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ABSTRACT 

The purpose of this research was to study the motivation factors for performance that influence the performance 

of civil servants of the Department of Local Administration. This study used a questionnaire as a tool for data 

collection. The population used in this research was 400 civil servants working in the Department of Local 

Administration. The study found that civil servants of the Department of Local Administration with different sex, 

age, status, education level, average monthly income and duration of work had no difference in performance 

efficiency and it was also found that the motivation to work had an effect on the performance of civil servants 

of the Department of Local Administration with a statistical significance at the level of 0.05. When considering 

each aspect, they ranked in descending order as follows: No. 1 in Interpersonal Relations, No. 2 in Job Stability, 

No. 3 in Salary and Benefits, No. 4 in Nature of Operations, and No. 5 in Policies and Administration of the 

organization. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัในครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ของขา้ราชการกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ การศกึษาครัง้น้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

ประชากรทีใ่ชใ้นงานวจิยัคอืขา้ราชการทีป่ฏบิตังิานในกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ จํานวน 400 คน ผลการศกึษา 

พบว่า ข้าราชการกรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น ที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน

แตกต่างกนั และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน จะมปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั และพบว่า แรงจงูใจในการ

ปฏบิตังิานมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่อย่างมนัียสาํคญัทางสถติิ

ที่ระดบั 0.05 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน โดยเรยีงจากมากไปน้อยดงัน้ี อบัดบัที่ 1 ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 

อนัดบัที ่2 ดา้นความมัน่คงในงาน อนัดบัที ่3 ดา้นเงนิเดอืนและผลประโยชน์เกื้อกูล อนัดบัที ่4 ดา้นลกัษณะของงานที่

ปฏบิตั ิอนัดบัที ่5 ดา้นนโยบายและการบรหิารงานขององคก์าร 

คาํสาํคญั: แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน, ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน, กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ 
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บทนํา 

แรงจงูใจเป็นสาเหตุสาํคญัทีท่าํใหม้นุษยแ์สดงพฤตกิรรมต่างๆ ออกมาในเชงิบวก เช่น มคีวามมุ่งมัน่ทีจ่ะฟันฝ่าอุปสรรค

ต่างๆ มีความกระตือรือร้นที่จะทํากิจกรรมนัน้ๆ อย่างทุ่มเทเต็มกําลงัความสามารถ ขณะเดียวกันหากมนุษย์ไม่มี

แรงจูงใจและความพงึพอใจจะทาํใหม้นุษย์แสดงพฤตกิรรมต่างๆ ออกมาในเชงิลบ เช่น มสีภาพแวดล้อมทีเ่ฉื่อยชา ทํา

กิจกรรมนัน้ๆ ให้ผ่านไปไม่ตัง้ใจหรือไม่เอาใจใส่กบัการทํากิจกรรม ซึ่งส่งผลต่อการดําเนินงานหรือกิจกรรมต่างๆ 

ภายในองคก์รในระยะยาวได ้หากบุคลากรในองคก์รไม่มกีารปรบัตวัและไม่ยอมรบัในสภาวะทีม่กีารเปลีย่นแปลงเกดิขึน้ 

ไม่ว่าจะเป็นดา้นปัจจยัภายในหรอืภายนอกองค์กร สิง่เหล่าน้ีล้วนแล้วแต่ส่งผลกระทบต่อองค์กรทัง้สิน้ (ประเสรฐิ อุไร, 

2559: 3) แรงจูงใจจะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรทาํงานดว้ยความกระตอืรอืรน้และดว้ยความสมคัรใจ ซึ่งจะมผีลทําให้

องคก์ารบรรลุเป้าหมายและเกดิประสทิธภิาพมากทีสุ่ดบุคคลในองคก์รจะทาํงานไดม้ปีระสทิธภิาพสงูหรอืตํ่านัน้ เป็นผล

มาจากความพอใจในการทํางานของบุคลากรซึง่มาจากแรงจงูใจในการทํางาน ปัจจยัแรงจงูใจมทีัง้ปัจจยัจงูใจและปัจจยั

คํ้าจุน โดยทีปั่จจยัจงูใจเป็นปัจจยัทีท่ําใหม้นุษย์ตอ้งทํางานมากขึน้ เพื่อเป็นตวัสรา้งความพงึพอใจในองค์กร อาทเิช่น 

การทีบุ่คลากรมคีวามพยายามและพรอ้มปฏบิตังิานดว้ยความตัง้ใจ มคีวามรบัผดิชอบต่อหน้าทีข่องตน ย่อมคาดหวงัตอ่

การยอมรับนับถือและความก้าวหน้าในองค์กรส่งผลให้บุคลากรยึดมัน่ในองค์กร เป็นต้น เป็นแรงจูงใจที่ทําให้มี

ความรูส้กึดตี่อองค์กรอยากร่วมงานกบัองค์กรนัน้ๆ อย่างยาวนาน ส่วนปัจจยัคํ้าจุน เป็นปัจจยัทีป้่องกนัไม่ใหเ้กดิความ

ไม่พอใจ อาทเิช่น บุคลากรในองคก์รคาดหวงัผลตอบแทนทีเ่หมาะสมกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายและความสมัพนัธ์ที่ดใีน

องค์กร โดยสามารถวดัไดจ้ากประสทิธภิาพ ทัง้คุณภาพงาน ปรมิาณงาน เวลา ค่าใชจ้่ายและบรรยากาศในการทาํงาน 

องค์การใดทีบุ่คลากรมคีวามพอใจในการทํางานน้อย องค์กรนัน้จะมแีต่ปัญหาเกดิขึน้อยู่ตลอดเวลา ตรงกนัขา้มองค์กรใดที่

บุคลากรองค์การมคีวามพอใจในการทํางานสูงองค์กรนัน้กจ็ะเกดิประสทิธภิาพในการทํางานสูง (กญัญนันทน์ ภทัร์สรณ์สริ,ิ 

2554) แรงจงูใจจงึเป็นสิง่สาํคญัมากต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร ซึง่ถา้องคก์รมแีรงจงูใจในระดบัทีส่งู 

บุคลากรกจ็ะมคีวามพงึพอใจทีจ่ะปฏบิตังิานอย่างเตม็ใจ มคีวามอดทน และมปัีญหาในการปฏบิตังิานน้อยมาก ดงันัน้จงึ

กล่าวไดว้่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานเป็นสิง่ทีอ่งคก์รควรทาํใหเ้กดิขึน้ เพื่อทาํใหบุ้คลากรมคีวามตัง้ใจในการปฏบิตังิาน

ทําใหส้ําเรจ็ลุล่วงดว้ยดแีละปฏบิตังิานดว้ยความเตม็ใจ จงึทําใหผ้ลการปฏบิตังิานมคุีณภาพ (กติตวิฒัน์ ถมยา, 2553) 

และอกีประการหน่ึงการดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายดงักล่าวนัน้ได ้บุคลากรทุกคนมส่ีวนสาํคญัเป็นอย่างยิง่ในการช่วย

ขบัเคลื่อน ผลกัดนัให้การดําเนินงานบรรลุเป้าหมาย ซึ่งความร่วมมอืร่วมใจกนันัน้เองจะนําพาองค์กรไปสู่ผลสําเร็จ  

(ธชัฤทธิ ์ปนารกัษ์, 2555) 

จากขอ้มูลขา้งต้นทําใหเ้หน็ไดว้่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร ดงันัน้

ผู้บรหิารควรใหก้ารสนับสนุนและเอาใจใส่ในการสร้างแรงจูงใจใหเ้กดิขึน้กบับุคลากรเพื่อเป็นขวญัและกําลงัใจในการ

ปฏิบตัิงานใหม้ปีระสทิธภิาพสูงขึน้ และทําใหส้ําเร็จลุล่วงไปดว้ยดแีละบรรลุเป้าหมายทีต่ัง้ไว ้จากขอ้มูลขา้งต้นทําให้

ผูว้จิยัมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษา เรื่อง “แรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ

กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่” โดยมวีตัถุประสงค์การวจิยัเพื่อ 1) เพื่อศกึษาระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ของขา้ราชการกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ 2) เพื่อเปรยีบเทยีบระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ

กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ โดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) เพื่อศกึษาปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานที่

มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ซึง่สามารถนําผลการศกึษา

ไปใชใ้นการวางแผนเพื่อพฒันาประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการในองคก์รใหส้งูยิง่ขึน้ 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน John D. Millet (1954) ไดก้ล่าวว่า ประสทิธภิาพ หมายถงึ ผลการ

ปฏบิตังิานทีท่าํใหเ้กดิความพงึพอใจ และไดร้บัผลกําไรจากการปฏบิตังิาน ซึง่ความพงึพอใจ หมายถงึ ความพงึพอใจใน

การบรกิารใหก้บัประชาชน โดยพจิารณาจาก เช่น การใหบ้รกิารอยา่งเท่าเทยีมกนั การใหบ้รกิารอย่างรวดเรว็ทนัเวลา 
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การให้บริการอย่างเพียงพอ การให้บริการอย่างต่อเน่ือง และการให้บริการอย่างก้าวหน้า เป็นต้น ปีเตอร์สนั และ 

โพลแมน (Peterson & Plowman, 1989) ไดก้ล่าวว่า องคป์ระกอบของประสทิธภิาพการทาํงาน ไวด้งัน้ีคอื 1) คุณภาพ

ของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูงคือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่าและมีความพึงพอใจ การที่ผู้ผลิตหรือ

ผูป้ฏบิตังิาน และผูใ้ชป้ระโยชน์คุม้ค่า และไดร้บัความพงึพอใจ โดยทีผ่ลการทาํงานถูกตอ้งเป็นไปตามมาตรฐาน ซึง่การ

ตัง้เป้าหมายเป็นการวางแผนการทํางานไวล่้วงหน้าช่วยทําใหก้ารปฏบิตังิานมทีศิทางผดิพลาดน้อย ไม่ถูกตําหนิเรื่อง

ผลงานของการทาํงานจากหวัหน้า มคีวามรวดเรว็และก่อเกดิประโยชน์ตรงจุดมุ่งหมายขององคก์ร 2) ปรมิาณ (Quality) 

งานทีเ่กดิขึน้จะต้องเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน โดยผลงานทีป่ฏบิตัไิดม้ปีรมิาณทีเ่หมาะสมตามทีกํ่าหนด

ในแผนงาน หรอืเป้าหมายที่บรษิัทวางไว้ และควรมกีารวางแผนบรหิารเวลาเพื่อให้ได้ปรมิาณงานตามเป้าหมายที่

กําหนดไว ้3) เวลา (Time) คอืเวลาทีใ่ชใ้นการดําเนินงานต้องอยู่ในลกัษณะทีถู่กตอ้งเหมาะสมกบัหลกัการและทนัสมยั 

ซึ่งเป็นสิง่สําคญัและเป็นหน้าทีท่ีผู่ป้ฏบิตังิานจะตอ้งวางแผนและบรหิารเวลาดว้ยตนเอง ไม่ว่าจะเป็นการใชเ้ทคนิคหรอื

วธิกีารต่างๆ เพื่อให้สามารถปฏิบตัิได้อย่างสะดวกรวดเร็วภายในระยะเวลาที่เหมาะสม 4) ค่าใช้จ่าย (Cost) ในการ

ดาํเนินการทัง้หมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวธิกีาร คอืจะตอ้งลงทุนน้อยและไดผ้ลกําไรมากทีสุ่ด ประสทิธภิาพในมติิ

ของค่าใชจ้่ายหรอืต้นทุนการผลติ ไดแ้ก่ การใชท้รพัยากรดา้นการเงนิ คน วสัดุ เทคโนโลย ีทีม่อียู่อย่างประหยดัคุม้ค่า

และเกดิการสญูเสยีน้อยทีสุ่ด 

แนวคิดเก่ียวกบัแรงจงูใจ Maslow (1943) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถงึ สิง่ทีบุ่คคลคาดหวงั ซึ่งอาจเกดิขึน้จากแรง

กระตุ้นในด้านต่างๆ รวมถึงการที่บุคคลมีความต้องการที่จะทําให้สําเร็จบรรลุตามที่คาดหวงัไว้ โดยนํามาซึ่งการ

ปรบัเปลี่ยนพฤตกิรรมเพื่อตอบสนองต่อความคาดหวงันัน้ๆ ซึ่งความคาดหวงัดงักล่าวเกดิมาจากการทีบุ่คคลไดร้บัรูถ้งึ

สิ่งกระตุ้นทัง้ทางบวกและทางลบจากปัจจยัต่างๆ ทางด้านจิตวิทยาหรือความต้องการบางอย่างของมนุษย์ซึ่งมี

หลากหลายระดบัแตกต่างกนัออกไป และทฤษฎ ี2 ปัจจยัของ เฮอรซ์เบริก์ (Herzberg’s Two-Factor Theory) ไดม้กีาร

พฒันาโดย (Frederick Herzberg) ในปี ค.ศ.1950-1959 และในช่วงแรกของ ปี ค.ศ.1960-1969 (ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และ

คณะ, 2550) ซึ่งเสนอแนะว่าความพงึพอใจในการทํางานประกอบด้วย 2 แนวคดิ คอืแนวคดิทีม่ขีอบเขตจากความพงึพอใจ 

ไปยงัความไม่พงึพอใจ และการไดร้บัอทิธพิลจากปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) และแนวคดิทีม่ขีอบเขตจากความไม่

พงึพอใจ ไปยงัการไม่มคีวามไมพ่งึพอใจและไดร้บัอทิธพิลจากปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) หรอืกล่าวไดว้่า ทฤษฎ ี

2 ปัจจยั ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัจงูใจหรอืปัจจยัทีเ่ป็นตวักระตุน้ในการทํางาน 2) ปัจจยัสุขอนามยัหรอืปัจจยัทีช่่วยลด

ความไม่พงึพอใจในการทาํงาน 

แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล วศนิ สนัหกรณ์ (2557) ส่วนแนวความคดิด้านปัจจยัส่วนบุคคลนัน้ จะสามารถ

จําแนกประชากรออกเป็นกลุ่มๆ ได้จากลกัษณะและพฤตกิรรม อย่างเช่น กลุ่มคนที่มลีกัษณะและบุคลกิใกล้เคยีงกนั

มกัจะอยู่ในกลุ่มเดยีวกนั รวมไปถงึบุคคลทีอ่ยู่ในชนชัน้ทางสงัคมเดยีวกนักจ็ะตอบสนองถงึขา่วสารความตอ้งการไปใน

ทศิทางเดยีวกนั และมากไปกว่านัน้ ปัจจยัการเปลี่ยนแปลงของประชากรอาจจะมาจากปัจจยัทางเศรษฐกจิ สงัคมและ

วฒันธรรมอกีดว้ย นอกจากน้ีแนวความคดิของปัจจยัส่วนบุคคลสามารถจาํแนกและอธบิายถงึคุณสมบตัเิฉพาะตนของ

คนนัน้ๆ ซึง่มผีลต่อกบัการสื่อสารกบัผูร้บัสารในสถานการณ์ต่างๆ และในการสื่อสารแต่ละครัง้ถ้าผูร้บัสารมจีาํนวนน้อย

กอ็าจจะไม่ส่งผลใหเ้กดิปัญหาไดเ้พราะเราสามารถวเิคราะหผ์ูร้บัสารไดทุ้กคนแต่ถา้ในทางกลบักนับางสถานการณ์ผูร้บั

สารมจีาํนวนมากเราจะไม่สามารถวเิคราะหผ์ูร้บัสารไดอ้ย่างละเอยีดถีถ่ว้น ดงันัน้ การจาํแนกผูร้บัสารออกเป็นกลุ่มๆ ก็

อาจทําใหง้่ายต่อการสื่อสารมากขึน้โดยซึ่งสามารถจําแนกตามลกัษณะประชากร (Demographic Characteristics) ได้

ดัง้น้ี เพศ อายุ การศกึษา สถานะทางสงัคม ศาสนา ปัจจยัเหล่าน้ีอาจส่งผลกระทบต่อการตคีวามการรบัรูค้วามเขา้ใจใน

การสื่อสารขอ้มลูดา้นประชากรจะมปีระสทิธภิาพและเขา้ถงึมากทีสุ่ดกต็่อเมื่อกําหนดกลุ่มเป้าหมายทีช่ดัเจน และภาวณีิ 

กาญจนาภา (2559) ปัจจยัส่วนบุคคล (Demographic) เป็นอกีปัจจยัทีอ่งค์กรธุรกจินํามาใชใ้นการอธบิายคุณลกัษณะ

ของประชากรด้านขนาด การกระจาย และโครงสร้างของประชากร ซึ่งประกอบด้วยตวัแปรสําคญั คอื ขนาดและการ

กระจายของประชากร เพศ อาชพี การศกึษา อายุ และรายได้ องค์กรธุรกิจนิยมใช้ปัจจยัส่วนบุคคลในการแบ่งส่วน
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ตลาด เน่ืองจากคุณลกัษณะทางดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้รโิภคมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการบรโิภคทัง้ทางตรงและ

ทางออ้ม โดยผ่านค่านิยมส่วนบุคคลและรปูแบบการตดัสนิใจของบุคคล  

สมมติฐานการวิจยั 

1) ข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นที่มปัีจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน

แตกต่างกนั 

2) แรงจงูใจในการปฏบิตังิานมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ 

กรอบแนวคดิการวจิยั 

ตวัแปรอสิระ  ตวัแปรตาม 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ โดยใชก้ารสาํรวจประชากรทีใ่ชใ้นงานวจิยัครัง้น้ี คอื ขา้ราชการทีป่ฏบิตังิานอยู่ใน

กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น โดยใช้วธิกีารหากลุ่มตัวอย่างด้วยวธิคีํานวณกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ ทาโร ยามาเน่ 

(Taro Yamane) และกําหนดค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างเท่ากับ .05 จากการคํานวณให้ได้จํานวน

ประชากรตวัอย่างเท่ากบั 360 คน ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยใชก้ารเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง เป็นการเลอืก

กลุ่มตวัอย่างโดยพจิารณาจากการตดัสนิใจของผูว้จิยัเอง ลกัษณะของกลุ่มทีเ่ลอืกเป็นไปตามวตัถุประสงค์ของการวจิยั 

แต่เพื่อป้องกนัความคลาดเคลื่อนของการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัจงึทําการเกบ็ขอ้มูลในการวจิยัจากกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 

400 คน ซึ่งมากกว่าจํานวนตวัอย่างขัน้ตํ่าทีค่ํานวณได ้คอื 360 คน ใชแ้บบสอบถาม เป็นเครื่องใชใ้นการเกบ็รวบรวม

ขอ้มูล เกณฑ์การให้คะแนนแบบ Likert Scale 5 ระดบั การทดสอบความเชื่อมัน่ (Cronbach’s Alpha) โดยรวมมคี่า

ตัง้แต่ .80 ขึ้นไปทุกดา้น ซึ่งถือว่าแบบสอบถามมคีวามน่าเชื่อถอื การวเิคราะห์สถติิเชงิพรรณนา ใช้แจกแจงความถี่  
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ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อใช้อธบิายขอ้มูล และการวเิคราะห์ขอ้มูลสถิตเิชงิอนุมาน ใช้การ

เปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยแบบอิสระ (t-test) การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

โดยมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

ผลการวิจยั 

จากการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจงูใจ

การปฏิบตัิงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อจําแนกเป็นรายด้านพบว่าในด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน มคีวาม

คดิเห็นสูงที่สุด รองลงมาคอืในด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล และน้อยที่สุด คอื ในด้านความก้าวหน้าในตําแหน่ง

หน้าทีใ่นการทาํงาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน จากตารางที ่1 ขา้ราชการกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ทีม่ปัีจจยัส่วน

บุคคลทีแ่ตกต่างกนั ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสรมิ

การปกครองทอ้งถิน่ ทีม่เีพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่างกนั และระยะเวลาในการ

ปฏบิตังิาน จะมปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั  

จากตารางที ่2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏิบตังิานของขา้ราชการกรมส่งเสรมิการ

ปกครองท้องถิน่ ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตังิานมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ

ข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านของ

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่ โดยรวม 

สามารถพจิารณาจากค่าคะแนนมาตรฐานโดยเรยีงจากมากไปน้อยดงัน้ี อบัดบัที่ 1 ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 

อนัดบัที ่2 ดา้นความมัน่คงในงาน อนัดบัที ่3 ดา้นเงนิเดอืนและผลประโยชน์เกื้อกูล อนัดบัที ่4 ดา้นลกัษณะของงานที่

ปฏบิตั ิอนัดบัที ่5 ดา้นนโยบายและการบรหิารงานขององคก์าร 

 

ตารางท่ี 1 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้ ค่าสถิติ Sig. 

เพศ t-test .763 .446 

อายุ F-test .331 .718 

สถานภาพ F-test .021 .979 

ระดบัการศกึษา F-test .459 .646 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน F-test 1.222 .298 

ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน F-test 1.825 .142 

* p < .05 

 

ตารางท่ี 2 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานมผีลต่อประสทิธภิาพ 

การตดัสินใจซือ้ซํา้ b Std. Error B t Sig. 

(Constant) .020 .080  .246 .806 

1) ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน .025 .035 .027 .705 .481 

2) ดา้นไดร้บัการการยอมรบันับถอื .055 .034 .060 1.607 .109 

3) ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ .105 .039 .108 2.702 .007* 

4) ดา้นความรบัผดิชอบต่องาน .048 .038 .049 -1.269 .205 

5) ดา้นความกา้วหน้าในการทาํงาน .061 .045 .068 1.365 .173 

6) ดา้นเงนิเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล .159 .042 .178 3.732 .000* 
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การตดัสินใจซือ้ซํา้ b Std. Error B t Sig. 

7) ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล .270 .043 .272 6.260 .000* 

8) ดา้นนโยบายและการบรหิารงานขององคก์าร .099 .039 .101 2.538 .012* 

9) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  .050 .034 .052 1.500 .134 

10) ดา้นความมัน่คงในงาน .208 .036 .209 5.819 .000* 

R = .982, R2 = .965, Adjusted R2 = .964, SEEst = 0.122, F = 63.289, Sig. = 0.000* 

* p < .05 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

จากการศกึษาพบว่า ความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อจาํแนกเป็นราย

ดา้นพบว่า ในดา้นค่าใชจ้่าย มคีวามคดิเหน็สูงทีสุ่ด รองลงมาคอืในดา้นปรมิาณงาน และน้อยทีสุ่ดคอืในดา้นคุณภาพ

ของงานสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เกศณรนิทร ์งามเลศิ (2559) ไดท้าํการศกึษาเรื่องแรงจงูใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพใน

การปฏิบตัิงานของพนักงาน และลูกจ้างองค์การคลงัสนิค้า ผลการศกึษาพบว่า ประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของ

บุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปัญญาพร ฐติพิงศ ์(2558) ไดท้าํการศกึษาเรื่องแรงจงูใจ

ที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในบรษิทัก่อสร้าง: กรณีศกึษา บรษิัท อินเตอร์ เอ็กซ์เพริ์ท คอน

สตรคัชัน่ จาํกดั ผลการวจิยัพบว่า ระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

จากการวเิคราะหข์อ้มลูพบว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมส่งเสรมิ

การปกครองทอ้งถิน่อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยทีม่คีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนั อยู่ในระดบัสูง

เมื่อจําแนกเป็นรายดา้นพบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานในทุกดา้นมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการ

กรมส่งเสรมิการปกครองทอ้งถิน่อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยทีม่คีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั อยู่

ในระดบัค่อนขา้งสูงถงึระดบัสูง สอดคล้องกบังานวจิยัของ สุวทิย์ ป่ีเงนิ (2564) ไดท้ําการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง

แรงจูงใจกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสมาชกิสมาคมผูผ้ลติไฟฟ้าเอกชน ผลการศกึษาพบว่า ระดบั

แรงจูงใจมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอย่างมนัียสําคญัทีร่ะดบั 0.01 ไดแ้ก่ ดา้นความสําเรจ็ในการ

ทาํงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื และดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ภทัรนันท ์ศริไิทย 

(2559) ได้ทําการศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรวทิยาลยั

ชุมชนสระแก้ว ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานพบว่า แรงจูงใจมี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏิบตังิาน อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 รวมถึงสอดคล้องกบั

งานวิจยัของ วุฒิพงศ์ ปีคาน (2558) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตัิงานของพนักงานระดบัหวัหน้าแผนกของบรษิัทโดลไทยแลนด์จํากดั ผลการวจิยัพบว่าความสมัพนัธ์ระหว่าง

แรงจงูใจกบัประสทิธภิาพในการทาํงานของพนักงานระดบัหวัหน้าแผนกของบรษิทัโดลไทยแลนด ์จาํกดั มคีวามสมัพนัธ์

กนั โดยค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์มค่ีาเท่ากบั 0.496 ซึ่งมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัเป็นบวกในระดบัปานกลาง 

กล่าวคอื เมื่อมแีรงจงูใจทีร่ะดบัปานกลางกจ็ะทาํใหม้ปีระสทิธภิาพในการทาํงานของพนักงานอยู่ในระดบัปานกลางดว้ย 

จากผลการศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมส่งเสรมิการปกครอง

ทอ้งถิน่ ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะทีไ่ดร้บัจากการวจิยั ดงัน้ี 1) จากการศกึษาปัจจยัจงูใจ ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะคอื หน่วยงาน

ควรทาํใหพ้นักงานมองเหน็ความสาํคญัในการปฏบิตังิานสาํเรจ็ ควรมนีโยบายทีแ่สดงถงึการใหค้วามสาํคญักบัพนักงาน 

ควรมอบอํานาจและความรบัผดิชอบเหมาะสมกบัตําแหน่งงาน และมคีวามก้าวหน้าในสายงานอย่างชดัเจน 2) จาก

การศกึษาปัจจยัคํ้าจุนผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ คอื หน่วยงานควรมนีโยบายและการบรหิารงานทีเ่ป็นธรรม มกีารกํากบัดแูล

งานทีด่ ีมกีารเสรมิสรา้งบรรยากาศในการทํางานทีด่ ีไม่มสีิง่รบกวน ควรมผีลตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชพีใน

ปัจจุบนั รวมถงึมกีารแสดงใหเ้หน็ถงึความมัน่คงในตําแหน่งงาน 
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จากผลการศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมส่งเสรมิการปกครอง

ทอ้งถิน่ ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป ดงัน้ี 1) ควรมกีารศกึษาโดยศกึษาขอ้มลูเชงิลกึ โดยใชแ้บบสมัภาษณ์

เพื่อให้ได้ขอ้มูลที่ละเอียดยิง่ขึ้น 2) ควรศกึษาปัจจยัอื่นๆ เช่น ความผูกพนัในงาน หรอืความสุขในการปฏิบตัิงาน ที่

ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานเพื่อใหท้ราบถงึปัจจยัทีแ่น่ชดัในการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน

ของขา้ราชการ 
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