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แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
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บทคัดย่อ 

 
การศึกษาเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี 2) ศึกษาปัจจัยจูงใจ    
ที่ส่งผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่ นในอ าเภอเคียนซา        
จังหวัดสุราษฎร์ธานี และ 3) ศึกษาปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น          
ในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี จ านวน 145 คน ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับสูง 
และจากการผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล พบว่า ปัจจัยเพศ  ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกัน        
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการทดสอบ
ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านลักษณะของงาน และด้านความรับผิดชอบต่องาน และปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงานด้านนโยบาย
และการบริหารงาน ด้านเงินเดือน  ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี 

 
 

ค าส าคัญ : แรงจูงใจ/ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน/ ปัจจัยจูงใจ/ ปัจจัยค้ าจุน/ บุคลากรองคก์รครองส่วนท้องถิ่น 
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Abstract 
 

 This study aim to study of Motivation which affects the efficiency in operation 
of the Personnel towards the Local Government in Khain-sa District, Suratthani 
Province.  The specific purposes of the studying included determining the affects of 
efficiency in operation on individual factors, motivators factors and hygiene factors in 
Personnel towards the Local Government in Khain-sa District, Suratthani Province.  
This research uses questionnaires as a tool for data collection.  The sample group is 
145 personnels towards the Local Government in Khain-sa District, Suratthani 
Province. The study found overall motivation and efficiency of work performance is 
in the high level.  And from the efficiency comparison of personnel performance 
classified by individual factors, found that gender, education level, position and 
income with different performance, different performance with statistical significance 
at the level of 0.05. And the motivation test results that affect the performance of 
personnel found out that Work Itself  and responsibility and the hygiene test results 
that affect the performance of personnel found out that Policy and administration 
and Salary  for work affects the efficiency in operation of the personnel towards the 
Local Government in Khain-sa District, Suratthani Province. 
 
Keywords: Motivation/ Efficiency of Work Performance/ Motivators Factors/ Hygiene Factors/      
               Personnels in the Local Government 
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บทน า 
 องค์การจะประสบความส าเร็จได้ต้องตระหนักถึงการปรับเปลี่ยนกระบวนการหรือวิธีการ
ท างานเพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด กลยุทธ์ในการสร้างความส าเร็จใน     
การปฏิบัติงานหรือการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตลอดจนการท างานให้มีความสุข        
นั่นแสดงว่าองค์การต่างมีความเห็นตรงกันว่าองค์การจะพัฒนาไปสู่ความเป็นเลิศได้ สิ่งส าคัญประการหนึ่ง
ขึ้นอยู่กับบุคลากรที่มีคุณภาพและสามารถท างานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยเฉพาะอย่างยิ่ง      
ในสภาวการณ์ปัจจุบันซึ่งถือว่าเป็นสภาวการณ์แห่งการเปลี่ยนแปลงของระบบราชการ หรือการปฏิรูป
ราชการได้ด าเนินการปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพ เช่น การปรับบทบาทและ       
ลดภารกิจที่ไม่จ าเป็นของภาคราชการส่วนกลางให้กับภาคราชการส่วนท้องถิ่นและภาคเอกชน         
ที่สามารถด าเนินการได้ การลดความซ้ าซ้อนของหน่วยงานราชการเพ่ือการปฏิรูปงานที่รวดเร็วและ
ประหยัดงบประมาณ และการท างานเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลักมีการบริหารงานตาม
หลักธรรมาภิบาล (Good governance) 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นถือเป็นสถาบันส าหรับการเรียนรู้และฝึกหัดการปกครอง          
ในระบอบประชาธิปไตยของประชาชน โดยการเลือกตัวแทนที่เป็นบุคคลในพ้ืนที่และมีความใกล้ชิด   
กับประชาชนเข้าไปบริหารจัดการ ซึ่งบุคคลเหล่านี้รับรู้ถึงสภาพปัญหาและความต้องการตลอดจน
เข้าใจในสภาพบริบทพ้ืนที่ จึงท าให้สามารถบริหารและก าหนดนโยบายสาธารณะที่ตรงกับความ
ต้องการและปัญหาของประชาชนมากที่สุด เห็นได้ว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องมีหน้าที่      
ในการดูแลและการจัดท าบริการสาธารณะและมีอิสระในการบริหาร การจัดบริการสาธารณะ        
การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลัง อีกทั้งสนับสนุนการจัดการศึกษา จึงท าให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจะต้องได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้มีความเข้มแข็งในการบริหารงานได้โดยอิสระ
และสามารถพัฒนาระบบการคลังให้มีรายได้เพียงพอต่อการบริการสาธารณะ 
 อย่างไรก็ตามผลการด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะมีประสิทธิภาพมากน้อย
เพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นๆ ด้วยเหตุเพราะ
หากบุคลากรผู้ปฏิบัติงานให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขาดความกระตือรือร้น ขาดความทุ่มเท
ความสามารถในการท างานย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพ ทั้งนี้จ าเป็นต้องสร้างภาวะที่จะกระตุ้นหรือ
ตอบสนองความต้องการของบุคลากรและความพอใจในการท างานให้เกิดขึ้น จะต้องมีปัจจัย
ตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรนอกจากค่าจ้างและเงินเดือน ซึ่งเป็นผลประโยชน์ตอบแทน
โดยตรงในการปฏิบัติงาน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเองจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องหาวิถีทางและ
มาตรการเพ่ือสรรหาบุคลากรและรักษาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้ท างานร่วมกันต่อไป 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ดังนั้น การที่บุคลากรจะยังคงปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ      
ก็เนื่องมาจากแรงจูงใจที่ท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างานนั่นเอง  
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ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงถือว่ามีความส าคัญมาก 
หากพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มก าลัง เต็มความสามารถ ก็ย่อมส่งผล
ให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกทั้งยังเกื้อกูลให้การพัฒนาประเทศบรรลุตาม
เป้าหมายของรัฐบาล หากบุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแล้วก็จะท าให้ลดความสนใจในงาน
เกิดความถดถอยในการปฏิบัติงาน คุณภาพของงานลดลงส่งผลให้สถานภาพขององค์กรปกครอง    
ส่วนท้องถิ่นขาดความมั่นคงและความน่าเชื่อถือ อีกทั้งยังส่งผลเสียตามมาอีกหลายประการ เช่น 
ความไม่รับผิดชอบต่องาน ไม่รักงาน และหนีงาน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงมีความส าคัญในการ   
ที่จะให้สมาชิกขององค์กรมีความเต็มใจ มีความตั้งใจ ที่จะทุ่มเทในการปฏิบัติงานของบุคลากร        
ในองค์กรซึ่งอาจกล่าวได้ว่าบุคลากรจะมีก าลังใจในการปฏิบัติงานก็ต่อเมื่อบุคลากรมีปัจจัยเป็นเครื่อง
จูงใจในการท างานนั้นๆ และบุคลากรจะใช้ความสามารถที่จะท างานนั้นได้ส าเร็จโดยเชื่อว่าตนจะได้รับ
รางวัลตอบแทน (พิทยา บวรวัฒนา , 2547, 90) แรงจูงใจจึงเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรท างาน        
ด้วยความกระตือรือร้นและด้วยความสมัครใจ ซึ่งจะมีผลท าให้องค์กรบรรลุ เป้าหมายและ             
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งประสิทธิภาพการท างานนั้นเป็นผลมาจากความพึงพอใจในการท างานโดย
มาจากแรงจูงใจในการท างาน โดยสามารถวัดผลได้จากคุณภาพของงาน ปริมาณงาน (กัญญนันทน์ 
ภัทร์สรสิริ, 2554) กลยุทธ์หนึ่งขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นคือการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร เพื่อให้การบริหารงานได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดยมีเป้าหมายให้บุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความพร้อมที่จะให้บริการประชาชนในพ้ืนที่อย่างเต็มที่ มีสุขภาพกาย
และสุขภาพใจที่ดี มีความรู้ความสามารถและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ที่ดี มุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ อย่างไรก็ตามองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเองก็มีบุคลากรหลายประเภท ได้แก่ 
พนักงานเทศบาล พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจและพนักงานจ้างทั่วไป 
ซึ่งแต่ละประเภทก็มีสิทธิประโยชน์ที่จะได้รับแตกต่างกันไป อาจส่งผลถึงแรงจูงใจและประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติงานได้ 
 ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอเคียนซา 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี จึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยจูงใจ
และปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร อีกทั้งเป็นแนวทางในการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
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วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
1. เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี   
2. เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี   
3. เพ่ือศึกษาปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี   
 
ทบทวนวรรณกรรม 

การศึกษาค้นคว้าเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัด    
สุราษฎร์ธานี  ผู้วิจัยได้ศึกษาหลักการแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ครอบคลุมกรอบแนวคิดที่ใช้ใน
การวิจัย ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
นักจิตวิทยา เฟรดเดอริค เฮอร์ซ เบอร์ก (Frederick Herzberg) และคณะ (1973) ได้พัฒนา

ทฤษฎีสองปัจจัย (Two – Factor Theory) โดยการสัมภาษณ์นักบัญชีและวิศวกร จ านวน 203 คน   
ที่ท างานในเมืองพิสต์เบอร์ต ประเทศสหรัฐอเมริกา เกี่ยวกับปัจจัยที่ท าให้พวกเขาพอใจและไม่พอใจ
ในการท างานโดยการสัมภาษณ์ว่ามีปัจจัยใดบ้างในการท างานที่ท าให้พวกเขาพอใจหรือมีความสุข 
และมีปัจจัยใดบ้างที่ท าให้พวกเขาไม่พอใจหรือไม่มีความสุข พบว่าตัวแปรที่ท าให้บุคคลในองค์กรเกิด
ความรู้สึกที่ดี (Good feelings) ได้แก่ ความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่ง   
การได้การยอมรับนับถือ และกิจกรรมระหว่างการท างาน ส่วนตัวแปรที่ท าให้บุคคลในองค์กรเกิด
ความรู้สึกที่ไม่ดี (Bed feelings) ได้แก่ สภาพการท างาน การบังคับบัญชา เงินเดือน ความมั่นคงในงาน 
กฎระเบียบและการปฏิบัติขององค์กร และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในงาน  โดย Frederick 
Herzberg (1973)  ได้สรุปได้ว่ามีปัจจัย 2 ประเภทที่มีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจ คือ ปัจจัยค้ าจุน
และปัจจัยจูงใจ ซึ่งทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์กถูกจัดอยู่ในกลุ่มทฤษฎีจูงใจแบบเนื้อหา (Content 
theories)  โดยปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยเจริญเติบโต (Motivators or Growth Factors) คือ ปัจจัย
ที่จูงใจบุคลากรให้ปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น ซึ่งเป็นปัจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (Job Content) 
และการกระท าของบุคลากรในการท างานได้แก่  
 1) ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จของงานที่วัดได้จากการปฏิบัติงาน
ได้ตามเป้าหมาย ตามก าหนดเวลา ความสามารถในการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานและความพอใจ
ในผลการปฏิบัติงาน ท าให้มีก าลังใจจะท างานอ่ืนๆ ต่อไป 
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 2) ความรู้สึกได้รับการยอมรับ(Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นด้วยกับความส าเร็จ 
การได้รับการยกย่อง ชื่นชม เชื่อถือ ไว้วางใจในผลงานหรือการด าเนินงานจากผู้บังคับบัญชา 
ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคลอ่ืนๆ  และการได้ความชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถ 
เมื่อท างานบรรลุผลจะเป็นสิ่งที่สร้างความประทับใจ ท าให้พนักงานนั้นเกิดความภาคภูมิใจ มีก าลังใจ 
มีผลในการกระตุ้นจูงใจให้ท างานได้ดียิ่งขึ้น 
 3) ความรับผิดชอบต่องาน (Responsibility) หมายถึง การจัดล าดับของการท างานได้เอง 
ความส านึกในอ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ ตลอดจนความมีอิสระในการปฏิบัติงาน และหาก
ได้รับเกียรติและความไว้วางใจ มอบหมายให้รับผิดชอบท างานนั้นๆ อย่างอิสรเสรี ให้โอกาสท างานได้
อย่างเต็มที่ โดยผู้บังคับบัญชาไม่ตรวจตราควบคุมมากเกินไป พนักงานจะมีความพึงพอใจเป็นอย่างมาก 
 4) ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึงลักษณะของงานที่น่าสนใจและท้าทายในความสามารถ    
เป็นงานที่ต้องใช้ความคิด งานประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ๆ แบบใหม่ๆ พนักงานจะรู้สึกพอใจที่จะท างานใน
ลักษณะนี้ ได้แก่ ความน่าสนใจของงาน ความท้าทายของงานความแปลกของงาน โอกาสที่จะได้
เรียนรู้และศึกษางาน โอกาสที่จะท าให้งานนั้นส าเร็จ การรับรู้หน้าที่รับผิดชอบ การควบคุมการท างาน
และวิธีการท างาน การที่ผู้ท างานมีความรู้สึกต่องานที่ท าอยู่ว่าเป็นงานที่สร้างสรรค์เป็นประโยชน์ท้าทาย 
เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความต้องการที่จะ
ปฏิบัติงานนั่นๆ และเกิดความผูกพันต่องาน   
  5) ความก้าวหน้าในต าแหน่ง (Advancement) หมายถึง โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหรือ
ระดับที่สูงขึ้น โดยอาจได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ในการท างาน ข้นเงินเดือน
ค่าจ้างให้สูงขึ้น จะเป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริมกระตุ้นให้พนักงานตั้งใจท างานให้มากยิ่งข้ึน     
 6) โอกาสเจริญในงาน (Growth) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสได้รับการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ และทักษะที่เพ่ิมข้ึนในวิชาชีพจากการปฏิบัติงาน    
 ปัจจัยเหล่านี้เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดในงาน และน าไปสู่ความพยายามและการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
ท าให้มีแรงจูงใจที่จะทุ่มเทความสามารถและความพยายามให้กับองค์การ และช่วยตอบสนองความ
ต้องการความส าเร็จในชีวิตได้ เช่น การเพ่ิมความท้าทาย ความมีอิสระ และความรับผิดชอบในงาน 
ช่วยให้สามารถตอบสนองความต้องการระดับสูงได้    
 ปัจจัยค  าจุนหรือปัจจัยบ ารุงรักษาหรือปัจจัยด้านสุขอนามัย (Hygiene or Maintenance 
Factors) เป็นปัจจัยที่หากขาดหายจะท าให้เกิดความไม่พอใจ ปัจจัยเหล่านี้เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
สภาพการท างาน (Job Context) แม้มีอยู่ก็จะไม่ท าให้เกิดการจูงใจในการท างานแต่หากจัดให้ไม่
เพียงพอหรือขาดหายไป จะท าให้เกิดความไม่พอใจกับงานและองค์การได้แก่   
 1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถ
ในการจัดล าดับเหตุการณ์ต่างๆ ของการท างาน ท าให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน การบริหาร การจัด
ระบบงานของผู้ใต้บังคับบัญชา การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและการบริหาร  
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โดยนโยบายและการบริหารงานจะต้องไม่มีลักษณะ ดังต่อไป นโยบายที่ไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโต
ขององค์การและของตัวพนักงาน การไม่ด ารงรักษา และให้ความมั่นคงกับบุคลากร การบริหารงานที่
ไม่เป็นระบบ การท างานที่ซ้ าซ้อนกัน การแก่งแย่งชิงดีชิงเด่น การใช้อ านาจอิทธิพลระหว่างบุคคลใน
องค์การ ความไม่มีประสิทธิภาพในการบริหารงานการขาดความเป็นธรรมในองค์การ  
 2) การปกครองบังคับบัญชาหรือการควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง สภาพการ
ปกครองบังคับบัญชาของผู้บังคับบัญชาในเรื่องความเป็นธรรม ความรู้ความสามารถในการบริหารงาน 
และการปกครองโดยผู้บังคับบัญชาสามารถแนะน าวิชาการหรือเทคนิคใหม่ๆ เข้ามาปรับใช้ในองค์การ
ได้ โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องไม่ล าเอียง อคติ หรือขาดความรู้ความสามารถในการบริหารงานและ
ปกครอง และต้องไม่เป็นคนอนุรักษ์นิยม ไม่สามารถแนะน าวิชาการหรือเทคนิคใหม่ๆ เข้ามาปรับใช้ใน 
 3) สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมต่างๆ เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน บรรยากาศ ท าเลที่ตั้งของที่ปฏิบัติงาน วัสดุครุภัณฑ์เพ่ืออ านวยความสะดวกในการท างาน 
ตลอดจนความสะดวกในการปฏิบัติงาน    
 4) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relationship with Supervisor) หมายถึง สภาพความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ ในด้านการช่วยเหลือ ความสนิทสนม
เป็นกันเอง ความอบอุ่น และการปรึกษาหารือ ท าให้ผู้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกพอใจในงานที่ท า 
ผู้บังคับบัญชาต้องพยายามไม่ให้เกิดช่องว่างระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  เพราะจะท า
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าไม่ถึงผู้บังคับบัญชา ท าให้ไม่มีความสนิทสนมเป็นกันเอง ขาดความอบอุ่นและ
เกิดความรู้สึกไม่พอใจในงานที่ท า   
 5) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Relationship with Pears) หมายถึง พฤติกรรมของ
บุคคลในองค์การ ในด้านการปฏิบัติงาน การช่วยเหลือ การสนับสนุน ตลอดจนการปรึกษาหารือกัน
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยกันเอง โดยพฤติกรรมของบุคคลต่างๆ ในองค์การที่มีลักษณะต่างคนต่าง
อวดดี แข่งขันชิงดีชิงเด่น ต่างคนต่างเอาตัวรอด ทับถมเพ่ือนร่วมงาน เอารัดเอาเปรียบ ชอบเสียดสี    
ขี้ฟ้อง ไม่มีความเป็นมิตรภาพ ท าให้เกิดความขับข้องใจ เป็นผลให้เกิดความเบื่อหน่ายองค์การ   
 6) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  (Relationship with Subordinates) หมายถึง 
พฤติกรรมทีผู่้ใต้บังคับบัญชาศรัทธาเชื่อถือ รับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ ส่งเสริมความเจริญของ
หน่วยงานและเป็นผู้มีส่วนสร้างความพอใจในการท างาน    
 7) เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับงานที่ท้าทาย พนักงานเก่า
หรือพนักงานใหม่ได้เงินแตกต่างกันพอเหมาะพอควร การเลื่อนขั้นเงินเดือนและต าแหน่งที่เหมาะสม 
เป็นผลให้เกิดความพอใจในองค์การ สังเกตได้ว่าปัจจัยค้ าจุนดังกล่าวมุ่งมั่นที่สภาพแวดล้อมใน       
การท างาน โดยไม่เกี่ยวข้องกับตัวงานเลย ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ประจ าวันของ
พนักงาน 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาของกันตยา เพ่ิมผล (2550, น.5) ให้ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานว่า
ความสามารถในการใช้ทรัพยากรต่างๆ คือวัตถุดิบเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือผลที่ตั้งไว้ นั่นคือมี
ประสิทธิภาพในการท างาน เป็นกุญแจที่น าไปสู่ผลก าไร เพราะเป็นการท าสิ่งต่างๆ ให้ดีขึ้น เป็นการ
ท างานอย่างฉลาดขึ้น ไม่ใช่การท างานหนักขึ้น ดังนั้นองค์การจะเกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
พนักงาน บุคลากรในองค์การจะมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในการด าเนินชีวิต ย่อมเป็นเหตุ
เป็นผลต่อกันซึ่งบุคคลในองค์การจะต้องมีหลักเพ่ือการพัฒนาตนเองอย่างชัดเจน และเป็นรูปธรรมที่
สามารถน าไปด าเนินการได้ด้วยตนเองและสามารถพัฒนาทีมงานของหน่วยงานที่ตนเองสังกัดให้อย่าง
มีคุณภาพเช่นกัน ทั้งนี้จะต้องอาศัยปรัชญาแห่งการพัฒนาตนเองก่อน เพราะพ้ืนฐานของการพัฒนา
ประสิทธิภาพคือการพัฒนาตนเองเป็นอันดับแรก เช่นเดียวกับ วิเชียร วิทยอุดม (2554, น.16) ที่ให้
นิยามของความมีประสิทธิภาพในการจัดการว่า เป็นสัดส่วนของทรัพยากรขององค์การทั้งหมดที่มีส่วน
ในการสร้างก าลังการผลิตที่อยู่ระหว่างกระบวนการผลิต ถ้าสัดส่วนนี้มีค่าสูงก็หมายถึงผู้จัดการจะมี
ประสิทธิภาพในการท างานหรือนั่นก็คือทรัพยากรเกือบทั้งหมดถูกน ามาใช้ในการผลิต ถ้าทรัพยากรถูก
ใช้งานอย่างสิ้นเปลืองหรือไม่ได้ถูกน ามาใช้งานในกระบวนการผลิต ก็หมายถึงการไร้ประสิทธิภาพของ
ผู้จัดการ หรือนั่นก็คือสัดส่วนของทรัพยากรที่น้อยมากที่ถูกน าไปใช้ในการผลิตในสถานการณ์เช่นนี้
ทรัพยากรขององค์การไม่ได้หมายถึงวัตถุดิบเพียงที่ใช้ในการผลิตสินค้าหรือบริการเพียงอย่างเดียว
เท่านั้น แต่ยังหมายถึงส่วนที่เกี่ยวข้องกับความพยายามของคน เช่นเดียวกับความมีประสิทธิผลในการ
จัดการ ที่หมายถึงการใช้ทรัพยากรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ สอดคล้องกับนิยามของ      
วิทยา ด่านธ ารงกูล (2546, น.27) ว่าประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความสามารถในการใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิภาพจึงมักถูกวัดในรูปของต้นทุนหรือ
จ านวนทรัพยากรที่ใช้ไปเมื่อเทียบกับผลงานหรือผลผลิตที่ได้ เช่น ต้นทุน แรงงาน เวลาที่ใช้ อัตรา
ผลตอบแทนจากการลงทุน ฯลฯ ส่วนประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ความสามารถในการ
เลือกเป้าหมายที่เหมาะสมและบรรลุในเป้าหมายนั้นๆ ประสิทธิผลจึงวัดกันที่ว่าองค์การสามารถ
ตอบสนองผู้บริโภคด้วยสินค้าหรือบริการที่เป็นที่ต้องการหรือไม่และสามารถบรรลุในสิ่งที่พยายามจะ
ท ามากน้อยเพียงใด   
 ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจึงเป็นดัชนีที่ชี้วัดถึงผลงาน (performance) และความส าเร็จ
ขององค์การ องค์การใดสามารถเลือกเป้าหมายที่เหมาะสมและบรรลุเป้าหมายนั้นได้ (คือมีประสิทธิผล) 
ด้วยการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า (คือมีประสิทธิภาพ) มากเท่าไร ย่อมเป็นองค์การที่สูงในผลงานและ
ความส าเร็จมากเท่านั้น ซึ่งองค์การทุกแห่งอาจไม่สามารถบรรลุในจุดนั้นได้เสมอไป 
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วิธีการศึกษาและกรอบแนวคิดในการศึกษา 
จากการทบทวนวรรณกรรมด้วยการอ่าน ศึกษาและประมวลแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน โดยผู้วิจัยได้น าทฤษฎีความต้องการสองปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก มาเป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัย โดยก าหนดตัวแปรในการศึกษา ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม   
โดยตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล (เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
ต าแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน) ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ซึ่งตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านที่ 1 ด้านความรู้ความสามารถในงาน ด้านที่ 2 ด้านการ
ให้บริการแก่ประชาชน และ ด้านที่ 3 ด้านการตระหนักถึงประโยชน์ส่วนรวมขององค์การ มาประยุกต์
เป็นกรอบแนวคิดทางการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ดังภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล 
1) เพศ 
2) อายุ 
3) สถานภาพ 
4) ระดับการศึกษา 
5) ต าแหน่งงาน 
6) ระยะเวลาในการท างาน 

7) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ตัวแปรแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
ปัจจัยจูงใจ 
- ความส าเร็จของงาน 
- ความรู้สึกได้รับการยอมรับ 
- ความรับผิดชอบต่องาน 
- ลักษณะงาน 
- ความก้าวหน้าในต าแหนง่ 
- โอกาสเจริญในงาน 

ปัจจัยค  าจุน 
- นโยบายและการบริหารงาน 
- การปกครองบังคับบัญชา 
- สภาพการปฏบิัติงาน 
- ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 
- ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
- ความสัมพันธ์กับผู้ใตบ้ังคับบัญชา 
- เงนิเดือน 

ประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 
- ด้านความรู้ความสามารถในงาน 
- ด้านการให้บริการประชาชน 
- ด้านการตระหนักถึงประโยชน์

ส่วนรวมขององค์กร 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
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วิธีการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ บุคลากรที่สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา 

จังหวัดสุราษฎร์ธานี ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานจ้างภารกิจ และพนักงานจ้างทั่วไป จ านวนทั้งหมด 217 คน   
ขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้หลักการค านวณของยามาเน่ (Tara Yamane)  ที่ระดับความเชื่อมั่น ร้อยละ 95 
ส าหรับความคลาดเคลื่อน ร้อยละ 5 ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 145 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยส่ง
แบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างตอบตามข้อเท็จจริง โดยผู้วิจัยแจกแบบสอบถามด้วยตนเองและน า
แบบสอบถามที่ได้รับคืน มาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม จากนั้นน าข้อมูล
ไปประมวลผลผ่านโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS และเสนอผลการศึกษาโดย การแจกแจงความถี่ (Frequency 

distribution) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย ( ̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: S.D.)  
การวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ใช้การทดสอบค่าที (t-test) 
กับตัวแปรด้านเพศ และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA: F-test) กับตัวแปร
สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน  การวิเคราะห์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยก าหนดความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 
สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี” ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานการวิจัยไว้ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี 

1.1. เพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ที่แตกต่างกัน 

1.2. อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ที่แตกต่างกัน 

1.3. สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ที่แตกต่างกัน 

1.4. ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี 

1.5. ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ที่แตกต่างกัน 
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1.6. อายุงานที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ที่แตกต่างกัน 

1.7. รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี  

2.1. ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี 

2.2. ปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี  
 
ผลการศึกษา 

การศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษาได้น าเสนอในรูปตาราง
ประกอบการอธิบาย ซึ่งแบ่งผลการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 5  ส่วน โดยมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 

1. ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 31-40 ปี ส่วนใหญ่    
มีสถานภาพสมรส มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีต าแหน่งงานเป็นข้าราชการ มีระยะเวลาการท างาน
อยู่ในระหว่าง 6 – 10 ปี และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ 15,001 – 20,000 บาท 

2. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  ̅ = 4.12) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ปัจจัยพบว่า 
 แรงจูงใจในปัจจัยจูงใจของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอเคียนซา 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี อยู่ในระดับมาก (  ̅= 4.20) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ใน
ระดับมาก คือ ล าดับแรกคือด้านความรับผิดชอบต่องาน ( ̅= 4.55) รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จ   
ในงาน (  ̅ = 4.42) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (  ̅ = 4.34) ด้านลักษณะของงาน(  ̅ = 4.14) 
ด้านโอกาสเจริญในงาน (  ̅ = 4.08) และด้านความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ (  ̅ = 3.68)    
 แรงจูงใจในปัจจัยค้ าจุนของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอเคียนซา 
จังหวัดสุราษฎร์ธานี อยู่ในระดับมาก (  ̅ = 4.04) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ใน
ระดับมาก คือ ล าดับแรกคือด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (  ̅ = 4.35) รองลงมาคือ ด้านนโยบาย
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และการบริหารงาน ( ̅=4.15) ด้านการปกครองบังคับบัญชา ( ̅ = 4.07) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน    
(  ̅ = 4.06)  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (  ̅ = 4.02)  ด้านสภาพการปฏิบัติงาน (  ̅ = 3.98)  
และด้านเงินเดือน (  ̅ = 3.65)   
 

3. ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ในภาพรวม อยู่ในระดับสูง (  ̅ = 4.31) และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับสูง ล าดับแรกคือ ด้านตระหนักถึงประโยชน์ส่วนรวมของ
องค์กร (  ̅ = 4.48) รองลงมาคือ ด้านการให้บริการประชาชน (  ̅ = 4.44) และด้านความรู้ความสามารถ      
ในงาน (  ̅ = 4.01)  ตามล าดับ 
 

4. ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล 

ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
โดยทางเพศ ใช้การทดสอบค่าที (t-test) ส่วนปัจจัยด้านอายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
(One way ANOVA : F-test)   
 

ตารางท่ี 1  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ N  ̅ S.D. T Sig. 
ชาย 73 4.24 0.45 2.093 0.038 
หญิง 72 4.38 0.35   
 

ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี จ าแนกตามเพศ  โดยใช้สถิติ t-test เปรียบเทียบ
ความแตกต่าง ได้ค่า t เท่ากับ 2.093 และค่า Sig. เท่ากับ 0.038 ซึ่งน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ แสดงว่า บุคลากรที่มีเพศแตกต่างกันมีประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ย
พบว่า บุคลากรเพศหญิง ( ̅=4.38) มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่มากกว่าบุคลากรเพศชาย 
( ̅=4.24) 
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ตารางท่ี 2  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม อายุ  
สถานภาพการสมรสระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 
ปัจจัยส่วนบุคคล แหล่งความ

แปรปรวน 
SS Df MS F Sig. 

1. อายุ ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.291 

24.792 

25.083 

3 

141 

144 

0.097 

0.176 

0.553 0.647 

2. สถานภาพการ
สมรส 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.388 

24.696 

25.083 

1 

143 

144 

0.388 

0.173 

2.245 0.136 

3. ระดับการศึกษา ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.043 

23.041 

25.083 

4 

140 

144 

0.511 

0.165 

3.103 0.018* 

4. ต าแหน่งงาน ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.629 

23.454 

25.083 

2 

142 

144 

0.815 

0.165 

4.932 0.008* 

5. ระยะเวลาในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.332 

23.751 

25.083 

5 

139 

144 

0.266 

0.171 

1.559 0.176 

6. รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.043 

23.041 

25.083 

5 

139 

144 

0.409 

0.166 

2.464 0.036* 

 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตาม อายุ สถานภาพ
การสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าบุคลากร  
ที่มีระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณารายละเอียด
ของปัจจัยส่วนบุคคลทั้ง 3 ปัจจัยด้วยการวิเคราะห์รายคู่ (post hoc) ส่วนบุคลากรที่มีอายุ สถานภาพ
การสมรส และระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ตารางท่ี 3  ผลการทดสอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างเป็นรายคู่ จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา ท าการเปรียบเทียบพหุคูณด้วยวิธี Least significance difference (LSD) 
 

ระดับการศึกษา  ̅ ประถมศึกษา มัธยมศึกษา อนุปริญญา
หรือ

เทียบเท่า 

ปริญญา
ตรี 

ปริญญา
โท 

สูงกว่า
ปริญญา

โท 
4.01 4.12 4.18 4.37 4.40 0 

ประถมศึกษา 4.01 - -0.11 -0.17 -0.36* -0.38* 0 
มัธยมศึกษา 4.12  - -0.05 -0.24* -0.27* 0 
อนุปริญญา หรือ 
เทียบเท่า 

4.18   - -0.19 -.21 0 

ปริญญาตรี 4.37    - -0.02 0 
ปริญญาโท 4.40     - 0 
สูงกว่าปริญญาโท 0      - 

 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

เมื่อทดสอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างเป็นรายคู่ จ าแนกตามระดับ
การศึกษา ท าการเปรียบเทียบพหุคูณด้วยวิธี Least significance difference (LSD) พบว่า บุคลากร
ที่มีระดับการศึกษาประถมศึกษามีประสิทธิภาพการปฏิบัติที่แตกต่างจากบุคลากรที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีและปริญญาโทอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ย พบว่า บุคลากรที่มี
ระดับการศึกษาระดับประถมศึกษา ( ̅=4.01) มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานน้อยกว่าบุคลากรที่มี
ระดับการศึกษาปริญญาตรี ( ̅=4.37) และปริญญาโท ( ̅ = 4.40) โดยบุคลากรที่มีระดับการศึกษา
ระดับประถมศึกษามีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานน้อยกว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี     
ที่ค่าคะแนน 0.36 และมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานน้อยกว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท
ที่ค่าคะแนน 0.38 ตามล าดับ ส่วนบุคลากรที่มีระดับการศึกษาในระดับอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4  ผลการทดสอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างเป็นรายคู่ จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน ทดสอบด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Sheffe’s method) 
 

ต าแหน่งงาน  ̅ ข้าราชการ พนักงานจ้างภารกิจ พนักงานจ้างท่ัวไป 
4.37 4.34 4.08 

ข้าราชการ 4.37 - 0.03012* 0.29159 
พนักงานจ้างภารกิจ 4.34  - 0.06147 
พนักงานจ้างท่ัวไป 4.08   - 
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

เมื่อทดสอบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างรายคู่ จ าแนกตามต าแหน่งงาน   
โดยวิธีของเชฟเฟ่ พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งงานข้าราชการมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงกว่า
พนักงานภารกิจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 5  ผลการทดสอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างเป็นรายคู่ จ าแนกตาม
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  ท าการเปรียบเทียบพหุคูณด้วยวิธี Least significance difference (LSD) 
 

รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน 

 ̅ 9,000-
15,000 

15,001-
20,000 

20,001-
25,000 

25,001-
30,000 

30,001-
35,000 

สูงกว่า 
35,000 

4.16 4.39 4.45 4.26 4.36 4.46 
9,000 -
15,000 

4.16 - -0.23* -0.28 -0.09 -0.19 -0.29* 

15,001 -
20,000 

4.39  - -0.05 0.13 0.03 -0.06 

20,001 -
25,000 

4.45   - 0.19 0.08 -0.00 

25,001 -
30,000 

4.26    - -0.10 -0.19 

30,001 -
35,000 

4.36     - -0.09 

สูงกว่า 
35,000 

4.46      - 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 เมื่อทดสอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างเป็นรายคู่ จ าแนกตามรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน ท าการเปรียบเทียบพหุคูณด้วยวิธี Least significance difference (LSD) พบว่า 
บุคลากรที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 9,000 – 15,000 บาท ( ̅=4.16) มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานน้อยกว่า
บุคลากรที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท ( ̅ = 4.39) และบุคลากรที่มีรายได้เฉลี่ย   
ต่อเดือนสูงกว่า 35,000 บาท ( ̅=4.46) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนบุคลากรที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนในช่วงอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
 

5. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในปัจจัยจูงใจและในปัจจัยค้ าจุน ทั้ง 13 ด้าน โดยเรียงล าดับสูงไปต่ า 
คือ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (   ) โอกาสเจริญในงาน (  ) เงินเดือน (   ) การได้รับการยอมรับนับถือ 
(  ) นโยบายและการบริหารงาน (  ) ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (   ) ความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่ (  ) ลักษณะของงาน (  ) ความรับผิดชอบต่องาน (  ) ความส าเร็จของงาน (  ) ความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน (   ) สภาพการปฏิบัติงาน (  ) และการปกครองบังคับบัญชา (  ) มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 
ดังนั้นจึงใช้เป็นตัวแปรเข้าสมการทั้งหมด เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี โดยใช้การ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  
 

ตารางที่ 6  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี  ในรูปคะแนนดิบ (B) 
และคะแนนมาตรฐาน (Beta) ของสมการถดถอยพหุคูณที่ใช้ท านายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ที่ได้จากการ
คัดเลือกตัวแปรด้วยวิธีขั้นตอน (Stepwise Regression)  ดังนี้ 
 

Model B Std. Error Beta t Sig. 
(Constant) 1.360 0.349  3.895 0.000 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน (  )   0.187 0.056 0.266 3.368 0.001* 
ด้านลักษณะของงาน (  )   0.133 0.053 0.215 2.526 0.013* 
ด้านเงินเดือน (   )   0.117 0.052 0.212 2.250 0.026* 
ด้านความรับผิดชอบต่องาน (  ) 0.145 0.068 0.172 2.132 0.035* 
    R = 0.68             R2 =  0.41           S.E. =  0.31           F=  8.828           Sig.= 0.00* 
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธ านี 
พบว่า ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านเงินเดือน และด้านความ
รับผิดชอบต่องาน ใช้เป็นตัวท านายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ได้ร้อยละ 41 (R2 =  0.41) มีความคลาดเคลื่อน
ร้อยละ 31 จึงยอมรับสมมติฐานที่ว่าแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี โดยสามารถสร้างสมการท านาย
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอเคียนซา จังหวัด
สุราษฎร์ธานี ดังนี้ 
 สมการท านายในรูปคะแนนดิบ 
 
 
 
 จากสมการอธิบายได้ว่า ตัวแปรที่ได้รับการคัดเลือก มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี โดยมี
ความสัมพันธ์ทางบวก 4 ตัวแปร กล่าวคือ  
 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี มากที่สุดคือ ปัจจัยด้านนโยบายและการ
บริหารงาน รองลงมาคือ ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่องาน  ปัจจัยด้านลักษณะของงาน และปัจจัย
ด้านเงินเดือน ตามล าดับ 
 
อภิปรายผล 

แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี สามารถอภิปรายผลแต่ละปัจจัยได้ ดังนี้ 

ปัจจัยแรงจูงใจด้านลักษณะของงาน พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี อาจเป็น
เพราะบุคลากรพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ท า ซึ่งเป็นงานที่ท้าทาย ความสามารถ
ตรงกับคุณวุฒิและตรงตามต าแหน่งงานของตนเอง หรืออาจเป็นงานที่ไม่เคยปฏิบัติมาก่อนและ
กระตุ้นให้ต้องปฏิบัติงาน  นอกจากนั้นงานที่ท าอยู่ยังส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ 
ความสามารถมากขึ้น ซึ่งส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น นอกจากนี้ยังได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติอย่างอิสระ มีโอกาสตัดสินใจแก้ปัญหาหรือรับผิดชอบงานด้วยตนเองอย่างเต็มที่ 
เช่น การปฏิบัติงานที่ท้าทายกับความสามารถของตน การท างานที่หลากหลายและได้แสดงศักยภาพ

Y = 1.360 + 0.187𝑋  + 0.145𝑋  + 0.133𝑋  + 0.117𝑋     
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ในการท างานอย่างเต็มที่ อีกท้ังยังเล็งเห็นว่างานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานในหน้าที่มีความส าคัญและ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน และลักษณะของงานที่ปฏิบัติเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาประสิทธิภาพ 
และส่งเสริมให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างานได้อย่างเต็มที่ สอดคล้องกับการศึกษาของ 
ฐากูร ปาละนันทน์ (2555) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชน    
ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดวิทยาลัยชุมชนด้านลักษณะของงานมี
แรงจูงใจในระดับมาก ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เช่นเดียวกับ สุมานันท์ สกุลดี (2561)      
ที่ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย              
ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานมี อิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานรักษาความปลอดภัย เพราะมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่  

ปัจจัยแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ทั้งนี้
เป็นเพราะความพึงพอใจในการท างาน และความตั้งใจ เอาใจใส่ในงานที่ปฏิบัติอย่างเต็มประสิทธิภาพ 
ท าให้มีความกระตือรือร้นในการท างาน งานที่ได้รับมอบหมายมีการก าหนดหน้าที่อย่างชัดเจน 
บุคลากรใช้ความรู้ความสามารถท าอย่างเต็มที่และความสามารถท างานได้ทันตามเวลา ซึ่งในงานที่
ปฏิบัติมักมีการวางแผนและเตรียมการก่อนล่วงหน้า และพร้อมที่จะแก้ไขปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพเมื่อพบข้อบกพร่อง ส่งผลให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับปัญญาพร 
ฐิติพงค์พงค์ (2559) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัท
ก่อสร้าง : กรณีศึกษา บริษัทอินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั่น จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย
แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร เช่นเดียวกับ 
ณัฐนัย กิจเกษมสวัสดิ์ (2561) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสาขาในเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของพนักงานสาขา
เครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน 

ปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและการบริหารงาน พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ทั้งนี้
เป็นเพราะนโยบายมักได้รับการถ่ายทอดมาจากผู้บริหารหรือเป็นนโยบายที่ได้ รับการสั่งการมาจาก
ระดับกระทรวง กรม ซึ่งผู้ปฏิบัติส่วนใหญ่ต้องด าเนินการตามนโยบายหลักดังกล่าว จึงอาจจะมี
ผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่มากนัก รวมทั้งผู้บริหารเปิดโอกาสให้ข้าราชการได้แสดง
ความสามารถ และสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน อีกทั้งยังมีการสื่ อสารให้ได้รับรู้ทราบ     
ในนโยบายการบริหารโดยทั่วถึงกัน โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการวางแผนด าเนินการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีการท าการวิเคราะห์หาจุดอ่อนจุดแข็ง (SWOT Analysis) ขององค์กรโดย
การระดมความคิดเห็นจากบุคลากรในองค์กร เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรมีทิศทางในการปฏิบัติงานที่มุ่งสู่
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เป้าหมายเดียวกัน โดยการวิเคราะห์ปัญหาอุปสรรคที่จะเกิดขึ้นและเสนอแนะแนวทางแก้ไขร่วมกัน ทั้งนี้ได้
ค านึงถึงสภาพภูมิศาสตร์ ประวัติศาสตร์ สภาพแวดล้อม และวัฒนธรรมในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
ยุทธศาสตร์  นอกจากนั้นแล้วยังต้องค านึงถึงยุทธศาสตร์และเป้าหมายของการด าเนินงานของ
จังหวัด เพ่ือให้การด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นไปในทิศทางเดียวกันและสอดคล้อง
กับแผนพัฒนาในระดับที่สูงกว่า สอดคล้องกับ ชมพูนุช สุภาพวานิช (2562) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข จังหวัดยะลา ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยค้ าจุนด้านเงินเดือน พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ทั้งนี้เป็นเพราะบุคลากร
ได้รับเงินต่างๆ จากทางราชการในอัตราที่เหมาะสม เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน เงินช่วยเหลือบุตร 
อัตราการเลื่อนขั้นเงินเดือน และค่ารักษาพยาบาลที่บุตร สามี ภรรยา บิดาและมารดาของบุคลากร 
สามารถเบิกได้ตามระเบียบการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลของราชการ ท าให้เกิดแรงจูงใจเพ่ิมยิ่งขึ้น
ส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพ่ิมยิ่งขึ้น ซึ่งในการให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการได้มีการ
ประเมินจากประสิทธิภาพของงาน โดยค านึงถึงความเหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร  
สอดคล้องกับ บุญญารัตน์ กลัดทอง (2556) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการ ส านักงาน ก.พ. ที่ได้กล่าวว่า เงินถือเป็นสิ่งสนองความต้องการของคนเป็น
อันดับแรก คือความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) ตามทฤษฎีล าดับขั้นความ
ต้องการของ Maslow และเงินถือเป็นปัจจัยค้ าจุนตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg นอกจากนี้ 
เงินยังถือเป็นสิ่งสนองความต้องการ ได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง และผลประโยชน์อ่ืนๆ ที่คิดเป็นเงินได้ 
นับเป็นวิธีที่จะสนองความต้องการของบุคคลในการท างาน เมื่อได้รับการส่งเสริมในทางบวก การที่
บุคคลมีค่าตอบแทนและสวัสดิการสูงนั้น ถือว่าพอที่จะใช้ในการด ารงชีวิต และหาสิ่งอ านวยความ
สะดวกมาตอบสนองความต้องการในด้านต่างๆ ของตน เมื่อได้รับการตอบสนองแล้ว จึงก่อให้เกิด
ก าลังใจในการท างานที่ดี มีแรงจูงใจในการท างานให้ดียิ่งขึ้นด้วย ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานเพ่ิม
มากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สุมานันท์ สกุลดี (2561) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจกับประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยค้ าจุนด้านเงินเดือนมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย และผลการศึกษา
ของ ธีรพันธ์ ลมูลศิลป์ (2562) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต โรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยค้ าจุนด้าน
ค่าตอบแทน เงินเดือน มีความความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต 
โรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์  เช่นเดียวกับการศึกษาของ สมยศ แย้มเผื่อน (2551) ศึกษาเรื่อง ปัจจัย
ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัทเอเซียน มารีน เซอร์วิสส์ จ ากัด 
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(มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านการจ่ายค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ท างาน ทั้งนี้เนื่องมาจากบริษัทมีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนที่ชัดเจน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ผลการศึกษาได้ค้นพบประเด็นต่างๆ ที่น่าสนใจและน ามาสู่การวิเคราะห์เพ่ือเป็นแนวทางใน
การเสริมสร้างแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกรองส่วนท้องถิ่น
ในอ าเภอเคยีนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี  ดังนี้ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ 
ด้านความรับผิดชอบต่องาน  ผู้บริหารควรก าหนดผู้รับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน  

และให้อิสระแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน ควรให้บุคลากรมีอ านาจในการตัดสินใจและรับผิดชอบใน
งานที่ปฏิบัติอยู่ 

ด้านลักษณะงาน  ผู้บริหารควรมอบหมายให้บุคลากรทุกระดับมีความอิสระในการปฏิบัติงาน 
และสอดคล้องกับตารางการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้บริหาร
ควรส่งเสริมงานที่ท้าทายน่าสนใจ และใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มากขึ้น อันจะส่งผลให้บุคลากรมี
สมรรถนะและผลงานเพื่อแข่งขันกับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนว
ใหม่ที่มุ่งเน้นสมรรถนะของบุคคล และผลสัมฤทธิ์ของงาน และมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ 
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน แบ่งขอบข่ายงานให้ชัดเจนและมีความเสมอภาค 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน ควรก าหนดนโยบายและการบริหารให้มีความชัดเจนและ
เหมาะสมกับสภาพงานที่ปฏิบัติในปัจจุบัน รวมทั้งการพิจารณาโครงสร้างและอัตราก าลังและความ
ชัดเจนในการมอบหมายงาน และควรจัดให้มีการฝึกอบรมในเรื่องเก่ียวกับแผนงาน การจัดท าแผนการ
ปฏิบัติงานร่วมกันทั้งองค์กร และหลักในการวางแผนเชื่อมโยงกับภาระหน้าที่และนโยบาย            
โดยผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับแผนงาน โดยต้องน าข้อมูลมาประกอบการวิเคราะห์เพ่ือจัดท า
แผนพัฒนา/แผนปฏิบัติการขององค์การ  โดยให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมในการน าเสนอข้อมูล 
การระคมความคิด การร่วมจัดท าแผน เพ่ือให้แผนปฏิบัติการมีความครอบคลุม ชัดเจน สนองต่อ
นโยบาย ความต้องการของประชาชน รวมทั้งมอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาศึกษาท าความเข้าใจแนว
ทางการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพ่ือให้สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจริงในพ้ืนที่ได้ 

ด้านเงินเดือน ควรปรับปรุงอัตราเงินเดือนของบุคลากรให้มีความเหมาะสมกับสภาพ
เศรษฐกิจและปรับปรุงสวัสดิการให้มีความเหมาะสมและครอบคลุมมากขึ้น 
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ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั งต่อไป 
1. ควรน ารูปแบบนี้ไปท าการศึกษาในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนๆ ที่อาจจะมีสภาพแวดล้อม      

ที่แตกต่าง และในช่วงเวลาที่แตกต่างจากเดิมว่าผลจะเป็นอย่างไร 
2. ควรศึกษาวิจัยในเรื่องแรงจูงใจตามทฤษฎีแรงจูงใจอ่ืนๆ เช่น ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ

ของมาสโลว์ ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) และทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ
แมคคลีแลนด์ (McClelland) เพราะปัจจัยต่างๆ ของทฤษฎีที่กล่าวมานั้นอาจส่งผลการศึกษาที่ต่าง
จากงานวิจัยครั้งนี้ 
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