเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางการศึกษาไว้ ดังนี้ 

1. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรของเทศบาลตําบลพนาเท่านั้นทําให้ทราบข้อมูลแค่
เฉพาะกลุ่ม 

2. ควรศึกษาเพ่ิมเติมในแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานเพ่ือเป็น
แรงจูงใจในการทํางานและสร้างความพึงพอใจในการทํางาน พร้อมดึงศักยภาพของพนักงานในการทํางาน
ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรสูงสุด 

3.  ควรศึกษาถึงปัญหา อุปสรรค และสาเหตุที่ก่อให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลในการปฏิบัติงานต่อไป 
ขอเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งตอไป 

1. การวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
ตําบลพนาครั้งนี้เป็นการศึกษาโดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเฉพาะกลุ่มพนักงานในเทศบาลตําบลพนา
เท่านั้น ทําให้ทราบข้อมูลเฉพาะกลุ่ม ในการวิจัยครั้งต่อไปอาจกําหนดกลุ่มตัวอย่างระดับจังหวัด หรืออาจ
มีการศึกษาวิจัยโดยขยายขอบเขตเพ่ิม เพ่ือค้นหาคําตอบในลักษณะที่แตกต่างไปจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
หรือการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีอ่ืน เช่น การสัมภาษณ์  การสังเกต  การสังเกตแบบมีส่วนร่วม เป็นต้น 
ซึ่งทําให้ได้ข้อมูลในแนวที่กว้างข้ึนเป็นประโยชน์ในการนํามาใช้ในการศึกษาและการบริหารองค์กรต่อไป 

2. ควรศึกษาเพ่ือสร้างสมการพยากรณ์ผลของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ว่ามีตัว
แปรใดบ้างที่เป็นตัวกําหนดผลของประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นประโยชน์ในการนําผลการวิจัยมา
ใช้เพื่อกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลยิ่งขึ้นไป 

3. ควรศึกษาถึงปัจจัยอื่น ๆ ที่คาดว่าน่าจะมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน และตัวแปรอ่ืน ๆ ที่มีผลต่อการประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
รวมทั้งแนวทางการปรับปรุงแก้ไข เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน ส่งผลให้พนักงานมีประสิทธิผลในการ
ทํางานเพ่ิมข้ึนด้วย 
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