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บทคดัย่อ 

 

    การวิจัยคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาเก่ียวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรของโรงเรียนรังษีวิทยา อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ 2) เพื่อศึกษาเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรของโรงเรียนรังษีวิทยา อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ และ 3) เพื่อศึกษาเก่ียวกับ

แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรของโรงเรียนรังษีวิทยา อ าเภอฝาง จงัหวดั

เชียงใหม่ การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง สถิติที่

ใชว้ิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน T-test F-test และการวิเคราะห์

การถดถอยแบบพหุคูณ 

 ผลการศึกษาพบวา่ ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ 
อายุ รายได้ และระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรของ
โรงเรียนรังษีวทิยา อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความ
มัน่คง และดา้นนโยบายการบริหารงาน มากที่สุด 
 
ค าส าคญั  :   แรงจูงใจ  ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
 

 
 
 



Abstract 
 

 The purposes of this research are 1)  To study the level of motivation of personnel in 
Rangsee Vittaya School, Fang District, Chiang Mai Province. 2)To study the level of work efficiency of 
personnel in Rangsee Vittaya School, Fang District, Chiang Mai Province. And 3) To study the motivation 
affecting to performance efficiency of personnel in Rangsee Vittaya School, Fang District, Chiang Mai 
Province This research is a quantitative research using questionnaire in collecting data from sample group 
and statistics for data analysis were Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, T-test, F-test and 
Stepwise Multiple Regression Analysis 
    Relationship between personal characteristics and performance efficiency : age, salary and 
working experience have a motivation factor has a positive relationship with performance efficiency The 
relationship of motivation to work has a positive correlation with the performance of operational personnel 
including work itself, security and company policy and management. 
 
Keywords: motivation, Performance efficiency 
 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

 ในปัจจุบนัการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อองคก์รอย่างมาก เพื่อที่จะสามารถท าให้

องคก์รด าเนินธุรกิจต่างๆไปสู่เป้าหมายได ้ไม่วา่จะธุรกิจทั้งภาครัฐหรือเอกชน จะเห็นไดว้า่ทุกองคก์รมีความ

ตอ้งการที่จะพฒันาตนเองให้ไปสู่ความส าเร็จในฐานะผูน้ าธุรกิจ และในปัจจุบนัที่ตอ้งเผชิญกับความ

ซับซ้อนของปัจจยัต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นทั้งปัจจยัภายในหรือภายนอกองคก์ร จึงจ าเป็นจะตอ้งปรับและพฒันา

ตนเองให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับสภาพต่างๆที่อาจเกิดขึ้นได้ เช่น ปัจจัยภายนอกอันที่เกิดจากการ

เปล่ียนแปลงของทางดา้นสังคม เศรษฐกิจและการเมือง ท าให้มีการเปล่ียนแปลงบทบาทของบุคลากร หรือ

ผูบ้ริหาร และมีการโยกยา้ยไปปฏิบติังานในที่อ่ืนๆ ที่บุคลากรมีความพึงพอใจมากกว่า ไม่ว่าจะเป็นในเร่ือง

ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คงและกา้วหนา้ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดว้ยเหตุน้ีจึงท าให้เห็นวา่

เงินไม่ใช่เป็นส่ิงที่จูงใจในการท างานเพียงอย่างเดียว ที่จะท าให้บุคลากรยนิดีที่จะท างานในองคก์รได้อีก

ต่อไป  



เช่นเดียวกบัโรงเรียนรังษีวิทยา ที่มีสถานะเป็นโรงเรียนเอกชน มีบุคลากร ผูมี้ความรู้ความสามารถ 
แต่เน่ืองจากประสบการณ์ในการศึกษาที่สถาบนัแห่งน้ี พบวา่บุคลากรบางท่านยงัขาดแรงจูงใจในการท างาน 
ท าใหไ้ม่สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ที่ หรือไม่สามารถที่จะถ่ายทอดประสบการณ์ความรู้ไดเ้ท่าที่ควร ซ่ึง
สามารถสงัเกตไดจ้ากการแสดงออกทางกายภาพ เช่น การขาดปัจจยัเก้ือหนุนในการเสริมแรงทางบวก หรือ
การลาออก เพราะต้องการความก้าวหน้าในสายอาชีพ และสวสัดิการที่ดีกว่า จึงเลือกสอบบรรจุเป็น
ขา้ราชการหรือเจา้พนักงานของรัฐแทน เพื่อผลส าเร็จขององคก์ร บุคลากรจึงจ าเป็นตอ้งมีทั้งประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในโรงเรียนรังษีวทิยา อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ วา่แรงจูงใจในดา้นใดที่บุคลากรเห็นวา่ที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากที่สุด และเพือ่น าขอ้มูลและผลการวจิยัในคร้ังน้ี ไปใชใ้นการปรับปรุง
กระบวนการการปฏิบตัิงาน และเสนอแนะแนวทางในการพฒันาบุคลากร เพื่อให้บุคลากรปฏิบตัิงานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ และความส าเร็จ เจริญกา้วหนา้ขององคก์ร 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของโรงเรียนรังษีวิทยา อ าเภอ
ฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ 

2. เพือ่ศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรของโรงเรียนรังษีวทิยา อ าเภอฝาง 
จงัหวดัเชียงใหม่  

3. เพื่อศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรของโรงเรียน
รังษีวทิยา อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ 
 
 สมมติฐานของการวิจัย 
 1. ปัจจยัลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต  าแหน่ง รายได้เฉล่ียต่อเดือน และ
ระยะเวลาปฏิบตัิงาน ที่แตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั 
          2. แรงจูงใจ ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ลักษณะของงานที่ปฏิบติั ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และ ปัจจยัค  ้ าจุน ได้แก่ 
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายและการบริหาร ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน การควบคุมดูแลงาน สถานภาพในการท างาน และความมัน่คงของงาน ที่แตกต่างกนัมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั  

 



ขอบเขตการวิจัย 
1. ขอบเขตด้านเน้ือหา ประกอบไปดว้ย 1) ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ต  าแหน่ง รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังาน 2) แนวคิดทฤษฏีสองปัจจยั (Two Factor 
Theory) ของ Frederick Herzberg ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุน 3) แนวคิดประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ ดา้น
คุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 

 2. ขอบเขตดา้นประชากร ประชากรส าหรับการวจิยัในคร้ังน้ี คือ ครู และบุคลากรฝ่ายสนบัสนุนการ

เรียนการสอน ที่ปฏิบตัิงานในโรงเรียนรังษีวทิยา จ  านวน 204 คน  

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ทราบถึงระดบัแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบตัิงานของบุคลากรในโรงเรียนรังษีวิทยา อ าเภอฝาง 

จงัหวดัเชียงใหม่ 

2. ทราบถึงแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลกรในโรงเรียนรังษีวิทยา 
อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่  

3. ผูบ้ริหารขององคก์รสามารถน าผลการวจิยัมาปรับใชใ้นการบริหารงานองคก์ร เพือ่ตอบสนองต่อ

ความตอ้งการของบุคลากรในองคก์รได ้ 
4. เพื่อให้นักวิจัยหรือผูท้ี่ต ้องการศึกษาเก่ียวกับเร่ืองแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตัิงานของบุคลากรในองคก์ร เป็นแนวทางในการน าไปประยกุตใ์ชแ้ละศึกษาต่อไป 

 
แนวคดิ ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

    
ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งในเร่ืองของ แรงจูงใจที่

มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรของโรงเรียนรังษีวทิยา อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ ซ่ึงมี

รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
   แรงจูงใจ (Motivation) หรือการจูงใจ หมายถึง เป็นกระบวนการหน่ึงที่บุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า

ที่เกิดขึ้นจากส่ิงเร้าไดท้ั้งภายในและภายนอกองคก์ร จากสภาพแวดลอ้มรอบตวัของบุคคล ซ่ึงจะก่อให้เกิด
พฤติกรรมด้ินรนหรือส่งผลใหมี้ความตอ้งการที่จะท าตามเพือ่ใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายที่วาง
ไว ้เป็นกระบวนการที่ชกัน าโนม้นา้วใหบุ้คคลเกิดความมานะพยายาม เพือ่ที่จะสนองตอบความตอ้งการบาง
ประการใหบ้รรลุผลส าเร็จ (srisupan, 2012) 

 



แนวคดิที่หน่ึง ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two factor theory) ของ Frederick Herzberg (1966) 
Herzberg ไดเ้สนอปัจจยัในการท างานเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการท างาน และไม่พงึพอใจใน

การท างาน หรือ การท างานโดยหลกัการของเจา้ของกิจการที่พยายามจะสร้างความพึงพอใจใหก้บัพนักงาน 
การสร้างการจูงใจใหม้ากเป็นส่ิงที่ล  าบาก รายละเอียดของทฤษฎี 2 ปัจจยั มีดงัน้ี 

1. ปัจจยัรักษา (Maintenance factor) หรือ ปัจจยัอนามยั (Hygience factor) เป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลใน
การสร้างความไม่พงึพอใจในการท างาน ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีไม่ไดจู้งใจให้พนกังานผลิตงานมากขึ้น แต่เป็นการ
ป้องกนัไม่ใหก้ารผลิตลดลง  

2. ปัจจยัการจูงใจ (Motivation factors หรือ motivators) เป็นปัจจยัภายในที่มีอิทธิพลในการสร้าง
ความพึงพอใจในการท างานให้แก่พนักงานและท าให้ผลผลิตเพิ่มขึ้น แต่หากไม่ไดรั้บการตบอสนองความ
พงึพอใจในการท างานก็จะลดลง ประกอบดว้ย ความเจริญเติบโต ลกัษณะงาน ความส าเร็จ การยกยอ่ง ความ
รับผดิชอบ และความกา้วหนา้ 

แนวคดิที่สอง ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของมาสโลว์ (Maslow need hierarchy) (1943) 

อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) ไดศึ้กษาทฤษฎีเก่ียวกบัความตอ้งการที่เรียกว่าทฤษฎีล าดบั
ขั้นของความตอ้งการ พบวา่ บุคคลมีความตอ้งการไม่ส้ินสุด และเม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองแลว้ 
ความตอ้งการในส่ิงอ่ืนๆ จะเขา้มาแทนที่ไม่มีที่ส้ินสุด หรือความตอ้งการที่ไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่
เป็นส่ิงจูงใจอีก เวน้แต่จะมีความตอ้งการเพิ่ม (เนตร์พณัณา ยาวิราช, 2556 หน้า 169) ซ่ึงล าดบัขั้นของความ
ตอ้งการ สามารถแบ่งเป็น 5 ขั้นได ้ดงัน้ี 

ขั้นที่  1 ความต้องการความส าเร็จ (Self – actualization needs) หมายถึง ความต้องการได้รับ
ความส าเร็จสูงสุดในส่ิงที่ตอ้งการอยา่งที่ตั้งใจไว ้

ขั้นที่ 2 ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งยอมรับจากสงัคม (Esteem needs) หมายถึง ความตอ้งการเป็น
อิสระ ตอ้งการยอมรับ และไดรั้บเกียรติจากผูอ่ื้น เป็นตน้  

ขั้นที่ 3 ความตอ้งการทางสงัคม (Social needs) หมายถึง ความตอ้งการทางดา้นความสมัพนัธ์ที่ดีกบั
ผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงของสงัคม หรือครอบครัว 

ขั้นที่ 4 ความตอ้งการความมั่นคงปลอดภยั (Safety and Security needs) หมายถึง ความตอ้งการ
ไดรั้บการปกป้องจากอุปสรรคในหนา้ที่หรือความปลอดภยัจากการท างาน 

ขั้นที่ 5 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) หมายถึง ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม 
ยารักษาโรค ความสะดวกสบาย เป็นตน้ 

 



2. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

สมคิด บางโม (2555, หนา้ 190) กล่าววา่ การจดัการที่ดีจะตอ้งมีการควบคุมประสิทธิภาพ ตรวจสอบ

การปฏิบติังานว่าเป็นไปตามแผนที่วางไวแ้ละไดม้าตรฐานที่ก  าหนดไวห้รือไม่ แลว้แนะน าปรับปรุงการ

ปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามแผนและมาตรฐานที่ก  าหนดไว ้ 

ธนกร สิริสุคนัธา (2559 หน้า 14) กล่าวไวว้่า ประสิทธิภาพ หมายถึงความสามารถที่จะให้งานเกิด

ความส าเร็จ เป็นความสัมพนัธ์ในแง่บวกกบัส่ิงที่ทุ่มเทให้กบังาน โดยเปรียบเทียบกบัทรัพยากรที่ใชไ้ปกบั

ผลที่ไดจ้ากการท างานว่าดีขึ้นมากน้อยเพียงใด โดยวิธีที่ดีที่สุดเพื่อใชปั้จจยัต่างๆ ให้น้อยที่สุด คือ ตน้ทุน 

เวลา แรงงาน ปริมาณ วิธีการและอ่ืนๆ ที่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ประสิทธิภาพจึงเป็นภาวะที่ท  าให้เกิด

ความส าเร็จหรือความสามารถที่ท  าให้เกิดผลในการท างาน เม่ือใชก้บับุคคลจะหมาถึงความสามารถในการ

ท างานไดดี้ รวดเร็วและเสร็จตรงเวลา นอกจากจะใชก้บับุคลและหน่วยงาน ประสิทธิภาพยงัใชก้บัส่ิงของ

ต่างๆ ทั้งที่เป็นรูปธรรมและนามธรรม ที่หมายถึง ภาวการณ์ด าเนินงานที่ให้ผลส าเร็จเป็นที่น่าพอใจตาม

ตอ้งการ เช่น เคร่ืองคอมพิวเตอร์น้ีมีประสิทธิภาพ การสอนมีประสิทธิภาพ หรือประสิทธิภาพของการ

บริหารงาน เป็นตน้ 

ประสิทธิภาพ เกิดจากกิจกรรมในการท างานของแต่ละคน ที่มีสาเหตุจากทางด้านสภาพร่างกาย

จิตใจ การศึกษา ความรู้ความสามารถ ความถนัดต่างๆ โดยมีปัจจยัสนับสนุนและการประเมินผลงานจาก

ผูบ้งัคบับญัชาที่แตกต่างกันไป และการบริหารองคก์ารที่ดีจะสามารถส่งผลให้การจดัการในด้านอ่ืนๆมี

ประสิทธิภาพเพิม่ขึ้น ถา้บุคลากรที่มีประสิทธิภาพจะท าใหอ้งคก์ารพฒันาไปไดอ้ยา่งรวดเร็ว  

แนวคิดที่หน่ึง ประสิทธิภาพ (ส่ิงส าคัญของบริหารที่ต้องควบคุม) (สมคิด บางโม, 2555 หน้า 191-
192) กล่าววา่ การควบคุมงานที่ดียอ่มก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการจดัการ โดยส่ิงที่จะตอ้งควบคุมมีดงัน้ี  

1. ปริมาณงาน (quantity) หมายถึง การควบคุมจ านวนงานที่พนกังานจะตอ้งท าใหไ้ดต้ามมาตรฐาน
เวลาที่ก  าหนดไว ้เช่น พนักงานตรวจสอบคุณภาพผลิตภณัฑจ์ะตอ้งตรวจสอบคุณภาพให้ไดจ้  านวน 10 ช้ิน
ต่อ 1 ชัว่โมง เป็นตน้ 

2. คุณภาพของงาน (quality) หมายถึง การควบคุมผลผลิตหรืผลงานวา่มีคุณภาพมากเพยีงใด เป็นไป
ตามมาตรฐานที่ก  าหนดไวห้รือไม่ ลว้นขึ้นอยูก่บัประเภทของผลผลิต 

3. เวลา (time) หมายถึง การควบคุมเวลาที่ใชไ้ปในการปฏิบตัิงาน โดยตอ้งใชเ้วลาน้อยที่สุดหรือ
เป็นไปตามมาตรฐานที่ก  าหนดไว ้



4. ค่าใชจ่้าย (Cost) หมายถึง การควบคุมค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานให้ประหยดัและเกิดประโยชน์
สูงสุด ตลอดจนเป็นไปตามระเบียบแผนขององคก์ารที่ก  าหนดไว ้และการควบคุมค่าใช้จ่ายถือเป็นหัวใจ
ส าคญัอยา่งหน่ึงของธุรกิจ เพราถา้ค่าใชจ่้ายน้อยลงเท่าใดยอ่มหมายถึงตน้ทุนในการผลิตสินคา้และบริหาร
ต ่าลงสามารถสูก้บัคู่แข่งได ้จ  าหน่ายไดม้ากและผลก าไรที่เพิม่ขึ้น 

แนวคดิที่สอง ประสิทธิภาพ ของ Peterson & Plowman (1953) 
Peterson & Plowman (1953 อา้งถึงใน คฑาวธุ พรหมายน, 2545 หนา้ 9) ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า 

ประสิทธิภาพในการบริหารงานดา้นทางธุรกิจว่า หมายถึง การจ ากดัในเร่ืองของการใชต้น้ทุนในการผลิตที่
ต  ่า เพื่อก่อให้ผลลพัธ์มีคุณภาพที่สูง ซ่ึงจะท าให้ผลลพัธ์ที่ไดน้ั้นมีประสิทธิผล ซ่ึงประสิทธิภาพในดา้นของ
ธุรกิจ จะตอ้งค านึงถึงองคป์ระกอบในการท าธุรกิจ 5 ประการ ไดแ้ก่ ตน้ทุน (cost) คุณภาพ (quality) ปริมาณ 
(quantity) เวลา (time) และวธีิการในการผลิต (method) 

3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 รณฤทธ์ิ สิชฌนังศุ (2560) ได้ศึกษาเก่ียวกบั อิทธิพลของแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติ บริษทั ปตท. จ  ากัด (มหาชน) พบว่า แรงจูงใจ
ภายนอกและแรงจูงใจภายในอยูใ่นระดบัดี ลว้นมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน สรุปไดว้่า 
พนกังานกลุ่มธุรกิจระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติ บริษทั ปตท. จ  ากดั (มหาชน) มีการดึงศกัยภาพของตนในการ
ท างานไดอ้ยา่งเต็มที่ มีความตั้งใจในการท างานให้ส าเร็จ องคก์รมีการก าหนดหน้าที่ไดอ้ยา่งชดัเจน รวมถึง
การประเมินผลงานที่เหมาะสมและการก าหนดปริมาณงานได้เหมาะสมเม่ือเล่ือนต าแหน่ง จึงส่งผลให้
พนกังานเกิดความพงึพอใจ 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
   1. ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั คือ ครูและบุคลากรฝ่ายสนับสนุนการเรียนการสอน ในโรงเรียนรังษี

วิทยา อ าเภอแม่ฝาง จงัหวดัเชียงใหม่  มีจ  านวนประชากรทั้งหมด 204 คน และท าการสุ่มตวัอยา่งตามสูตร

ของ Yamane ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 140 คน  

2. งานวิจัยฉบับน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการเก็บข้อมูลวิจัยด้วย

การศึกษาค้นคว้าจากเอกสารงานวิจัยที่ เ ก่ียวข้องและการส ารวจ (Survey  Research) จากการแจก

แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามประกอบดว้ยส่วนต่างๆ ดงัน้ี 

 ส่วนที่1 ลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามลกัษณะปลายปิด (Close-Ended 
Response Question) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 



  ส่วนที่2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจ ตามแนวคิดของ Frederick Herzberg แบ่ง
ออกเป็น 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุน มีจ  านวนทั้งหมด 48 ขอ้  
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพที่มีผลต่อการปฏิบติังาน ตามแนวคิดของ 
Peterson & Plowman ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน มีจ  านวน
ทั้งหมด 16 ขอ้ 
 ส่วนที่ 4 ขอ้ค  าถามปลายเปิด เป็นการสอบถามขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 1 ขอ้ 

 3. วธีิการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ผูว้จิยัไดก้  าหนดขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือและการ
ทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ดงัน้ี 

1. ผูว้ิจัยได้ท  าการศึกษาค้นควา้วิจัยที่ เก่ียวข้องและเอกสารทฤษฎี เร่ือง แรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จากนั้นน าขอ้มูลมาก าหนดกรอบแนวคิดที่ใชใ้นการวจิยั เพือ่ใชเ้ป็นแนวทาง
ในการสร้างแบบสอบถาม  

2. สร้างแบบสอบถาม โดยท าการปรับปรุงและพฒันาจากแบบสอบถามของ เกศรินทร์ งามเลิศ 
(2559, หนา้ 172-177) และอริญชญา วงศใ์หญ่ (2558, หนา้ 34-38) และใหอ้าจารยท์ี่ปรึกษาท าการตรวจทาน  
       3. จากนั้นน าแบบสอบถามที่ไดรั้บการแกไ้ขและตรวจสอบเรียบร้อยแลว้ ให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 
ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา        
 4. จากการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค  าถามและวตัถุประสงค์ (Index of item 
Objective Congruence: IOC) ของขอ้ค  าถามที่เป็นไปตามเกณฑ ์มากกวา่หรือเท่ากบั 0.6 มีจ  านวนทั้งหมด 70 
ขอ้ แสดงวา่แบบสอบถามชุดน้ีสามารถน าไปใชง้านได ้        
 5. ทดสอบความเที่ยง (Reliability)  การน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ ( Try Out)  โดยน า
แบบสอบถามไปทดลองใชก้บักลุ่มทดลองที่ใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งที่จะศึกษา จ านวน 30 ชุด เพื่อหาค่า
ความเช่ือมัน่ทดสอบ (Pre – test) ของแบบสอบถาม หลงัจากนั้นน าแบบสอบถามเก็บรวบรวมขอ้มูลทดสอบ
เพื่อหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบาซ (Cronbach) จากการวิเคราะห์ค่าความ
เช่ือมั่นทั้งฉบบัเท่ากับ 0.986 แสดงว่าแบบสอบถามมีความเช่ือมั่นสูง สามารถน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูล
ส าหรับงานวจิยัคร้ังน้ีได ้
 6. น าแบบสอบถามแจกกลุ่มตวัอยา่ง เพือ่เก็บขอ้มูลและน ามาวเิคราะห์ในล าดบัถดัไป 

 
ผลการวิจัย 

 
 จากผลการวิจยั พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 41 - 50 ปี จบการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี มีต  าแหน่งเป็นครู มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 20,000 บาท ขึ้นไป และมีระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน มากกวา่ 15 ปี ขึ้นไป  



ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจของบุคลากร พบว่า แรงจูงใจของบุคลากรของโรงเรียนรังษีวิทยา อ าเภอ
ฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุน ซ่ึงทั้งสองปัจจยัจดั
อยูใ่นระดบัมาก และจากการพิจารณาจากรายดา้นของแรงจูงใจส่วนใหญ่จดัอยู่ในระดับมาก ยกเวน้ ดา้น
สถานภาพในการท างาน ด้านความมั่นคงของงาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และด้านความ
รับผดิชอบ ตามล าดบั ที่อยูใ่นระดบัมากที่สุด 

ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรของโรงเรียนรังษีวิทยา อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเม่ือ
พิจารณารายดา้นพบว่าส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมากที่สุด โดยเรียงจากดา้นที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด คือ ดา้น
เวลา รองลงมาค่าใช่จ่ายในการด าเนินงาน และคุณภาพของงาน ตามล าดบั ยกเวน้ ดา้นปริมาณงานที่อยูใ่น
ระดบัมาก 

   ผลการทดสอบสมมุติฐานปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลที่ต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากรของโรงเรียนรังษีวทิยา อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ที่แตกต่างกนั จ  าแนกเป็นเป็นรายขอ้ สรุปได้
ดงัน้ี  

1. ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ อาย ุรายได ้และ
ระยะเวลาการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 

2. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากร โดยใชค้่าสถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า แรงจูงใจดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ดา้น
ความมัน่คงของงาน และดา้นนโยบายและการบริหาร มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรของโรงเรียนรังษีวทิยา อ าเภอฝาง จงัวดัเชียงใหม่ ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 

    1. ผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล สามารถอภิปรายไดด้งัน้ี 

ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรของโรงเรียนรังษีวิทยา อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ จากการ

วิจยั พบว่า เพศ ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนที่แตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน

ไม่แตกต่างกนั แต่ทางดา้นอาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาปฏิบติังาน ที่แตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตั้งไว ้กลุ่มอายรุะหวา่ง 51 

- 60 ปี จบระดับการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่า และมีระยะเวลาปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปี ขึ้ นไป มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่ากลุ่มอ่ืนๆ อาจเน่ืองจากบุคลากรมีประสบการณ์ในการท างานเป็น



ระยะเวลานาน มีความถนดัและความเช่ียวชาญในการท างานมากกวา่บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน

น้อย มีความเขา้ใจในงานที่ไดรั้บมอบหมายและมีศกัยภาพในการท างานที่มากกวา่ จึงส่งผลให้คุณภาพของ

งานตรงตามวตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานที่วางไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) 

ศึกษาในเร่ืองของ แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน และลูกจา้ง องค์การ

คลงัสินคา้ พบวา่ บุคคลที่มีระยะเวลาในการท างาน 21 ปีขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการท างานมากที่สุด เน่ือง

ดว้ยมีระยะเวลาในการท างานกบัองคก์รมานาน จึงมีความเช่ียวชาญในการท างานมากกวา่และมีความเขา้ใจ

นโยบายและภารกิจขององคก์ร มีความรอบคอบและไม่ให้มีความเสียหายในผลงานหรือเกิดผลกระทบต่อ

องคก์ร และมีการใชศ้กัยภาพในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ที่ 

 2. การทดสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แรงจูงใจที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรของโรงเรียนรังษีวิทยา อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ 
ประกอบดว้ยแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุน จากการวิจยั พบว่า ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ที่ระดบันัยส าคญั 0.05 และดา้นที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบตัิงานมากที่สุด คือ ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ  ดา้นความมัน่คงของงาน และดา้นนโยบายและ
การบริหาร ตามล าดบั เน่ืองจากหน่วยงานเป็นองคก์รที่มีความมั่นคง มีการก าหนดนโยบายและระเบียบ
ปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน มีการหน้าที่ของแต่ละคนไว้อย่างชัดเจน รวมถึงงานที่ปฏิบัติตรงกับความรู้
ความสามารถของบุคลากร ท าให้มีความเขา้ใจในหน้าที่และปริมาณงานที่ไดรั้บมีความเหมาะสม จึงส่งผล
ใหบุ้คลากรที่ไดรั้บการกระตุน้และมีความพงึพอใจในการท างานแลว้ ท าใหผ้ลงานออกมามีคุณภาพ ตรงกบั
มาตรฐานของหน่วยงานและมีการประเมินผลการปฏิบติังานที่เป็นธรรมและถูกตอ้ง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการ
งานวิจยัของ วาสนา พฒันานันท์ชยั (2553) ที่ศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์พบว่า ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั องคก์รมีการเปิด
โอกาสให้พนักงานได้แสดงศกัยภาพและแสดงความสามารถในการท างานออกมาได้อย่างเต็มที่ ท  าให้
พนักงานคิดว่าการที่จะท างานให้ส าเร็จลุล่วงไม่ใช่เร่ืองที่ยาก และทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความ และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ศึกษาเร่ืองของ แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนักงาน และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ ในดา้นความมัน่คงและดา้นนโยบายและการ
บริหาร ซ่ึงองคก์ารคลงัสินคา้เป็นหน่วยงานรัฐวสิาหกิจ จึงส่งผลใหบุ้คคลรู้สึกมีความมัน่คงในอาชีพ พร้อม
ที่จะปฏิบติังานกฎระเบียบขององคก์ร เพือ่ใหผู้ท้ี่เช่าอาศยัมีความพฒันาและความมัน่คงในชีวติ 
 
 
 
 



ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 

 1. เน่ืองจากบุคลากรของหน่วยงานมีการท างานร่วมกนัของคนแต่ละรุ่น ผูบ้ริหารควรจดักิจกรรม 
เพือ่เป็นการสร้างสมัพนัธร์ะหวา่งบุคลากรและน าศกัยภาพของคนแต่ละรุ่นมารวมกนั เพือ่ใหก้ารบริหารงาน
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั  

2. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาและขอ้เสนอแนะในการปฏิบตัิงานใหก้บับุคลากร เพือ่ใหผ้ลงานตรง
ตามวตัถุประสงค์ที่ก  าหนดไวแ้ละมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งสนับสนุนให้บุคลากรได้พฒันาความรู้
ความสามารถโดยการฝึกอบรม หรือศึกษาเพิม่เติม  

3. ท  าการส ารวจความช ารุดของวสัดุเคร่ืองมือที่ใชใ้นการท างาน ให้มีความพร้อมและเพียงพอต่อ
ความตอ้ง เพือ่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน จะท าใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจพร้อมที่จะปฏิบตัิงาน 

 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 
1. ศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรของโรงเรียนรังษีวิทยา อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ จากแนวคิดของ 

Maslow เพื่อตอ้งการทราบเก่ียวกบัล าดบัขั้นความตอ้งการของบุคลาการว่าความตอ้งการในแต่ละดา้น ดา้น

ใดหากไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจในการท างานอีก  

2. ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรของโรงเรียนอ่ืนในเครือ

ของมูลนิธิสภาคริสจกัรในประเทศไทย วา่มีความแตกต่างหรือสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัในคร้ังน้ีหรือไม่   

3. ใหผู้บ้งัคบับญัชาประเมินประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ในแบบสอบถามการประเมิน
ประสิทธิภาพ เพือ่เป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรของหน่วยงาน 
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