
 

 

แรงจูงใจทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานของบุคลากรในศาลากลางจังหวดัขอนแก่น 

Motivation Affecting Work Efficiency of Personnel in Khon Kaen City Hall 
 

นางสาววไิลวรรณ  ทองบุญมา 

 

บทคัดย่อ 

 
การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่น กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรในศาลากลางจงัหวดั
ขอนแก่น จ านวน 245 คน ดว้ยการสุ่มตวัอยา่งแบบใชค้วามน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดย วิธีแบบแบ่ง
ชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล โดย มีค่าความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากบั 0.985 ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ความถ่ีและร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

1. บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 บุคลากรท่ีมีระดบัชั้นการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 

2. แรงจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในศากลางจงัหวดั
ขอนแก่น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = 0.656) 

 
ค ำส ำคญั : การใชป้ระโยชน์. ส่วนราชการในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
ABSTRACT 

 
This study the objective is to study the motivation affecting work efficiency of personnel in the 

Khon Kaen City Hall. The sample group consisted of 245 personnel in the Khon Kaen City Hall. With using 
probability sampling by Stratified Random Sampling. Use questionnaire as a tool for data collection. With 
the reliability of the whole questionnaire equal to 0.985. For data analysis Statistics used in data analysis. 
Include Frequency and percentage, Mean, Standard deviation. 

1. Personnel with different gender. Affect the efficiency of operations Overall is no different. 
at the significant level of 0.05. Personnel with different levels of operations. Affect the efficiency of 
operations Overall is different. Have different effects on overall performance. at the significant level of 0.01. 

2. The overall motivation is related to the performance of personnel in the Khon Kaen City Hall. at 
the significant level of 0.01. With a moderate relationship (r = 0.656) 
 
Keywords :  Utilization. Government departments in Khon kaen City Hall 

 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  

 บุคลากรมีการลางานและมาสายเพิ่มมากข้ึนและมีแนวโนม้สูงข้ึนทุกปี และยงัพบวา่การเขา้ร่วม 

กิจกรรมต่าง ๆ ในหน่วยงานของบุคลากรลดลง โดยกลุ่มท่ีลาออก และยา้ยหน่วยงานในปัจจุบนัเป็นบุคลากรท่ี

มีความรู้ความสามารถ จึงท าใหเ้กิดปัญหาดา้นความต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน การประสานงานกบัหน่วยงาน

ราชการภายนอก การสูญเสียเวลาในการฝึกฝนบุคลากรใหม่ทดแทน และ การขาดบุคลากรท่ีมีความรู้

ความสามารถ การลาออกและยา้ยหน่วยงานของบุคลากรเป็นปัญหาท่ีส าคญัมาก  

 ผูว้ิจยัเห็นว่าองค์กรจะแก้ไขปัญหาน้ีได้ จะต้องทราบขอ้มูลท่ีชัดเจนในด้านแรงจูงใจ ท่ีส่งผลต่อ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ถึงจะแกปั้ญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษา เร่ืองปัจจยัจูง

ใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่น โดยศึกษา

ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานโดยใช้หลกัทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานของ 

(เฮิร์ซเบิร์ก) ท่ีน าแนวคิดเร่ืองของแรงจูงใจในการท างานทั้งท่ีเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของบุคลากรในองค์กรมากท่ีสุด เพื่อน าผลท่ีไดม้าเป็นขอ้มูลในการวางแผน

ด้านการบริหารผลการปฏิบติังาน ซ่ึงหมายถึงมีแนวทางในการบริหารขีดความสามารถ และผลงานของ

บุคลากรได้อย่าง ชดัเจนข้ึน ควบคู่กบัการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึงเป็นขอ้มูลในการวางแผน

พฒันาการ สร้างแรงจูงใจในการท างานขององคก์รต่อไป 



 

 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

เพื่อใหก้ารศึกษาวจิยัคร้ังน้ีไดผ้ลสมความมุ่งหมาย ผูว้จิยัจึงไดก้ าหนดวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัน้ี 

1. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท างานในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่น 

โดยรวมและจ าแนกตามตวัแปร เพศ ระดบัการศึกษา ลกัษณะการปฏิบติังาน และประสบการณ์ปฏิบติังาน  

2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีท างานในศาลากลาง

จงัหวดัขอนแก่น 
 

สมมติฐานของการวจัิย 

1. เพศท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่น 

2. ระดบัชั้นการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในศาลา

กลางจงัหวดัขอนแก่น 

3. แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในศาลากลางจังหวดั

ขอนแก่น 

 

ขอบเขตการวจัิย 

ในการศึกษาวจิยั แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในศาลา

กลางจงัหวดัขอนแก่น ผูว้ิจยัไดก้  าหนดขอบเขตของการศึกษาไวด้งัน้ี  

ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

 1. ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในศาลากลาง

จงัหวดัขอนแก่นในดา้นความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของ

งานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้น

วิธีการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และดา้นเงินเดือน 

2. ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่น 

ประกอบดว้ย มิติดา้นคุณภาพ มิติดา้นปริมาณงาน มิติดา้นเวลา มิติดา้นค่าใชจ่้าย 

ขอบเขตดา้นประชากร   

ผูว้ิจยัไดก้  าหนดขอบเขตของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานในศาลากลาง

จงัหวดัขอนแก่น ทั้งส้ิน 630 คน โดยการสุ่มตวัอย่างตั้งแต่ต าแหน่งลูกจา้งชัว่คราว ลูกจา้งประจ า พนักงาน

ราชการ และขา้ราชการ จ านวน 245 คน ศาลากลางจงัหวดัขอนแก่นมีทั้งหมด 5 ชั้น มีส่วนราชการ จ านวน 22 

ส่วนราชการ ดงัน้ี 



 

 
ชั้นท่ี 1 ส านกังานหนงัสือเดินทางจงัหวดัขอนแก่น, ส านกังานยุติธรรมจงัหวดัขอนแก่น, ส านกังาน

พฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษยจ์งัหวดัขอนแก่น, ส านกังานคลงัจงัหวดัขอนแก่น 

ชั้นท่ี 2 ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถ่ินจงัหวดัขอนแก่น, ส านักงานพฒันาชุมชนจงัหวดั

ขอนแก่น, ส านกังานจดัหางานจงัหวดัขอนแก่น, ส านกังานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยัจงัหวดัขอนแก่น 

ชั้นท่ี 3 กลุ่มพิธีการศพท่ีได้รับพระราชทาน ส านักงานวฒันธรรมจังหวดัขอนแก่น, ส านักงาน

วฒันธรรมจงัหวดัขอนแก่น, ส านกังานพระพุทธศาสนาจงัหวดัขอนแก่น, ส านกังานแรงงานจงัหวดัขอนแก่น, 

ส านกังานประชาสัมพนัธ์จงัหวดัขอนแก่น, ส านกังานกองทุนพฒันาไฟฟ้าอ าเภอน ้าพอง 

ชั้นท่ี 4 ส านกังานจงัหวดัขอนแก่น, ส านกังานคดีปราบปรามการทุจริต, ส านกับริหารกลุ่มยุทธศาสตร์

กลุ่มจงัหวดัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนกลาง, ท่ีท าการปกครองจงัหวดัขอนแก่น 

ชั้นท่ี 5 ส านักงานสัสดีจงัหวดัขอนแก่น, ส านักงานสถิติจงัหวดัขอนแก่น,ส านักงานส่งเสริมการ

ปกครองส่วนท้องถ่ิน (กลุ่มมาตรฐานการบริหารบุคคล), กองอ านวยการรักษาความมัน่คงภายในจงัหวดั

ขอนแก่น 

 ขอบเขตดา้นเวลา   

 ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลเพื่อท าการศึกษาวจิยั คือ เดือนพฤศจิกายน - ธนัวาคม 2562 
 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 แรงจูงใจ (Motives) คือสภาวะท่ีบุคคลไดถู้กกระตุน้ให้บุคคลกระท ากิจกรรมใด ๆ หรือแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมอย่างใดอยา่งหน่ึง เพื่อให้บุคคลถึงจุดมุ่งหมายท่ีไดว้างไว ้และยงัข้ึนอยูก่บัประสบการณ์การเรียนรู้
ของแต่ละบุคคล จึงเป็นการยากท่ีจะช้ีชดัลงไปวา่เกิดจากแรงจูงใจส่ิงใดโดยเฉพาะ จึงอาจสรุปไดว้า่พฤติกรรม
ของบุคคลนั้นเป็นผลมาจากแรงจูงใจ 2 ประเภทคือ 

1. แรงจูงใจภายใน (Motive Intrinsic) แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงหน่ึงซ่ึงมีอยูใ่จตวับุคคล เกิดข้ึนมาเอง
จากความตอ้งการทางกายและเป็นผลกระทบมาจากส่ิงแวดลอ้มหรือสังคมภายนอก แรงจูงใจแบบน้ีจะแตกต่าง
กนัไปตามลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล 

2. แรงจูงใจภายนอก (Motive Extrinsic) แรงจูงใจภายนอกเกิดจากส่ิงเร้าภายนอกหรือส่ิงแวดลอ้ม
ภายนอกเป็นตวัคอยกระตุน้ รวมทั้งการถูกหล่อหลอมจากวฒันธรรม ประเพณี ความเช่ือ และค่านิยมของสังคม 
ไดแ้ก่ อ านาจ เกียรติยศ ความตอ้งการความรัก ความตอ้งการนบัถือยกยอ่งจากสังคม ความส าเร็จ การแข่งขนั 
สภาพและบรรยากาศของการท างาน 

ส่ิงส าคญัท่ีสุดท่ีผูบ้ริหารงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดคือ การจูงใจซ่ึงเป็นการกระตุน้ปลุกเร้าให้พนกังานใน
องคก์ารมีก าลงัใจ มีความตั้งใจ และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเต็มความสามารถ ในองคก์ารธุรกิจการจูงใจมีความจ าเป็นต่อ
กระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ทั้งน้ีเพราะบุคคลท่ีไดรั้บการจูงใจท่ีถูกตอ้งจะท างานเต็มเวลาเต็ม
ก าลงั และมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท าผลงานออกมาไดดี้ท่ีสุด ซ่ึงส่งผลต่อความเจริญกา้วหนา้ในองคก์ารและความส าเร็จของตนเอง 



 

 
การจูงใจจึงนบัไดว้่ามีส่วนส าคญัอย่างยิ่งต่อพฤติกรรมการแสดงออกและการตอบสนองต่อความตอ้งการท างานของบุคคล 
กล่าวอีกนัยหน่ึงการจูงใจช่วยในการอธิบายว่าท าไมคนจึงแสดงออกเช่นเด่ียวกบัท่ีเขาท าอยู่ ยิ่งผูบ้ริหารเกิดความเข้าใจ
พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ารไดดี้เท่าไหร่ ยิง่สามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของลูกนอ้ง เพื่อท าให้พฤติกรรมท่ีเกิดมานั้น
มีความถูกตอ้งกบัความส าเร็จตามจุดประสงคข์ององคก์าร 
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 

ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Maintenance or Hygiene Factors) 
เป็นปัจจยัท่ีจะสร้างความไม่พอใจในงานท่ีท าถา้หากพนกังานไม่ไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยัเหล่าน้ี

แลว้ ก็จะเป็นการสร้างความไม่พึงพอใจและไม่มีความสุขในการท างาน ซ่ึงมีดงัต่อไปน้ี 
1. นโยบายและการบริหารองคก์าร (Company Policy and Adminisration) นโยบายขององคก์ารท่ีไม่

ส่งเสริมความเจริญเติบโตขององค์การและของตวัพนกังาน การไม่ด ารงรักษาและให้ความมัน่คงกบับุคลากร 
การบริหารงานท่ีไม่เป็นระบบ การท างานท่ีซ ้ าซ้อนกนั การแก่งแยง่ชิงดีชิงเด่น การให้อ านาจอิทธิพลระหวา่ง
บุคคลในองคก์าร ความไม่มีประสิทธิภาพในการบริหารงานการขาดความเป็นธรรมในองคก์าร 

2. การปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแล (Supervision) ผูบ้งัคบับญัชาขาดความเป็นธรรม 
ล าเอียง อคติ ขาดความรู้ความสามารถในการบริหารงานและปกครอง เป็นคนอนุรักษนิ์ยมไม่สามารถแนะน า
วชิาการหรือเทคนิคใหม่ ๆ เขา้มาปรับใชใ้นองคก์ารได ้

3. ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา (Relationship with Supervisor) ความสัมพันธ์ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีช่องว่างมากเขา้กนัไม่ได้ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ถึง ผูบ้งัคบับญัชาวางตน
เหนือกว่า ไม่มีความสนิทสนมเป็นกนัเอง ขาดความอบอุ่น ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกไม่พอใจใน
งานท่ีท า 

4. สภาพของการท างาน (Working Condition) สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ เก่ียวกบัการท างานบรรยากาศ 
ท าเลท่ีตั้งของท่ีท างาน ขาดวสัดุครุภณัฑอ์ านวยความสะดวกในการท างาน ปริมาณงานมากหรือนอ้ยเกินไป 

5. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship with Pears) พฤติกรรมของบุคคลต่าง ๆ ในองคก์าร 
ต่างคนต่างอวดดี แข่งขนัชิงดีชิงเด่น ต่างคนต่างเอาตวัรอด ทบัถมเพื่อนร่วมงาน เอารัดเอาเปรียบ ชอบเสียดสี  
ข้ีฟ้อง สาระแนแส่สอด ไม่มีความเป็นมิตรภาพ ท าให้ขดัขอ้งใจ เขา้กนัไม่ไดส้นิทเป็นผูมี้ส่วนสร้างความไม่
พอใจในการท างาน 

6. ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relationship wit Subordinates) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ศรัทธา
เช่ือถือ ไม่รับฟังความคิดเห็นขอ้เสนอแนะ ท าตวัถ่วงความเจริญของหน่วยงาน เขา้กนัไม่ไดส้นิท เป็นผูมี้ส่วน
สร้างความไม่พอใจในการท างาน 

7. เงินเดือน (Salary) เงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบังานท่ีท า พนกังานเก่าหรือพนกังาน
ใหม่ได้เงินไม่แตกต่างกนัพอเหมาะพอควร การเล่ือนขั้นข้ึนเงินเดือนและต าแหน่งช้าเกินไป เป็นผลให้เกิด
ความไม่พอใจในองคก์าร 

 
 



 

 
ปัจจยัจูงใจ (Motivation or Satisfiers Factors) 
เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้จูงใจท่ีมีประสิทธิภาพท่ีท าให้พนกังานใชค้วามพยายามท่ีจะท าให้ไดผ้ลงาน และ

ปฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจและดียิ่งข้ึน เป็นปัจจยัส่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบังานโดยตรงและสร้างความรู้สึกท่ีดี
กบังาน ซ่ึงมีดงัต่อไปน้ี 

1. ความสัมฤทธ์ิผลการท างาน (Achievement) องค์ประกอบอนัน้ีนับว่ามีความส าคญัมากท่ีสุด แก้
อุปสรรคปัญหาให้ลุล่วงไปไดเ้สมอๆ ยอ่มจะรู้สึกมีความพึงพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิ่ง 
ท าใหมี้ก าลงัใจจะท างานอ่ืน ๆ ต่อไป 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) ถา้ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลทัว่ๆ ไปใน
สังคม ใหค้วามส าคญั ยกยอ่ง ชมเชย แสดงความช่ืนชมยนิดีในผลงานและความสามารถ เม่ือท างานบรรลุผลจะ
เป็นส่ิงท่ีสร้างความประทบัใจ ท าให้พนกังานนั้นเกิดความภาคภูมิใจ มีก าลงัใจ มีผลในการกระตุน้จูงใจให้
ท างานไดดี้ยิง่ข้ึน 

3. ลกัษณะของงาน (Work Itself) ถา้เป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทายในความสามารถ เป็นงานส าคญัท่ีมี
คุณค่าเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดงานประดิษฐคิ์ดคน้ส่ิงใหม่ๆ พนกังานจะรู้สึกพอใจท่ีจะท างานในลกัษณะน้ี 

4. ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน (Responsibility) ถา้ไดรั้บเกียรติและความไวว้างใจ มอบหมายให้
รับผิดชอบท างานนั้นๆ อยา่งอิสระเสรี ให้โอกาสท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ี โดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ตรวจตราควบคุม
มากเกินไป พนกังานจะมีความพึงพอใจเป็นอยา่งมาก 

5. ความกา้วหนา้ในการท างาน (Advancement) ถา้ไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีใน
การท างาน ข้ึนเงินเดือนค่าจา้งใหสู้งข้ึน จะเป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจท างานใหม้ากยิง่ข้ึน 

6. ความเจริญเติบโต (Growth) ถา้มีโอกาสท่ีจะเจริญเติบโตโอกาสท่ีจะเพิ่มพูนความรู้ความช านาญใน
การท างาน ก็จะเป็นการจูงใจใหพ้นกังานท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ยิง่ข้ึน 

ตามมุมมองของเฮอร์สเบิร์กแลว้ ปัจจยัท่ีน าไปสู่ความพอใจในงานจะสามารถแยกแยะให้เป็นถึงความ
แตกต่างจากปัจจยัท่ีน าไปสู่ความไม่พอใจ ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีพยายามจะขจดัปัจจยัท่ีสร้างความไม่พอใจในงาน 
สามารถท าให้เกิดความสุขไดแ้ต่ไม่ใช่การจูงใจ สภาพแวดลอ้มในการท างาน การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล และเงินดือน จะถูกพิจารณาวา่เป็นปัจจยัอนามยั เม่ือปัจจยัเหล่าน้ีไม่ขาดแคลน บุคคลจะไม่มี
ความไม่พอใจ (No Dissatisfaction) แต่พวกเขาก็ยงัจะไม่มีความพอใจดว้ย (No satisfaction) 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจ ซ่ึงท าให้เกิดผล
ก าไรจากการปฏิบติังาน โดยสูญเสียเวลา เสียพลงังาน ทรัพยากรนอ้ยท่ีสุด เช่นการท างานไดเ้ร็ว การให้บริการ
อย่างรวดเร็ว บริการอย่างต่อเน่ืองและกา้วหนา้ และเป็นการสร้างผลงานท่ีดี ผลงานมีคุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจ
 ประโยชน์ของการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 

1. ช่วยท าใหเ้กิดกระบวนการหรือวธีิการท างานใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 2. ช่วยเพิ่มความส าเร็จในการท างานและช่วยลดความซ ้ าซอ้นของงาน 

 3. ช่วยท าใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวด้ว้ยวธีิการท่ีรวดเร็ว 

 4. ช่วยท าใหอ้งคก์รมีความเจริญกา้วหนา้ หรือพฒันาสู่ความเป็นเลิศ 



 

 
 5. ท าใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพ ลดความส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย ประหยดัเวลา ทรัพยากร และก าลงัคน 

 6. องค์กรมีความสามารถในการก าหนดกลยุทธ์ เทคนิค วิธีการ ด้วยวิธีการท างานท่ีเหมาะสม ลด

ปัญหาอุปสรรคและมีความสุขในการท างาน 

ทฤษฎีประสิทธิภาพในการท างาน ปีเตอร์สัน (Perterson) และ โพลแมน (Plowman) ได้กล่าวว่า 

องคป์ระกอบของประสิทธิภาพการท างาน ไวด้งัน้ีคือ 

 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูงคือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่าและมีความพึง

พอใจ 

  2. ปริมาณ (Quality) งานท่ีเกิดข้ึนตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 

  3. เวลา (Time) คือเวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้ง เหมาะสมกบัหลกัการและ

ทนัสมยั 

   4. ค่าใช้จ่าย (Cost) เป็นในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวิธีการ คือจะตอ้ง

ลงทุนนอ้ยและไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด 

งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
จากการศึกษาคน้ควา้งานวิจยัต่าง ๆ พบวา่มีงานวจิยัเร่ืองของแรงจูงใจและประสิทธิภาพ การ

ปฏิบติังานท่ีมีความเก่ียวขอ้งหรือมีความใกลเ้คียงกบังานวจิยัคร้ังน้ี ดงัน้ี 
เรณู สุขฤกษกิจ (2554,บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาระดบัความพึงพอใจและปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจใน

การปฏิบติังานของบุคลากรในบริษทัท่าอากาศยานไทย จ ากดั พบวา่ ดา้นท่ีจูงใจมากท่ีสุดคือดา้นลกัษณะงาน 

รองลงมาคือดา้นความส าเร็จ และดา้นความรับผิดชอบ การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นปัจจยัดา้นค ้า

จุน ดา้นท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดคือ ด้านสถานะทางอาชีพ รองลงมาคือ ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั และดา้น

สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน การวเิคราะห์เก่ียวกบัระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานพบวา่ความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรในบริษทัอยูใ่นระดบัความพึงพอใจมาก 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนั การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานพบวา่ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยความพึง

พอใจดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด รองลงมาคือปัจจยัดา้นความส าเร็จ การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์

ระหว่างปัจจยัค ้ าจุนกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานพบว่าปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนักบั

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจ

มากท่ีสุด รองลงมาคือสถานะทางอาชีพ 

ทศพร ทรงเกียรติ (2554,บทคดัย่อ) ได้ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานด้านภูมิ

สารสนเทศ ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) จงัหวดัลพบุรี ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถามมีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความ



 

 
รับผิดชอบในงาน อยู่ในระดบัมาก มีแรงจูงใจดา้นความกา้วหน้า อยู่ในระดบัปานกลาง มีประสิทธิภาพดา้น

คุณภาพ ดา้นเวลา และดา้นวิธีการ อยูใ่นระดบัมาก มีประสิทธิภาพดา้นปริมาณ และดา้นค่าใชจ่้ายอยูใ่นระดบั

ปานกลาง ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน กบัประสิทธิภาพในการท างาน พบวา่

มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั ยกเวน้ แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบในงานกบัประสิทธิภาพในการ

ท างานดา้นค่าใช้จ่าย ไม่มีความสัมพนัธ์กนั ผลสรุป งานดา้นภูมิสารสนเทศตอ้งอาศยัแรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ 

แรงจูงใจท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้นเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อประสิทธิภาพในการท างานดา้นภูมิสารสนเทศ 

โชติกา ระโส (2555,บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคากร มหาวิทยาลยัราชภฏั

นครสวรรค ์ผลวจิยัพบวา่ 

1. บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นการยอมรับนบัถือ 

ท่ีมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 

2. บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั 

3. บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงในในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 

.05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 

4. บุคลากรท่ีมีลักษณะงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือ

พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือและดา้นความรับผิดชอบ

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 

5. บุคลากรท่ีมีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและในแต่

ละดา้นไม่แตกต่างกนั 

ร้อยเอกศกัรินทร์ นาคเจือ (2557,บทคดัย่อ) ได้ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ 
ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศและ พลงังาน
ทหาร รวมทั้งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมการ
อุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศและพลงังานทหาร ผลการวจิยั มีดงัต่อไปน้ี   

1. ขา้ราชการท่ีมีเพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และอายุราชการแตกต่างกนั มีผลต่อ ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ขา้ราชการท่ี มีอายุแตกต่างกนั มี
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 ขา้ราชการท่ีมี
ระดบัชั้นยศและรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

2. แรงจูงใจโดยรวม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการ 
อุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศและพลงังานทหาร 

 



 

 
 
 
 
ปวีณรัตน์  สิงหภิวฒัน (2557,บทคดัย่อ) ได้ศึกษาระดบัแรงจูงใจ ระดบัประสิทธิภาพและระดับ 

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัล าปาง      
ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นหญิง อายุระหว่าง 25-35 ปี มีสถานภาพ สมรส ระดบั

การศึกษาปริญญาตรี เงินเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท และมีประสบการณ์ในการท างาน  5-10 ปี ระดบัแรงจูงใจ
ของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดบั ได้แก่ ด้านความตอ้งการความผูกพนั ด้านความ
ตอ้งการความส าเร็จและด้านความตอ้งการอ านาจ ระดับประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นคุณธรรม จริยธรรม  ดา้นจรรยาบรรณวิชาชีพ ดา้นการ
รักษาวินยั และดา้นผลการปฏิบติังาน และแรงจูงใจท่ีมี ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
สังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัล าปาง ไดแ้ก่ ด้านความ ตอ้งการความส าเร็จ ความตอ้งการความผูกพนั และความ
ตอ้งการอ านาจ 

นลพรรณ   บุญฤทธ์ิ  (2558,บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากร องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ดงัน้ี 

1. ปัจจัยต่าง ๆ ท่ีได้จากผลการวิจัยใน เร่ือง ปัจจัยอิทธิพลในการปฏิบัติงาน สามารถส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ไดต้ามท่ีมีนกัวิชาการต่าง ๆ ได้

เสนอแนวคิดท่ีเก่ียวกบั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดจ้ริง  

2. แรงจูงใจในการท างาน สามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การ 

บริหารส่วนจังหวดัชลบุรี ได้ตามท่ีมีนักวิชาการ ต่าง ๆ ได้เสนอแนวคิดท่ีเก่ียวกับประสิทธิภาพใน การ

ปฏิบติังานไดจ้ริง 

3. ปัจจยัอิทธิพลและแรงจูงใจในการท างานนั้น แรงจูงใจในการท างานโดยรวม สามารถส่งผลต่อ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ไดต้ามท่ีมี นกัวิชาการ ต่าง ๆ 

ไดเ้สนอแนวคิดท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดจ้ริง 

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559,บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของ

พนกังาน และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นหญิง อายรุะหวา่ง 31-40 

ปี มีสถานภาพโสด ระดบัการศึกษาปริญญาตรี รายไดต่้อเดือน 15,001-25000 บาท และมีประสบการณ์ในการ

ท างานต ่ากวา่ 5 ปี ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และ

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน และลูกจา้ง องค์การคลงัสินคา้ ได้แก่ ด้าน

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นความมัน่คงในการท างาน 

 

 



 

 
ปัญญาพร  ฐิติพงศ,์ประสพชยั  พสนุนท ์(2559,บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาดงัน้ี 

1.ศึกษาแรงจูงใจของบุคลากร บริษทั อินเตอร์ เอก็ซ์เพิร์ท คอน สตรัคชัน่ จ  ากดั  

2.ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั อินเตอร์ เอก็ซ์เพิร์ท คอน สตรัคชัน่ จ  ากดั  

3.ศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์ เพิร์ท คอนสตรัคชั่น 

จ  ากดั 

ผลการวจิยัพบวา่   

1. ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหวา่ง 26-30 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศึกษา 

ปริญญาตรี ส่วนมากเป็นระดบัพนกังาน ประสบการณ์ตั้งแต่ 2 ปีข้ึนไป รายไดเ้ฉล่ีย 12,001-20,000 บาท โดย

รู้จกั บริษทัจากเพื่อนแนะน า และมีปัญหา/อุปสรรคในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง     

2.ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง   

3.ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ี 

ประสิทธิภาพมากท่ีสุดคือ ดา้นเวลา รองลงมาเป็นดา้นปริมาณงาน ถดัไปเป็นดา้นค่าใชจ่้าย และสุดทา้ย ดา้น

คุณภาพงาน ตามล าดบั 

วนัเพญ็ คุโณ (2559, บทคดัยอ่) ผูว้จิยัไดศึ้กษา ดงัน้ี 

1) ศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจภายในของพนกังานระดบัปฏิบติัการ  

2) ศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจภายนอกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ  

3) ศึกษาระดบัการประสิทธิภาพ ในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ  

4) ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจภายในและปัจจยัแรงจูงใจภายภายนอกท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ ในการท างาน

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

ผลการวจิยัพบวา่  

1) ปัจจยัแรงจูงใจภายในไดแ้ก่ การยกย่องและยอมรับนบัถือ ความมัน่คงในงาน การมีอ านาจหน้าท่ี 

การมีส่วนร่วมในงาน และโอกาสในความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง  

2) ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกได้แก่ ด้านความปลอดภยัในการท างาน นโยบายและการบริหาร การ

ฝึกอบรมและพฒันา และค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัปานกลาง  

3) ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดา้นคุณภาพผลิตภณัฑ ์ดา้นความประหยดั และความรวดเร็ว

ในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  

4) ปัจจยัแรงจูงใจภายในดา้น ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ความมัน่คงในงาน และการมีอ านาจหนา้ท่ี 

ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกดา้น ความปลอดภยัในการท างานและนโยบายดา้นการบริหาร มีผลต่อประสิทธิภาพใน

การท างานโดยรวมท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ณัฐวตัร   เป็งวนัปลูก (2560,บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการท างานของขา้ราชการทหาร ในสังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  



 

 
ผลการวิจัยพบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 25-34 ปี คิดเป็นร้อยละ 61.10 

สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละg50.90gวุฒิการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 85.00 รายได้เฉล่ียต่อ

เดือน 10,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 37.20 ระยะเวลาปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.90 ชั้น

ยศ สิบเอก คิดเป็นร้อยละ 22.12 และมีต าแหน่งงานหวัหนา้ชุดยงิ คิดเป็น ร้อยละ 30.53 จาก 

การศึกษาผูว้ิจยัไดต้วัแบบเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการ ทหารประจ า สังกดั

กองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 ประกอบดว้ย  ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน

จ านวน 1 ดา้น คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน โดยผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นในประเด็นลกัษณะงาน

ท่ีรับผิดชอบตรงกบั ความรู้ความสามารถสูงสุด  ปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานจ านวน 4 

ดา้น คือ  

1) ปัจจยัดา้น ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีระดบัความคิดเห็นในประเด็นการไดรั้บการสนบัสนุน

ในทุก ๆ ดา้นจากผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด  

2) ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน มีระดบัความคิดเห็นในประเด็นความ เช่ือมัน่ต่ออนาคตขององคก์รสูงสุด  

3) ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร มีระดบัความคิดเห็นใน ประเด็นความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์รน้ีสูงสุด และ  

4) ปัจจยัดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มี ระดบัความคิดเห็นในประเด็นงานท่ีไดรั้บมอบหมายส่งผลต่อการ

ด าเนินชีวติสูงสุด 

 

วธีิด าเนินการวจัิย 

 

การก าหนดประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่น ซ่ึงมีส่วนราชการในศาลากลาง

จงัหวดัขอนแกน จ านวน 23 หน่วยงาน และมีจ านวนบุคคลากรทั้งหมด 630 คน   

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่น ผูว้ิจยัน าขอ้มูล บุคลากรมา

ท าการค านวณหากลุ่มตวัอย่างของประชากร โดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน (Taro Yamane) ท่ี ไดข้นาด

ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง  = 245  คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือแบบสอบถาม (Questionnaire) ส าหรับการวิเคราะห์

เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่น โดย

แบบสอบถามท่ีผูว้จิยั สร้างข้ึนโดยรวบรวมจากแนวคิดทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งแบ่งเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคลของบุคลากรในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่น  

ส่วนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

ส่วนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ส่วนท่ี 4   เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามเสนอแนะขอ้คิดเห็น 



 

 
ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือวจัิย 

ขั้นท่ี 1 ศึกษาคน้ควา้รายละเอียดต่าง ๆ จากหนงัสือเอกสารทางวิชาการทฤษฎีและ งานวิจยัต่าง ๆ ท่ี

เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ และประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อก าหนดเป็น แนวทางในการสร้าง

แบบสอบถาม  

ขั้นท่ี 2 ก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้างเคร่ืองมือ  

ขั้นท่ี 3 สร้างเคร่ืองมือในการวจิยั  

ขั้นท่ี 4 เสนอร่างเคร่ืองมือต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบและใหข้อ้เสนอแนะ  

ขั้นท่ี 5 วดัค่าความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคง์านวิจยัโดยผูเ้ช่ียวชาญ โดยใชค้่า IOC (Index of Item 

Objective Congruence)  

ขั้นท่ี 6 น าเคร่ืองมือไปทดลองใช ้(Tryout) กบัประชากรท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 20 คน และน าผล

การทดลองใช้ค  านวณเพื่อหาความเท่ียง (Reliability) ดว้ยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค

(Cronbach’s Coefficient of Alpha) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ไดค้่าความเช่ือมัน่ของ แบบสอบถามท่ี  0.985  

ถือวา่เป็นค่าความเท่ียงท่ีใชไ้ด ้ 

ขั้นท่ี 7 น าเคร่ืองมือท่ีทดลองใช้แล้วน าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อปรับปรุงเคร่ืองมือ ให้ถูกตอ้ง

สมบูรณ์และจดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์เก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

1. ผูว้จิยัไดด้ าเนินการแจกและเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเอง  

2. ตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถามแต่ละชุด   

3. ลงรหสัขอ้มูล เพื่อน าไปวเิคราะห์ทางสถิติต่อไป  

 การวเิคราะห์ขอ้มูล  

ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปของบุคลากรในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่น   

ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจของบุคลากรในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่น  

ส่วนท่ี 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพบุคลากรในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่น   

ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามลกัษณะค าถามแบบปลายเปิด 

 

ผลการวจัิย 

 

ผลการทดสอบสมมุติฐานการวจัิย 

1. เพศท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่น 

   - บุคลากรในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่นท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไม่

ต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  



 

 
2. ระดบัชั้นการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในศาลา

กลางจงัหวดัขอนแก่น 

- บุคลากรในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่นท่ีมีระดบัการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

3. แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่น 

  - แรงจูงใจโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของบุคลากรในศาลากลาง

จงัหวดัขอนแก่น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

อภิปรายผล 

 

จากการศึกษา แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในศาลากลางจงัหวดั

ขอนแก่นสามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
ผลการศึกษาด้านเพศของบุคลากรในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่น ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ซ่ึงอธิบายไดว้า่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคคลากรในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่น ไม่ได้

ข้ึนอยู่กับปัจจยัทางด้านเพศของบุคลากร อาจมีผลมาจากการไม่แบ่งลักษณะทางเพศของบุคคลในการ

ปฏิบติังาน เพราะสังคมปัจจุบนัใหค้วามเสมอภาคกนัในเร่ืองเพศมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ เกศณรินทร์ 

งามเลิศ (2559) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน และลูกจา้ง 

องค์การคลงัสินคา้ พบว่า เพศท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั อาจเน่ืองมาจากการ

ท างานในองค์การคลงัสินคา้ ลักษณะของงานท่ีได้รับมอบหมาย การก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ การ

สนบัสนุนการฝึกอบรม หรือสัมมนา ได้รับความเสมอภาคกนั ไม่ไดมี้แบ่งขอบเขตในเร่ืองของเพศหญิง หรือ

ชาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ โชติกา ระโส (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์พบวา่บุคลากรไม่วา่จะเป็นเพศหญิงและเพศชายมีแรงจูงใจโดยรวมและในแต่

ละดา้นไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะตามองคก์รต่างๆ เม่ือมีการคดัเลือกรับบุคคลเขา้ปฏิบติังาน จะไม่มี

การจ ากดัเพศว่าจะเป็นเพศหญิงหรือชาย เน่ืองดว้ยเหตุผลท่ีวา่องค์กรทัว่ไป ไดใ้ห้ความส าคญัในเร่ืองความรู้

ความสามารถของบุคคลมากกวา่ท่ีจะเน้นในเร่ืองของเพศในการปฏิบติังาน เพราะเม่ือบุคคลไม่วา่จะเพศใดก็

ตามเม่ือเขา้ปฏิบติังานตามต าแหน่งหนา้ท่ี ก็ตอ้งอยูใ่นกฎระเบียบ บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน

ท่ีเหมือน ๆ กนั จึงท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 
ผลการศึกษาด้านระดับชั้ นการปฏิบัติงานของบุคลากรในศาลากลางจังหวดัขอนแก่น มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ซ่ึงสามารถอธิบายได้ว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในศาลากลางจงัหวดั

ขอนแก่น ข้ึนอยู่กบัระดบัชั้นการปฏิบติังานของบุคลากร อาจมีผลมาจากประสบการณ์ท างาน การฝึกอบรม 



 

 
การไดพ้บปะและท างานร่วมกบัผูเ้ช่ียวชาญมากกวา่ระดบัชั้นตน้ ๆ และภาระหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีมากกวา่

ของระดบัชั้นท่ีสูง จะมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกวา่ระดบัชั้นตน้ ๆ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ 

ร้อยเอก ศกัรินทร์ นาคเจือ(2557) ไดศึ้กษาเร่ือความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการ กรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศ และพลงังานทหาร พบว่า

ระดบัชั้นยศของทหารท่ีสูงข้ึนไปจะปฏิบติังานเก่ียวกบัการวางแผน การอ านวยการ การก ากบัดูแล งานตาม 

ภารกิจหน้าท่ีท่ีด ารงต าแหน่งนั้น ๆ ทหารท่ีมีชั้นยศสูงกว่า จะด ารงต าแหน่งท่ีสูงกว่า ซ่ึงจะต้องมี ความ

รับผดิชอบต่องานท่ีสูงกวา่เช่นเดียวกนั ในทางกลบักนัทหารท่ีมีชั้นยศต ่ากวา่ จะด ารงต าแหน่ง ท่ีต ่ากวา่ ความ

รับผดิชอบต่องานก็จะต ่ากวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของงานแต่ละระดบั ต าแหน่งจึงแตกต่างกนั 

ผลการศึกษาแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในศาลากลาง

จงัหวดัขอนแก่น พบวา่แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร อยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามทฤษฏีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg Theory) ท่ีอธิบายไวว้่า 

แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจากแต่ละคนและจะมิใช่ข้ึนอยู่กบัผูบ้ริหารโดยตรง และปัจจยัท่ีใช้ในการบ ารุง

จิตใจนั้นอยา่งดีท่ีสุดก็คือ จะสามารถช่วยขจดัความไม่พอใจต่างๆได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพึ่งพอใจได ้

ดงันั้น ในกระบวนการจูงใจท่ีตอ้งการสร้างให้เกิดแรงจูงใจท่ีดี จึงจ าเป็นตอ้งจดัและก าหนดปัจจยัต่างๆทั้งสอง

กลุ่ม คือ ทั้งปัจจยัท่ีใช้บ  ารุงจิตใจ (สภาพแวดลอ้ม) และปัจจยัท่ีใช้จูงใจได ้(ของงานท่ีท า) ทั้งสองอยา่งพร้อม

กนั จากการศึกษาสรุปไดว้า่ แรงจูงใจของบุคลากรในศาลากลางจงัหวดัขอนแก่น อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง อาจเป็นเพราะวา่ยงัไม่ไดรั้บปัจจยัท่ีใชจู้งใจเพียงพอ เพราะ

เม่ือพิจารณารายดา้นไม่ว่าจะเป็นปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบในหน้าท่ี

การงาน ความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงานเละความเจริญเติบโต อยู่ในระดบัปานกลางทั้งหมด ยกเวน้ดา้นการ

ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ซ่ึงอยูใ่นระดบัต ่า ส่วนปัจจยัค ้าจุน ไม่วา่จะเป็นดา้นนโยบายและการบริการองค์การ 

การปกครองบงัคบับญัชาหรือควบคุมดูแล ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพของการท างาน ความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เงินเดือน อยู่ในระดบัปานกลางทั้งหมด ส่วนราชการใน

ศาลากลางควรมีการจดัและก าหนดปัจจยัต่างๆ ทั้งสองกลุ่มเพื่อกระตุน้ใหม้ากข้ึน  ซ้ึงสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ 

ร้อยเอก ศกัรินทร์ นาคเจือ(2557) ไดศึ้กษาเร่ือความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการ กรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศ และพลงังานทหาร พบว่า  

แรงจูงใจของขา้ราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศและพลงังานทหาร 

อยู่ในระดบัมาก ส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากเช่นกนั เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์

ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยเฉพาะแรงจูงใจ ในส่วนปัจจยัจูงใจหรือกระตุน้ ดา้นการ

ได้รับการยอมรับนบัถือ จะมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด ซ่ึงสามารถ

อธิบายไดว้่า การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศ

และพลงังานทหาร จะมีประสิทธิภาพสูงยอ่มข้ึนอยูก่บัการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไดรั้บการยกยอ่งชมเชย จาก



 

 
ผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน สาหรับแรงจูงใจ ในส่วนปัจจยัอนามยัหรือคา้จุน ด้าน

เงินเดือน ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด สามารถอธิบายไดว้า่ประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศและพลงังาน

ทหาร ไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัเงินเดือนเป็นส าคญั แต่อย่างไรก็ตามผูบ้งัคบับญัชาควรระมดัระวงัและให้ความสนใจ

ปัจจยัดา้นน้ีด้วย หากปัจจยัคา้จุน ด้านเงินเดือนได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีพึงพอใจ ก็จะช่วยลดความไม่

พอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะทาให้ประสิทธิภาพการปฏิบติัของขา้ราชการเพิ่มข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของปวีณรัตน์ สิงหภิวฒัน์ (2557) ซ่ึงได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัลาปาง พบวา่ งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีมีเกียรติและความมัน่คง เป็นงานท่ีทา้

ทายความสามารถ อีกทัง่มีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง ในระดบัท่ีสูงข้ึน 

ขอ้เสนอแนะ 

ขอ้เสนอแนะดา้นบุคลากร 

1 ท าให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร ควรมีการส่งเสริมและให้ความรู้ในเร่ืองขั้นตอนในการ

ปฏิบติังานและการรักษาวนิยั กบับุคลากรท่ีเร่ิมปฏิบติังานใหม่ 

2 อยา่กลวัท่ีจะใหบุ้คลากรไดท้  างานใหม่  ๆถา้อยากใหบุ้คลากรพฒันาตวัเอง น่ีคือโอกาสท่ีเหมาะสมท่ีสุด 

3 ปฏิบติัต่อบุคลากรดว้ยความเคารพ มีความเท่าเทียมกนั การยกยอ่งและตอบแทนบุคลากรท่ีท างาน

ส าเร็จหรือเสนอแนวคิดท่ีดี จะกระตุน้ใหพ้นกังานท าผลงานใหดี้ข้ึนและเสนอไอเดียใหม่ๆ ไดเ้ร่ือยๆ 

4 รับฟังความคิดเห็นของบุคลากร ทศันคติท่ีมีต่อผูบ้ริหาร สภาพแวดลอ้มการท างาน งานท่ีรับผิดชอบ 

ส่ิงท่ีควรท า และไม่ควรท า 

5 มีการจัดบุคลากรเข้าร่วมโครงการ หรือการฝึกอบรมทักษะต่างๆ น่ีเป็นโอกาสท่ีจะได้พฒันา

บุคลากร และต่อยอดการท างานต่อไป 

6 การรับฟังความเห็นเป็นวิธีท่ีดีท่ีสุด ท่ีจะท าให้บุคลากรรู้วา่หน่วยงานใส่ใจ หน่วยงานจะไม่สามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรได ้ถา้ไม่รู้เป้าหมายของแต่ละคน ดงันั้นจงฟัง เพราะบุคลากรแต่ละคน

ต่างก็มีแนวคิดของตวัเองและอยากมีส่วนร่วมกบัหน่วยงาน 

7 องค์กรควรมีเกณฑ์ในการพิจารณาปรับขั้นเงินเดือน และเล่ือนต าแหน่งบุคลากรท่ีเป็นมาตรฐาน

ชดัเจน สามารถวดัประสิทธิภาพงานของแต่ละบุคคลไดจ้ริง เพื่อเป็นแรงจูงใจให้บุคคลมี ขวญัและก าลงัใจใน

การท างาน ส่งผลท่ีดีต่อประสิทธิภาพของงานมากข้ึน ถึงแมว้่าในการพิจารณา ปรับขั้นเงินเดือนจะพิจารณา

จาก KPI ของงาน แต่เป็นผลการประเมินท่ีไม่สามารถวดัความสามารถ ของบุคลากรท่ีได้รับการปรับขั้น

เงินเดือน และเล่ือนต าแหน่งไดอ้ยา่งเป็นธรรม 
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