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 การศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ มีวตัถุประสงคด์งัน้ี (1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
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ในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ และ (3) เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ กลุ่มประชากร 
ท่ีใชใ้นการศึกษาคือบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ จ านวน 44 คน เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถาม 
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บุคลากร เพื่อใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัดีข้ึนซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่แรงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานและแรงจูงใจ
ดา้นเงินเดือน 
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 The purpose of this study was tw0fold. First, it aimed at investigating work motivation 
of personnel working for Sa Kaeo Community College.  Also, it intended to examine the 
relationship between the subjects’ work motivation and work efficiency. The population 
participating in this study was 44 working staff at Sa Kaeo Community College. The instrument 
used to collect the data was a questionnaire.  The statistical tests used to analyze the collected data 
included frequency, percentage, means, standard deviation, and Pearson Product Moment 
Coefficient. 
 The results of the study revealed that the level of the subjects’ work motivation was 
found at a high level. While the aspect in relation to status of the occupation was rated with the 
highest means score, the aspect relating to monthly salary was rated the lowest. Based on the 
results from the analysis of work efficiency, it was found at a high level.  Particularly, while the 
aspect in relation to process of work was rated the highest, the aspect relating to making decision 
and judgment was rated the lowest.  In addition, a relationship between the subjects’ work 
motivation and work efficiency was found positive and moderate at a significant level of 0.01. 
 Based on the results of this study, it showed guidelines in enhancing the subjects’ work 
motivation. Particularly, the motivation in relation to job advancement and monthly salary might 
lead to better work efficiency among the subjects.   
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
องคก์ารเป็นระบบยอ่ยของสงัคมอนักวา้งใหญ่ หรือเรียกวา่ เป็นสงัคมยอ่ยท่ีอยู ่

ในส่ิงแวดลอ้มท่ีเรียกวา่สงัคมใหญ่ องคก์ารแต่ละองคก์ารจะมีลกัษณะเฉพาะ เช่น ค่านิยม บุคลากร 
และทรัพยากรอ่ืน ๆ ซ่ึงมีผลกระทบต่อตวัองคก์ารและการบริหารงานองคก์าร และองคก์าร 
เป็นระบบเปิดซ่ึงมีการน าทรัพยากรเขา้มาเป็นปัจจยัน าเขา้และมีการส่งผลผลิตออกจากองคก์าร 
เป็นปัจจยัน าออกในรูปแบบต่าง ๆ นอกจากน้ี สมยศ นาวีการ ยงักล่าวดว้ยวา่องคก์ารจะข้ึนอยู ่
กบัขอ้เทจ็จริง 5 อยา่งรวมกนัคือ (1) องคก์ารจะตอ้งประกอบข้ึนดว้ยบุคคล (2) บุคคลเหล่าน้ี 
จะตอ้งเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน ๆ ในทางใดทางหน่ึง (3) การเก่ียวขอ้งระหวา่งกนัดงักล่าวน้ี 
อาจจะล าดบัหรืออธิบายไดด้ว้ยโครงสร้างบางอยา่ง (4) ทุกคนท่ีอยูใ่นองคก์ารจะมีเป้าหมาย 
ส่วนบุคคล เป้าหมายบางอยา่งจะเป็นเหตุผลส าหรับการกระท าของพวกเขา บุคคลแต่ละคน
คาดหมายวา่การเขา้ไปมีส่วนร่วมในองคก์ารนั้นจะช่วยใหเ้ป้าหมายส่วนบุคคลประสบความส าเร็จ 
(5) การเก่ียวขอ้งระหวา่งกนัเหล่าน้ี จะช่วยใหเ้ป้าหมายร่วมประสบความส าเร็จได ้ซ่ึงบางคร้ัง
อาจจะแตกต่างแต่จะเก่ียวพนักบัเป้าหมายส่วนบุคคลของพวกเขา (สุจิตรา พรมนุชาธิป, 2549,  
หนา้ 151) 

การบริหารองคก์าร ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญัและค านึงถึงทรัพยากรบุคคล 
ขององคก์ารเป็นส าคญั เน่ืองจากบุคคลากรถือเป็นทรัพยากรทางการบริหารท่ีแตกต่างจากทรัพยากร
ทางการบริหารประเภทอ่ืน เน่ืองจากบุคลากรขององคก์รเป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจ ยิง่ใชย้ิง่เพิ่ม
คุณค่าในตนเองเพิ่มมากข้ึน สุพรรณี รอดบุญธรรม และ อุทยัวรรณ อคัรวฒิุ กล่าววา่ ผูบ้ริหาร
องคก์ารจึงตอ้งค านึงถึงหลกัในการน าทรัพยากรบุคคลขององคก์รไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด    
ซ่ึงหลกัการท่ีส าคญัคือ มีการจดัระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพโดยเนน้การมอบหมายงานใหเ้หมาะสม
กบัความรู้ความสามารถของบุคคล เพื่อใหบุ้คลากรขององคก์ารเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ซ่ึงถือเป็นปัจจยัหน่ึงในการสร้างขวญัและก าลงัใจใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรขององคก์ร ในปัจจุบนั 
การบริหารองคก์ารยคุใหม่เนน้ใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการของบุคลากรเป็นส าคญัเน่ืองจาก 
ถือไดว้า่เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดกบับุคคลได ้และสามารถชกัน าบุคคลใหเ้กิด 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานไดแ้ละกจ็ะส่งผลต่อความส าเร็จในงานขององคก์ารดว้ยเช่นกนั 
(วลัลภ หลา้แหล่ง, 2549, หนา้ 1) 
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บุคคลท่ีท างานในองคก์ารบางคนกท็ างานอยา่งขยนัขนัแขง็ ผลงานดีเด่น บางคนกท็ างาน
อยา่งเฉยเฉ่ือยชา ผลงานล่าชา้ สาเหตุท่ีอยูเ่บ้ืองหลงัการท างานของบุคคลเหล่าน้ีนกัจิตวิทยาสงัคม
ไดศึ้กษาวิจยัทั้งสภาพแวดลอ้มในการท างานและทั้งพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออก สรุปไดว้า่ 
เป็นผลมาจากแรงจูงใจ (Motive) แรงจูงใจในการท างานอาจเกิดข้ึนไดห้ลายตวัแปรทั้งท่ีเป็นปัจจยั
ภายในและปัจจยัภายนอก ตวัแปรปัจจยัภายในหรือตวัแปรส่วนบุคคลเรียกวา่ Individual variables 
คือแรงใจ อาจจะเป็นแรงผลกัดนั (Drive) อารมณ์ (Emotion) แรงปรารถนา (Desires) ความไม่
สมหวงั (Frustration) ความขดัแยง้ในจิตใจ (Dissonance) ฯลฯ ซ่ึงกระตุน้ใหอ้ยากท างานหรือไม่
อยากท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและส าเร็จผล นอกจากปัจจยัภายในกอ็าจจะมีตวัแปรปัจจยั
ภายนอก หรือตวัแปรภายนอกตามสถานการณ์ (Situation variables) ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มใน 
การท างาน เช่น รางวลัตอบแทน ต าแหน่งงาน การเล่ือนเงินเดือน อิทธิพลของเพื่อนร่วมงาน  
สภาพความสะดวกสบายในสถานท่ีท างาน ฯลฯ ส่ิงเหล่าน้ีมีผลท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน
ทั้งส้ิน (เขม้แขง็ ขนัแขง็, 2548, หนา้ 2)  

งานวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจกบัการปฏิบติังานหลายช้ินช้ีใหเ้ห็นวา่แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์
ในทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กล่าวคือ เม่ือบุคคลไดรั้บแรงจูงใจหรือส่ิงจูงใจ 
พวกเขาจะมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบติังานในทางท่ีดีข้ึนเพื่อตอบสนองต่อส่ิงจูงใจ 
ท่ีตอ้งการ และจากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก พบวา่ ปัจจยัจูงใจหรือส่ิงท่ีท าให้
บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะของงานท่ีไดรั้บ ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ในการท างาน เม่ือบุคคลไดรั้บ 
การจูงใจจากส่ิงเหล่าน้ี จะเกิดแรงผลกัดนัใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความพยายามท่ีมากข้ึน เกิดความคิด
สร้างสรรค ์และทุ่มเทอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร และปัจจยั 
ค ้าจุนหรือส่ิงท่ีหากไม่ไดรั้บหรือไดรั้บดว้ยความไม่เป็นธรรมหรือไม่เหมาะสมจะท าใหเ้กิด 
ความไม่พึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ เงินเดือนหรือค่าตอบแทน โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 
ในอนาคต ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน) สถานะ 
ของอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพการท างาน ชีวติส่วนตวั ความมัน่คงในงาน และ 
การปกครองบงัคบับญัชา ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามส าคญักบัปัจจยัจูงใจทั้งสองกลุ่มเพื่อช่วย 
ใหบุ้คลากรสามารถสนองวตัถุประสงคข์ององคก์ารและสนองความตอ้งการของตนไดพ้ร้อม ๆ กนั 
อนัจะน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและก่อใหเ้กิดประสิทธิผลท่ีดียิง่ข้ึน 

ในองคก์ารต่าง ๆ จะประสบความส าเร็จหรือเจริญกา้วหนา้ไดห้รือไม่เพียงใดจ าเป็น 
อยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากบุคลากรขององคก์รเป็นอยา่งดี โดยเฉพาะในสถานศึกษา 
ซ่ึงผูบ้ริหารถือไดว้า่เป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการบริหารงานของสถานศึกษาในทุกงาน โดยท า 
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หนา้ท่ี ก ากบัติดตามดูแลการปฏิบติังานของบุคลากร ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด โดยเฉพาะ 
ในสถานการณ์ปัจจุบนักระแสการปฏิรูปการศึกษามกัจะมุ่งไปท่ีระดบัปฏิบติัเป็นหลกัโดยเฉพาะ 
การปฏิรูปการศึกษาในระดบัสถานศึกษา การจดัการศึกษาจะประสบความส าเร็จไดด้ว้ยปัจจยั 
หลาย ๆ อยา่งประกอบกนั (วลัลภ หลา้แหล่ง, 2549, หนา้ 2) ในปัจจุบนัทุกวงการท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การศึกษาก าลงัใหค้วามสนใจปัญหาทางดา้นคุณภาพและประสิทธิภาพของการศึกษา  
การบริหารงานบุคคลเป็นปัจจยัส าคญัในการน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ร หากคนในองคก์รไดรั้บ
ความพอใจ ไดรั้บความยติุธรรม ไดรั้บการพฒันา มีขวญัก าลงัใจ ศรัทธาและเช่ือมัน่ในองคก์รแลว้ 
จะเก้ือหนุนและส่งเสริมใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 
และสอดคลอ้งกนั การขาดความกระตือรือร้น ขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ส่ิงเหล่าน้ียอ่มส่งผล
กระทบโดยตรงกบัคุณภาพของนกัศึกษา การจดัการเรียนการสอน ตลอดจนประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลของสถานศึกษานั้น 

วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ สงักดัส านกับริหารวิทยาลยัชุมชน ส านกังานคณะกรรมการ 
การอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ มีหนา้ท่ีจดัการศึกษาในระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรีซ่ึงบริหาร
จดัการโดยชุมชน การจดัตั้งวิทยาลยัชุมชนในประเทศไทย เกิดจากความจ าเป็นในการผลิตก าลงัคน
เพื่อสนองความตอ้งการพฒันาประเทศ  ตามแผนพฒันาการศึกษาแห่งชาติ ฉบบัท่ี 3 ก าหนด
นโยบายการศึกษาระดบัอุดมศึกษา ใหส่้งเสริมการศึกษาและทดลองการจดัการศึกษาแบบวิทยาลยั
ชุมชนเพื่อสนองความตอ้งการก าลงัคนระดบักลางในแขนงวิชาท่ีประเทศมีความตอ้งการมาก 
ตลอดจนปัญหาในระดบัอุดมศึกษาท่ีจดัการศึกษาเป็นไปเพื่อคนส่วนนอ้ยไม่เกิดความเป็นธรรม 
ในสงัคม โดยวิทยาลยัชุมชนสระแกว้จดัการศึกษาในระดบัอนุปริญญาใน 7 สาขาวิชา ไดแ้ก่ 
สาขาวิชาการปกครองทอ้งถ่ิน สาขาวิชาการจดัการทัว่ไป สาขาวิชาการจดัการโลจิสติกส์  
และการคา้ชายแดน สาขาวิชาเกษตรอินทรีย ์สาขาวิชาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ สาขาวิชาการบญัชี  
และสาขาวิชาสาธารณสุขชุมชน จดัการศึกษาหลกัสูตรระยะสั้นตามความตอ้งการของชุมชน อาทิ 
คอมพิวเตอร์เบ้ืองตน้ การนวดแผนไทยเพือ่สุขภาพ การจดัท าบญัชีสหกรณ์ภาคเกษตร การใชง้าน
อินเตอร์เน็ตเบ้ืองตน้ การเขียนเวบ็ไซตเ์พื่อการคา้ การประดิษฐด์อกไมจ้ากดินไทย และดินญ่ีปุ่น 
การป้ันและการข้ึนรูปเซรามิกส์เบ้ืองตน้ ฯลฯ 

จากความส าคญัดงักล่าวขา้งตน้ ท าใหผู้ว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ วา่มีความสมัพนัธ์
กนัหรือไม่และสมัพนัธ์กนัอยา่งไร เพื่อผลการวิจยัน้ีอาจเป็นประโยชนต่์อผูบ้ริหารเพื่อน าไปใช้
ประกอบการพิจารณาและตดัสินใจในการก าหนดนโยบาย บริหารจดัการ หรือพฒันาระบบ 
การบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคล ในประเดน็ของการกระตุน้และเสริมสร้างแรงจูงใจ 
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ในการปฏิบติังาน อนัจะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความกระตือรือร้นและความคิดสร้างสรรค ์สามารถ
ปฏิบติัอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 

  

วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั 
1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 
2. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 
3. เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 
 
กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959 อา้งถึงใน  
เนตรดาว มชัฌิมา, 2549) สันติภพ วงศศิ์ริ (2551) และบทความของ อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข)  
มาใชป้ระกอบกนัเพื่อก าหนดตวัแปรอิสระ ส่วนการก าหนดตวัแปรตาม ผูว้ิจยัศึกษาแนวคิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของธงชยั สนัติวงษ ์(2536 อา้งถึงใน วสิาข ์อนุกลู, 2550, หนา้ 47)  
และสมใจ ลกัษณะ (2546 หนา้ 237 อา้งถึงใน เจนวิทย ์สิทธิวงศ,์ 2555, หนา้ 72) โดยน ามาพิจารณา
ร่วมกบับริบทของวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ท าใหไ้ดก้รอบแนวคิดในการวิจยั ดงัน้ี 
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      ตัวแปรอสิระ                  ตัวแปรตำม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

1. ใหท้ราบถึงระดบัของแรงจูงใจของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 
2. ท าใหท้ราบถึงระดบัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชน

สระแกว้ 

3. ท าใหท้ราบถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้  

4. ผลการศึกษาคร้ังน้ีสามารถน าไปใชป้ระกอบการพิจารณาเพื่อก าหนดนโยบาย 
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลการดา้นการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีพฤติกรรมการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 

ปัจจัยจูงใจ 

1.  ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
3.  ลกัษณะของงานท่ีท า 
4.  ความรับผดิชอบ  
5.  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
 

ปัจจัยค ำ้จุน 

1.  เงินเดือน  
2.  ความสัมพนัธร์ะหวา่งบุคคล  
3.  สถานะของอาชีพ 
4.  นโยบายและการบริหารงาน 
5.  สภาพการท างาน 
6.  การปกครองบงัคบับญัชา 
7.  ความมัน่คงในงาน 
 
 
 

1.  ดา้นความรู้ความคิด  
2.  ดา้นการใชดุ้ลยพินิจ  
และการตดัสินใจ 
3.  ดา้นการวางแผน และการจดังาน 
4.  ดา้นการบริหารทรัพยากร 
5.  ดา้นการน าความรู้ไปใช ้
6.  ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 
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ขอบเขตของกำรวจิยั 
การศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ มีขอบเขตของการศึกษา ดงัน้ี  
ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ มีดงัน้ี 
ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 
1.  ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 

1.1  ความส าเร็จในการท างาน  
1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
1.3  ลกัษณะของงานท่ีท า  
1.4  ความรับผดิชอบ  
1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน   

2.  ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 
2.1  เงินเดือน  
2.2  ความสัมพนัธร์ะหวา่งบุคคล 
2.3  สถานะของอาชีพ 
2.4  นโยบายและการบริหารงาน 
2.5  สภาพการท างาน 
2.6  ความมัน่คงในงาน 
2.7  การปกครองบงัคบับญัชา 

ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้  
โดยพิจารณาดา้นต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

1.  ดา้นความรู้ความคิด  
2.  ดา้นการใชดุ้ลยพินิจ และการตดัสินใจ 
3.  ดา้นการวางแผน และการจดังาน 
4.  ดา้นการบริหารทรัพยากร 
5.  ดา้นการน าความรู้ไปใช ้
6.  ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 
ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่การวิจยัคร้ังน้ีไดก้ าหนดขอบเขตพื้นท่ีศึกษาเฉพาะบุคลากรวิทยาลยั

ชุมชนสระแกว้ จ านวน 44 คน (วิทยาลยัชุมชนสระแกว้, 2558) 
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ขอบเขตด้ำนเวลำ ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยั ใชเ้วลาด าเนินการศึกษาตั้งแต่เดือน 
พฤศจิกายน 2557 ถึงเดือน เมษายน 2558 เป็นระยะเวลา 6 เดือน 

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการของการกระตุน้ หรือแรงขบัท่ีอยูภ่ายในตวัของบุคคล 

ท่ีก่อใหเ้กิดการแสดงพฤติกรรมหรือเกิดความมานะพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
ดว้ยความเตม็ใจของบุคคลนั้น โดยการแสดงออกของพฤติกรรมเป็นไปอยา่งมีทิศทาง 
และเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ 

 ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีจูงใจใหค้นรักงานเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า ท าให้
บุคคล หรือผูป้ฏิบติังานในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน เป็นองคป์ระกอบท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง มี 5 ประการ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีท า ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน   
 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการท างานใหเ้สร็จส้ิน
และประสบผลส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ เก่ียวกบังาน และรู้จกัป้องกนัปัญหา 
ท่ีอาจเกิดข้ึนได ้ยอ่มเกิดความพึงพอใจในงานนั้น ๆ 
 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บความยอมรับนบัถือจากบุคคล 
ท่ีตนเก่ียวขอ้งทั้งภายในหน่วยงาน และภายนอกหน่วยงาน ไม่วา่จะเป็นผูบ้งัคบับญัชา  
เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลภายนอก ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปของการยกยอ่งชมเชย การใหก้ าลงัใจ 
การแสดงความยนิดี หรืออ่ืน ๆ อนัจะท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
 ลกัษณะของงานท่ีท า หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อลกัษณะของงานวา่เป็นงานท่ีน่าสนใจ 
ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีสามารถกระท าไดต้ั้งแต่
เร่ิมตน้จนเสร็จส้ินเพียงผูเ้ดียว 
 ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบงาน และมีอ านาจไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน หมายถึง การไดรั้บการเปล่ียนแปลงสถานะหรือต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึนในการปฏิบติังานนั้น เช่น  การไดรั้บเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน มีโอกาส 
ในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมมากข้ึน ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน 

ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานตลอดเวลา ถา้ไม่มี
หรือมีในลกัษณะท่ีไม่สนองต่อความตอ้งการ บุคคลกจ็ะเกิดความไม่ชอบงาน ไม่พอใจใน 
การท างาน หรือหยอ่นประสิทธิภาพการท างานลง เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความรู้สึก 
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ไม่พอใจในงานท่ีท า แต่ไม่ไดเ้ป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลหรือผูป้ฏิบติังานกระตือรือร้นในการท างาน
มากข้ึน มี 9 ประการ ไดแ้ก่ 
 เงินเดือน หมายถึง ส่ิงตอบแทนในรูปของเงินท่ีเป็นค่าจา้ง หรือเงินเดือนจาก 
การปฏิบติังาน รวมไปถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือน ของหน่วยงานนั้นดว้ย 
 ความสัมพนัธร์ะหวา่งบุคคล หมายถึง การติดต่อส่ือสารระหวา่งกนัดว้ยกิริยาและวาจา 
ท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั มีความเขา้ใจ และสามารถปฏิบติังานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี  
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ระหวา่งบุคคลและเพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ใหค้วามเคารพต่อผูบ้งัคบับญัชา   
 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นอาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีเกียรติและ
ศกัด์ิศรีในสงัคม   
 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การบริหารขององคก์ร  การจ าแนกบทบาท อ านาจ
หนา้ท่ี ก าหนดนโยบาย และแนวทางการปฏิบติั โดยเด่นชดัเพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานไดถู้กตอ้ง  
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 
 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของสถานท่ีท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ   
รวมทั้งส่ิงแวดลอ้มอ่ืน เช่น อุปกรณ์ หรือ เคร่ืองมือต่าง ๆ 
  การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความรู้ความสามารถและวิธีการในการบริหารงาน
ของผูบ้งัคบับญัชา ความยติุธรรมในการบริหารงาน ความเตม็ใจในการนิเทศงานแก่ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความยัง่ยนืของอาชีพ 
ในการท างาน หรือความมัน่คงขององคก์าร 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ดว้ยความทุ่มเท เตม็ใจ เพื่อใหเ้กิดความส าเร็จบรรลุตามวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน โดยใช้
ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า ประหยดั และเกิดประโยชน์สูงสุด ดว้ยเทคนิค วธีิการปฏิบติัท่ีเหมาะสม  
และก่อใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิท่ีตรงตามวตัถุประสงค ์ทนัเวลา มีคุณภาพ  
 ดา้นความรู้ความคิด หมายถึง ความสามารถจากการศึกษาท่ีจะเป็นพื้นฐานการท างาน 
เช่น จบการศึกษาปริญญาตรีในสาขาท่ีตรงกบัองคก์าร ความสามารถในการศึกษาและคน้หาความรู้
จากแหล่งต่าง ๆ ดว้ยตนเอง ความสามารถในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความสามารถใน 
การปรับเปล่ียนใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์  

ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ หมายถึง บุคลากรมีความสามารถเชิงวิเคราะห์ 
สูง เสาะหาขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีมีอยูจ่นครบถว้นก่อนการตดัสินใจ ความเห็นและดุลยพินิจ 
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มกัจะไดรั้บการสนบัสนุนจากคนอ่ืน ๆ  
 ดา้นการวางแผนและการจดัการ หมายถึง บุคลากรสามารถวางแผนไดถู้กตอ้งตรงกบั
กิจกรรมท่ีท าอยู ่สามารถปฏิบติังานเสร็จทนัตามก าหนดเวลาเสมอ สามารถคาดหมายเหตุการณ์
ส าคญั ๆ ไดล่้วงหนา้พร้อมกบัสามารถเตรียมการณ์ในการรับกบัปัญหาเหล่านั้น  
 ดา้นการบริหารทรัพยากร หมายถึง บุคลากรสามารถใชว้ตัถุดิบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
คิดหาหนทางและช่องโอกาสท่ีจะใชเ้คร่ืองมือท่ีมีอยูใ่หเ้ป็นประโยชน ์สามารถใหข้อ้แนะน า
เก่ียวกบัวิธีท่ีจะประหยดัการใชท้รัพยากรได ้มีการพฒันาวิธีการวิเคราะห์ตน้ทุนและผลไดอ้ยูเ่สมอ 
 ดา้นการน าความรู้ไปใช ้หมายถึง บุคลากรมีความรู้ความสามารถ สนใจติดตาม
พฒันาการและความคิดใหม่ ๆ ท่ีจะน ามาใชก้บังานของตนใหเ้กิดประโยชน์อยูเ่สมอ มีความรอบรู้
เก่ียวกบังานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง พยายามแสวงหาขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบังานและไดค้  าตอบส าหรับการแกไ้ข
ปัญหา  
 ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถในการใชเ้คร่ืองมือหรืออุปกรณ์
เก่ียวกบัหนา้ท่ี ท่ีจะท างานในองคก์ร ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ ความสามารถ
ในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นกลุ่ม ความสามารถในการประสานงาน  



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติัของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ โดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
   1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
   1.2  ความส าคญัของแรงจูงใจ 

1.3   แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
1.4  ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 

2. แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
2.1  ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
2.2  แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

3. ขอ้มูลทัว่ไปของวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 
  3.1  ความเป็นมา 

3.2  การบริหารงาน 
3.3  การจดัการศึกษา 

4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
ความหมายของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเร่งเร้า กระตุน้ และเสริมสร้างความปรารถนาของคนหรือ 

คณะบุคคล ใหป้ฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจจนสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ 
บรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้(ลดัดา ชยัอ านวยพร, 2542, หนา้ 6) 

แรงจูงใจ เป็นกระบวนการท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งมีทิศทาง
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้(เขม้แขง็ ขนัแขง็, 2548, หนา้ 8) 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548, หนา้ 39) ใหค้  าจ ากดัความของค าวา่ “แรงจูงใจ”                  
(Motivation) ในความหมายวา่เป็นพฤติกรรมภายนอก คนท่ีมีแรงจูงใจจะทุ่มเทความพยายาม 
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มากกวา่คนท่ีไม่มีแรงจูงใจ ค าจ ากดัความเช่นน้ีมีความสมัพนัธ์กจ็ริงแต่บอกอะไรเราได ้
เพียงเลก็นอ้ย ถา้จะอธิบายใหม้ากยิง่ข้ึนกอ็าจกล่าวไดว้า่ “แรงจูงใจ” คือความตั้งใจของบุคคล 
ท่ีจะท าบางส่ิงบางอยา่งและมีเง่ือนไขคือความสามารถในการกระท าเพื่อใหเ้กิดความจ าเป็นตอ้งการ 
(Need) ของบุคคลนั้น ค  าวา่ “ความจ าเป็นตอ้งการ” (Need) หมายถึง ส่ิงขาดแคลนทางร่างกายหรือ
จิตใจซ่ึงท าใหผ้ลท่ีจะเกิดข้ึนเป็นความพึงพอใจได ้ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลใหบุ้คคลมีความตอ้งการกระตุน้และ
ท าใหเ้กิดการใชพ้ลงังานท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลกระท ากิจกรรมหรือมีความตอ้งการในการปฏิบติังาน
และทุ่มเทปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้หรือ
แรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนัใหค้นแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งตั้งใจ เตม็ใจ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ตามท่ีตอ้งการ (เนตรดาว มชัฌิมา, 2549, หนา้ 7) 

แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีสามารถกระตุน้หรือปลุกเร้าใหบุ้คคลกระท าพฤติกรรมอยา่งใด
อยา่งหน่ึงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ (วิสาข ์อนุกลู, 2550, หนา้ 7)  

แรงจูงใจ คือ พลงัผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรม และยงัก าหนดทิศทางและเป้าหมายของ
พฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใชค้วามพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ 
แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรมหรือไม่กล็ม้เลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย              
(ศรีวรรณ ฤกษส์มจิต, 2551, หนา้ 8) 

แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการของการกระตุน้ หรือแรงขบัใหเ้กิดการแสดงพฤติกรรม 
หรือแรงแห่งความพยายามท่ีมากข้ึน ท าใหบุ้คคลนั้นสามารถท างานไดดี้ข้ึน มีความทุ่มเทและ 
ความพยายามมากข้ึน โดยพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนั้นเกิดจากความเตม็ใจของบุคคลในการท่ีจะอุทิศ 
กายและใจเพือ่บรรลุเป้าหมายในส่ิงท่ีตอ้งการ (นพพร วฒิุสมบูรณ์, 2554, หนา้ 8) 

แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจใหก้ระท าหรือด้ิน
รนเพื่อใหบ้รรลุจุดประสงคบ์างอยา่ง ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจ เป็นพฤติกรรม
ท่ีมิใช่เป็นเพยีงการตอบสนองส่ิงเราปกติธรรมดาและแรงจูงใจยงัเป็นส่ิงโนม้นา้วหรือชกัน าบุคคล
ใหเ้กิดการกระท าหรือปฏิบติั เกิดความมานะพยายามเพือ่ท่ีจะตอบสนองความตอ้งการบางประการ
ใหบ้รรลุความส าเร็จ (นิตยา สานะพนัธ์ุ, 2554, หนา้ 8) 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2554, หนา้ 80-81) กล่าววา่ แรงจูงใจ เป็นกระบวนการท่ีกระตุน้ 
ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย เม่ือกล่าวถึงแรงจูงใจจะพบค าอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบั
แรงจูงใจหลายค า เช่น 
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ความตอ้งการ (Needs) เป็นสภาวะการขาดสมดุลบางอยา่งของบุคคล อาจจะเป็นทางดา้น
ร่างกาย เช่น อาหาร น ้ า อากาศหรือทางดา้นจิตใจ เช่น การยอมรับ ช่ือเสียง เกียรติยศ ความหมาย
ของชีวิต 

แรงขบั (Drives) เป็นส่ิงเร้าหรือแรงผลกัดนัท่ีเกิดจากความตอ้งการ เม่ือบุคคลมี 
ความตอ้งการกจ็ะเกิดแรงขบั ซ่ึงจะกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมไปในทิศทางใดทิศทางหน่ึง 
เพื่อตอบสนองความตอ้งการ 

ส่ิงจูงใจ (Incentive) เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลดึงดูด กระตุน้หรือผลกัดนัใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมตามเป้าหมาย 

จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายของแรงจูงใจไดด้งัน้ี แรงจูงใจ 
หมายถึง กระบวนการของการกระตุน้ หรือแรงขบัท่ีอยูภ่ายในตวัของบุคคลท่ีก่อใหเ้กิดการแสดง
พฤติกรรมหรือเกิดความมานะพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวด้ว้ยความเตม็ใจของบุคคลนั้น 
โดยการแสดงออกของพฤติกรรมเป็นไปอยา่งมีทิศทางและเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมี
ประสิทธิภาพ  

ความส าคญัของแรงจูงใจ 
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2541 อา้งถึงใน เนตรดาว มชัฌิมา, 2549, หนา้ 13) กล่าววา่ 

เป็นท่ียอมรับวา่บุคคลเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดขององคก์าร การปฏิบติังานในองคก์ารควร
ตอบสนองความตอ้งการของบุคคล โดยทัว่ไป การท างานของบุคคลจะท าไม่เตม็ความสามารถ 
ยกเวน้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจท่ีเหมาะสมท าใหเ้ขาเอาใจใส่กบังานมากข้ึน  
หากหน่วยงานตอ้งการไดพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างานจึงตอ้งท าความเขา้ใจถึงความตอ้งการ
ของพนกังานและสามารถหาส่ิงจูงใจใหเ้ขาท างาน งานดา้นบริหารบุคคลจึงมีส่วนส าคญั 
ท่ีตอบสนองความตอ้งการของบุคคลเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังาน  

ผูบ้ริหารตอ้งมีบทบาทในการจูงใจผูร่้วมงานใหป้ฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพราะ
ความสามารถในการจูงใจนั้นคือคุณสมบติัของผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพ หากไดรั้บการจูงใจจะท า
ใหผู้ร่้วมงานปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ กระตือรือร้น และท างานอยา่งเตม็ท่ี เตม็ก าลงั
ความสามารถและศกัยภาพของเขาเพื่อด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์ผลงาน 
ท่ีออกมากจ็ะมีคุณภาพ การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิง่ต่อความกา้วหนา้ 
ขององคก์ารดงัท่ี พิมลจรรย ์นามวฒัน์ ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการจูงใจต่อการบริหารงานบุคคล    
ไวด้งัน้ี 

1.  ความส าคญัต่อองคก์าร 
    1.1  ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความสามารถมาร่วมท างานด่วน 
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    1.2  ท าใหอ้งคก์ารมีความมัน่ใจวา่ บุคลากรขององคก์ารจะท างานเตม็ท่ีถูกจา้งไว ้
อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 

   1.3  ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
2.  ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร 
    2.1  ช่วยใหก้ารมอบอ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
    2.2  ช่วยขจดัขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงาน 
    2.3  ช่วยเอ้ืออ านวยต่อการสัง่การ 
3.  ความส าคญัต่อบุคลากร 
    3.1  ช่วยใหบุ้คลากรสามารถสนองวตัถุประสงคข์ององคก์ารและสนองความตอ้งการ

ของตนไดพ้ร้อม ๆ กนั 
    3.2  ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์าร และฝ่ายบริหาร 
    3.3  มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
อุทุมพร พรมฤสุวรรณ (2531 อา้งถึงใน เนตรดาว มชัฌิมา, 2549, หนา้ 14) ไดก้ล่าววา่ 

ในการท างานของมนุษยจ์ะตอ้งมีการสร้างแรงจูงใจเพื่อกระตุน้ใหม้นุษยเ์กิดความพยายาม 
ท่ีจะท างานเน่ืองจากแรงจูงใจมีความส าคญั 3 ประการ คือ  

1.  ท าใหเ้กิดพฤติกรรม เกิดพลงังานเร้าใหมี้กิจกรรม 
2.  ท าใหเ้กิดความสนใจ การเลือกและก าหนดใหต้นเองแสดงพฤติกรรมอยา่งหน่ึง

ออกมา 
3.  น าไปสู่ความส าเร็จในเป้าหมาย 
ศรีวรรณ ฤกษส์มจิต (2551, หนา้ 9) กล่าววา่ การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลิต ผลิตผล 

ของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัการจูงใจในการท างาน ดงันั้น 
ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไรคือแรงจูงใจท่ีจะท าใหพ้นกังานท างาน
อยา่งเตม็ท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนกังาน เพราะพนกังานตอบสนองต่องานและวิธีการ
ท างานขององคก์รแตกต่างกนั การจูงใจพนกังานจึงมีความส าคญั สามารถสรุปความส าคญั 
ของการจูงใจในการท างานไดด้งัน้ี 

1.  พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท า หรือ พฤติกรรมของมนุษย ์    
ในการท างานใดๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูงยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้นกระท า
ใหส้ าเร็จซ่ึงตรงกนัขา้มบุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อใหผ้า่นไป 
วนั ๆ 

2.  ความพยายาม (Persistence) ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธี 
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การน าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด 
ไม่ทอ้ถอย หรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จ
ดว้ยดีกม็กัคิดหาวิธีการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือย ๆ 

3.  การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างาน ในบางคร้ังก่อใหเ้กิด
การคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่ หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่ นกัจิตวิทยาบางคนเช่ือวา่ 
การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายจองความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล แสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลก าลงั
แสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหชี้วิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุ
วตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลกม็กัพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาดและพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึน 
ในทุกวิถีทาง ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการท างานจนในท่ีสุดท าใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสม
ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 

4.  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานใหเ้กิด 
ความเจริญกา้วหนา้และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลนั้น 
มีจรรยาบรรณในการท างาน (Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคล 
ท่ีมีความรับผดิชอบ มัน่คงในหนา้ท่ี มีวินยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึง 
ความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไมมีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี  

นกัจิตวิทยาไดท้  าการทดลองเร่ืองแรงจูงใจ โดยเร่ิมกบัสตัว ์เช่น หนู นก สุนขั ซ่ึงพบวา่
หากสตัวเ์หล่าน้ีมีความตอ้งการ มีแรงขบั จะกระตุน้ใหส้ตัวแ์สดงพฤติกรรม มีกิจกรรม หรือแมแ้ต่
ยอมรับการลงโทษเพื่อแลกกบัพฤติกรรมท่ีสตัวน์ั้นตอ้งการ เช่น การทดลองกบัหนู หรือนกท่ีอยู ่
ในกรง ซ่ึงมนัไดรั้บการเรียนรู้วา่ ถา้กดคานแลว้จะไดรั้บอาหาร พบวา่ เม่ือหนูหรือนกหิว 
มนักจ็ะกดคานเพื่อใหไ้ดอ้าหาร และยิง่ถา้มนัหิวมากเท่าใดมนักจ็กักดคานมากข้ึนเท่านั้น 
นอกจากนั้นยงัมีการทดลองกบัหนู เช่น จากจุดท่ีหนูอยูเ่พื่อจะไปใหถึ้งจุดท่ีมีอาหารวาง 
อยูอี่กดา้นหน่ึง ระยะทางระหวา่งสองจุดน้ีจะมีแผน่โลหะท่ีมีไฟฟ้าคัน่อยูเ่ม่ือหนูหิวและตอ้งการไป
หาอาหารมนั จะถูกช็อตดว้ยไฟฟ้าเป็นระยะ ๆ และจากการทดลอง พบวา่ เม่ือหนูหิวมากหนูจะยอม
วิ่งผา่นแผน่โลหะน้ีทั้ง ๆ ท่ีถูกช็อตดว้ยไฟฟ้า แสดงวา่หนูมีความตอ้งการ มีแรงขบั ในการแสดง
พฤติกรรมเพื่อใหไ้ดอ้าหารตามท่ีมนัตอ้งการแมว้า่มนัจะตอ้งรับการลงโทษดว้ยการถูกช็อตดว้ย
ไฟฟ้ากต็าม จากการศึกษาทดลองและวจิยัของนกัจิตวิทยา พบวา่ มนุษยแ์ละสตัวเ์ม่ืออยูใ่นสภาวะ 
ท่ีไดรั้บการจูงใจ จะมีความสนใจ มีความกระตือรือร้น มีพลงังานท ากิจกรรมหรือเกิดพฤติกรรม 
น าไปสู่เป้าหมายตามท่ีตอ้งการ ดงันั้น ความส าคญัของแรงจูงใจในแง่ของการท างาน คือ การน า
องคค์วามรู้ในเร่ืองของแรงจูงใจไปประยกุตใ์ชใ้นการจูงใจใหบุ้คคลในองคก์รต่าง ๆ มีความสนใจ  
มีความกระตือรือร้น มีพลงังาน ท ากิจกรรม ท างาน หรือมีพฤติกรรมตามท่ีองคก์ารตอ้งการ  
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โดยเฉพาะองคก์ารในปัจจุบนัต่างมีเป้าหมายมุ่งเนน้ความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  
การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ การเป็นองคก์ารท่ีดีเยีย่ม องคก์ารเหล่านั้นต่างมีความตอ้งการใหพ้นกังาน  
ท่ีอยูใ่นองคก์ารท างานอยา่งเตม็ความสามารถ ใชศ้กัยภาพท่ีมีอยูอ่่างเตม็ท่ี มีความกระตือรือร้น 
ในการท างาน ร่วมแรงร่วมใจ ในการท ากิจกรรมและท างานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย ค าถาม 
ท่ีส าคญักคื็อ จะท ายา่งไรในการจูงใจคนใหเ้ขามีพฤติกรรม หรือท างานตามท่ีเราตอ้งการ เน่ืองจาก
คนมีจิตใจ มีความรู้สึก มีอารมณ์ มีความตอ้งการ ไม่ใช่เคร่ืองจกัรหรือคอมพิวเตอร์ท่ีเราจะกดปุ่ม
หรือคลิก เพื่อใหท้ างานไดง่้าย ๆ และคนกมี็ความแตกต่างจากสตัว ์โดยทัว่ไปถา้เราตอ้งการจูงใจ 
ใหส้ตัวแ์สดงพฤติกรรมหรือท างานบางอยา่ง เช่น ตอ้งการใหลิ้งปีนตน้ไมเ้กบ็มะพร้าว หรือ 
แสดงละครลิง เรารู้วา่จะจูงใจลิงอยา่งไร อาจใชว้ิธีถา้แสดงพฤติกรรมท่ีเราตอ้งการกใ็หร้างวลั  
เช่น ใหก้ลว้ยหรือถา้ไม่ท ากโ็ดนลงโทษ เช่น โดนตี ลิงกอ็าจจะกลวัแลว้ตอ้งรีบแสดงพฤติกรรม 
ท่ีเราตอ้งการ แต่ถา้เป็นคน ค าถามท่ีวา่จะจูงใจคนใหมี้พฤติกรรมหรือท างานโดยใชค้วามสามารถ 
ศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี ทุ่มเท ใชส้ติปัญญา ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคอ์ยา่งดีท่ีสุดไดอ้ยา่งไร ค าตอบ 
ไม่ง่ายเหมือนค าตอบของลิง แต่อาจจะมีบางคนเถียงวา่ไม่ยากถา้เราใชเ้งินเพราะเงินเป็นพระเจา้
บนัดาลไดทุ้กอยา่ง เงินเป็นอะไรกไ็ดต้ามแต่ความประสงคข์องมนุษย ์ฯลฯ แต่ค าตอบวา่ใชเ้งิน 
เป็นแรงจูงใจนั้น เป็นค าตอบท่ีดูเหมือนจะหยาบเกินไป เพราะเงินอาจจะไม่ใช่เป้าหมายหลกั 
ของมนุษยทุ์กคน เห็นไดจ้ากนกัวิทยาศาสตร์ท่ีส าคญัของโลกผูค้น้พบทฤษฎีใหม่ ๆ ท่ีส าคญั  
หรือผูป้ระดิษฐอุ์ปกรณ์ต่าง ๆ หรือศิลปินผูส้ร้างสรรคง์านศิลปะหรือเขียนบทกวีท่ีมีช่ือเสียงโด่งดงั
ของโลกหรือนกับริหารธุรกิจ ขา้วของกิจการ หรือบริษทัธุรกิจท่ีประสบความส าเร็จหลายแห่ง 
พนกังานท่ีมีผลงานดีเด่น หรือผูท่ี้อุทิศตวัท างานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อผูอ่ื้นหรือเพื่อองคก์าร
หรือเพื่อสงัคม หากไปศึกษาประวติัของท่านเหล่านั้นกจ็ะพบวา่ แรงบนัดาลใจหรือแรงจูงใจ 
ในการท างานของท่านไม่ใช่อยูท่ี่เงินตวัเดียว แต่มาจากเหตุผลอ่ืน ๆ เช่น แรงจูงใจมาจากคุณค่า 
ของตวังานเอง ความสนใจหรือความรักในงาน ความเพลิดเพลิน การตอ้งการใชศ้กัยภาพ  
ท่ีมีอยูใ่นตนเองหรือเพื่อบุคคลอ่ืน เพื่อสงัคมท่ีดีข้ึน หรือแรงจูงใจมาจากธรรมชาติหรือบุคคล 
ท่ีเป็นแบบอยา่งหรือบุคคลท่ีอยูแ่วดลอ้มท่านเหล่านั้น (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554, หนา้ 81-83) 

ชนาภา ไชยศาสตร์ (2556, หนา้ 11) กล่าววา่ พฤติกรรมของคนเราเกิดข้ึนไดเ้พราะ 
มีแรงจูงใจเพราะแรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งมีทิศทางเพื่อบรรลุ
จุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ เม่ือมนุษยมี์ความตอ้งการจะเกิดแรงจูงใจผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมอยา่งใด
อยา่งหน่ึงเพื่อตอบสนองความตอ้งการนั้นพฤติกรรมจึงถูกก าหนดและควบคุมดว้ยแรงจูงใจ             
นอกจากน้ี ไพฑูรย ์เจริญพนัธุวงศ ์ยงักล่าวอีกวา่ แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีมีความจ าเป็น 
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ต่อการปฏิบติังานของบุคคล กล่าวคือในการบริหารองคก์ารใด ๆ กต็าม ผูบ้ริหารยอ่มตอ้งการให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานดว้ยความขยนัขนัแขง็เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ มีการศึกษาพบวา่โดยปกติคนจะใชค้วามสามารถในการท างานเพียงร้อยละ 20-30  
แต่เม่ือไดรั้บการจูงใจคนจะเกิดแรงจูงใจในการท างานท าใหใ้ชค้วามสามารถเพิ่มข้ึนร้อยละ 80-90 
ดงันั้นจึงเห็นไดว้า่แรงจูงใจเป็นตวัแปรท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีจะท าใหป้ระสิทธิภาพของการท างาน
เพิ่มข้ึน หากไดรั้บแรงจูงใจท่ีเหมาะสมตรงกบัความตอ้งการของบุคคลซ่ึงแรงจูงใจในการท างาน 
มีส่วนช่วยใหเ้กิดความเตม็ใจในการท างาน เกิดความพอใจมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุด และ 
ใหป้ระสบความส าเร็จ เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมืออยา่งเตม็ก าลงั และมีความคิดริเร่ิม 
ในการท างานไปพร้อม ๆ กนั ดงันั้นผลผลิตหรือผลงานจะมีคุณภาพดีหรือมีปริมาณสูงต ่าเพียงใด
แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก 

สรุปไดว้า่ การจูงใจมีความส าคญัและมีผลต่อความส าเร็จขององคก์าร เน่ืองจากบุคคล
เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดเพราะเป็นส่ิงท่ีมีชีวิตจิตใจ หากบุคลากรในองคก์ารมีความสนใจ 
กระตือรือร้น มีความคิดสร้างสรรค ์มีพลงัท่ีจะท ากิจกรรมหรือมีพฤติกรรมตามท่ีองคก์ารตอ้งการ  
กจ็ะน าพาใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงโดยปกติแลว้คนเรา
จะท างานไม่เตม็ความสามารถแต่หากไดรั้บแรงจูงใจท่ีเหมาะสมจะช่วยใหเ้กิดความพยายาม 
ท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถดว้ยความเตม็ใจ  

แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
สุจิตรา พรมนุชาธิป (2549, หนา้ 140-143) การจูงใจ (Motivation) มาจากค าวา่ Movers 

ซ่ึงหมายถึงการเคล่ือนท่ี และไดมี้นกัจิตวทิยาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจไวว้า่  
การจูงใจ เป็นกระบวนการของการกระตุน้ในใหเ้กิดการกระท า สนบัสนุนกิจการท่ีกระท าใหเ้กิด
ความกา้วหนา้และก าหนดแบบแผนของกิจการท่ีกระท าและการกระท าหรือพฤติกรรมไดรั้บ
อิทธิพลจากจุดมุ่งหมายท่ีการกระท าหรือพฤติกรรมนั้น ๆ มุ่งไปสู่ 

1.  ลกัษณะของการจูงใจ มีลกัษณะดงัน้ี คือ 
1.1  เป็นเร่ืองท่ีซบัซอ้น ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีจะกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมจะ 

ไม่มีความสมัพนัธ์กนัชนิดตรงไปตรงมา 
1.2  คนเราบางคร้ังมิไดต้ระหนกัถึงการจูงใจซ่ึงมียูใ่นตวัเอง ลกัษณะหน่ึง 

ของการจูงใจ คือ การท่ีคนเรามกัจะทราบถึงลกัษณะท่ีแสดงออกของเขา 
1.3  การจูงใจสามารถเปล่ียนแปลงได ้การจูงใจของแต่ละคนสามารถเปล่ียนไป 

ไดทุ้กโอกาสแมว้า่เขาจะยงัประพฤติปฏิบติัเหมือนเดิม 
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1.4  คนเรามีเหตุจูงใจหรือการจูงใจต่างกนั บุคคลสองคนอาจจะกระท าในส่ิงเดียวกนั
โดยมีเหตุผลในการกระท าต่างกนัหรืออาจจะกระท าในส่ิงท่ีต่างกนั แต่มีเหตุผลในการกระท า 
ท่ีเหมือนกนั 

1.5  การจูงใจมีมากมายหลายชนิด และแมว้า่การจูงใจในเร่ืองการเงินจะเป็นส่ิงส าคญั
แก่ผูท้  างานทั้งหลาย แต่เงินกไ็ม่ใช่ปัจจยัท่ีใชใ้นการจูงใจเพียงชนิดเดียว 

2.  หลกัในการจูงใจ 
การท่ีจะจูงใจใหบุ้คคลท างานนั้น หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาควรจะพิจารณา ดงัน้ี        

2.1  พิจารณาตวัผูบ้ริหารเองวา่ไดป้ฏิบติัอยา่งไรจึงจะท าใหผู้บ้งัคบับญัชาเกิด 
ความเล่ือมใสศรัทธา มีความเช่ือมัน่ในหวัหนา้ ท างานใหด้ว้ยความจงรักภกัดี 

2.2  พิจารณาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานวา่ควรจะปฏิบติัต่อเขาอยา่งไรจึงจะท าให้
เขาพอใจ มีก าลงัใจในการท างาน ส่ิงส าคญัท่ีสุด คือ การใหส่ิ้งท่ีเขาตอ้งการ ส่วนจะใหอ้ะไร 
และเขาตอ้งการอะไรนั้น จ าเป็นจะตอ้งมีการศึกษาถึงความตอ้งการ และความแตกต่างของแต่ละคน 

รุ่งรัชดา พิธรรมานุวตัร (2555, หนา้ 6-7) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
วา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะ
ไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ ซ่ึงก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังาน 
และเจา้หนา้ท่ี โดยแบ่งเป็น 14 ดา้น ไดแ้ก่ 

1.  ความส าเร็จในการปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานจนบรรลุตามเป้าหมาย 
ตามก าหนดเวลา และความสามารถในการแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานจนส าเร็จเม่ืองานประสบ
ความส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและภูมิใจในผลส าเร็จของงานนั้น 

2.  การยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการชมเชย ยกยอ่ง เช่ือถือและความไวว้างใจ
จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอ่ืน ๆ 

3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทาย 
ต่อความรู้ความสามารถ มีความน่าสนใจ 

4.  ความรับผดิชอบ หมายถึง ความตั้งใจ เอาใจใส่ต่องานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

5.  ความกา้วหนา้ หมายถึง งานท่ีปฏิบติัใหโ้อกาสในการเล่ือนต าแหน่ง หรือระดบั 
ท่ีสูงข้ึน และท าใหเ้กิดประสบการณ์และความช านาญมากข้ึน 

6.  ความเจริญเติบโต หมายถึง ไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถและทกัษะจาก 
การปฏิบติังาน ตลอดจนโอกาสในการศึกษาต่อ อบรม สัมมนา และดูงาน 
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7.  การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความยติุธรรม เสมอภาค ในการปกครองบงัคบั
บญัชา และความสามารถและความสุขมุของผูบ้งัคบับญัชา 

8.  นโยบายการบริหาร หมายถึง หลกัในการท างาน การวางแผน การกระจายงาน  
การมอบหมายงาน และการจดัระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

9.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง ความสามคัคี ความสนิทสนมใกลชิ้ดระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ทั้งในดา้นการงานและส่วนตวั ความสามารถในการท างานร่วมกนั
และมีบรรยากาศในการท างานท่ีเป็นมิตร 

10.  สภาพการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มและปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเป็นเคร่ืองช่วยให ้
การปฏิบติังานมีความคล่องตวั ไดแ้ก่ ความเป็นสดัส่วนของอาคารสถานท่ี ส่ิงอ านวยความสะดวก 
บรรยากาศ ลกัษณะแวดลอ้มทางกายภาพและสังคม 

11.  เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนทุกประเภท เช่น เงินเดือน เบ้ียเล้ียง 
และเงินสวสัดิการอ่ืน ๆ 

12.  ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ชีวิตส่วนตวัท่ีมีผลท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกท่ีดีต่องาน 
13.  สถานภาพของงาน หมายถึง ความรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในวิชาชีพ ความมีช่ือเสียง

ของหน่วยงาน 
14.  ความมัน่คงในการปฏิบติังาน หมายถึง ความยัง่ยนื ถาวรของต าแหน่งงาน 

และองคก์ารในการจา้งงาน การมีงานใหป้ฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง 
ลกัขนา สริวฒัน์ (2539 อา้งถึงใน เนตรดาว มชัฌิมา, 2549, หนา้ 17) ไดส้รุปปัจจยั 

ท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจ ไวด้งัน้ี 
1.  เกิดจากความตอ้งการของร่างกาย  หรือบางแห่งเรียกวา่ ความตอ้งการมูลฐาน (Basic 

needs) เป็นความตอ้งการอนัเกิดจากสภาวะภายในร่างกายมีการเปล่ียนแปลง สารบางอยา่งไดถู้กใช้
หมดไปหรือสารบางอยา่งร่างกายสร้างข้ึนกลายสภาพเป็น “ขาด” หรือ “เกิน” เกิดข้ึน สภาพเช่นน้ี
เรียกวา่การขาดสมดุล เช่น ความหิว ความกระหาย ความเจบ็ปวด ความหนาว เป็นสภาพท่ีท าให้
ร่างกายเกิดความขาด ร่างกายจ าเป็นตอ้งด้ินรนเพื่อจะชดเชยส่ิงท่ีขาดเหล่านั้น และความร้อน  
ความเหน่ือย ความตอ้งการการเคล่ือนไหวเป็นสภาพท่ีร่างกายมีบางส่ิงบางอยา่งเกินมาร่างกาย
จ าตอ้งมีพฤติกรรมเพื่อจะระบายส่ิงเหล่านั้นออกไป ถา้เปรียบร่างกายเหมือนกบัรถยนตแ์รงจูงใจ 
ท่ีท าหนา้ท่ีใหเ้กิดพลงังานกจ็ะเปรียบไดก้บัเคร่ืองยนต ์แรงจูงใจท่ีท าหนา้ท่ีน าร่างกายใหไ้ปตาม
ทิศทางท่ีตอ้งการ คือ ลอ้และพวงมาลยั ท่ีจะน ารถไปสู่จุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการได ้จุดหมาย
ปลายทางหรือส่ิงท่ีสนองความตอ้งการนั้นเรียกวา่ “เคร่ืองล่อ” เช่น อาหาร น ้ า เพศตรงขา้ม รางวลั 
กเ็ป็นเคร่ืองล่อในการจูงใจได ้
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2.  แรงขบัทางสงัคม แรงขบัทางสงัคมมีความส าคญัมากกวา่แรงขบัทางร่างกาย  
เดก็ท่ีขาดความรักความอบอุ่นจากพอ่แม่หรือญาติพี่นอ้ง เดก็ท่ีประสบแต่ความผดิหวงัจะเป็นปัญหา 
ท่ีรุนแรงกวา่เดก็ท่ีขาดอาหารอดม้ือกินม้ือ แรงขบัทางสงัคมข้ึนอยูก่บัการเรียนรู้ในวฒันธรรม 
แต่ละแห่งยากท่ีจะแบ่งออกใหเ้ห็นเด่นชดัวา่มีประเภทใดบา้ง นอกจากน้ียงัเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี 

 2.1  สงัคมต่างกนัท าใหเ้กิดการเรียนรู้ต่างกนัพฤติกรรมของสมาชิกในสังคมหน่ึง 
จึงต่างกบัอีกสงัคมหน่ึง แมแ้ต่ในสงัคมเดียวกนักย็งัมีความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

 2.2  แรงขบัอยา่งเดียวกนัอาจจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่างกนัได ้คนท่ีไม่ชอบ 
หนา้เพื่อนบางคน อาจมีพฤติกรรมกลัน่แกลง้ท าร้ายแต่บางคนอาจใชว้ธีิการไม่สนใจไม่สมาคมกมี็ 

 2.3  แรงขบัต่างกนัอาจก่อใหเ้กิดพฤติกรรมอยา่งเดียวกนัได ้เดก็คนหน่ึงชอบเล่น
ดนตรีเพราะตอ้งการจะเอาใจบิดามารดา อีกคนอาจชอบเพื่อจะไดพ้น้หูพน้ตาบิดามารดา 

 2.4  แรงขบัอาจเปล่ียนแปลงได ้ชายท่ีมีความตอ้งการทางเพศรุนแรงอาจขยนั 
ขนัแขง็ได ้ตั้งใจท างานเพื่อเรียกร้องความสนใจจากเพศตรงขา้มหรืออาจจะเป็นนกักีฬากไ็ด ้

 2.5  พฤติกรรมอยา่งหน่ึงอาจจะเกิดแรงขบัหลายอยา่งรวมกนั ผูเ้ช่ียวชาญท างาน 
ขยนัขนัแขง็ เน่ืองจากแรงขบัหลายอยา่งรวมกนั ตอ้งการทราบความจริงเพื่อช่วยสร้างสรรค ์ 
ความเจริญตอ้งการอยากรู้อยากเห็น ตอ้งการเกียรติยศ การนบัถือยกยอ่ง และสุดทา้ยตอ้งการเงิน
รายไดม้าด ารงชีวิต 

Chruden and Sherman (1968, pp. 306-309 อา้งถึงใน เนตรดาว มชัฌิมา, 2549, หนา้ 19) 
ไดจ้  าแนกส่ิงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ  

1.  ส่ิงจูงใจทางบวก ประกอบดว้ย เงินทอง ความมัน่คงปลอดภยั การชมเชย การยอมรับ
นบัถือ การแข่งขนั การไดรั้บรู้ผลงาน การมีส่วนร่วม ส่ิงจูงใจทางบวกน้ีเป็นปัจจยัท่ีเอ้ืออ านวยต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของบุคคล 

2.  ส่ิงจูงใจทางลบ ไดแ้ก่ การบงัคบั การขู่เขญ็และการลงโทษ ซ่ึงส่ิงจูงใจทางลบน้ีจะ
ก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีการงาน 

นอกจากส่ิงจูงใจดงักล่าวแลว้ ผูบ้ริหารยงัสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ใหแ้ก่บุคลากรในหน่วยงานไดด้ว้ยการบริหารงานดว้ยความเท่ียงธรรม ส่งเสริมใหมี้สภาพ 
การท างานท่ีดีใหทุ้กคนมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยา่งเสรี ใหค้วามมัน่คงในชีวิต 
และความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน การยกยอ่งชมเชยผูท่ี้ปฏิบติังานดีเด่น เอาใจใส่ดูแล 
ใหค้วามสนิทสนมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และตอ้งท าตวัใหเ้ป็นตวัอยา่งท่ีดีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย 

Pigors and Mayers (1981, p 116 อา้งถึงใน เนตรดาว มชัฌิมา, 2549, หนา้ 20-21) ยงัได้
เสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัส่ิงท่ีจะเป็นแรงจูงใจในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จไวว้า่  



20 
 

ตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบต่อไปน้ี 
1.  ตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและอยา่งเพียงพอ 
2.  ลกัษณะของงานท่ีท าตอ้งมีความปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 
3.  มีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถและพฒันาความสามารถของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
4.  มีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงานและเป็นงานท่ีมีความมัน่คง 
5.  มีความสามคัคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกนัเป็นอยา่งดี 
6.  ยดึหลกัประชาธิปไตยในการท างาน 
7.  มีการแบ่งเวลาท างานและเวลาท่ีจะใชชี้วิตส่วนตวัอยา่งสมดุล 
8.  มีความเขา้ใจชีวิตการท างานกบัความสมัพนัธ์กนัในสงัคมอยา่งดี 
จากปัจจยัต่าง ๆ ดงักล่าวเราสามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถสงัเกตเห็น

ไดโ้ดยตรง แต่เราอาจจะประเมินจากพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคล เน่ืองจากแรงจูงใจจะเป็นตวั 
ท่ีคอยก าหนดทิศทางต่าง ๆ ของการเกิดพฤติกรรมในตวับุคคลซ่ึงพฤติกรรมของมนุษยล์ว้นเกิดจาก
แรงจูงใจทั้งส้ิน แรงจูงใจส าคญัท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรม กคื็อแรงจูงใจทางสรีระอนัเป็นส่ิงท่ีมีมา 
แต่ก าเนิดและมีจุดเร่ิมมาจากความตอ้งการทางร่างกาย กบัแรงจูงใจทางสงัคมอนัเป็นส่ิงท่ีมนุษย ์
ไดเ้รียนรู้มาจากการมีส่วนสมัพนัธ์กบัสงัคมภายนอก เช่น ค่านิยมและบรรทดัฐานทางสงัคม 
ขนบธรรมเนียมประเพณีและวฒันธรรม เป็นตน้ ดงันั้น ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคคลจึงประกอบดว้ยส่ิงท่ีจะตอบสนองความตอ้งการทั้งดา้นร่างกายและจิตใจของบุคคล  

วิภาพร มาพบสุข (2543, หนา้ 288-292 อา้งถึงใน เนตรดาว มชัฌิมา, 2549, หนา้ 21-28) 
ไดก้ล่าวถึงเทคนิควิธีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยใชห้ลกัมนุษยสมัพนัธ์ท่ีผูบ้ริหาร 
หรือผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งคน้หาวิธีการในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อกระตุน้หรือผลกัดนัใหบุ้คลากร 
ในองคก์ารมีความตอ้งการ มีความกระตือรือร้นและมีความตั้งใจท างาน เพื่อใหเ้กิดผลผลิต 
ท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงใชเ้ทคนิค 5 ประการ ดงัน้ี 

1.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยงาน การใชเ้ทคนิคในขอ้น้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อใหพ้นกังาน
มีทศันคติท่ีดีต่องาน มีความรู้สึกวา่งานนั้นมีคุณค่าและไม่มีความรู้สึกเบ่ือหน่ายต่อการท างานท่ีจ าเจ 
ผลจากการใชเ้ทคนิคในขอ้น้ีจะท าใหพ้นกังานเกิดความรับผดิชอบ มีความกระตือรือร้น  
มีความภาคภูมิใจ ขยนัหมัน่เพียร และทุ่มเทเวลาและอุทิศตนใหก้บังานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 
ในขณะเดียวกนั พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีเป็นอิสระท่ีไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถและประสบการณ์
ของตนอยา่งเตม็ท่ี รวมทั้งเกิดความสุขท่ีไดท้  างาน ไม่ใช่เกิดความรู้สึกวา่ถูกบีบบงัคบัใหท้ างาน 
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2.  เทคนิคการจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน เป็นส่ิงจูงใจท่ีนิยมกนัมาก ไดแ้ก่  
2.1  อตัราค่าจา้งและเงินเดือน โดยค่าจา้ง หมายถึง ค่าตอบแทนส าหรับการปฏิบติังาน

และการใหบ้ริการ โดยถือเกณฑก์ารท างานจริง และค่าจา้งข้ึนอยูก่บัการปฏิบติังานตามชัว่โมงหรือ
การท างานเป็นช้ินหรืออาจจะจ่ายตามระยะเวลา ส่วนเงินเดือนจะไดรั้บประจ าเดือนท่ีแน่นอนแบบ
เหมาจ่าย 

2.2  โบนสั การจ่ายโบนสั หมายถึง การจ่ายเงินพเิศษจ านวนหน่ึงทุก ๆ 6 เดือน หรือ 
12 เดือน หรือโบนสัส าหรับพนกังานท่ีไม่เคยลาหยดุในรอบปีหรือไม่เคยมาท างานสาย 

2.3  บ าเหน็จบ านาญ บ าเหน็จ หมายถึง เงินซ่ึงจ่ายใหพ้นกังานหลงัจากพนกังาน 
ออกจากงาน โดยมากจ่ายตามจ านวนปีท่ีพนกังานท างานและพนกังานท างานมาดีโดยไม่มี 
ความผดิ ส่วนบ านาญ คือ เงินท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่พนกังานเป็นรายเดือนตลอดชีวิตเม่ือพนกังาน 
ผูน้ั้นท างานครบตามเวลาท่ีก าหนด การใหเ้งินบ านาญจะใชใ้นองคก์ารของรัฐบาลมากกวา่องคก์าร
เอกชน 

2.4  ค่าล่วงเวลา โดยมากจ่ายค่าล่วงเวลาเป็นเงิน เม่ือองคก์ารตอ้งการใหพ้นกังาน 
เร่งการผลิตสินคา้หรือบริการใหท้นักบัความตอ้งการของลูกคา้ 

2.5  การใหสิ้ทธ์ิซ้ือหุน้ องคก์ารหรือบริษทัจะใหสิ้ทธ์ิแก่พนกังานซ้ือหุน้ของบริษทั
ในราคาท่ีต ่ากวา่ราคาขายในตลาดหลกัทรัพย ์

2.6  ค่านายหนา้ เป็นการจ่ายเงินแก่พนกังานเพิ่มมากข้ึนกวา่เงินเดือน ถา้พนกังานขาย
สามารถท ายอดขายไดม้ากจะไดเ้งินค่านายหนา้มากข้ึน 

3.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน ไดแ้ก่ 
3.1  การยกยอ่ง จะช่วยท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดก าลงัใจ เกิดความรู้สึกดี 

และมีความกระตือรือร้นท่ีจะท างานเพื่อองคก์าร เช่น การใหค้  าชมเชย การสรรเสริญต่อหนา้ท่ี
ประชุม การติดประกาศวา่เป็นพนกังานดีเด่น การลงประวติัการท างานไวใ้นวารสารองคก์าร  
การมอบรางวลัโล่เกียรติยศและรางวลัอ่ืน ๆ  

3.2  การใหค้วามมัน่คง ผูบ้งัคบับญัชาท่ีสามารถใหค้วามมัน่คงในการท างานแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอ่มจะช่วยจูงใจใหพ้นกังานเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน เช่น  
การท าประกนัชีวิตใหแ้ก่พนกังาน การท าสญัญาประกนัความมัน่คงในการท างานแก่พนกังาน  
การท าอุบติัเหตุในขณะปฏิบติังาน 

3.3  การเล่ือนต าแหน่ง การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งควรมีความยติุธรรมต่อพนกังาน 
ทุกคน จึงจะท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน หากพนกังานท างานดีควรพิจารณา 
เล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 
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3.4  การเปิดโอกาสใหพ้ฒันาศกัยภาพ ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสใหพ้นกังาน
ไดรั้บการเพิ่มพนูความรู้โดยการเขา้รับการฝึกอบรม การไปศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ  
หรือการลาศึกษาต่อ เป็นตน้ 

3.5  การใหค้วามเอาใจใส่ ผูบ้งัคบับญัชาควรเอาใจใส่พนกังานทุกคนดว้ยการ 
ไปพบปะพดูคุยสนทนาดว้ย หรือมีการทกัทายดว้ยความยิม้แยม้แจ่มใสและมีความห่วงใยพนกังาน 
ซ่ึงจะมีผลท าใหพ้นกังานรู้สึกซาบซ้ึงและมีความขยนัหมัน่เพียรในการท างาน 

4.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยสภาพแวดลอ้มในการท างาน พนกังานมีหนา้ท่ี
ปฏิบติังานในองคก์ารวนัหน่ึง ๆ เป็นเวลาหลายชัว่โมง ฉะนั้น ผูบ้ริหารจึงควรจดัสภาพแวดลอ้ม 
ในลกัษณะท่ีจูงใจหรือกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกสะดวกสบายท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์ารน้ี  

5.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยสวสัดิการต่าง ๆ สวสัดิการท่ีจะช่วยจูงใจใหพ้นกังาน
เกิดความรู้สึกสะดวกสบาย มีความสุข และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ไดแ้ก่ 

5.1  การจดัสวสัดิการดา้นสงัคมและเศรษฐกิจ เช่น การประกนัชีวิต การประกนัสงัคม 
การใหกู้เ้งินผอ่นบา้น ผอ่นรถยนต ์หรือเพือ่การศึกษาต่อ และสหกรณ์ออมทรัพย ์

5.2  การอ านวยความสะดวกทัว่ไป เช่น บริการอาหารในราคาถูก น ้ าด่ืมฟรี มีรถรับส่ง
พนกังาน และมีท่ีจอดรถสะดวกสบาย 

5.3  การบริการดา้นสุขภาพ เช่น มีหอ้งรักษาพยาบาล มีแพทยต์รวจสุขภาพ 
ในยามเจบ็ป่วย มีการตรวจสุขภาพประจ าปี และการบริการดา้นการออกก าลงักาย 

5.4  บริการดา้นการศึกษา เช่น การจดัฝึกอบรมความรู้เฉพาะดา้นแก่พนกังาน จดัใหมี้
การเรียนเสริมดา้นภาษาองักฤษ คอมพิวเตอร์ การเผยแพร่ความรู้ในรูปจุลสารและวารสารเพื่อให้
พนกังานรู้ข่าวสารของหน่วย 

5.5  บริการดา้นนนัทนาการ เช่น จดักิจกรรมร่ืนเริงตามเทศกาล จดัทศันศึกษานอก
สถานท่ีเพื่อใหพ้นกังานไดผ้อ่นคลายความเครียดในการท างาน มีสโมสร มีสถานท่ีเล่นดนตรี  
และเล่นกีฬา 

Barnard (1986, pp. 142-149 อา้งถึงใน ภูวนยั เกษบุญชู, 2550, หนา้ 23-24) ไดก้ล่าวถึง
ส่ิงจูงใจ (Incentive) ท่ีหน่วยงานใชเ้ป็นเคร่ืองกระตุน้ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ 
ในการท างาน ดงัน้ี 

1.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน หรือส่ิงของ หรือสภาวะทางกายภาพท่ีใหแ้ก่
ผูป้ฏิบติังานเป็นการตอบแทนในการปฏิบติังาน 

2.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคล ซ่ึงไม่เก่ียวกบัวตัถุ ไดแ้ก่ โอกาสท่ีผูป้ฏิบติังาน 
จะไดรั้บแตกต่างไปจากบุคคลอ่ืน เช่น ไดรั้บเกียรติ โอกาสท่ีจะมีช่ือเสียง โอกาสท่ีจะไดรั้บ 
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ต าแหน่งสูงข้ึนกวา่เดิม ซ่ึงโอกาสดงักล่าวจะมีความหมายต่อบุคคลากรทุกคน ดงันั้น ผูบ้ริหารควร
ก าหนดหลกัเกณฑท่ี์แน่นอนเก่ียวกบัโอกาสพิเศษดงักล่าว เพื่อจะใหบุ้คลากรในองคก์ารรู้ 
อยา่งทัว่ถึงทุกคนซ่ึงจะก่อใหเ้กิดความพยายามท่ีจะท างานดว้ยความขยนัและความตั้งใจ เพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพอยา่งแทจ้ริง 

3.  ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัสภาพทางกายภาพอนัเป็นท่ีพึงปรารถนา ไดแ้ก่ การปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มเก่ียวกบัการท างาน เคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นส านกังาน วสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ใหอ้ยู ่
ในสภาพท่ีพอใจของทุกคน 

4.  ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัผลประโยชน์ทางอุดมคติซ่ึงเป็นผลประโยชน์ท่ีมีอ  านาจมาก คือ 
การท่ีหน่วยงานเปิดโอกาสใหบุ้คคลไดส้นองอุดมคติ หรืออุดมการณ์ของตนเอง เช่น ความภาคภูมิ
ท่ีไดแ้สดงฝีมือ ความรู้สึกพอใจท่ีไดท้  างานอยา่งเตม็ท่ี ฯลฯ ซ่ึงผูบ้ริหารท่ีดีควรจะใหอิ้สระ 
แก่บุคลากรใหไ้ดท้  างานอยา่งสุดฝีมือ เพื่อใหไ้ดผ้ลงานดีเป็นท่ียกยอ่งของบุคคลอ่ืน เพื่อท่ีบุคคลนั้น
เกิดความภาคภูมิใจ มีความสุข มีความพอใจ 

5.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นความดึงดูดใจในสงัคม หมายถึง สภาพการคบหาสมาคมกนัเอง 
ในหมู่บุคลากรในองคก์าร ถา้หน่วยงานใดมีการแบ่งพรรคแบ่งพวก คอยจบัผดิซ่ึงกนัและกนั  
ไม่นบัถือซ่ึงกนัและกนั ไม่มีน ้ าใจซ่ึงกนัและกนั ไม่คบหากนัฉนัทมิ์ตร องคก์ารนั้นจะเป็นองคก์าร 
ท่ีน่าเบ่ือ ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งเขา้ไปก ากบัดูแล แกไ้ข มิใหเ้กิดสภาพดงักล่าว 

6.  ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัสภาพการท างาน หมายถึง การปรับปรุงสภาพการท างาน  
และวิธีการท างานใหเ้หมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของบุคลากรในองคก์าร รวมถึงตรงกบั
ทศันคติของบุคลากรดว้ย ซ่ึงจะช่วยใหบุ้คลากรท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

7.  ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างาน หมายถึง การเปิดโอกาส 
ใหผู้ป้ฏิบติังานมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นและส่วนร่วมในงานทุกอยา่งท่ีจดัข้ึนในองคก์าร
เพื่อท่ีจะใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกวา่ตนเป็นบุคคลส าคญัในองคก์าร 

8.  ส่ิงจูงใจท่ีเก่ียวกบัสภาพอยูร่่วมกนัฉนัทมิ์ตร หมายถึง สภาพความสมัพนัธ์ 
ของบุคลากรในองคก์ารมีความสมัพนัธ์เป็นอยา่งดี มีความเป็นมิตร รู้จกักนัอยา่งกวา้งขวาง  
สนิทสนมกลมเกลียวกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ร่วมมือกนัท างาน องคก์ารนั้นกจ็ะไดผ้ล 
ในดา้นประสิทธิภาพของบุคลากรท าใหเ้กิดผลส าเร็จขององคก์ารตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้

จากการศึกษาแนวคิดของนกัวิชาการหลายท่านขา้งตน้ สามารถสรุปแนวคิดเก่ียวกบั
แรงจูงใจไดว้า่ แรงจูงใจมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการพฒันาองคก์าร กล่าวคือ บุคคลจะปฏิบติังาน 
ไม่เตม็ศกัยภาพของตนเอง ยกเวน้จะมีแรงจูงใจหรือไดรั้บส่ิงจูงใจเพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการ 
ท่ีจะปฏิบติังานโดยปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจตามทศันะของลกัขนา สริวฒัน์ มีดงัน้ี   
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1.  เกิดจากความตอ้งการของร่างกาย เป็นความตอ้งการอนัเกิดจากสภาวะภายในร่างกาย
มีการเปล่ียนแปลง สารบางอยา่งไดถู้กใชห้มดไปหรือสารบางอยา่งร่างกายสร้างข้ึนกลายสภาพเป็น 
“ขาด” หรือ “เกิน” เกิดข้ึน สภาพเช่นน้ีเรียกวา่การขาด ร่ายกายจ าเป็นตอ้งด้ินรนเพื่อจะชดเชย 
ส่ิงท่ีขาดเหล่านั้น 

2.  แรงขบัทางสงัคม แรงขบัทางสงัคมมีความส าคญัมากกวา่แรงขบัทางร่างกาย เช่น 
สงัคมต่างกนัท าใหเ้กิดการเรียนรู้ต่างกนั แรงขบัอยา่งเดียวกนัอาจจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่างกนัได ้
แรงขบัต่างกนัอาจก่อใหเ้กิดพฤติกรรมอยา่งเดียวกนัได ้แรงขบัอาจเปล่ียนแปลงได ้และพฤติกรรม
อยา่งหน่ึงอาจจะเกิดแรงขบัหลายอยา่งรวมกนั  

นอกจากน้ี แรงจูงใจจะเกิดข้ึนเม่ือไดรั้บส่ิงจูงใจ ซ่ึง ครูเดน และ เชอร์แมน ไดจ้  าแนก
ส่ิงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ ส่ิงจูงใจทางบวก และส่ิงจูงใจทางลบ โดยส่ิงจูงใจทางบวก 
ประกอบดว้ย เงินทอง ความมัน่คงปลอดภยั การชมเชย การยอมรับนบัถือ การแข่งขนั การไดรั้บรู้
ผลงาน การมีส่วนร่วม ส่ิงจูงใจทางบวกน้ีเป็นปัจจยัท่ีเอ้ืออ านวยต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ของบุคคล และส่ิงจูงใจทางลบ ไดแ้ก่ การบงัคบั การขู่เขญ็และการลงโทษ ซ่ึงส่ิงจูงใจทางลบน้ี 
จะก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจในการปฏิบติังาน 

เม่ือส่ิงจูงใจหรือแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคคล ผูบ้ริหารจึงควร
ใหค้วามส าคญักบัการจูงใจบุคลากรในองคก์าร เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความรู้สึกตอ้งการท่ีจะปฏิบติังาน 
เกิดความคิดสร้างสรรค ์ความรักและความเช่ือมัน่ในองคก์าร อนัจะน าไปสู่ความส าเร็จตาม
เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิผล โดย วภิาพร มาพบสุข ไดเ้สนอเทคนิค 5 ประการ ในการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไว ้ดงัน้ี 

1.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยงาน โดยท าใหบุ้คลากรขององคก์ารมีทศันคติท่ีดีต่องาน 
มีความรู้สึกวา่งานนั้นมีคุณค่าและไม่มีความรู้สึกเบ่ือหน่ายต่อการท างานท่ีจ าเจ เกิดความรู้สึก 
ท่ีเป็นอิสระท่ีไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถและประสบการณ์ของตนอยา่งเตม็ท่ี เกิดความสุข 
ท่ีไดท้  างานไม่ใช่ถูกบีบบงัคบั 

2.  เทคนิคการจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน เป็นส่ิงจูงใจท่ีนิยมกนัมาก อนัไดแ้ก่ อตัรา
ค่าจา้งและเงินเดือน โบนสั บ าเหน็จบ านาญ ค่าล่วงเวลา ค่านายหนา้ การใหสิ้ทธ์ิซ้ือหุน้  

3.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน ไดแ้ก่ การยกยอ่ง การให ้
ความมัน่คงในการท างาน การเล่ือนต าแหน่ง การเปิดโอกาสใหพ้ฒันาศกัยภาพ  

4.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยสภาพแวดลอ้มในการท างาน เน่ืองจากบุคลากร 
ตอ้งปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารเป็นเวลาหลายชัว่โมงต่อวนั ผูบ้ริหารจึงควรจดัสภาพแวดลอ้ม 
ในลกัษณะท่ีจูงใจหรือกระตุน้ใหเ้กิดความรู้สึกสะดวกสบายในการท างาน 
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5.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยสวสัดิการต่าง ๆ ไดแ้ก่ การจดัสวสัดิการดา้นสงัคม 
และเศรษฐกิจ การอ านวยความสะดวกทัว่ไป การบริการดา้นสุขภาพ บริการดา้นการศึกษา บริการ
ดา้นนนัทนาการ 

ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
-  ทฤษฎีความตอ้งการล าดบัขั้นของ Maslow (Maslow’s need hierarchy theory) 
ทฤษฎีความตอ้งการล าดบัขั้นของ Abraham Maslow ถือไดว้า่เป็นทฤษฎีพื้นฐานท่ีสุด 

ท่ีเม่ือกล่าวถึงแรงจูงใจ คนส่วนใหญ่ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจกม็กัจะรู้จกัหรือเคยไดย้นิมาก่อน 
อยา่งไรกต็ามทฤษฎีน้ี แมว้า่จะเป็นทฤษฎีท่ีเกิดข้ึนมานาน (ประมาณปี ค.ศ. 1954 ) และมีขอ้วิจารณ์
หลายประการ แต่ปัจจุบนักพ็บวา่ เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายเน้ือหาความตอ้งการของบุคคลไดดี้ในระดบั
หน่ึงและสามารถเขา้ใจไดง่้าย และหลายองคก์รกน็ าไปประยกุตใ์ชใ้นการตอบสนองความตอ้งการ
ของบุคคลในองคก์าร ทฤษฎีน้ีจึงเป็นกรอบแนวคิดพื้นฐานท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษย ์
ในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียง เป็นท่ีรู้จกัมากท่ีสุด  

Maslow คาดคะเนวา่ ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยทุ์กคนเป็นเหมือนกนัหมด  
เขาพบวา่ แมว้า่จะอยูใ่นวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั ความพึงพอใจในความตอ้งการเหล่านั้นมีวิถีทาง 
ท่ีแตกต่างกนั แต่ตวัความตอ้งการเหล่านั้นยงัคงเหมือนเดิม 

Maslow อธิบายความตอ้งการของบุคคลสามารถเรียงล าดบัขั้นไดจ้ากต ่าไปสูง ดงัน้ี  
1.  ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 

ของล าดบัขั้นความตอ้งการ เช่น ความตอ้งการอาหาร ความตอ้งการน ้า อากาศ อุณหภูมิท่ีเหมาะสม 
ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการพกัผอ่น รวมถึงความตอ้งการปัจจยัส่ี เพื่อความอยูร่อด              
(Survival) ซ่ึงเป็นความตอ้งการพื้นฐานของคน และคนส่วนใหญ่จะมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัน้ี
มากท่ีสุด 

2.  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการขั้นท่ีสอง เกิดข้ึน 
เม่ือความตอ้งการดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ เป็นความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 
ในชีวิต การไดมี้งานท า การมีบา้นท่ีอยูอ่าศยั การไดรั้บการป้องกนัจากภยัอนัตรายทั้งดา้นร่างกาย
และจิตใจ 

3.  ความตอ้งการทางสงัคม (Social needs) เป็นความตอ้งการขั้นท่ีสาม เกิดข้ึน 
เม่ือความตอ้งการความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้ เป็นความตอ้งการความรัก การมีเพื่อน  
การไดรั้บความเขา้ใจ การไดมี้ส่วนร่วมเป็นเจา้ของ การไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืนและรู้สึก 
มีส่วนร่วมกบักลุ่ม 
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กลุ่มของความตอ้งการดา้นร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยั และความตอ้งการทาง
สงัคม รวมเรียกวา่ ความตอ้งการท่ีขาดแคลนหรือไม่สมบูรณ์ (Deficiency needs) Maslow มีแนวคิด
วา่ หากความตอ้งการเหล่านั้นไม่ไดรั้บการตอบสนอง คนจะไม่สามารถพฒันาเป็นคนท่ีสมบูรณ์ได ้
(Healthy) ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ ในทางตรงกนัขา้ม ความตอ้งการขั้นสูงอีก 2 ขั้นข้ึนไป คือ 
ความตอ้งการไดรั้บการนบัถือและความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเองตามความเป็นจริง 
เรียกวา่เป็นความตอ้งการเจริญงอกงาม (Growth needs) หากความตอ้งการเหล่าน้ี ไดรั้บ 
การตอบสนอง จะช่วยใหค้นเติบโตและพฒันาศกัยภาพของพวกเขาอยา่งสูงสุด 

4.  ความตอ้งการในการนบัถือ (Esteem needs) หรือมีคุณค่า รวมถึงการนบัถือตนเอง 
เป็นความตอ้งการขั้นท่ีส่ี เกิดเม่ือความตอ้งการทางสงัคมไดรั้บการตอบสนอง การเห็นวา่ตนเอง 
มีคุณค่า ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืน ความตอ้งการท่ีจะเป็นตวัของตวัเอง 
และตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จมีเกียรติหรือมีช่ือเสียง องคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีแสดงวา่ไดรั้บ 
การยกยอ่งนบัถือ เช่น สถานภาพ การไดรั้บการยกยอ่ง การไดรั้บความสนใจ การไดรั้บการเล่ือนขั้น  
การไดรั้บต าแหน่งท่ีสูง 

5.  ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพตนเองตามความเป็นจริง (Safe-actualization needs) 
หรือความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตของตน เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของ Maslow เกิดข้ึน 
เม่ือความตอ้งการขั้นต ่ากวา่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ คือ ความตอ้งการเพื่อตระหนกัรู้ความสามารถ
ของตนตามสภาพเป็นจริง เขา้ใจถึงความตอ้งการ ความสนใจ ความถนดัของตนเอง โดยไม่มี 
การบิดเบือนพจิารณาตนเองอยา่งมีใจเป็นธรรม ยอมรับไดท้ั้งท่ีส่วนท่ีเป็นขอ้บกพร่องและส่วนท่ี
เป็นความสามารถท่ีดีของตนเอง ใชค้วามสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ีสุดความสามารถ และไดพ้ฒันา
ศกัยภาพสูงสุดของตนเอง โดยท าเพื่อประโยชน์ของสงัคมส่วนรวมเป็นส าคญั Maslow เช่ือวา่  
คนทุกคนมีความมุ่งหมายในชีวิตเพื่อบรรลุถึงความสมปรารถนาในระดบัน้ี เพื่อเป็นคนโดยสมบูรณ์        
(รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554, หนา้ 91-93) 

-  ทฤษฎี อี อาร์ จี ของ Alderfer  
หลงัจากไดมี้การวิพากษว์ิจารณ์เก่ียวกบัทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ Maslow 

นั้น Alderfer จึงน าเสนอทฤษฎี ERG โดยการจดักลุ่มของความตอ้งการมาว่า คนเรามีความตอ้งการ 
3 ประเภท ดงัน้ี 

1.  ความตอ้งการมีชีวิตอยู ่(Existence needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการทั้งหลายท่ีจะตอ้ง
ตอบสนองเพื่อใหมี้ชีวติต่อไป ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางสรีระและความตอ้งการความปลอดภยั 

2.  ความตอ้งการมีความสัมพนัธภาพ (Relatedness needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการ 
ท่ีจะมีความสมัพนัธ์กบัคนรอบขา้งอยา่งมีความหมาย 
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3.  ความตอ้งการเจริญงอกงาม (Growth needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บ 
การยกยอ่ง และความตอ้งการท่ีจะพฒันาศกัยภาพของตนเอง 

ทฤษฎี ERG ของ Alderfer นั้นมีความแตกต่างจากทฤษฎีของ Maslow คือ เป็นทฤษฎี 
ท่ีง่ายกวา่การน าเสนอความตอ้งการ 3 ประเภทแทนความตอ้งการ 5 ขั้น ของ Maslow และ Alderfer 
เสนอวา่ความตอ้งการเหล่าน้ี อาจจะถูกกระตุน้ไดทุ้กเวลา และไม่จ าเป็นตอ้งตอบสนองตามล าดบั
ขั้นความตอ้งการตามทฤษฎีของ Alderfer เม่ือเปรียบเทียบกบัทฤษฎีของ Maslow พบวา่ 
ความตอ้งการมีชีวิตอยูต่รงกบัความตอ้งการดา้นร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยัของ 
Maslow ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพ ตรงกบัความตอ้งการดา้นสงัคม รวมถึงความตอ้งการ
ความสมัพนัธ์ทางสงัคมท่ีมีความหมาย และสุดทา้ยความตอ้งการเจริญงอกงามตรงกบัความตอ้งการ
ไดรั้บการนบัถือและความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเองตามความเป็นจริงในทฤษฎี 
ของ Maslow (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554, หนา้ 94) 

-  ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland (McClelland’s needs theory) 
McClelland เช่ือวา่ความตอ้งการของคนมาจากการเรียนรู้มากกวา่อยา่งอ่ืน ความตอ้งการ

ท่ีเกิดจากการเรียนรู้น้ีมีอิทธิพลจูงใจ ท าใหค้นแสดงหรือประพฤติปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
ของเขา McClelland และผูร่้วมงานของเขา ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 3 ประการ คือ  

1.  ความตอ้งการความส าเร็จ (Needs for achievement: nAch) เป็นความตอ้งการท่ีจะเห็น
ผลงาน มีความตอ้งการท่ีจะบรรลุในเป้าหมายท่ีตอ้งการบรรลุ ตอ้งการบรรลุมาตรฐานท่ีดีเลิศ           
(Standard of excellence) ลกัษณะคนท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จหรือแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูง คือ 
เป็นคนท่ีมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรับภาระหรือความรับผดิชอบในการท างาน  
มีการตั้งเป้าหมายไวสู้งกวา่ปกติ ชอบเส่ียงกบัเป้าหมายนั้นและสนุกกบัการท างานเพื่อให ้
บรรลุเป้าหมายนั้น ตอ้งการแข่งขนักบัตวัเอง ตอ้งการประสบความส าเร็จโดยเฉพาะอยา่งยิง่ 
ในงานท่ียากและทา้ทาย ตอ้งการท าส่ิงท่ีดีกวา่คนอ่ืน แสวงหาสถานการณ์ท่ีเขาสามารถ 
ท่ีจะรับผดิชอบในการหาทางแกปั้ญหาได ้ตอ้งการทราบขอ้มูลยอ้นกลบัวา่มีความกา้วหนา้หรือไม่ 
ชอบงานท่ีทา้ทาย และหลีกเล่ียงงานท่ีเขารับรู้วา่ง่ายเกินไปหรือยากเกินไป 

2.  ความตอ้งการอ านาจ (Need for power: nPow) เป็นความตอ้งการใหผู้อ่ื้นคลอ้ย 
ตามตน หรือตอ้งการท่ีจะมีความรับผดิชอบในการควบคุมผูอ่ื้นหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นใหท้ าในส่ิงท่ี 
ตนตอ้งการ หรือไม่ท าในส่ิงท่ีตนไม่ตอ้งการ ลกัษณะคนท่ีมีความตอ้งการอ านาจหรือมีแรงจูงใจ 
ใฝ่อ านาจสูง มีลกัษณะดงัน้ี คือ มีความปรารถนาท่ีจะมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น และมีกิจกรรม 
ในการควบคุมเหนือผูอ่ื้น และสนใจการรักษาสมัพนัธภาพแห่งความเป็นผูน้ า การมีบารมี 
และการไดรั้บอิทธิพลเหนือคนอ่ืนมากกวา่การมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล 
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3.  ความตอ้งการสมัพนัธ์ (Need for affiliation: nAff) เป็นความตอ้งการรักษา
สมัพนัธภาพท่ีสนิทสนมใกลชิ้ดกบัคนอ่ืน คลา้ยความตอ้งการทางสงัคมของ Maslow ลกัษณะ 
ของคนท่ีมีความตอ้งการความสมัพนัธ์หรือแรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์สูง คือ มีความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ต่อการยอมรับ ความเช่ือมัน่หรือก าลงัใจ มีแนวโนม้ท่ีจะปรับตวัเขา้กบัผูอ่ื้น เป็นคนท่ีมี 
ความใส่ใจในความรู้สึกของผูอ่ื้นจริงใจ เห็นความส าคญัต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น ชอบสถานการณ์ 
ท่ีร่วมมือมากกวา่การแข่งขนั 

แต่ละคนจะมีความตอ้งการทั้ง 3 ประเภทน้ีมากนอ้ยไม่เท่ากนั บางคนอาจจะมี 
ความตอ้งการความส าเร็จสูงกวา่ความตอ้งการอ านาจและความตอ้งการสมัพนัธ์ อยา่งไรกต็าม  
คนท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูงไม่จ าเป็นตอ้งน าไปสู่การเป็นผูบ้ริหารท่ีดี โดยเฉพาะในองคก์าร
ขนาดใหญ่ พวกเขาจะสนใจวา่ท าอยา่งไรพวกเขาจะท างานใหดี้ดว้ยตนเองและไม่สนใจ 
ท่ีจะมีอิทธิพลกบัคนอ่ืน พวกพนกังานขายท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูงไม่จ าเป็นตอ้งเป็น
ผูจ้ดัการฝ่ายขายท่ีดี และผูจ้ดัการทัว่ไปท่ีดีในองคก์ารขนาดใหญ่กไ็ม่จ าเป็นตอ้งมีความตอ้งการ
ความส าเร็จสูงดว้ย ส่วนความตอ้งการความสมัพนัธ์และอ านาจมีแนวโนม้เก่ียวขอ้งอยา่งใกลชิ้ดกบั
ความส าเร็จในการบริหารจดัการ ผูบ้ริหารท่ีดีท่ีสุดอาจจะมีความตอ้งการอ านาจสูงและ 
มีความตอ้งการความสมัพนัธ์ต ่า และในความเป็นจริงแรงจูงใจใฝ่อ านาจท่ีสูงอาจจะเป็นส่ิงท่ีจ าเป็น
ส าหรับการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิผล นอกจากนั้นมีขอ้ถกเถียงวา่อะไรเป็นเหตุ อะไรเป็นผล  
มีบางแนวคิดเห็นวา่ความตอ้งการอ านาจสูง อาจเป็นเหตุท าใหเ้กิดการแบ่งหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 
ในสายการบงัคบับญัชาในองคก์าร บางแนวคิดเห็นวา่ ล าดบัขั้นการบงัคบับญัชาท่ีสูง ซ่ึงเป็น
ต าแหน่งท่ีมีอ านาจเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจใฝ่อ านาจท่ีสูงดว้ย ดงันั้น อ านาจในต าแหน่งท่ีสูง
ในล าดบัขั้นขององคก์ารอาจจะเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจใฝ่อ านาจ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554, 
หนา้ 102-104 ) 

-  ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory) 
ในปัจจุบนัทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวางมากท่ีสุดทฤษฎีหน่ึงในการอธิบาย

แรงจูงใจ คือ ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (1964 อา้งถึงใน โรบินส์, 2548) แมว้า่จะ 
มีการวิพากษว์จิารณ์ทฤษฎีน้ีอยูม่ากแต่กมี็หลกัฐานจ านวนมากท่ีสนบัสนุนทฤษฎีน้ี 

ทฤษฎีความคาดหวงัมีการถกเถียงถึงความเขม้แขง็ หรือความรุนแรงของแนวโนม้ท่ี 
จะแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง ข้ึนอยูก่บัความเขม้แขง็หรือความรุนแรงของความคาดหวงัวา่ 
การกระท าของเขาจะไดรั้บผลลพัธ์หรือไดอ้ะไรตอบแทนและผลตอบแทนนั้นมีแรงดึงดูด หรือเป็น 
ส่ิงท่ีเขาตอ้งการมากเพียงใด ในความหมายท่ีเป็นเชิงปฏิบติัมากข้ึน ทฤษฎีความคาดหวงักล่าววา่
พนกังานจะถูกจูงใจใหมี้ความพยายามในระดบัท่ีสูงข้ึนเม่ือพวกเขาเช่ือวา่ความพยามนั้นจะน าไป 
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สู่การประเมินผลการปฏิบติังาท่ีดี ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดีจะน าไปสู่รางวลัท่ีองคก์าร
มอบให ้เช่น โบนสั การเพิ่มเงินเดือน หรือการเล่ือนต าแหน่ง และรางวลัเหล่าน้ีเป็นรางวลั 
ท่ีจะท าใหพ้นกังานพึงพอใจตามเป้าหมายส่วนบุคคลของพนกังาน ทฤษฎีจึงเนน้ท่ีความสมัพนัธ์  
3 รูปแบบ ดงัน้ี 

1.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพยายามและผลการปฏิบติังานเป็นความเป็นไปไดท่ี้รับรู้
โดยบุคคลวา่ตอ้งการทุ่มเทความพยายามมากนอ้ยแค่ไหนจึงจะน าไปสู่ผลการปฏิบติังาน 

2.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังานและรางวลั เป็นระดบัความเช่ือของบุคคล 
วา่ผลการปฏิบติังานท่ีพวกเขาท าในระดบัหน่ึงจะน าไปสู่ผลลพัธ์หรือรางวลัท่ีเขาตอ้งการ 

3.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งรางวลัและเป้าหมายของบุคคล เป็นระดบัของความพึงพอใจ 
ต่อรางวลัท่ีองคก์ารมอบให ้หรือเป็นความตอ้งการและแรงดึงดูดใจของรางวลัท่ีมีต่อบุคคล 

ทฤษฎีความคาดหวงั ช่วยอธิบายวา่ท าไมพนกังานจ านวนมากไม่ไดรั้บการจูงใจ 
การท างานของพวกเขา และพวกเขาท างานในระดบัท่ีนอ้ยท่ีสุด เท่าท่ีจ  าเป็นตอ้งท าเท่านั้น 
เหตุการณ์จะสามารถอธิบายไดด้ว้ยการพิจารณาความสมัพนัธ์ทั้งสามในทฤษฎีน้ีโดยการน าเสนอ
เป็นค าถามเก่ียวกบัความตอ้งการของพนกังานท่ีตอ้งตอบในเชิงยนืยนัถา้แรงจูงใจของพวกเขา  
ถูกท าใหมี้มากท่ีสุด  

ประการแรก ของค าถามคือ ถา้ฉนัทุ่มเทความพยายามสูงสุดมนัจะไดรั้บการยอมรับหรือ
ไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานของฉนัหรือไม่ ส าหรับพนกังานส่วนใหญ่ค าตอบคือ “ไม่” 
เหตุผลเพราะทกัษะของพวกเขาอาจจะมีไม่เพียงพอ ซ่ึงหมายความวา่ ระบบการประเมินผล 
การปฏิบติังานขององคก์ารอาจจะไม่มีการออกแบบเพื่อประเมินปัจจยัเหล่าน้ีใหเ้ป็นผล 
การปฏิบติังาน เช่น ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ความคิดริเร่ิม หรือความกลา้หาญ ซ่ึงหมายความวา่ 
ความพยายามท่ีมากข้ึนไม่จ าเป็นตอ้งมีผลท าใหก้ารประเมินผลการปฏิบติังานสูงข้ึนดว้ย หรือ 
อีกกรณีหน่ึง เช่น พนกังานรู้สึกวา่หวัหนา้ไม่ชอบเขาซ่ึงไม่วา่จะเป็นจริงหรือไม่กต็ามผลกคื็อ  
เขาคาดหวงัจะไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีต ่า ไม่วา่เขาจะพยายามมากเพยีงใดกต็าม 
ตวัอยา่งเหล่าน้ี แสดงใหเ้ห็นวา่สาเหตุท่ีเป็นไปไดท่ี้ท าใหแ้รงจูงใจของพนกังานต ่าคือความเช่ือ 
ของพนกังานท่ีวา่ไม่วา่พวกเขาจะท างานหนกัเพยีงใดกต็ามความเป็นไปไดท่ี้จะไดรั้บผล 
การประเมินวา่ “ดี” มีนอ้ย 

ประการท่ีสอง ค าถามคือ ถา้ฉนัไดรั้บการประเมินวา่ผลการปฏิบติังานดี มนัจะท าใหฉ้นั
ไดรั้บรางวลัจากองคก์ารหรือไม่ พนกังานหลายคนเห็นวา่ ความสมัพนัธ์ของผลการปฏิบติังาน 
และรางวลัในงานของพวกเขามีนอ้ยเหตุผลเพราะองคก์ารมีการใหร้างวลัหลายอยา่งนอกเหนือ 
จากผลการปฏิบติังาน ตวัอยา่งเช่น การใหผ้ลตอบแทนข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆ เช่น วยัวฒิุหรือล าดบั 
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อาวโุส การใหค้วามร่วมมือหรือการเอาใจนาย พนกังานจึงมกัจะเห็นความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
การท างาน และรางวลัวา่มีนอ้ยและไม่เกิดแรงจูงใจ 

ประการท่ีสาม ค าถามคือ ถา้ฉนัไดรั้บรางวลั เป็นรางวลัท่ีฉนัรู้สึกอยากไดห้รือไม่ 
พนกังานท างานอยา่งหนกัโดยหวงัวา่จะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง แต่วา่เขาไดรั้บการข้ึนเงินเดือน
แทน หรือพนกังานตอ้งการท างานท่ีน่าสนใจและทา้ทาย แต่เขากลบัไดรั้บค าชมเชยเพียงไม่ก่ีค  า 
หรือการท่ีพนกังานท างานโดยทุ่มเทความพยายามมากมายเป็นพเิศษเพือ่ท่ีจะไดย้า้ยไปท างาน 
ท่ีส านกังานในต่างประเทศ แต่เขากลบัถูกยา้ยไปท างานในส านกังานท่ีต่างจงัหวดัแทน ตวัอยา่ง
เหล่าน้ีแสดงใหเ้ห็นถึงความส าคญัของรางวลัท่ีจดัใหต้ามความตอ้งการของพนกังานแต่ละคน  
มีขอ้เสียอยา่งหน่ึงคือ ผูบ้ริหารจ านวนมากไม่สามารถใหร้างวลัท่ีจูงใจแก่พนกังานเป็นรายเฉพาะ
บุคคลได ้หรือยิง่กวา่นั้น คือ ผูบ้ริหารบางคนสรุปอยา่งไม่ถูกตอ้งวา่พนกังานทั้งหมดทุกคน 
มีความตอ้งการอยา่งเดียวกนั จึงมองขา้มการใหร้างวลัท่ีแตกต่างกนัในการจูงใจพนกังานแต่ละคน 
ไม่วา่กรณีใดกต็าม แรงจูงใจของพนกังานถูกลดใหต้ ่าลง 

ส่ิงส าคญัของทฤษฎีความคาดหวงั คือ การเขา้ใจถึงเป้าหมายของบุคคลวา่เขาตอ้งการ
อะไรและความสมัพนัธ์กนัระหวา่งความพยายามของบุคคลกบัผลการปฏิบติังาน ความสมัพนัธ์
ระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัรางวลั และความสมัพนัธ์ระหวา่งรางวลักบัเป้าหมายของบุคคล ทฤษฎี
ความคาดหวงัแสดงใหเ้ห็นวา่ไม่มีหลกัสากลในการอธิบายแรงจูงใจของบุคคล และเพียง 
ความเขา้ใจวา่บุคคลหน่ึงตอ้งการอะไรเพื่อตอบสนองความพึงพอใจ ไม่ไดเ้ป็นการประกนัวา่บุคคล
นั้นจะมองเห็นวา่ผลการปฏิบติังานท่ีสูงจะเป็นส่ิงท่ีจ าเป็น และจะน าไปสู่ความพึงพอใจ 
ท่ีเขาตอ้งการ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554, หนา้ 113-115) 

-  ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s theory X and theory Y) 
McGregor เป็นศาสตราจารยว์ิชาการบริหาร ณ สถาบนัเทคโนโลยแีมสซาซูเสทส์ 

สหรัฐอเมริกา เขาท าการศึกษาวิจยัพฤติกรรมการท างานของมนุษยแ์ละไดส้ร้างทฤษฎีการจูงใจ 
ในการท างานเป็น 2 ทฤษฎี ดงัน้ี 

1.  ทฤษฎี X ทฤษฎีน้ีมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ไม่ดี สรุปแนวคิดท่ีส าคญัของทฤษฎี 
น้ีไดเ้ป็น 3 ประการ คือ  

ประการท่ี 1 เห็นวา่โดยธรรมชาติของมนุษยท่ี์แทจ้ริงนั้น มนุษยไ์ม่ชอบท างาน  
หากมีโอกาสหลีกเล่ียงไดก้พ็ยายามหลีกเล่ียง  

ประการท่ี 2 เห็นวา่วิธีท่ีจะท าใหม้นุษยท์  างานไดน้ั้น ตอ้งใชว้ิธีบงัคบั ควบคุม ข่มขู่  
สัง่การ และลงโทษ เพื่อใหง้านบรรลุวตัถุประสงค ์
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ประการท่ี 3 เห็นวา่มนุษยส่์วนใหญ่ชอบเป็นผูต้ามมากกวา่ผูน้ า และพยายามหลีกเล่ียง
ความรับผดิชอบ ไม่ค่อยหวงัความกา้วหนา้ ทะเยอทะยานนอ้ย แต่ส่ิงท่ีตอ้งการมากเหนืออยา่งอ่ืน
คือ ความมัน่คงปลอดภยั 

จากแนวคิดท่ีมองวา่มนุษยไ์ม่ดีดงักล่าว จึงเห็นไดว้า่ผูท่ี้เช่ือตามแนวคิดของทฤษฎีน้ี  
หากจะมอบหมายใหใ้ครท างานอะไร จึงตอ้งมีหวัหนา้งานคอยควบคุม บงัคบับญัชาเพราะเห็นวา่ 
ถา้ไม่มีหวัหนา้บงัคบับญัชาหรือไม่มีใครมาช้ีน้ิวสัง่การ งานกม็กัไม่เดิน การท่ีมีหวัหนา้มาบงัคบั
บญัชาในความหมายของกลุ่มน้ี คือ การวา่กล่าวและลงโทษ เหตุท่ีตอ้งท าดงัน้ี โดยมีเหตุผลวา่
พื้นฐานของคนมกัเกียจคร้านและขาดความรับผดิชอบ คือทฤษฎีในกลุ่มน้ีจะมองมนุษยใ์นแง่ลบ
เป็นส่วนใหญ่ 

2.  ทฤษฎี Y ทฤษฎีน้ีมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ดี แนวคิดของทฤษฎีน้ี สรุปสาระส าคญั
ได ้6 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

ประการท่ี 1 โดยธรรมชาติของมนุษยส่์วนใหญ่ มีความมานะพยายามทั้งทางจิตใจ 
และร่างกาย ความพยายามมีคู่กบัความเป็นมนุษยเ์ช่นเดียวกบัการพกัผอ่นหรือการแสวงหา 
ความเพลิดเพลิน มนุษยมิ์ไดรั้งเกียจการท างาน เห็นวา่งานช่วยสนองความตอ้งการของตน  
และเห็นวา่บางคร้ังบางคราวท่ีมนุษยจ์  าตอ้งหลีกเล่ียงงานนั้น น่าจะเน่ืองมาจากลกัษณะการควบคุม
ของหวัหนา้งาน หรืออ านาจการควบคุมจากภายนอก 

ประการท่ี 2 การท าใหผ้ลงานบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร อาจไม่จ าเป็นตอ้งใช ้
การควบคุมและบงัคบั การใหโ้อกาสคนงานไดท้ างานในบรรยากาศท่ีเขาเป็นตวัของตวัเอง  
และยอมรับในวตัถุประสงคข์องงานได ้จะส่งผลใหง้านบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ 

ประการท่ี 3 มนุษยโ์ดยทัว่ไปใหค้วามส าคญักบัการท างานเป็นกลุ่ม เป็นทีม  
เป็นคณะท างานอยูแ่ลว้ ดงัตวัอยา่งท่ีบางประเทศ หรือบางทอ้งท่ีท่ีนิยมมารวมกลุ่มท างานดว้ยกนั 
ท่ีเรียกวา่ “ประเพณีลงแขก” ในสมยัโบราณ 

ประการท่ี 4 มนุษยม์กัยดึมัน่กบัวตัถุประสงคข์องงาน เม่ือท างานส าเร็จตามวตัถุประสงค์
ของงาน เม่ือท างานส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องงานแต่ละอยา่ง จะเกิดความรู้สึกพอใจ สมใจ  
เกิดความพยายามในการท างานมากข้ึนเพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารโดยส่วนรวม 

ประการท่ี 5 มนุษยเ์กิดการเรียนรู้จากสถานการณ์ท่ีเหมาะสมพร้อมต่อการยอมรับ 
ในความรับผดิชอบของตน และพร้อมต่อการแสวงหาความรับผดิชอบเพิ่มข้ึน ใครกต็ามท่ีหลีกเล่ียง
ความรับผดิชอบ ขาดความทะเยอทะยานและแสวงหาความมัน่คง ความปลอดภยัอยา่งเดียว  
น่าจะไม่ใช่ลกัษณะท่ีแทจ้ริงของเขา การกระท านั้น ๆ น่าจะเน่ืองมาจากอิทธิพลของส่ิงผลกัดนั
บางอยา่ง 
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ประการท่ี 6 บุคคลในองคก์ารแต่ละคน มกัมีคุณลกัษณะในตวัดว้ยกนัทั้งนั้น 
ในดา้นความสามารถทางการคิด ความฉลาด การสร้างจินตนาการ ความคิดสร้างสรรค ์

จะเห็นไดว้า่ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ มองมนุษยใ์นแง่ดี จากแนวคิดท่ีมองมนุษย ์
ในแง่ดีดงักล่าว ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีเป็นท่ีนิยมในปัจจุบนั ก่อใหเ้กิดท่ีมาของหลกัการดา้นมนุษย
สัมพนัธ์ คือ ความเช่ือท่ีวา่มนุษยเ์ป็นผูท่ี้ชอบสงัคม อยูค่นเดียวไม่ได ้ตอ้งมีความสมัพนัธ์เก่ียวขอ้ง
ในระบบสงัคม ช่วยเหลือเก้ือกลูกนั นอกจากนั้นทฤษฎี Y น้ี ยงัเนน้การพฒันาตนเองของมนุษย ์
แต่ละคน มนุษยม์กัรู้จกัตนเองดี และรู้ขีดความสามารถของตน ผูบ้งัคบับญัชาควรมีความรู้สึกนึกคิด
ท่ีดีต่อพนกังาน และควรสร้างสถานการณ์ท่ีเอ้ือใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกรับผดิชอบ และ 
มีส่วนร่วมในการด าเนินงานไปสู่เป้าหมาย ทั้งท่ีเป็นเป้าหมายส่วนบุคคล และเป้าหมายขององคก์าร  
และทฤษฎีน้ียงัมีความคิดต่อระบบงานอุตสาหกรรมและงานธุรกิจในปัจจุบนัดว้ยวา่ ผูป้ฏิบติังาน 
แต่ละคนมีโอกาสแสดงความสามารถของตนเพียงบางส่วนเท่านั้น ซ่ึงในองคก์ารแต่ละแห่งควร 
ใหผู้ป้ฏิบติังานมีโอกาสมากข้ึนในการไดแ้สดงความสามารถของตนใหม้ากท่ีสุด ซ่ึง 
ถา้ผูบ้งัคบับญัชาสร้างบรรยากาศใหผู้ป้ฏิบติังาน เกิดความรู้สึกรับผดิชอบและมีส่วนร่วมในงาน  
ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีโอกาสแสดงความสามารถไดเ้ตม็ท่ี จะส่งผลต่องานขององคก์ารอีกหลาย
ประการ ทั้งในแง่ผลงานและความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร (อ านวยชยั บุญศรี, 2556 ข)  

-  ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Two-factor theory) 
Herzberg (1966 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554, หนา้ 95-96) ไดศึ้กษาเร่ือง 

ความพึงพอใจในการท างานและการเพิ่มผลผลิตของวิศวกรและนกับญัชี ประมาณ 200 คน  
ในการศึกษาน้ีจะใหพ้นกังานแต่ละคนคิดถึงเหตุการณ์เม่ือพวกเขารู้สึกดีเป็นพิเศษเก่ียวกบังาน 
ของพวกเขา และคิดถึงเหตุการณ์ท่ีรู้สึกไม่ดีหรือแยเ่ป็นพิเศษเก่ียวกบังานของพวกเขา  
และใหอ้ธิบายวา่ อะไรท่ีท าใหเ้ขามีความรู้สึกแบบนั้น การวิจยัคร้ังน้ี พบวา่พนกังานอธิบายเง่ือนไข
ท่ีท าใหเ้ขารู้สึกดีหรือแยแ่ตกต่างกนั และจากผลการวิจยัน้ี Herzberg สรุปเป็นสองปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
แรงจูงใจ ดงัน้ี  

ปัจจยัไฮยนี (Hygiene factors) หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงวา่ ปัจจยัสุขอนามยัเป็นปัจจยั 
ท่ีเก่ียวกบัความรู้สึกทางลบประกอบดว้ย เงินเดือน สภาพการท างาน ความมัน่คงในงาน นโยบาย
และการบริหารจดัการขององคก์ารความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลทั้งกบัหวัหนา้เพื่อนร่วมงาน 
และลูกนอ้ง การบงัคบับญัชา โดยปัจจยัไฮยนีเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้ม 
ในการท างาน (Environment) และเป็นเพยีงปัจจยัพื้นฐานเหมือนกบัปัจจยัสุขอนามยัของร่างกาย 
ท่ีเป็นเพียง การป้องกนัแต่ไม่ไดท้  าใหเ้จริญเติบโตหรือแขง็แรง เช่น การแปรงฟันทุกวนั  
เป็นการป้องกนัฟันผหุรือการสูญเสียฟัน แต่ไมไดท้ าใหฟั้นแขง็แรงข้ึน Herzberg อธิบายวา่  
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ถา้เราใหปั้จจยัไฮยนี เราไม่ไดท้  าใหค้นมีแรงจูงใจเราเพยีงแต่ป้องกนัความไม่พึงพอใจ อยา่งไร 
กต็าม Herzberg เช่ือวา่ ปัจจยัไฮยนีมีผลต่อการปฏิบติังาน เช่น ถา้ปัจจยัไฮยนีไดรั้บการตอบสนอง
จนพึงพอใจ คนจะท างานโดยใชค้วามสามารถประมาณร้อยละ 80 นอ้ยกวา่ความสามารถทั้งหมด
ของพวกเขา แต่ถา้พวกเขาไม่พึงพอใจกจ็ะใชค้วามสามารถเพียงร้อยละ 60 ผลการปฏิบติังาน 
กจ็ะลดลง ดงันั้น ปัจจยัไฮยนีไม่ไดท้  าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน เพียงแต่เป็นการป้องกนัผลิตผลลดลง 

ปัจจยัจูงใจ (Motivators) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความรู้สึกทางบวก ประกอบดว้ย   
ความรับผดิชอบ การยอบรับ ความกา้วหนา้ โอกาสท่ีจะเติบโต ความส าเร็จ ตวังานเอง  
โดย Herzberg เช่ือวา่ปัจจยัจูงใจเป็นตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวังาน (Work itself) เป็นส่ิงท่ีท าให ้
ผลการปฏิบติังานเพิ่มสูงข้ึน ตวัอยา่งเช่น ก่อนการจูงใจพนกังานใชค้วามสามารถประมาณ 
ร้อยละ 80 แต่เม่ือเราใหต้วัจูงใจ เช่น การยอมรับ ความกา้วหนา้ โอกาสท่ีจะเติบโต  
ผลการปฏิบติังานของพวกเขาอาจจะเพิ่มข้ึนเกือบท่ีจะเตม็ศกัยภาพของพวกเขาทีเดียว กล่าวโดย
สรุปคือ ปัจจยัจูงใจท าใหศ้กัยภาพในการท างานเพิ่มข้ึน ผลการปฏิบติังานสูงข้ึน  

Herzberg (1959, pp. 113-115 อา้งถึงใน เนตรดาว มชัฌิมา, 2549, หนา้ 33-36) ไดศึ้กษา
วา่คนตอ้งการอะไรจากการท างาน ปัจจยัท่ีเป็นผลใหค้นชอบงานหรือไม่ชอบงานท่ีท า Herzberg 
สรุปจากกงานวิจยัโดยการสมัภาษณ์วิศวกรและนกับญัชี 200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แห่ง 
ในเมือง Pittsburgh Pennsylvania ประเทศสหรัฐมอเมริกา พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลใหค้นงานชอบ
หรือไม่ชอบ งานนั้นจ าแนกได ้2 ประเภท ท่ีแตกต่างกนัอยา่งส้ินเชิง และมีผลต่อพฤติกรรม 
ในการท างานคนละแบบ กล่าวคือ ประเภทแรก ปัจจยัท่ีส่งผลใหค้นงานชอบหรือพอใจในงานมกั 
จะเก่ียวกบัเน้ือหาของงาน ซ่ึงเขาเรียกปัจจยัเหล่าน้ีวา่ “ปัจจยักระตุน้” (Motivator factors)  
ส่วนประเภทท่ีสอง เป็นปัจจยัท่ีส่งผลใหค้นไม่ชอบหรือไม่พอใจต่อการท างานของตน มกัจะ
เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงเขาเรียกปัจจยัเหล่าน้ีวา่ “ปัจจยัค ้าจุน” (Hygiene factors) 
ทั้งสองปัจจยัน้ีท าหนา้ท่ีชดัเจนในแง่ของการเป็นแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก กล่าวคือ 
ปัจจยักระตุน้เป็นแรงจูงใจภายใน ส่วนปัจจยัค ้าจุนเป็นแรงจูงใจภายนอก นอกจากน้ี Herzberg  
มีความคิดเห็นวา่ ความส าคญัของการจูงใจอยูท่ี่การตอบสนองความตอ้งการขั้นสูงของมนุษย ์แมว้า่
องคก์ารจะจดัสภาพการท างานท่ีดีหรือใหเ้งินเดือน ค่าจา้งสวสัดิการท่ีดีเพียงใดกต็าม หากมิได ้
ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง หรือไม่เปิดโอกาสให ้
มีการพฒันาหรือมีความกา้วหนา้ในอาชีพแลว้ ความอุตสาหะในการท างานกจ็ะลดนอ้ยลง  
เพราะองคก์ารไม่เห็นความส าคญัของเขา ซ่ึงยอ่มท าใหอ้งคก์ารขาดการใชป้ระโยชน์อยา่งเตม็ท่ี 
จากบุคลากรของตนเอง 
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อยา่งไรกต็าม การใหค้วามส าคญัต่อปัจจยักระตุน้มิไดห้มายความวา่ ปัจจยัค ้าจุนไม่เป็น
ส่ิงส าคญั แทท่ี้จริงแลว้ปัจจยัเหล่าน้ี ผูบ้ริหารตอ้งเอาใจใส่ใหม้ากเพราะเป็นสาเหตุของการเกิด 
ความไม่พอใจของผูป้ฏิบติังานไดง่้าย เช่น นโยบายการบริหารท่ีมุ่งงานโดยไม่สนใจความเป็นอยู่
ของผูป้ฏิบติังาน การควบคุมอยา่งเขม้งวด ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ารเตม็ไปดว้ย 
ความขดัแยง้ แข่งขนัชิงดีชิงเด่น มีสวสัดิการท่ีไม่เพียงพอท าใหผู้ป้ฏิบติังานขวญัเสีย ขาดส่ิงกระตุน้
ในการท างานและน าไปสู่การลดผลงานลงทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ทฤษฎีของ Herzberg  
ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารควรจะตอ้งศึกษาทศันะเก่ียวกบังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสองประการ  
คือ ส่ิงท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความสุข และส่ิงท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานไม่มีความสุขในงานท่ีท า 
เช่น วิธีการแสวงหาปัจจยัท่ีใชบ้  ารุงขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานเพื่อจูงใจใหเ้กิด 
ความพึงพอใจ แลว้การปฏิบติังานกจ็ะด าเนินไปตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารตั้งไว ้ผูบ้ริหาร 
ควรจะพจิารณาเก่ียวกบัปัจจยัต่าง ๆ ท่ีสงผลใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพอใจในการท างาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี
มีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่ในแง่ท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้งพจิารณาจดัปัจจยัต่าง ๆ ดงักล่าว 
ใหเ้หมาะสมกบับุคลากรในองคก์าร ซ่ึงมีความแตกต่างกนั เพื่อจูงใจและโนม้นา้วจิตใจบุคคล 
ใหป้ระสานสามคัคีร่วมมือร่วมใจอนัจะก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร 

อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข) กล่าววา่ ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก มีปัจจยั 
หรือองคป์ระกอบ 2 ประการ ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ ปัจจยัหรือองคป์ระกอบจูงใจ (Motivation factors) และ ปัจจยัหรือองคป์ระกอบค ้าจุน          
(Maintenance factors) หรือปัจจยัหรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene factors) 

องคป์ระกอบจูงใจ (Motivation factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติั
โดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 

1.  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างาน 
ไดเ้สร็จส้ินประสบผลส าเร็จอยา่งดี สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ เก่ียวกบังาน และรู้จกัป้องกนัปัญหา 
ท่ีเกิดข้ึน 

2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
จากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยอ่งชมเชย การใหก้ าลงัใจ  
การแสดงความยนิดีการแสดงออกท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

3.  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 

4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายใหดู้แลงานใหม่ ๆ 
และมีอ านาจอยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
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5.  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่ง 
ใหสู้งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน 

องคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene 
factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงานหรือ
หยอ่นประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 

1.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานในรูปเงินรวมถึงการเล่ือนขั้น
เงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 

2.  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง  
ความน่าจะเป็นท่ีบุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ 

3.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 
relation, subordinate, peers) หมายถึง ความมีสมัพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนั  
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

4.  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับและนบัถือของสงัคม 
มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 

5.  นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง การจดัการ
และการบริหารงานขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 

6.  สภาพการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น  
แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 

7.  ชีวิตส่วนตวั (Personal lift) หมายถึง สภาพความเป็นอยูส่่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
เช่น การไม่ถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลครอบครัว 

8.  ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง 
ในการท างาน 

9.  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถ
หรือความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูนิ้เทศงานในการด าเนินงานและการบริหารงาน 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจขา้งตน้ ท าใหพ้บวา่ แรงจูงใจ
หรือส่ิงจูงใจ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล และในการปฏิบติังานแรงจูงใจ 
หรือส่ิงจูงใจ เป็นส่วนส าคญัท่ีจะกระตุน้ ใหบุ้คคลปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ และเตม็ก าลงั
ความสามารถ ในทางตรงกนัขา้ม หากขาดแรงจูงใจหรือไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ  
ในระดบัต ่ากวา่ ท่ีควรจะเป็นบุคคลนั้น กจ็ะลดประสิทธิภาพในการท างานลง ขาดความคิด
สร้างสรรค ์และขาดความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน ส าหรับภาคเอกชนอาจเป็นเหตุผล 
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ท่ีจะน าไปสู่การลาออกของพนกังาน แต่ส าหรับภาคราชการแน่นอน วา่จะน าไปสู่สภาวะการท างาน
แบบเชา้ชามเยน็ชามไดใ้นท่ีสุด นอกจากน้ี บุคคลท่ีไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบั 
ท่ีเหมาะสม ตามท่ีตนตอ้งการแลว้ เขาเหล่านั้นจะแสดงศกัยภาพของตนเองท่ีมากข้ึน เพื่อใหไ้ดม้า
ซ่ึงความส าเร็จ การยอมรับนบัถือ ช่ือเสียง ตลอดจนอ านาจในระดบัท่ีสูงข้ึนไป เหล่าน้ีลว้นแสดง 
ใหเ้ห็นวา่ แมบุ้คคลจะมีความตอ้งการหรือเป้าหมายในชีวิตท่ีแตกต่างกนั แต่ส่ิงจูงใจหรือแรงจูงใจ
ลว้นเป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหเ้กิดการแสดงออกของบุคคลเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์หรือผลตอบแทนท่ี 
ตนตอ้งการ 

การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Two-factor theory) มาใช ้
ในการศึกษา โดยพิจารณาปัจจยัทั้ง 14 ขอ้ ร่วมกบับริบทของวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ไดข้อ้สรุป 
เพื่อการวจิยั ดงัน้ี  

1.  ปัจจยัจูงใจ หรือ ปัจจยักระตุน้ (Motivation factors) เป็นปัจจยัท่ีจูงใจใหค้นรักงาน 
เกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า ท าใหบุ้คคล หรือผูป้ฏิบติังานในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่ง 
มีประสิทธิภาพมากข้ึน เป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง มี 5 ประการ ไดแ้ก่ 

1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง ความสามารถของบุคคล 
ในการท างานใหเ้สร็จส้ินและประสบผลส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ เก่ียวกบังาน 
และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน ยอ่มเกิดความพึงพอใจในงานนั้น ๆ  

1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือจากบุคคลท่ีตนเก่ียวขอ้งทั้งภายในหน่วยงาน และภายนอกหน่วยงาน  
ไม่วา่จะเป็นผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลภายนอกผูม้าขอค าปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออก 
ในรูปของการยกยอ่งชมเชย การใหก้ าลงัใจ การแสดงความยนิดี ท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับ 
ในความสามารถ 

1.3  ลกัษณะของงานท่ีท า (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อลกัษณะของงานวา่
เป็นงานท่ีน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงาน 
ท่ีสามารถกระท าไดต้ั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จส้ินเพียงผูเ้ดียว 

1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก 
การท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงาน และมีอ านาจไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุม 
อยา่งใกลชิ้ด 

1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (Advancement) หมายถึง การไดรั้บ 
การเปล่ียนแปลงสถานะหรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในการปฏิบติังานนั้น เช่น การไดรั้บเล่ือนขั้น 
การเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน มีโอกาสในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมมากข้ึน ไดรั้บการฝึกอบรม 
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ดูงาน 
2.  ปัจจยัสุขอนามยั หรือปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีจะค ้าจุนใหเ้กิด

แรงจูงใจในการท างานตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สนองต่อความตอ้งการ บุคคล 
กจ็ะเกิดความไม่ชอบงาน ไม่พอใจในการท างาน หรือหยอ่นประสิทธิภาพการท างานลง เป็นปัจจยั 
ท่ีป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกไม่พอใจในงานท่ีท า แต่ไม่ไดเ้ป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคล 
หรือผูป้ฏิบติังานกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึน มี 7 ประการ ไดแ้ก่ 

  2.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนในรูปของเงินท่ีเป็นค่าจา้ง หรือเงินเดือน
จากการปฏิบติังาน รวมไปถึงการเพิ่มเล่ือนขั้นเงินเดือน ของหน่วยงานนั้นดว้ย 

  2.2  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal relations) หมายถึง  
การติดต่อส่ือสารระหวา่งกนัดว้ยกิริยาและวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั มีความเขา้ใจ 
และสามารถปฏิบติังานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ระหวา่ง
บุคคลและเพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามเคารพผูบ้งัคบับญัชา   

  2.3  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นอาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
มีเกียรติและศกัด์ิศรีในสงัคม   

  2.4  นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) หมายถึง การบริหาร
ขององคก์ร การจ าแนกบทบาท อ านาจหนา้ท่ี ก าหนดนโยบาย และแนวทางการปฏิบติั โดยเด่นชดั
เพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานไดถู้กตอ้ง การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 

5.  สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของสถานท่ี
ท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ รวมทั้งส่ิงแวดลอ้มอ่ืน เช่น อุปกรณ์ หรือ เคร่ืองมือต่าง ๆ 

6.  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความรู้ความสามารถและวิธีการ 
ในการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา ความยติุธรรมในการบริหารงาน ความเตม็ใจในการนิเทศงาน
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

7.  ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความยัง่ยนื 
ของอาชีพในการท างาน หรือความมัน่คงขององคก์าร 

โดยผูว้ิจยัไม่ไดน้ า ปัจจยัค ้าจุน 2 ขอ้ มาใชใ้นการก าหนดตวัแปรในการวิจยัคร้ังน้ี คือ  
(1) ชีวิตส่วนตวั เน่ืองจากวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ไม่มีการยา้ยบุคลากรไปท างานในท่ีแห่งใหม่ 
ซ่ึงห่างไกลครอบครัว (2) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต เน่ืองจากมีความหมาย 
ท่ีสอดคลอ้งกบั ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ซ่ึงปรากฏในปัจจยัจูงใจ 
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แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
ธงชยั สนัติวงศ ์(2531 อา้งถึงใน เขม้แขง็ ขนัแขง็, 2548, หนา้ 21) ประสิทธิภาพ หมายถึง 

กิจกรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีไดเ้ก่ียวขอ้งกบัวิธีการซ่ึงหน่วยงานพยายามท่ีจะก าหนด 
ใหท้ราบแน่ชดั พนกังานของตนสามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด 

เขม้แขง็ ขนัแขง็ (2548, หนา้ 26) สรุปความหมายของ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
คือ การท่ีพนกังานมีความรู้ความสามารถ ทกัษะในการปฏิบติังาน สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง 
มีคุณภาพ และใชท้รัพยากรขององคก์รใหเ้กิดประโยชนสู์งสุด 

Millet (1994, p. 87 อา้งถึงใน วิสาข ์อนุกลู, 2550, หนา้ 44) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพ
สูงสุดในการบริหารงานทางธุรกิจ หมายถึง ความสามารถในการผลิตสินคา้หรือบริการในปริมาณ
และคุณภาพท่ีเหมาะสม และตน้ทุนนอ้ยท่ีสุด โดยค านึงถึงองคป์ระกอบ 5 ประการ คือ ตน้ทุน 
(Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) เวลา (Time) วิธีการ (Method) ในการผลิต และ Simon 
(1974, p. 104) ไดใ้หท้รรศนะเก่ียวกบัประสิทธิภาพสูงสุดนั้นวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ 
(Input) กบัผลผลิต (Output) ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพเท่ากบัผลผลิตลบดว้ยปัจจยัน าเขา้
นัน่เอง แต่ถา้เป็นระบบราชการตอ้งน าความพึงพอใจของประชาชนผูม้าขอรับบริการรวมอยูด่ว้ย 
อาจเขียนสมการ ดงัน้ี 
  E  =  (O-I ) 
  E  =  ประสิทธิภาพในการท างาน (Efficiency) 
  O  =  ผลผลิตหรือผลงานท่ีไดรั้บออกมา (Output) 
  I  =  ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชไ้ป (Satisfaction) 

ชุป กาญจนประการ (2520, หนา้ 40 อา้งถึงใน วสิาข ์อนุกลู, 2550, หนา้ 44 )  
ใหค้วามหมายค าวา่ ประสิทธิภาพ วา่เป็นแนวความคิดหรือเป็นความมุ่งหวงัในการบริหาร 
ในระบอบประชาธิปไตย ท่ีจะใหก้ารบริหารงานไดผ้ลสูงสุด คุม้กบัเงินภาษีอากรท่ีไดจ่้าย 
ไปเพื่อการบริหารประเทศและก่อใหเ้กิดความพอใจกบัประชาชน  

Barnard (1938 อา้งถึงใน ชาญชยั อาจินสมาจาร, 2551, หนา้ 88) ใหค้  าจ ากดัความ 
ของค าวา่ประสิทธิภาพ ในความหมายของความสามารถใหส่ิ้งจูงใจในองคก์ารในปริมาณท่ีเพยีงพอ 
เพื่อรักษาความสมดุลของระบบเอาไว ้การทดสอบท่ีดีท่ีสุดของประสิทธิภาพในองคก์ารในทศันะ
ของ บาร์นาร์ด กคื็อความอยูร่อดขององคก์าร เขายงักล่าวต่อไปวา่ ความอยูร่อดขององคก์ารใด ๆ  
ข้ึนอยูก่บัความสมดุลภายในและความสมดุลระหวา่งระบบกบัสถานการณ์ทั้งหมดจากภายนอก 
ท่ีมีต่อองคก์าร  
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สัญญา สญัญาวิวฒัน์ (2544, หนา้ 114 อา้งถึงใน ไพบูลย ์ตั้งใจ, 2554, หนา้ 7) ไดก้ล่าวถึง
ประสิทธิภาพวา่หมายถึง การวดัผลการท างานขององคก์รนั้นวา่ท างานไดป้ริมาณมากนอ้ยแค่ไหน 
คุณภาพงานดีมากนอ้ยแค่ไหน ใชเ้งิน ใชเ้วลา ใชแ้รงงานไปมากนอ้ยแค่ไหน เป็นผลดีต่อ
ผูรั้บบริการมากนอ้ยแค่ไหน โดยรวมความมีประสิทธิภาพจึงหมายถึง การท างานใหไ้ดป้ริมาณ 
และคุณภาพมาก องคก์รมีความสมคัรสมานสามคัคี มีสันติภาพและความสุขร่วมกนั เป็นผลดี 
ต่อส่วนรวมและผูรั้บบริการ แต่ใชเ้วลา แรงงาน และงบประมาณนอ้ย 

ไพบูลย ์ตั้งใจ (2554, หนา้ 8) ความหมายของค าวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
หมายถึง การกระท าของแต่ละบุคคล ท่ีมีความสามารถและความพร้อม พยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ใจ 
ในการปฏิบติังานของตนอยา่งคล่องแคล่วดว้ยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ ์ปฏิบติังานใหเ้สร็จ
ทนัเวลา รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพและมาตรฐาน จึงสรุปไดว้า่บุคคลจะมีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน ตอ้ง เกิดจากความขยนัหมัน่เพียร มีความรับผดิชอบ และเอาใจใส่ในงานพร้อม 
ดว้ยจิตใจท่ีซ่ือสัตย ์และภกัดีต่อองคก์ร งานจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 
ท่ีก าหนดไวห้รือดียิง่ข้ึน 

เนตรดาว มชัฌิมา (2549, หนา้ 42) ไดใ้หค้วามหมายของ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ไวว้า่ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จบรรลุตามวตัถุประสงค ์
ในการปฏิบติังาน โดยอาศยัการบริหารจดัการทรัพยากรในการปฏิบติังานอยา่งคุม้ค่า ประหยดั  
เกิดประโยชนสู์งสุด และก่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการปฏิบติังานมากท่ีสุด องคก์าร ควรจะ 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคู่กนั แต่กป็รากฏใหเ้ห็นบ่อยคร้ังวา่มีองคก์ารจ านวนมาก 
ท่ีสามารถท าไดเ้พยีงอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพียงอยา่งเดียว กล่าวคือ องคก์ารบางแห่งอาจท างาน 
มีประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายได ้แต่กลบัมีการใชจ่้ายทรัพยากรอยา่งส้ินเปลือง นัน่คือ การท างาน 
ท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจปรากฏในรูปแบบต่าง ๆ กนั เช่น การตอ้งใชว้ตัถุดิบ หรือวสัดุอุปกรณ์
มากเกินความจะเป็น และรวมถึงการใชแ้รงงานคนอยา่งส้ินเปลืองและเหน่ือยอ่อนดว้ย ท านอง
เดียวกนั บางองคก์ารอาจมีประสิทธิภาพการท างานดีแต่อาจไม่มีประสิทธิผลเลยกไ็ด ้เช่น องคก์าร
สามารถผลิตผลิตภณัฑห์รือใหก้ารบริการไดโ้ดยมีตน้ทุนต ่ากวา่คู่แข่งขนัแต่กลบัไม่สามารถขาย
สินคา้ท่ีมีอยูไ่ดเ้พราะไม่ตรงกบัความตอ้งการของลูกคา้ หรือไม่สามารถอ านวยบริการท่ีไดคุ้ณภาพ
ตรงตามท่ีลูกคา้อยากได ้เปรียบไดก้บัการท างานท่ีไม่บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

วรเดช จนัทรศร (2538, หนา้ 1206-1207 อา้งถึงใน ณรงคศ์กัด์ิ สายนัต,์ 2548, หนา้ 50) 
ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ หลกัประสิทธิภาพ คือ การเปรียบเทียบตน้ทุน (Input) กบัผลงานหรือผลผลิต 
(Output) ถา้จะท างานใหมี้ประสิทธิภาพจะตอ้งใชต้น้ทุนสร้างผลงานหรือผลผลิตใหไ้ดม้ากท่ีสุด  
ถา้หากท างานโดยมีผลผลิตนอ้ยกเ็รียกวา่ “ขาดประสิทธิภาพ” กล่าวอีกยา่งหน่ึงไดว้า่ ประสิทธิภาพ  
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คือ การใชท้รัพยากรใหไ้ดป้ระโยชน์มากท่ีสุด แต่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพโดยไม่ส้ินเปลือง
งบประมาณ หรือไม่ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายเพิ่มข้ึน อาจท าใหป้ระสิทธิภาพเพิม่ข้ึน แต่คุณภาพ 
ท่ีไดอ้าจลงลงได ้

วิภารัตน์ กอพยคัฆินทร์ (2547, หนา้ 26-27 อา้งถึงใน ณฏัฐพร พรหมมาศ, 2550,  
หนา้ 10-11) กล่าวา่ ประสิทธิภาพ เป็นเร่ืองการใชปั้จจยัและกระบวนการในการด าเนินงาน 
โดยมีผลผลิตท่ีไดรั้บเป็นตวัก ากบัการแสดงประสิทธิภาพของการด าเนินงานใด ๆ อาจแสดงค่า 
ของประสิทธิภาพในลกัษณะการเปรียบเทียบระหวา่งค่าใชจ่้ายในการลงทุนกบัผลก าไรท่ีไดรั้บ  
ซ่ึงถา้ผลก าไรมีสูงกวา่ตน้ทุนเท่าใด ยิง่แสดงถึงประสิทธิภาพมากข้ึน ประสิทธิภาพอาจไม่แสดงเป็น
ประสิทธิภาพเชิงตวัเลข แต่แสดงดว้ยการบนัทึกถึงลกัษณะการใชเ้งินวสัดุคนและเวลา 
ในการปฏิบติังานอยา่งคุม้ค่า ประหยดั ไม่มีการสูญเปล่าเกินความจ าเป็น รวมถึงมีการใชก้ลยทุธ์
หรือเทคนิค วธีิการปฏิบติัท่ีเหมาะสม สามารถน าไปสู่การบงัเกิดไดเ้ร็ว ตรง และมีคุณภาพ 
ประสิทธิภาพ มี 2 ระดบั 

1.  ประสิทธิภาพของบุคคล 
2.  ประสิทธิภาพขององคก์าร 
ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง การท างานเสร็จโดยสูญเวลาและเสียพลงังานนอ้ยท่ีสุด 

ค่านิยมการท างานท่ียดึกบัสงัคม คือ การท างานไดเ้ร็วและไดง้านดี 
บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการท างาน คือ บุคคลท่ีตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 

ใชก้ลวิธีหรือเทคนิคการท างานท่ีจะสร้างผลงานไดม้ากเป็นผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจ  
โดยส้ินเปลืองทุน ค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลานอ้ย เป็นบุคคลท่ีมีความสุขและพอใจในการท างาน 
เป็นบุคคลท่ีมีความพอใจจะเพิ่มพนูคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน้ ดดัแปลงวิธีการท างาน
ใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึนอยูเ่สมอ 

ประสิทธิภาพขององคก์าร คือ การท่ีองคก์ารสามารถด าเนินงานต่าง ๆ ตามภารกิจหนา้ท่ี
ขององคก์ารโดยใชท้รัพยากร ปัจจยัต่าง ๆ รวมถึงก าลงัคนอยา่งคุม้ค่าท่ีสุด มีการสูญเปล่านอ้ยท่ีสุด 
มีลกัษณะการด าเนินงานไปสู่ผลตามวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งดี โดยประหยดัทั้งเวลา ทรัพยากร  
และก าลงัคน องคก์ารมีระบบการบริหารจดัการท่ีเอ้ือต่อการผลิตและการบริการไดต้ามเป้ามาย 
องคก์ารมีความสามารถใชย้ทุธศาสตร์ กลยทุธ์ เทคนิควธีิการและเทคโนโลยอียา่งฉลาด ท าใหเ้กิด
วิธีการท างานท่ีเหมาะสม มีความราบร่ืนในการด าเนินงาน มีปัญหา อุปสรรค และความขดัแยง้ 
นอ้ยท่ีสุด บุคลากรมีขวญัและก าลงัใจดี มีความสุขความพอใจในการท างาน 
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จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานของบุคลากร ดว้ยความทุ่มเท เตม็ใจ เพื่อใหเ้กิด
ความส าเร็จบรรลุตามวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน โดยใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า ประหยดั  
และเกิดประโยชน์สูงสุด ดว้ยเทคนิค วิธีการปฏิบติัท่ีเหมาะสม และก่อใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิท่ีตรง 
ตามวตัถุประสงค ์ทนัเวลา มีคุณภาพ และหากเป็นระบบราชการตอ้งนบัรวมถึงความพึงพอใจ 
ของประชาชนผูรั้บบริการดว้ย 

แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
สมพงศ ์เกษมสิน (2521 อา้งถึงใน เฉลิมเกียรติ แกว้หอม, 2555) ไดก้ล่าวถึงแนวคิด 

ของ Harrington Emerson ท่ีเสนอ แนวความคิดเก่ียวกบัหลกัการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
ในหนงัสือ “The twelve principles of efficiency” ซ่ึงไดรั้บการยกยอ่งและกล่าวขานกนัมาก   
หลกั 12 ประการมี ดงัน้ีคือ 

1.  ท าความเขา้ใจและก าหนดแนวความคิดในการท างานใหก้ระจ่าง 
2.  ใชห้ลกัสามญัส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 
3.  ค  าปรึกษาแนะน าตอ้งสมบูรณ์และถูกตอ้ง 
4.  รักษาระเบียบวินยัในการท างาน 
5.  ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 
6.  การท างานตอ้งเช่ือถือได ้มีความฉบัพลนั มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียน  

ไวเ้ป็นหลกัฐาน 
7.  งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงการด าเนินงานอยา่งทัว่ถึง 
8.  งานเสร็จทนัเวลา 
9.  ผลงานไดม้าตรฐาน 
10.  การด าเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้
11.  ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการสอนงานได ้
12.  ใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่งานท่ีดี 
ธงชยั สนัติวงษ ์(2536 อา้งถึงใน วิสาข ์อนุกลู, 2550, หนา้ 47) ไดก้ล่าววา่ ปัจจยั 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน มีดงัน้ี 
1.  การน าความรู้ไปใช ้(ลึก ถูกตอ้ง และกวา้ง) พนกังานไดแ้สดงใหเ้ขา้ใจถึงความรู้

เก่ียวกบังานในหนา้ท่ีงานของเขามีอะไรบา้ง ใหพ้จิารณาทั้งคุณภาพและปริมาณของงาน 
1.1  มีความรู้ความสามารถทางเทคนิค และอาชีพสูงมากเป็นพิเศษ 
1.2  มีความลึกซ้ึงในงานท่ีท าจนสามารถปรับปรุงวิธีการท างานใหเ้ป็นผล 

http://sukanrat.blogspot.com/
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ในทางประหยดัทั้งก าลงัคนและวตัถุส่ิงของ 
1.3  สามารถรักษาและเพิ่มระดบัความรู้ทางอาชีพ และเทคนิค 
1.4  สนใจติดตามพฒันาการและความคิดใหม่ ๆ ของความรู้ และเขา้ใจท่ีจะน ามาใช้

กบังานของตนใหเ้กิดประโยชน์อยูเ่สมอ 
1.5  มีความรอบรู้อยา่งกวา้งขวางเก่ียวกบังานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
1.6  พยายามแสวงหาขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบังาน และไดค้  าตอบส าหรับการแกไ้ขปัญหา 

ท่ีเหมาะสม 
2.  การใชดุ้ลยพินิจ และการตดัสินใจ (ดี ต่อเน่ือง และมีประสิทธิภาพ) พนกังานผูน้ี้ 

ไดมี้ความคิดชดัแจง้ และพฒันาค าตอบไดถู้กตอ้ง และสมเหตุสมผลหรือไม่ ขอใหช้ี้ใหเ้ห็นวิธีการ 
ท่ีเจา้หนา้ท่ีผูน้ี้สามารถจ าประเดน็ วิเคราะห์ และเสนอขอ้แกไ้ขท่ีเหมาะสมกบัปัญหา 

2.1  คิดไดฉ้บัไว และเฉียบแหลม มีความสามารถเชิงวิเคราะห์สูง 
2.2  มีความคิด มีเหตุผล ละเอียดรอบคอบชดัแจง้ดี 
2.3  เสาะหาขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีมีอยูจ่นครบถว้นก่อนการตดัสินใจ 
2.4  ความเห็น และดุลยพินิจมกัจะไดรั้บการสนบัสนุน และเห็นดว้ยจากคนอ่ืน ๆ 
2.5  สามารถตดัสินใจไดมี้ประสิทธิภาพ ชดัแจง้ และสมเหตุสมผล 
2.6  ยอมรับความรับผดิชอบท่ีจะตอ้งตดัสินใจ และเรียนรู้เป็นประสบการณ์ 

จากการใชดุ้ลยพินิจท่ีผดิ 
3.  การวางแผน และการจดัการ (ตรง และเหมาะสมแก่เวลา และมีการคิดริเร่ิม) พนกังาน

มีทศันะท่ีมองไกลไปกวา่ความจ าเป็นของงานในปัจจุบนัหรือเปล่า เขาไดแ้สดงความสามารถ 
ในการสงัเกตเห็นเหตุการณ์พิเศษท่ีผดิจากปกติหรือไม่ 

3.1  สามารถคาดหมายเหตุการณ์ส าคญั ๆ ไดล่้วงหนา้พร้อมกบัสามารถเตรียมการณ์
ในการรับกบัปัญหาเหล่านั้น 

3.2  สามารถวางแผนครอบคลุมถึงเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีอาจเก่ียวขอ้งและอาจเกิดข้ึน 
ไดค้รบถว้น 

3.3  สามารถวางแผนไดถู้กตอ้งตรงกบักิจกรรมท่ีท าอยู ่
3.4  แผนงานมีความคล่องตวั และสามารถจดัล าดบัก่อนหลงั 
3.5  สามารถพิจารณาใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งสมดุล และมีประสิทธิภาพ 
3.6  ผลิตภณัฑท่ี์ผลิตส าเร็จมกัจะเสร็จทนัตามก าหนดเวลาเสมอ 

4.  การบริหารทรัพยากรต่าง ๆ (ทั้งท่ีเป็นก าลงัคนและวตัถุส่ิงของ) พนกังานผูน้ี้ 
ไดท้ าการบริหารงานโดยไดป้ระสิทธิภาพสูงสุดในแง่ของการใชก้ าลงัคน และวตัถุส่ิงของเพียงใด  
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ทั้งน้ีโดยการเปรียบเทียบกนัระหวา่งตน้ทุนขั้นต ่าสุดกบัผลเสียท่ีอาจเกิดข้ึนจากการประหยดั
ค่าใชจ่้ายมากเกินไป 

4.1  มีประสิทธิภาพดีในการใชว้ตัถุดิบ 
4.2  คิดหาหนทาง และช่องโอกาสท่ีจะใชเ้คร่ืองมือท่ีมีอยูใ่หเ้ป็นประโยชน ์
4.3  สามารถท างานไดผ้ลดีมาก โดยใชว้สัดุอุปกรณ์ตน้ทุนต ่า แต่ไดผ้ลงานดี 
4.4  สามารถใหข้อ้แนะน าเก่ียวกบัวิธีท่ีจะประหยดัการใชท้รัพยากรไดต้ลอดเวลา 
4.5  สามารถจดักระบวนการควบคุมการใชก้ าลงับุคคล และวสัดุต่าง ๆ และสามารถ

ติดตามควบคุม 
4.6  มีการพฒันา และน าเอาวิธีการวิเคราะห์ตน้ทุนและผลได ้มาใชอ้ยูเ่สมอ 

สมใจ ลกัษณะ (2546, หนา้ 237 อา้งถึงใน เจนวิทย ์สิทธิวงศ,์ 2555, หนา้ 72) ไดก้ าหนด
ลกัษณะของบุคคลท่ีท างานอยา่งมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์รไดด้งัน้ี 

1.  ความสามารถดา้นความรู้ความคิด (Cognitive abilities) ซ่ึงมีความส าคญัในดา้น 
ท่ีบ่งบอกถึงลกัษณะเฉพาะของตวับุคคล ประกอบดว้ย 

1.1  ความสามารถจากการศึกษาท่ีจะเป็นพื้นฐานการท างาน เช่น จบการศึกษาระดบั 
ปริญญาตรีในสาขาท่ีตรงกบัองคก์าร 

1.2  ความสามารถในการใชภ้าษาเพื่อการส่ือสารทั้งการพดู ฟัง อ่าน เขียน  
ไดอ้ยา่งมีมาตรฐาน 

1.3  ความสามารถในการคิด วิเคราะห์ วิจารณ์ 
1.4  ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา และการตดัสินใจ 
1.5  ความสามารถในการศึกษาวิจยั และคน้หาความรู้จากแหล่งต่าง ๆ ดว้ยตนเอง 
1.6  ความสามารถในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
1.7  ความสามารถในการปรับเปล่ียนใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 

2.  ความสามารถทางกระบวนการปฏิบติั (Performance abilities) เป็นดา้นท่ีเก่ียวกบั
พฤติกรรมในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 

2.1  ความสามารถในการใชเ้คร่ืองมือ อุปกรณ์เก่ียวกบัหนา้ท่ีท่ีจะท างานในองคก์ร 
2.2  ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 
2.3  ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นกลุ่ม 
2.4  ความสามารถในการประสานงาน 
2.5  ความสามารถในการวางแผน 
2.6  ความสามารถในการประเมินผล 
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2.7  ความสามารถทางมนุษยสัมพนัธ์ 
3.  คุณลกัษณะทางจิตใจ (Affective characteristics) แสดงถึงความรู้สึกภายใน ของ

บุคคลในดา้นดี ท่ีมีต่อประสิทธิภาพการท างาน ประกอบดว้ย 
3.1  มีจริยธรรมพื้นฐาน เช่น ซ่ือสตัย ์ขยนั อดทน เป็นตน้ 
3.2  มีความรับผดิชอบ 
3.3  มีความเป็นระเบียบ และมีวินยั 
3.4  มีความกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ พฒันาตนเองอยูเ่สมอ 
3.5  รักการท างาน ปรับปรุงการท างานของตนเองอยูเ่สมอ 

ศิริพงษ ์เศาภายน (2546 อา้งถึงใน วิสาข ์อนุกลู, 2550, หนา้ 45) ไดแ้สดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัทฤษฎีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานวา่ เป็นทฤษฎีท่ีเขา้มามีความส าคญัมากข้ึนในยคุ   
มนุษยสมัพนัธ์ ซ่ึงเป็นยคุท่ีน าแนวคิดเร่ือง การบริหารงานบุคคล เขา้มาใช ้และช้ีใหเ้ห็นวา่ 

ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานนั้นมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัคือ 
1.  ความเอาใจใส่ของหวัหนา้ (Supervisor) กล่าวคือ ผูท่ี้เป็นหวัหนา้ตอ้งหนัมาเอาใจใส่

กบัลูกนอ้ง ดูแลอยา่งใกลชิ้ด และคอยแนะน าสอนงานอยูต่ลอดเวลา รวมทั้งแสดงความห่วงใย 
ต่อบุคคลใกลชิ้ดของพนกังาน 

2.  ความสามคัคีกลมเกลียวรักใคร่กนั (Cohesion) จากท่ีกล่าวมาแลว้วา่ แนวคิดดา้น   
มนุษยสมัพนัธ์น้ีใหค้วามส าคญัท่ีจิตใจ จึงไม่มีเร่ืองการบงัคบัเขา้มาเก่ียวขอ้ง ดงันั้น การท างาน 
ของพนกังานอยูท่ี่ความสมคัรใจท่ีจะท างานเอง ผลงานท่ีไดอ้อกมาจึงมีคุณภาพมากกวา่การบงัคบั
ใหท้ างาน 

3.  การมีส่วนร่วม (Participation) แนวคิดในการท างานอยา่งมีส่วนร่วม เป็นการจูงใจ 
ผูร่้วมปฏิบติังานในองคก์าร มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ร่วมรับผดิชอบ ร่วมมือในการท างานดว้ย
ความเตม็ใจ การมีส่วนร่วมจะช่วยสร้างพลงัทางดา้นจิตใจ ใหร่้วมกนัท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 
ยิง่ไปกวา่นั้นการมีส่วนร่วมจะช่วยกระตุน้ใหบุ้คคลสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์ารได ้นอกจากน้ี 
ในดา้นของหลกัการมนุษยสมัพนัธ์นั้น ยงัเป็นอีกปัจจยัหน่ึงในการปฏิบติังานท่ีจะก่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และจ าเป็นตอ้งมีปัจจยัต่าง ๆ เขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย เช่น เร่ืองของ 
การคดัสรรบุคคลเขา้ท างาน สวสัดิการ การฝึกอบรม การใหร้างวลั และการลงโทษ เป็นตน้ 

กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม (2554 อา้งถึงใน ไพบูลย ์ตั้งใจ, 2554, หนา้ 9-10) 
ระบุวา่ประสิทธิภาพในการผลิตหรือ ผลิตภาพแรงงาน หมายถึง การเปรียบเทียบระหวา่งจ านวน
สินคา้หรือบริการท่ีผลิตได ้(Output) กบัจ านวนของทรัพยากรหรือปัจจยัท่ีใชใ้นการผลิตสินคา้  
หรือบริการนั้น (Input) ความสัมพนัธ์ดงักล่าวน้ี จะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการเพิ่มข้ึนหรือลดลง 
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ของประสิทธิภาพในการผลิตปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่มหรือลดลงของประสิทธิภาพ การผลิต  
อาจแบ่งได ้3 หมวดคือ  

1.  ปัจจยัทางดา้นเทคโนโลย ีเช่น กระบวนการผลิต กระบวนการท างานของเคร่ืองจกัร 
หรือเคร่ืองมือ เคร่ืองใชต่้าง ๆ  

2.  ปัจจยัดา้นระบบการบริการ เช่น การใชเ้ทคนิคทางการบริหาร ส่งเสริมระบบแรงงาน
สัมพนัธ์ การใชร้ะบบทวภิาคีเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต เป็นตน้  

3.  ปัจจยัดา้นแรงงาน เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดเพราะกิจการใด ๆ อาจใชเ้ทคโนโลย ี
หรือเคร่ืองจกัรท่ีทนัสมยัท่ีสุด มีการบริหารงานท่ีดีเพื่อผลิตสินคา้หรือบริการท่ีดีท่ีสุดในกิจการ 
นั้น ๆ แต่หากไม่มีแรงงานเป็นผูใ้ชเ้ทคโนโลย ีและระบบท่ีวางไวเ้ป็นอยา่งดีนั้นกย็อ่มไม่สามารถ 
ประสบความส าเร็จได ้ดงันั้นแรงงานจึงเป็นปัจจยัหรือองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีสุด การปรับปรุง
ระบบการท างานเพื่อพฒันาคุณภาพของแรงงานนั้นเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ
การผลิต แต่ในปัจจุบนัยงัขาดขอ้มูลท่ีจะเป็นเคร่ืองตดัสินใจในการด าเนินนโยบายทางดา้น 
การเพิ่มประสิทธิภาพของแรงงาน อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนบริหารแรงงาน การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์ตลอดจนการวางแผนพฒันาทางดา้นเศรษฐกิจและสงัคมทั้งในภาครัฐและเอกชน
กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานไดเ้ลง็เห็นความส าคญัท่ีจะรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัการผลิต 
และศึกษารายละเอียดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการผลิตของแรงงาน เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีเป็นเคร่ืองช้ี 
ถึงการเปล่ียนแปลงภาวการณ์ผลิตของแรงงานและผูป้ระกอบการ อีกทั้งเป็นตวักระตุน้ให้
ผูป้ระกอบการปรับปรุงคุณภาพการผลิตของตน และของแรงงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน  
ช่วยใหไ้ดผ้ลิตภณัฑท่ี์มีคุณภาพ และไดม้าตรฐานเม่ือเทียบกบัต่างประเทศซ่ึงจะเป็นผลดี 
ต่อเศรษฐกิจของประเทศโดยรวม 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) (ม.ป.ป. อา้งถึงใน ไพบูลย ์ตั้งใจ, 
2554, หนา้ 11) กล่าวถึงประสิทธิภาพการท างานโดยทัว่ไปวา่ หมายถึงการท างานท่ีประหยดั 
ไดผ้ลงานท่ีรวดเร็ว มีคุณภาพ คุม้ค่ากบัการใชท้รัพยากรในดา้นการเงิน คน อุปกรณ์ และเวลา 
ดงันั้นประสิทธิภาพจึงเป็นส่ิงซ่ึงสามารถสร้างใหเ้กิดข้ึนได ้และสามารถวดัไดโ้ดยในทางปฏิบติั 
จะวดัประสิทธิภาพจากปัจจยัน าเขา้ กระบวนการ หรือผลผลิตท่ีออกมา โดยวดัอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
หรือหลายอยา่งประกอบกนั ดงันั้น ประสิทธิภาพจึงสามารถมองไดใ้นแง่มุมต่าง ๆ ดงัน้ี  

1.  ประสิทธิภาพในแง่มุมของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต (Input) เช่น การใชท้รัพยากร
ทั้งเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด  

2.  ประสิทธิภาพในแง่มุมของกระบวนการบริหาร (Process) เช่น การท างานท่ีถูกตอ้ง 
ไดม้าตรฐาน รวดเร็วและใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกสบายกวา่เดิม  
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3.  ประสิทธิภาพในแง่มุมของผลลพัธ์ (Output) เช่น การท างานท่ีมีคุณภาพ เกิด
ประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตสานึกท่ีดีต่อการท างาน และบริการ  
เป็นท่ีพอใจของลูกคา้ 

การท างานเป็นทีมอยา่งมีประสิทธิภาพของบุคลากรในองคก์รจะเกิดข้ึนไดก้ต็อ้งเร่ิม 
จากผูบ้ริหารท่ีมีวิสยัทศัน์มองเห็นความส าคญัของการพฒันาบุคลากร โดยสร้างองคป์ระกอบ 
ท่ีจะช่วยส่งเสริมใหเ้กิดความสุขในการท างาน เช่น การสร้างบรรยากาศท่ีดี และปลอดภยั 
ในการท างาน การจดักิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรในองคก์ร ทั้งการพฒันาทกัษะ อาชีพ 
และกิจกรรมนนัทนาการเพือ่สร้างสมัพนัธภาพอนัดีระหวา่งผูร่้วมงานทุกระดบั ซ่ึงเม่ือบุคลากร 
มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีข้ึนยอ่มมีขวญัก าลงัใจมุ่งมัน่ในการสร้างผลผลิตท่ีมีคุณภาพ 
และประสิทธิผลใหแ้ก่องคก์รเพิ่มข้ึน ลดปัญหาการลาออกของบุคลากร และการลดค่าใชจ่้าย 
ในการรักษาพยาบาลขององคก์ร การมีค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน มีความสุขในชีวิตการท างาน  
กจ็ะส่งผลดีต่อสุขภาพจิต ท าใหมี้ความผกูพนัในองคก์ร มีความมุ่งมัน่ท่ีจะขบัเคล่ือนใหอ้งคก์ร 
กา้วไปสู่เป้าหมายความส าเร็จร่วมกนั (รุ่งรัชดา พิธรรมานุวตัร, 2555, หนา้ 1)  

สมยศ นาวกีาร (2529, หนา้ 5 อา้งถึงใน เนตรดาว มชัฌิมา, 2549, หนา้ 44-45) ไดน้ า
แนวความคิดของ Thomas J. Peters ผสมผสานกบัประสบการณ์ของท่าน เสนอปัจจยั 7 ประการ       
(7s) ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในองคก์ร คือ  

1.  กลยทุธ์ (Strategy) เก่ียวกบัการก าหนดภารกิจ การพิจารณาจุดอ่อนและจุดแขง็ภายใน
องคก์ร โอกาสและอุปสรรคภายนอก 

2.  โครงสร้าง (Structures) ขององคก์รท่ีเหมาะสมจะช่วยในการปฏิบติังาน 
3.  ระบบ (Systems) ขององคก์รท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 
4.  แบบ (Styles) ในการบริหารของผูบ้ริหารเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
5.  บุคลากร (Staff) ผูร่้วมองคก์ร 
6.  ความสามารถ (Skill) 
7.  ค่านิยมร่วม (Shared values) ของคนในองคก์ร 
เฉลิมเกียรติ แกว้หอม (2555) กล่าววา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล

เกิดจากสภาพภูมิหลงั ของแต่ละคนท่ีไม่เหมือนกนั สภาพร่างกายจิตใจ การศึกษา ความรู้
ความสามารถ ความถนดัต่าง ๆ โดยมีปัจจยัสนบัสนุนใหเ้กิดความแตกต่างจากการประเมิน 
ของผูบ้งัคบับญัชาแลว้ใหค้ะแนนออกมาในระดบัต ่า ปานกลาง และระดบัสูง ซ่ึงมีผลต่อ 
การปรับเปล่ียนวิธีการท างานใหข้า้ราชการผูน้ั้นมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีมากข้ึนเร่ือย ๆ 
 

http://sukanrat.blogspot.com/
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การปฏิบติังาน หมายถึง ภารกิจหนา้ท่ีท่ีถูกก าหนดข้ึนมาควบคู่กบัต าแหน่งทางสงัคม 
ในสถาบนั ซ่ึงบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีด ารงต าแหน่งใดกต็ามตอ้งปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามภารกิจ
หนา้ท่ีตามท่ีไดก้ าหนดไวเ้ฉพาะต าแหน่งนั้น ๆ และบุคคลท่ีไดรั้บแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งนั้น ๆ 
ตอ้งน าความรู้ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์หรือมโนทศัน์ของตนเองท่ีมีอยูม่าประยกุตใ์ช ้
ในการปฏิบติังานใหเ้หมาะสมตามสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้มอยา่งมีศาสตร์และศิลป์ในบทบาท
หนา้ท่ีดงักล่าว (ไพบูลย ์ตั้งใจ 2554, หนา้ 17)  

กิติพนัธ์ รุจิรกลุ (2529 อา้งถึงใน ไพบูลย ์ตั้งใจ, 2554, หนา้ 16) กล่าววา่ การปฏิบติังาน
ในองคก์ารหรือหน่วยงานต่าง ๆ นอกจากจะมีการแบ่งระดบัการปฏิบติังานแลว้ ยงัตอ้งมี 
การแบ่งสันปันส่วนงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัออกเป็นหน่วยงานยอ่ย ๆ ซ่ึงมีหวัหนา้หน่วยหรือผูน้ า 
หน่วยเป็นผูรั้บผดิชอบงานตามลกัษณะหนา้ท่ีของตนท่ีแตกต่างกนั ในการปฏิบติังานท่ีต่างชนิด  
ต่างหนา้ท่ีกเ็พือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารหรือหน่วยงานนั้น ซ่ึงจะทาใหผู้น้ า มีความสนใจ  
มีทกัษะ มีความรู้มีทศันะและมีบทบาทหนา้ท่ีของแต่ละคนแตกต่างกนัไป 

Van Dersal (1968 อา้งถึงใน ไพบูลย ์ตั้งใจ, 2554, หนา้ 22) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัดา้น 
ความตอ้งการเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัในการปฏิบติังาน ท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกพอใจ 
มากหรือนอ้ย ส่งผลใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายขององคก์รท่ีก าหนดไว ้
องคป์ระกอบท่ีมีปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

1.  การปกครองบงัคบับญัชา 
2.  เงินเดือน 
3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้งัคบับญัชา 
4.  ความส าเร็จในการท างาน 
5.  การยอมรับทางสงัคม 
6.  ลกัษณะงาน 
7.  ความรับผดิชอบ 
8.  โอกาสกา้วหนา้ 
ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2545, หนา้ 25 อา้งถึงใน วิสาข ์อนุกลู, 2550, หนา้ 44-45)  

ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพในระบบราชการนั้น มีความหมายรวมถึงผลิตภาพ และประสิทธิภาพ  
โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติ ตามแต่วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา ดง้น้ี 

1.  ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต (Input) ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากร
ทั้งคน เงิน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดความสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

2.  ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การท างานท่ีถูกตอ้ง  
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ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกกวา่เดิม 
3.  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิต และผลลพัธ์ (Output) ไดแ้ก่ การท างานท่ีมีคุณภาพ

เกิดประโยชนต่์อสงัคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีกบัการท างาน และบริการ
เป็นท่ีน่าพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับริการ 

Zaleanik (1958, p. 40 อา้งถึงใน จิตราวรรณ ถาวรวงศส์กลุ, 2554, หนา้ 56) กล่าววา่ 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการท่ีจะท างานไดดี้หรือไม่นั้น ผูท้  างานจะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง 
ความตอ้งการทั้งภายในและภายนอก (Internal and external needs) ซ่ึงหากไดรั้บการตอบสนองแลว้
ยอ่มหมายถึง การท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี (Zaleanik, 1958, p. 40  
อา้งถึงใน ภูวนยั เกษบุญชู, 2550, หนา้ 10 ) 

ความตอ้งการภายนอก ไดแ้ก่ 
1.  รายไดห้รือค่าตอบแทน 
2.  ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
3.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
4.  ต าแหน่งหนา้ท่ี 
ความตอ้งการภายใน ไดแ้ก่ 
1.  ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ 
2.  ความตอ้งการแสดงความจงรักภกัดี ความเป็นเพื่อนและความรักใคร่  
Becker and Neuhauser (1975, p. 94 อา้งถึงใน จิตราวรรณ ถาวรวงศส์กลุ, 2554,  

หนา้ 56-57) ไดเ้สนอตวัแบบจ าลองเก่ียวกบัประสิทธิภาพขององคก์ร (Model of organization 
efficiency) โดยกล่าววา่ ประสิทธิภาพขององคก์ร นอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน 
วสัดุอุปกรณ์ ท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้และผลผลิตองคก์ร คือ การบรรลุเป้าหมายแลว้ ยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ ดงัน้ี 

1.  หากสภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์รมีความซบัซอ้นต ่า (Low task 
environment complexity) หรือมีความแน่นอน (Certainly) มีการก าหนดระเบียบปฏิบติั 
ในการท างานขององคก์รอยา่งละเอียดถ่ีถว้นแน่ชดั จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององคก์ร
มากกวา่องคก์รท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการท างานยุง่ยากซบัซอ้นสูง (High task environment 
complexity) หรือมีความไม่แน่นอน (Uncertainty) 

2.  การก าหนดระเบียบปฏิบติัท่ีชดัเจน เพื่อเพิ่มผลการท างานท่ีสามารถมองเห็น 
ไดมี้ผลท าให ้ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนดว้ย 

3.  ผลการท างานท่ีมองเห็นไดส้มัพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
4.  หากพิจารณาควบคู่กนัจะปรากฏวา่ การก าหนดระเบียบปฏิบติัท่ีชดัเจน 
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และผลการท างานท่ีมองเห็นได ้มีความสมัพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกวา่ตวัแปรแต่ละตวั
ตามล าพงั 
 จากการศึกษาแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานเกิดข้ึนไดท้ั้งจากเคร่ืองมืออุปกรณ์ สภาพแวดลอ้มขององคก์าร  
และจากการกระท าของบุคคล ซ่ึงบุคคลเป็นส่วนส าคญัท่ีสุดท่ีจะท าใหอ้งคก์ารขบัเคล่ือนไป 
ในทิศทางท่ีวางไว ้ไม่วา่จะเป็น ความสามารถดา้นความรู้ความคิดและการน าความรู้ไปใช ้
คุณลกัษณะทางจิตใจของบุคคลนั้น ความสามารถทางกระบวนการปฏิบติั การใชดุ้ลยพินิจ  
และการตดัสินใจ ความสามารถดา้นการวางแผน และการจดัการ ความสามารถดา้นการบริหาร
ทรัพยากรต่าง ๆ ตลอดจน ความสามคัคีกลมเกลียวรักใคร่กนั และความเอาใจใส่ของหวัหนา้  
บุคคลท่ีมีความสามารถและความพร้อม จะพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ใจในการปฏิบติังานของตน 
อยา่งคล่องแคล่วดว้ยความมีระเบียบ ปฏิบติังานใหเ้สร็จทนัเวลา รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพ 
และมาตรฐาน บรรลุตามวตัถุประสงค ์และปฏิบติังานดว้ยการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า ประหยดั 
เกิดประโยชนสู์งสุด อนัจะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพขององคก์าร  
 เราอาจกล่าวไดว้า่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคคลวดัจากการท างานใหส้ าเร็จ
โดยสูญเสียทรัพยากรนอ้ยท่ีสุดและไดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพดว้ยความสามารถของบุคคลนั้น ดงัน้ี 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคคล 

 

ข้อมูลทัว่ไปของวทิยาลยัชุมชนสระแก้ว 
 ในการจดัตั้งวทิยาลยัชุมชนไดใ้ชห้ลกัการตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา และตามมติ
คณะรัฐมนตรี คือ ใหป้ระชาชนมีส่วนร่วม ใหอ้งคก์รทอ้งถ่ิน หน่วยงาน ชุมชน ไดเ้ขา้มา 
มีความเป็นเจา้ของในทุกขั้นตอน ตั้งแต่ริเร่ิมจดัตั้งจนถึงการบริหารจดัการหลงัจากจดัตั้งแลว้  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล 

ดา้นความรู้

ความคิด 

ดา้นการใช้
ดุลยพินิจ
และ 

การตดัสินใจ 

ดา้น 

การวางแผน
และ 

การจดัการ 

ดา้น 

การบริหาร
ทรัพยากร 

ดา้นการน า

ความรู้ไปใช ้

ดา้น

กระบวนการ

ปฏิบติังาน 
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โดยใชท้รัพยากรท่ีมีอยูท่ ั้งภาครัฐ เอกชน และชุมชนใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดและจดัระบบเครือข่าย 
ความร่วมมือจากทุกภาคส่วนของสงัคม ทั้งน้ี ใหค้  านึงถึงความตอ้งการของชุมชนและความพร้อม
ในการด าเนินการเป็นหลกั 

ความเป็นมา 
วิทยาลยัชุมชน เป็นวิทยาลยัในสงักดัส านกับริหารงานวิทยาลยัชุมชน ส านกังาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ มีหนา้ท่ีจดัการศึกษาในระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี
ซ่ึงบริหารจดัการโดยชุมชน การจดัตั้งวิทยาลยัชุมชนในประเทศไทย เกิดจากความจ าเป็น 
ในการผลิตก าลงัคนเพื่อสนองความตอ้งการพฒันาประเทศและมีแนวความคิดท่ีจะใชก้ารจดั
การศึกษาตามหลกัการวิทยาลยัชุมชนมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2513 จากแผนพฒันาการศึกษาแห่งชาติ  
ฉบบัท่ี 3 ก าหนดนโยบายการศึกษาระดบัอุดมศึกษา ใหส่้งเสริมการศึกษาและทดลองการจดั
การศึกษาแบบวิทยาลยัชุมชนเพื่อสนองความตอ้งการก าลงัคนระดบักลางในแขนงวชิาท่ีประเทศ 
มีความตอ้งการมาก ตลอดจนปัญหาในระดบัอุดมศึกษาท่ีจดัการศึกษาเป็นไปเพื่อคนส่วนนอ้ย 
ไม่เกิดความเป็นธรรมในสงัคม ปัญหาดงักล่าวเป็นอุปสรรคต่อความเจริญของประเทศ 
คณะรัฐมนตรีจึงเห็นชอบใหเ้ตรียมการปฏิรูปการศึกษา 

ปี พ.ศ. 2520 จดัตั้งวิทยาลยัชุมชนภูเกต็ข้ึนเป็นแห่งแรก โดยใหเ้ป็นวิทยาเขต 
ของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ต่อมาในปี พ.ศ. 2523 ไดจ้ดัตั้งข้ึนอีกแห่งท่ีจงัหวดัสุราษฎร์
ธานี ในปี พ.ศ. 2527 ไดจ้ดัตั้งวิทยาลยัชุมชนในสงักดัวิทยาลยัครู ข้ึน 4 แห่ง คือ วิทยาลยัชุมชน 
พิบูลสงคราม วิทยาลยัชุมชนอุบลราชธานี วิทยาลยัชุมชนนครราชสีมา และวิทยาลยัชุมชน
นครศรีธรรมราช (แต่ในระหวา่งท่ีเตรียมการด าเนินงานวทิยาลยัชุมชนนั้น มีการแกไ้ข
พระราชบญัญติัวิทยาลยัครูใหเ้ปิดสอนถึงระดบัปริญญาตรี ดงันั้น จึงไม่มีการด าเนินการวิทยาลยั
ชุมชนต่อ) 

ในปี พ.ศ. 2537 คณะรัฐมนตรีเห็นชอบใหก้ระทรวงศึกษาธิการจดัตั้งวทิยาลยัชุมชนข้ึน 
โดยใหส้ถาบนัการศึกษาเฉพาะทาง ไดแ้ก่ วิทยาลยัเกษตรกรรม วิทยาลยัพลศึกษา วิทยาลยันาฏศิลป์ 
และวิทยาลยัช่างศิลป์ จ านวน 77 แห่งทัว่ประเทศ เป็นวิทยาลยัชุมชน โดยขยายฐานวิชาการจากเดิม
ใหมี้บทบาทการจดัการศึกษาและบริการชุมชนใหก้วา้งขวางข้ึนและใหมี้คณะกรรมการบริหาร
วิทยาลยัชุมชนข้ึนในกระทรวงศึกษาธิการ (ซ่ึงวิทยาลยัชุมชนดงักล่าวด าเนินการไดถึ้งปี พ.ศ. 2539 
จึงไดย้ติุตามนโยบายของรัฐมนตรีวา่การกระทรวงศึกษาธิการในขณะนั้น) 

ต่อมาในวนัท่ี 19 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2545 คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบโครงการจดัตั้ง
วิทยาลยัชุมชน ในสงักดัส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) และกระทรวงศึกษาธิการมี
ประกาศจดัตั้งวิทยาลยัชุมชน เม่ือวนัท่ี 17 เมษายน พ.ศ. 2545 จ านวน 10 จงัหวดั คือ จงัหวดั

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%8A%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%8A%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2513
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2520
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%8A%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%8A%E0%B8%99%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B9%87%E0%B8%95_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%82%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%82%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2523
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%8A%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%8A%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%8E%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%82%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%8A%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%8A%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%8E%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5_%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%82%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C
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แม่ฮ่องสอน พจิิตร ตาก บุรีรัมย ์มุกดาหาร หนองบวัล าภู สระแกว้ อุทยัธานี ระนอง และนราธิวาส 
และในปี พ.ศ. 2547 ไดด้ าเนินการขยายจดัตั้งวิทยาลยัชุมชนเพิ่มเติมในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต ้
คือ ยะลา และปัตตานี และวนัท่ี 8 ตุลาคม พ.ศ. 2547 ไดมี้การด าเนินการขยายการจดัตั้งวิทยาลยั
ชุมชนเพิ่มเติมอีก 5 แห่ง คือ จงัหวดัยโสธร สมุทรสาคร ตราด สตูล และพงังา และไดมี้การจดัตั้ง
วิทยาลยัชุมชนเพิ่มเติมข้ึนอีก 3 แห่ง โดยในปีพ.ศ. 2549 จดัตั้งวิทยาลยัชุมชนแพร่ พ.ศ. 2550 จดัตั้ง
วิทยาลยัชุมชนสงขลา และ พ.ศ. 2554 มีการจดัตั้งวิทยาชยัชุมชนน่าน เป็นวิทยาลยัล่าสุด 

วิทยาลยัชุมชน เป็นสถาบนัการศึกษาท่ีใหก้ารศึกษาในระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรีและเป็น
ส่วนหน่ึงของระบบอุดมศึกษาในการใหโ้อกาสทางการศึกษากบัประชากรในพื้นท่ีห่างไกลท่ีมี
ความยากล าบากในการเขา้ถึงการศึกษา วิทยาลยัชุมชนมีพนัธกิจตามท่ีระบุไวใ้นกฎหมาย ไดแ้ก่  
จดัการศึกษาระดบัอุดมศึกษาต ่า วา่ปริญญาซ่ึงบริหารจดัการโดยชุมชน ใหก้ารศึกษาและฝึกอบรม
ดา้นวิชาการและวิชาชีพตามหลกัสูตรท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของชุมชน ส่งเสริมใหมี้ 
การพฒันาอาชีพ พฒันาคุณภาพชีวิตของบุคคลในชุมชน จดัระบบเครือข่ายในการบริหารจดัการ
การศึกษา (เครือข่ายหน่วยจดัการศึกษา) มุ่งเนน้จดัการศึกษาและฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ีหลากหลาย
ยดืหยุน่ สามารถพฒันาคุณภาพชีวิตไดอ้ยา่งต่อเน่ืองตลอดชีวิต และเช่ือมโยงความรู้ดา้นวิชาการ  
และการใชท้รัพยากรระหวา่งวิทยาลยัชุมชน หน่วยจดัการศึกษากบัหน่วยงานอ่ืนทั้งภาครัฐ 
และเอกชน 

จงัหวดัสระแกว้เป็น 1 ใน 10 จงัหวดัท่ีไดรั้บการคดัเลือกใหจ้ดัตั้งเป็นวทิยาลยัชุมชน              
โดยกระทรวงศึกษาธิการไดมี้ค าสัง่แต่งตั้งคณะกรรมการจดัตั้งวิทยาลยั ชุมชนสระแกว้ เม่ือวนัท่ี            
24 กนัยายน  2544 และใหค้ณะกรรมการมีหนา้ท่ีจดัหาและคดัเลือกสถานศึกษา เพื่อเป็นวิทยาลยั
ชุมชนจงัหวดัสระแกว้ คณะกรรมการไดป้ระชุมมีมติใหศู้นยฝึ์กและพฒันาอาชีพราษฎรไทยบริเวณ
ชายแดนจงัหวดัสระแกว้เป็นวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ในระยะแรกใหป้ฏิบติัภารกิจเดิมควบคู่กบั
ภารกิจของวิทยาลยัชุมชนจนกวา่จะมีการเปล่ียนแปลงไดเ้ร่ิมจดัการศึกษาระดบัอนุปริญญา 
และหลกัสูตรระยะสั้นมาตั้งแต่ ภาคเรียนท่ี 1 ปีการศึกษา 2545   

ต่อมาในเดือนกรกฎาคม 2547 วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ แยกการด าเนินงานจาก 
ศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพราษฎรไทยบริเวณชายแดนจงัหวดัสระแกว้ ซ่ึงจงัหวดัสระแกว้โดย  
นายสมชาย ชุ่มรัตน์ ผูว้า่ราชการจงัหวดัสระแกว้ นายศานิตย ์นาคสุขศรี ประธานกรรมการสภา
วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ และคณะกรรมการสภาวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ร่วมกบักระทรวงศึกษาธิการ
โดยคุณหญิงกษมา วรวรรณ ณ อยธุยา ปลดักระทรวงศึกษาธิการ ไดป้ระชุมพิจารณาจดัหาพื้นท่ี 
ใหว้ทิยาลยัชุมชนสระแกว้ประกอบกบัจงัหวดัสระแกว้มีนโยบายใหพ้ื้นท่ีท่ีอยูใ่นส่วนของ 
ศูนยฝึ์กและพฒันาอาชีพราษฎรไทยบริเวณชายแดนจงัหวดัสระแกว้เป็นอุทยานการศึกษา 
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ของจงัหวดัสระแกว้ จึงมีมติใหศู้นยฝึ์กและพฒันาอาชีพราษฎรไทยบริเวณชายแดนจงัหวดัสระแกว้
แบ่งพื้นท่ีใหว้ทิยาลยัชุมชนสระแกว้ จ านวน 43 ไร่ 1 งาน 74 ตารางวา พร้อมอาคารเรียนจ านวน  
3 หลงั หอ้งน ้าจ  านวน 2 หลงั และบา้นพกัขา้ราชการจ านวน 11 หลงั  

การบริหารงาน 
การบริหารงานวิทยาลยัชุมชนสระแกว้มีคณะกรรมการและมีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี 
1.  สภาวิทยาลยัชุมชน  
ทุกวิทยาลยัชุมชนมีสภาวิทยาลยัชุมชนเป็นคณะกรรมการบริหารมาจากการสรรหา  

มีวาระคราวละ 3 ปี จ  านวนไม่เกิน 15 คน ประกอบดว้ย ผูแ้ทนองคก์รชุมชน ผูแ้ทนองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ผูแ้ทนศิษยเ์ก่า ผูแ้ทนสถาบนัอุดมศึกษา ผูแ้ทนอุตสาหกรรมจงัหวดั ผูแ้ทนหน่วย 
จดัการศึกษา ผูแ้ทนหอการคา้จงัหวดั และผูท้รงคุณวฒิุหลากหลายสาขา ซ่ึงเป็นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
จากการศึกษา และเป็นผูท่ี้มีอุดมการณ์ ศรัทธาในหลกัการวิทยาลยัชุมชน มีจิตสาธารณะ 
และรักทอ้งถ่ิน ใหส้ภาวิทยาลยัชุมชนมีอ านาจหนา้ท่ี 

 1.1  วางนโยบายและใหค้วามเห็นชอบแผนการจดัการศึกษาและงบประมาณ 
ของวิทยาลยั 

 1.2  ก ากบัดูแลใหว้ิทยาลยัปฏิบติัตามนโยบาย แผนพฒันา และมาตรฐานการศึกษา
ตามท่ีคณะกรรมการการอุดมศึกษาก าหนด 

 1.3  ออกระเบียบและขอ้บงัคบัของวิทยาลยั 
 1.4  พิจารณาใหค้วามเห็นชอบการแบ่งส่วนงานในวิทยาลยัและการจดัตั้งหน่วยจดั

การศึกษาของวิทยาลยั 
 1.5  ระดมทุนและทรัพยากรเพื่อการจดัการศึกษาของวิทยาลยั 
 1.6  ใหค้  าปรึกษาและค าแนะน าการบริหารและการจดัการวิทยาลยัแก่ผูอ้  านวยการ 

  1.7  ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบติังานของผูอ้  านวยการ 
และการด าเนินงานของวิทยาลยั 
  1.8  ส่งเสริม สนบัสนุนใหมี้การประกนัคุณภาพภายในและการประกนัคุณภาพ
ภายนอก ทั้งน้ีตามกฎหมายวา่ดว้ยการศึกษาแห่งชาติ 
  1.9  อนุมติัการใหอ้นุปริญญาบตัรและประกาศนียบตัร อนุมติัการจดัการเรียน 
การสอนในหลกัสูตรท่ีไดรั้บการเห็นชอบจาก คณะกรรมการ 
  1.10  พิจารณาใหค้วามเห็นชอบรายงานผลการด าเนินงานประจ าปีของวิทยาลยั 
  1.11  แต่งตั้งคณะท างาน หรือบุคคลใดบุคคลหน่ึง เพื่อกระท าการใด ๆ อนัอยู ่
ในอ านาจหนา้ท่ีของสภาวิทยาลยั 
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  1.12  ความเห็นชอบการแต่งตั้งและถอดถอนผูอ้  านวยการ 
  1.13  แต่งตั้งและถอดถอนรองผูอ้  านวยการ อาจารยพ์ิเศษและกรรมการสภาวิชาการ 
  1.14  ด าเนินการอ่ืนตามท่ีกฎหมายก าหนดใหเ้ป็นอ านาจหนา้ท่ีของสภาวิทยาลยั 

2.  ผูบ้ริหารวิทยาลยัชุมชน 
ใหมี้ผูอ้  านวยการวิทยาลยัท่ีมาจากการสรรหาและมีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี 

และอาจไดรั้บแต่งตั้งใหม่ได ้มีอ านาจหนา้ท่ี 
 2.1  บริหารกิจการของวิทยาลยัใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัของ 

ทางราชการและของวิทยาลยั รวมทั้งนโยบาย แผนพฒันา มาตรฐานหลกัสูตรการศึกษา  
และวตัถุประสงคข์องวิทยาลยั 

 2.2  ควบคุมดูแลบุคลากร การเงิน การพสัดุ สถานท่ี และทรัพยสิ์นอ่ืนของวิทยาลยั 
ใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัของทางราชการ และขอ้บงัคบัของวิทยาลยั 
  2.3  เป็นผูแ้ทนของวิทยาลยัในกิจการทัว่ไป 
  2.4  จดัท ารายงานประจ าปีเก่ียวกบักิจการของวิทยาลยัเพื่อเสนอต่อสภาวิทยาลยั 
  2.5  แต่งตั้งและถอดถอนหวัหนา้โปรแกรมวิชาและหวัหนา้หลกัสูตร 
  2.6  เสนอสภาวิทยาลยัเพื่อพจิารณาแต่งตั้งและถอดถอนรองผูอ้  านวยการ อาจารย์
พิเศษ และกรรมการสภาวิชาการ 

3.  สภาวิชาการ 
สภาวิชาการ เป็นองคค์ณะบุคคลผูช้  านาญหรือเช่ียวชาญ งานวิชาการของวิทยาลยัชุมชน

ทั้งระบบ มีอ านาจหนา้ท่ีใหค้  าปรึกษาและขอ้เสนอแนะแก่สภาวิทยาลยัและผูอ้  านวยการเก่ียวกบั
หลกัสูตรการเรียนการสอน คุณภาพทางการศึกษา การเปิดสาขาวิชา การเปิดหลกัสูตร  
และการด าเนินงานของหน่วยจดัการศึกษา 

4.  หน่วยจดัการศึกษา 
หน่วยจดัการศึกษา เป็นสถานท่ีจดัการเรียนการสอน ท่ีคณะกรรมการสภาวิทยาลยัชุมชน

ประกาศจดัตั้งใหเ้ป็นหน่วยจดัการศึกษา เป็นเครือข่ายของวิทยาลยัชุมชนเพื่อจดัการศึกษาตามท่ี
ชุมชนตอ้งการร่วมกบัวิทยาลยัชุมชน ไดแ้ก่ สถานท่ีของหน่วยงานราชการ ทอ้งถ่ิน เอกชน  
สถานประกอบการ วดั ศาสนสถานและอ่ืน ๆ ตามความพร้อมของแต่ละชุมชน 

วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ มีผูอ้  านวยการเป็นผูบ้งัคบับญัชาและรับผดิชอบในฐานะหวัหนา้
ส่วนราชการท่ีเป็นนิติบุคคล การด าเนินงานของวิทยาลยัชุมชนสระแกว้อยูภ่ายใตก้ารควบคุมดูแล
ของสภาวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ และสภาวิชาการวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ซ่ึงมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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สภาวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ประกอบดว้ย 
1.  ประธานสภาวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ แต่งตั้งจากกรรมการสภาวิทยาลยัชุมชน

ผูท้รงคุณวฒิุ 
2.  กรรมการผูแ้ทนสถาบนัอุดมศึกษา 
3.  กรรมการผูแ้ทนองคก์รชุมชน 
4.  กรรมการผูแ้ทนหอการคา้จงัหวดั 
5.  กรรมการผูท้รงคุณวฒิุ 
6.  กรรมการผูแ้ทนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
7.  กรรมการผูแ้ทนสภาอุตสาหกรรม 
8.  กรรมการผูแ้ทนหน่วยจดัการศึกษา 
9.  กรรมการผูแ้ทนศิษยเ์ก่า 
10.  กรรมการและเลขานุการ ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 
สภาวิชาการวทิยาลยัชุมชนสระแกว้ ประกอบดว้ย 
1.  ประธานกรรมการ ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการวทิยาลยัชุมชนสระแกว้ 
2.  กรรมการสภาวิชาการ ไดแ้ก่ ผูท้รงคุณวฒิุซ่ึงแต่งตั้งจากบุคคลภายในและภายนอก 
3.  กรรมการและเลขานุการ ไดแ้ก่ รองผูอ้  านวยการฝ่ายวชิาการวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 
บุคลากรของวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ปัจจุบนัมีจ านวนทั้งส้ิน 45 คน ไดแ้ก่ ขา้ราชการ  

พนกังานราชการ ลูกจา้งเหมาบริการ  
การจัดการศึกษา 
วิทยาลยัชุมชนสระแกว้บริหารจดัการโดยชุมชน เพื่อตอบสนองความตอ้งการของชุมชน

อยา่งแทจ้ริง โดยใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่นทอ้งถ่ินใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด จดัการศึกษาในระบบ
เครือข่ายมีความร่วมมือจากทุกภาคส่วนของชุมชนในจงัหวดัก่อใหเ้กิดเครือข่ายความร่วมมือ 
ท่ีเขม้แขง็ มุ่งเนน้การจดัการเรียนการสอนตามความตอ้งการของชุมชน ท่ีสอดคลอ้งกบัแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสงัคม วิทยาลยัชุมชนจึงเปิดกวา้งส าหรับประชาชนทุกเพศทุกวยัทุกระดบัการศึกษา  
มีสถานท่ีจดัการศึกษาครอบคลุมใน 9 อ าเภอ โดยจดัการศึกษาหลกัสูตรอนุปริญญา และหลกัสูตร
ระยะสั้น ดงัน้ี 

หลกัสูตรอนุปริญญาใน 7 สาขาวิชา ไดแ้ก่ 
1.  โครงสร้างหลกัสูตรอนุปริญญาศิลปศาสตร์ สาขาวิชาการปกครองทอ้งถ่ิน 
2.  โครงสร้างหลกัสูตรอนุปริญญาศิลปศาสตร์ สาขาวิชาการจดัการทัว่ไป 
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3.  โครงสร้างหลกัสูตรอนุปริญญาศิลปศาสตร์ สาขาวิชาการจดัการโลจิสติกส์ 
และการคา้ชายแดน 

4.  โครงสร้างหลกัสูตรอนุปริญญาวิทยาศาสตร์ สาขาวิชาเกษตรอินทรีย ์
5.  โครงสร้างหลกัสูตรอนุปริญญาวิทยาศาสตร์ สาขาวิชาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ   
6.  โครงสร้างหลกัสูตรอนุปริญญาศิลปศาสตร์ สาขาวิชาการบญัชี 
7.  โครงสร้างหลกัสูตรอนุปริญญาสาธารณสุขศาสตร์ สาขาวิชาสาธารณสุขชุมชน 
หลกัสูตรระยะสั้น ตามความตอ้งการของชุมชน อาทิเช่น 
1.  คอมพิวเตอร์เบ้ืองตน้ 
2.  การนวดแผนไทยเพื่อสุขภาพ 
3.  การจดัท าบญัชีสหกรณ์ภาคเกษตร 
4.  การใชง้านอินเตอร์เน็ตเบ้ืองตน้ 
5.  การเขียนเวบ็ไซตเ์พื่อการคา้ 
6.  การประดิษฐด์อกไมจ้ากดินไทยและดินญ่ีปุ่น 
7.  การป้ันและการข้ึนรูปเซรามิกส์เบ้ืองตน้ 
8.  การท าขนมไทยแหง้ 
9.  ค่ายภาษาองักฤษฤดูร้อน 
10.  การท าน ้ ายาเอนกประสงค ์

 
งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

เขม้แขง็ ขนัแขง็ (2548, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล 
แรงจูงใจ กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั สยามกลการอุตสาหกรรม จ ากดั 
น าขอ้มูลมาวิเคราะห์หาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) ไคสแควร์ (Chi-square test)  

ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั สยามกลการอุตสาหกรรม จ ากดั มีแรงจูงใจในระดบั
ค่อนขา้งมากและมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ผลการศึกษาแรงจูงใจ
โดยเปรียบเทียบตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศชายมีแรงจูงใจทุกดา้นมากกวา่เพศหญิง พนกังาน 
ท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ45 ปีลงมา และพนกังานท่ีปฏิบติังาน 
กบับริษทั 10 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจมากกวา่พนกังานท่ีปฏิบติังานกบับริษทั 9 ปี ในดา้นโอกาส
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และดา้นนโยบายและการบริหาร  พนกังานท่ีมีอาย ุ45 ปีลงมา 
มีแรงจูงใจมากกวา่อาย ุ26 ปีข้ึนไป ในดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นการปกครอง 
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และการบงัคบับญัชา พนกังานท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ระดบัปริญญาตรีมีแรงจูงใจมากกวา่พนกังาน 
ท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีลงมา ในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นนโยบายและการบริหาร พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนสูงกวา่ 
30,000 บาท มีแรงจูงใจมากกวา่พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่ากวา่ 30,000 บาท ในดา้นผลตอบแทน
และสวสัดิการ และดา้นนโยบายและการบริหารพนกังานท่ีมีต าแหน่งระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการทัว่ไป 
ข้ึนไปมีแรงจูงใจมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งผูจ้ดัการส่วนลงมา ในดา้นผลตอบแทน 
และสวสัดิการ และดา้นนโยบายและการบริหาร 

เนตรดาว มชัฌิมา (2549, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั
จงัหวดัอุบลราชธานี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นครูพี่เล้ียง ศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑ ์
ในวดั จงัหวดัอุบลราชธานี จ านวน 280 คน ไดม้าโดยวธีิก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากตาราง
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan เทียบหาสดัส่วนขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
กบัประชากรทั้งหมด จ านวน 996 คน เป็นรายอ าเภอ เทียบหาอตัราส่วนและใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่ง
แบบง่าย (Simple random sampling) เคร่ืองมือท่ีใชร้วบรวมขอ้มูลใชแ้บบสอบถามเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามแบบของ Likert จ านวน 158 ขอ้ โดยมีค่าความเช่ือมัน่
ทั้งฉบบัเท่ากบั .96 เป็นแบบสอบเก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีสมัพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑ ์
ในวดั และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดั
อุบลราชธานี และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั  

ผลการวิจยัพบวา่  
1.  ครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี มีสภาพแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 
2.  ครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี มีประสิทธิภาพใน 

การปฏิบติังานตามเกณฑม์าตรฐานวิชาชีพครูของคุรุสภา พทุธศกัราช 2540 อยูใ่นระดบัสูง 
3.  ความสัมพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี มีความสมัพนัธ์กนัทางบวก 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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วิสาข ์อนุกลู (2550, บทคดัยอ่) วิจยัเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัสภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารคา้ของส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมสวสัดิการ 
และสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั คือ พนกังานองคก์ารคา้ 
ของส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
จ านวน 1,724 คน  

ผลการศึกษาพบวา่   
1.  พนกังานองคก์ารคา้ของส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครู

และบุคลากรทางการศึกษา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2.  พนกังานองคก์ารคา้ของส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครู

และบุคลากรทางการศึกษา มีสภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
3.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัสภาพการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารคา้ 

ของส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา  
มีความสมัพนัธ์กนั เม่ือพิจารณาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจกบัปัจจยัสภาพการปฏิบติังาน
เป็นรายดา้น พบวา่ มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

4.  ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ของพนกังานเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์ารคา้ของส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครู 
และบุคลากรทางการศึกษา พบวา่ ควรมีการปรับปรุงนโยบายแรงจูงใจในดา้นค่าตอบแทน 
และผลประโยชน์เก้ือกลู ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานและดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
การงาน 

วรรณพร พึ่งวร (2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังาน
ของพยาบาลวิชาชีพในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัสกลนคร เป็นการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive 
research) โดยศึกษาแบบภาคตดัขวาง (Cross sectional study) ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ 
พยาบาลวิชาชีพในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัสกลนคร จ านวนประชากร 150 คน โดยผูว้ิจยัเกบ็
รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง 137 คน ตรวจสอบความตรงโดยผูเ้ช่ียวชาญ  
3 ท่าน และตรวจสอบความเท่ียง ไดค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาช เท่ากบั 0.94  
และการสัมภาษณ์จากกลุ่มตวัอยา่ง 12 คน ด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 1 พฤศจิกายน 
พ.ศ. 2550 ถึงวนัท่ี 30 พฤศจิกายน พ.ศ. 2550 น าขอ้มูลมาวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  
แจกแจงขอ้มูลดว้ยค่าสถิติ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชส้ถิติ Pearson product 
moment correlation coefficient เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีศึกษาและการสมัภาษณ์  
ท าการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content analysis) 
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ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.78 (SD = 0.38) โดยปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุน อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ค่าเฉล่ีย 3.93 (SD = 0.37) และ 3.64 (SD = 0.43) ตามล าดบั 
และการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัสกลนคร อยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.77 (SD = 0.44) คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไม่มีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานของพยาบาล
วิชาชีพในศูนยสุ์ขภาพชุมชน แรงจูงใจ ปัจจยัจูงในและปัจจยัค ้าจุนมีความสมัพนัธ์ทางบวก 
กบัการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในศูนยสุ์ขภาพชุมชน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
(r = 0.654, p-value < 0.00, r = 0.652, p-value < 0.001, r = 0.583, p-value < 0.001 ตามล าดบั) 
ปัญหาและอุปสรรคท่ีพบส่วนใหญ่ร้อยละ 23.40 เร่ืองการปฏิบติังานดา้นการบริหารจดัการ 

จารุณี สารนอก (2553, บทคดัยอ่) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผล 
การปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
ไดแ้ก่ พนกังานการไฟฟ้า จ านวน 207 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็น
แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า โดยมีค่าความเช่ือมัน่ของปัจจยัแรงจูงใจ ทั้งฉบบัเท่ากบั 
.9446 และ ปัจจยัผลการปฏิบติังาน ทั้งฉบบัเท่ากบั .9162 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั  

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานการไฟฟ้า พบวา่ พนกังานการไฟฟ้า เขต 3 
มีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความรับผดิชอบท่ีไดรั้บ  
อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการยอมรับ อยูใ่นระดบัมาก 

ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า พบวา่ พนกังานการไฟฟ้า  
เขต 3 มีผลการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความร่วมมือ
และมนุษยสมัพนัธ์ อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นปริมาณงาน อยูใ่นระดบัมาก 

ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยั
แรงจูงใจมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
(r = .831) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นความส าเร็จ ดา้นการยอมรับ ดา้นความรับผดิชอบ 
ท่ีไดรั้บ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการบริหารและการจดัการ ดา้นผูบ้ริหาร ดา้นความสมัพนัธภาพ 
กบัผูบ้ริหาร ดา้นเง่ือนไขการงาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นความยติุธรรม  
และดา้นความดีความชอบ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.1 และ .05 (r = .201, r = .168, r = .222, r = .158, r = .156, r = .197, r = .146, r = .182,  
r = .294, r = .148 และ r = .200 ตามล าดบั) ยกเวน้ ดา้นลกัษณะของเน้ืองาน ดา้นสถานะทางสงัคม 
และดา้นค่าจา้ง/เงินเดือน ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
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วงศน์ริศ คงรอด (2554, บทคดัยอ่) ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังาน
ของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นในงานสุขภาพภาคประชาชน อ าเภออุบลรัตน์ จงัหวดั
ขอนแก่น เป็นการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยศึกษาแบบภาคตดัขวาง (Cross 
sectional study) ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น ในอ าเภอ
อุบลรัตน์ จงัหวดัขอนแก่น จ านวนประชากร 904 คนโดยผูว้ิจยัไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอยา่ง 258 คน ตรวจสอบความตรงโดยผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน และตรวจสอบ
ความเท่ียงไดค่้าสมัประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาช 0.84 ด าเนินการวิจยัระหวา่งวนัท่ี 1 มิถุนายน  
พ.ศ. 2553-30 เมษายน พ.ศ. 2554 น าขอ้มูลมาวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ แจกแจง
ขอ้มูลดว้ยค่าสถิติ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชส้ถิติ Pearson product moment 
correlation coefficient เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีศึกษา  

ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 2.63 (SD = 0.39)  
และการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้นในงานสุขภาพภาคประชาชน  
ในอ าเภออุบลรัตน์ จงัหวดัขอนแก่น อยูใ่นระดบัมาก ร้อยละ 51.2 แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัการปฏิบติังานของอาสาสมคัราธารณสุขประจ าหมู่บา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = 0.207,  
p-value < 0.001) ปัญหาและอุปสรรคท่ีพบส่วนใหญ่เป็นเร่ืองดา้นการพฒันาความเขม้แขง็ 
ของชุมชน 

จุฬาวรรณ กลว้ยเครือ (2554, บทคดัยอ่) วจิยัเร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของบุคลากรศาลากลางจงัหวดันครปฐม โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรศาลากลางจงัหวดันครปฐม ไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนกังาน
ราชการ และลูกจา้ง จ านวน 200 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ หาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และวิเคราะห์ความแตกต่างของตวัแปรเป็นรายกลุ่ม รายคู่ โดยใชก้ารวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนทางเดียว และวิเคราะห์โดยหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั  

ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจต่อปัจจยั จูงใจดา้นความรับผดิชอบและแรงจูงใจต่อปัจจยั 
ค ้าจุนมีความสมัพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวม มีค่าเท่ากบั 0.71 และแรงจูงใจ 
ต่อปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างานมีความสัมพนัธ์ต  ่าท่ีสุด ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ดา้นการใหบ้ริการประชาชน มีค่าเท่ากบั 0.24  

บุญเลิศ จนัทร์โท (2555, บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทัสยามโตโยตา้ อุตสาหกรรม จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนกังานของบริษทัสยามโตโยตา้ อุตสาหกรรม จ ากดั 
จงัหวดัชลบุรี จ านวน 354 คน  
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ผลจากการศึกษาดา้นปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X̅ = 3.28) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังาน 
มีปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในระดบัปานกลาง 
ทั้ง 5 ขอ้ โดยขอ้ท่ีเป็นแรงจูงใจมากท่ีสุดคือ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน และปัจจยัดา้นการเรียนรู้ 
และการพฒันาความรู้ ความสามารถ (X̅ = 3.30) รองลงมาไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความมัน่คงปลอดภยั 
ในการท างาน (X̅ = 3.23) อนัดบัท่ีสามไดแ้ก่ ปัจจยัการมีอ านาจในหนา้ท่ี (X ̅= 3.22) และอนัดบั
สุดทา้ยไดแ้ก่ปัจจยัดา้นผลส าเร็จในชีวติ (X̅ = 3.19) ส าหรับผลการเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจท่ีมีผล 
ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมี เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งในการปฏิบติังาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานถึงปัจจุบนั 
และอายงุานถึงปัจจุบนั ท่ีแตกต่างกนั มีปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

รุ่งรัชดา พิธรรมานุวตัร (2555, บทคดัยอ่) วจิยัเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานกบัการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพของพนกังานและเจา้หนา้ท่ีส านกังาน
หลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ เขต 13 กรุงเทพมหานคร ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังาน 
และเจา้หนา้ท่ีของส านกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ เขต 13 กรุงเทพมหานคร จ านวน 102 คน 
ปี พ.ศ. 2556 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ แบบสอบถามดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
และแบบสอบถาม ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม การวิเคราะห์ขอ้มูลใชค้วามถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สัน  

ผลการวิจยัพบวา่ 
1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

ของพนกังานและเจา้หนา้ท่ีส่วนใหญ่มีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง 
2.  แรงจูงใจท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อการปฏิบติังานท่ีท าใหพ้นกังานและเจา้หนา้ท่ี 

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความมัน่คง 
ในการปฏิบติังาน และดา้นความเจริญเติบโต ตามล าดบั 

3.  ความคิดเห็นของพนกังานและเจา้หนา้ท่ีส านกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ  
เขต 13 กรุงเทพมหานคร พบวา่ มีความคิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบวา่ พนกังานและเจา้หนา้ท่ีมีความเห็นดว้ยมากในดา้นความรับผดิชอบเป็นล าดบัท่ีหน่ึง 
รองลงมาคือ ดา้นการปกครองและบงัคบับญัชา และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน เป็นล าดบั
สุดทา้ย  

ชนาภา ไชยศาสตร์ (2556, บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
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กบัการปฏิบติังานเชิงรุกของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล  
ในเขตจงัหวดัขอนแก่น กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่ พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังาน 
ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในเขตจงัหวดัขอนแก่น จ านวน 130 คน เกบ็รวบรวมขอ้มูล 
โดยใชแ้บบสอบถามท่ีตรวจสอบโดยผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียง 
ไดค่้าสมัประสิทธ์อลัฟาของคอนบราค เท่ากบั 0.86 ขอ้มูลมาวิเคราะห์ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั  

ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจของพยาบาลวิชาชีพมีค่าเฉล่ียในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.78  
(SD = 0.15) ดา้นการปฏิบติังานเชิงรุกของพยาบาลวิชาชีพ ค่าเฉล่ียในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.12 (SD = 0.23) แรงจูงใจมีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลางทางบวกกบัการปฏิบติังานเชิงรุก
ของพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัขอนแก่น 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r = 0.346, p-value = 0.044) แรงจูงใจดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัการปฏิบติังานเชิงรุกของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัขอนแก่น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองและนิเทศงาน  
ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน และชีวติความเป็นอยูส่่วนบุคคล ส่วนปัญหา อุปสรรค ส่วนใหญ่
คือ ขาดการส่งเสริมความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ไดรั้บค่าตอบแทน/เงินเดือนไม่เหมาะสม 
กบัภาระงานท่ีรับผดิชอบ 

จากการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผลจากการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจมีความสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในทางบวก คือ เม่ือระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสูงประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานจะอยูใ่นระดบัสูง โดยปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ไดแ้ก่ เงินเดือน โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพการท างาน ชีวิตส่วนตวั ความมัน่คงในงาน  
การปกครองบงัคบับญัชา ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ส่วนปัจจยัท่ีไม่พบวา่ 
มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และสถานะ
ของอาชีพ  
 
 
 
 
 



62 
 

ตารางท่ี 1  การอา้งอิงขอ้มูลของตวัแปร 

 

ตัวแปร แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคดิ/ ทฤษฎ ี
ปัจจยัจูงใจ   
แรงจูงใจ 1.  ลดัดา ชยัอ านวยพร (2542) 

ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจกบับทบาท
ในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบาย
และแผน ส านกังานแรงงาน
และสวสัดิการสังคมจงัหวดั 
ส านกังานปลดักระทรวง
แรงงานและสวสัดิการสังคม 
2.  รังสรรค ์ประเสริฐศรี            
(2548) หนงัสือแปลเร่ือง 
Organization Behavior  
พฤติกรรมองคก์าร 
3.  เนตรดาว มชัฌิมา (2549) 
ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน ของครูพี่เล้ียง 
ศูนยอ์บรมเดก็ ก่อนเกณฑใ์นวดั 
จงัหวดัอุบลราชธานี 
4.  นพพร วฒิุสมบูรณ์ (2554) 
ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีของพนกังานธนาคาร 
ออมสินภาค 15 

แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการ
ของการกระตุน้ หรือแรงขบัท่ีอยู่
ภายในตวัของบุคคลท่ีก่อใหเ้กิด
การแสดงพฤติกรรมหรือเกิด
ความมานะพยายามท่ีจะบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไวด้ว้ยความเตม็ใจ
ของบุคคลนั้น โดยการแสดงออก
ของพฤติกรรมเป็นไปอยา่งมี
ทิศทางและเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพ 



63 
 

ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคดิ/ ทฤษฎ ี
แรงจูงใจ  (ต่อ) 5.  นิตยา สานะพนัธ์ุ (2554 ) 

ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งแรงจูงใจกบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนกังาน
เทศบาลต าบลบางกะจะ อ าเภอ
เมือง จงัหวดัจนัทบุรี 

 

ปัจจยัจูงใจ 
ความส าเร็จในการท างาน 1.  ทฤษฎี สองปัจจยัของ 

Herzberg (1966 อา้งถึงใน 
รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554,  
หนา้ 95-96) 
2.  สันติภพ วงศศิ์ริ (2551) 
ศึกษาเร่ืองแนวทางการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังาน ของพนกังาน:
กรณีศึกษา บริษทั สยามกลาส 
อินดสัทรี จ ากดั 
3.  เนตรดาว มชัฌิมา (2549) 
ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียง
ศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั 
จงัหวดัอุบลราชธานี 
4.  อ  านวยชยั บุญศรี (2556 ข) 
กล่าวถึง ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก 
ในบทความออนไลน ์

ความส าเร็จในการท างาน 
หมายถึง ความสามารถ 
ของบุคคลในการท างาน 
ใหเ้สร็จส้ินและประสบ
ผลส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี สามารถ
แกปั้ญหาต่าง ๆเก่ียวกบังาน 
และรู้จกัป้องกนัปัญหา 
ท่ีอาจเกิดข้ึน ยอ่มเกิด 
ความพึงพอใจในงานนั้น ๆ 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคดิ/ ทฤษฎ ี
การไดรั้บการยอมรับ 
นบัถือ 

1.  ทฤษฎี สองปัจจยัของ 
Herzberg (1966 อา้งถึงใน  
รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554,  
หนา้ 95-96) 
2.  สันติภพ วงศศิ์ริ (2551) ศึกษา
เร่ืองแนวทางการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั 
สยามกลาส อินดสัทรี จ ากดั 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ
หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บ
ความยอมรับนบัถือจากบุคคล 
ท่ีตนเก่ียวขอ้งทั้งภายใน
หน่วยงาน และภายนอก
หน่วยงาน ไม่วา่จะเป็น
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
หรือบุคคลภายนอกผูม้าขอ
ค าปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออก 
ในรูปของการยกยอ่งชมเชย  
การใหก้ าลงัใจ การแสดง 
ความยนิดี ท าใหเ้ห็นถึง 
การยอมรับในความสามารถ 

3.  เนตรดาว มชัฌิมา (2549) 
ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรม 
เดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั  
จงัหวดัอุบลราชธานี 

ลกัษณะของงานท่ีท า 1.  ทฤษฎี สองปัจจยัของ 
Herzberg ( 1966 อา้งถึงใน  
รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554,  
หนา้ 95-96) 
2.  สันติภพ วงศศิ์ริ (2551) ศึกษา
เร่ืองแนวทางการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
ของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั 
สยามกลาส  

ลกัษณะของงานท่ีท า หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีมีต่อลกัษณะของ
งานวา่เป็นงานท่ีน่าสนใจ ตอ้ง
อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรือ
เป็นงานท่ีสามารถกระท าได้
ตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จส้ินเพียง 
ผูเ้ดียว 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคดิ/ทฤษฎ ี
ลกัษณะของงานท่ีท า 3.  เนตรดาว มชัฌิมา (2549) ศึกษา

เร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อน
เกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี 
4.  อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข) 
กล่าวถึง ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก  
ในบทความออนไลน ์

 

ความรับผดิชอบ 1.  ทฤษฎี สองปัจจยัของ Herzberg 
(1966 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
2554, หนา้ 95-96) 
2.  สันติภพ วงศศิ์ริ (2551) ศึกษา
เร่ืองแนวทางการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั 
สยามกลาส อินดสัทรี จ ากดั 
3. เนตรดาว มชัฌิมา (2549) ศึกษา
เร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อน
เกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี 
4.  อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข) 
กล่าวถึง ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก  
ในบทความออนไลน ์

ความรับผดิชอบ หมายถึง  
ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก 
การท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ใหรั้บผดิชอบงาน และมีอ านาจ
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจ
หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคดิ/ ทฤษฎ ี
ความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงาน 

1.  ทฤษฎี สองปัจจยัของ Herzberg 
(1966 อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
2554, หนา้ 95-96) 
2.  สันติภพ วงศศิ์ริ (2551) ศึกษา
เร่ืองแนวทางการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
ของพนกังาน: กรณีศึกษา  
บริษทั สยามกลาส อินดสัทรี จ ากดั 
3.  เนตรดาว มชัฌิมา (2549) ศึกษา
เร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อน
เกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี 
4.  อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข) 
กล่าวถึง ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก  
ในบทความออนไลน ์

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
หมายถึง การไดรั้บ 
การเปล่ียนแปลงสถานะ 
หรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึนใน  
การปฏิบติังานนั้น เช่น  
การไดรั้บเล่ือนขั้น การเล่ือน
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน มีโอกาสใน
การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 
มากข้ึน ไดรั้บการฝึกอบรม 
ดูงาน 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคดิ/ ทฤษฎ ี
ปัจจยัค ้าจุน 
เงินเดือน 1.  ทฤษฎี สองปัจจยัของ 

Herzberg (1966 อา้งถึงใน  
รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554,  
หนา้ 95-96) 
2.  สันติภพ วงศศิ์ริ (2551) ศึกษา
เร่ืองแนวทางการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
ของพนกังาน: กรณีศึกษา  
บริษทั สยามกลาส อินดสัทรี 
จ ากดั 
3.  เนตรดาว มชัฌิมา (2549) 
ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อน
เกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี 
4.  อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข) 
กล่าวถึง ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก 
ในบทความออนไลน ์

เงินเดือน หมายถึง ส่ิงตอบแทน
ในรูปของเงินท่ีเป็นค่าจา้ง หรือ
เงินเดือนจากการปฏิบติังาน 
รวมไปถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือน
ของหน่วยงานนั้นดว้ย 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคดิ/ ทฤษฎ ี
ความสัมพนัธร์ะหวา่ง
บุคคล 

1.  ทฤษฎี สองปัจจยัของ 
Herzberg (1966 อา้งถึงใน  
รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554,  
หนา้ 95-96 ) 
2.  สันติภพ วงศศิ์ริ (2551) ศึกษา
เร่ืองแนวทางการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั 
สยามกลาส อินดสัทรี จ ากดั 
3.  เนตรดาว มชัฌิมา (2549) 
ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
กบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียง
ศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั 
จงัหวดัอุบลราชธานี 
4.  อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข) 
กล่าวถึง ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก  
ในบทความออนไลน ์

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
หมายถึง การติดต่อส่ือสาร
ระหวา่งกนัดว้ยกิริยาและวาจาท่ี
แสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อ 
กนั มีความเขา้ใจ และสามารถ 
ปฏิบติังานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี  
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ระหวา่งบุคคล
และเพื่อนร่วมงาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามเคารพ
ต่อผูบ้งัคบับญัชา   
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคดิ/ ทฤษฎ ี
สถานะของอาชีพ 1.  ทฤษฎี สองปัจจยัของ 

Herzberg (1966 อา้งถึงใน  
รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554,  
หนา้ 95-96) 
2.  สันติภพ วงศศิ์ริ (2551) ศึกษา
เร่ืองแนวทางการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
ของพนกังาน: กรณีศึกษา  
บริษทั สยามกลาส อินดสัทรี 
จ ากดั 
3.  เนตรดาว มชัฌิมา (2549) 
ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
กบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียง
ศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั 
จงัหวดัอุบลราชธานี 
4.  อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข) 
กล่าวถึง ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก  
ในบทความออนไลน ์

สถานะของอาชีพ หมายถึง 
อาชีพนั้นเป็นอาชีพท่ีไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ มีเกียรติและ
ศกัด์ิศรีในสงัคม   
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคดิ/ ทฤษฎ ี
นโยบายและการ
บริหารงาน 

1.  ทฤษฎี สองปัจจยัของ 
Herzberg (1966 อา้งถึงใน  
รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554,  
หนา้ 95-96) 
2.  สันติภพ วงศศิ์ริ (2551) ศึกษา
เร่ืองแนวทางการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
ของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั 
สยามกลาส อินดสัทรี จ ากดั 
3.  เนตรดาว มชัฌิมา (2549) 
ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อน
เกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี 
4.  อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข) 
กล่าวถึง ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก 
ในบทความออนไลน ์

นโยบายและการบริหารงาน 
หมายถึง การบริหารขององคก์ร  
การจ าแนกบทบาท อ านาจ
หนา้ท่ี ก าหนดนโยบาย และ
แนวทางการปฏิบติั โดยเด่นชดั
เพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานได้
ถูกตอ้ง การติดต่อส่ือสาร
ภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคดิ/ ทฤษฎ ี
สภาพการท างาน 1.  ทฤษฎี สองปัจจยัของ 

Herzberg (1966 อา้งถึงใน  
รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554,  
หนา้ 95-96) 
2.  สันติภพ วงศศิ์ริ (2551)  
ศึกษาเร่ืองแนวทางการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั 
สยามกลาส อินดสัทรี จ ากดั 
3.  เนตรดาว มชัฌิมา (2549) 
ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในปฏิบติังาน 
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อน
เกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี 
4.  อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข) 
กล่าวถึง ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก 
ในบทความออนไลน ์

สภาพการท างาน หมายถึง 
สภาพทางกายภาพของสถานท่ี
ท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ   
รวมทั้งส่ิงแวดลอ้มอ่ืน เช่น 
อุปกรณ์ หรือ เคร่ืองมือต่าง ๆ 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคดิ/ ทฤษฎ ี
การปกครองบงัคบับญัชา 1.  ทฤษฎี สองปัจจยัของ 

Herzberg (1966 อา้งถึงใน  
รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554,  
หนา้ 95-96 ) 
2.  สันติภพ วงศศิ์ริ (2551)  
ศึกษาเร่ืองแนวทางการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั 
สยามกลาส อินดสัทรี จ ากดั 
3.  เนตรดาว มชัฌิมา (2549) 
ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อน
เกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี 
4.  อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข) 
กล่าวถึง ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก  
ในบทความออนไลน ์

การปกครองบงัคบับญัชา 
หมายถึง ความรู้ความสามารถ
และวิธีการในการบริหารงาน
ของผูบ้งัคบับญัชา ความ
ยติุธรรมในการบริหารงาน 
ความเตม็ใจในการนิเทศงานแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคดิ/ ทฤษฎ ี
ความมัน่คงในงาน 1.  ทฤษฎี สองปัจจยัของ 

Herzberg (1966 อา้งถึงใน  
รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2554,  
หนา้ 95-96)  
2.  สันติภพ วงศศิ์ริ (2551) 
ศึกษาเร่ืองแนวทาง 
การเสริมสร้างประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ของพนกังาน: 
กรณีศึกษา บริษทั สยามกลาส 
อินดสัทรี จ ากดั 
3.  เนตรดาว มชัฌิมา (2549) 
ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อน
เกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี 
4.  อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข) 
กล่าวถึง ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก 
ในบทความออนไลน ์

ความรู้สึกของบุคคล 
ท่ีมีต่อความยัง่ยนืของอาชีพ 
ในการท างาน หรือความมัน่คง
ขององคก์าร 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคดิ/ ทฤษฎ ี
ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน 

1.  ชาญชยั อาจินสมาจาร (2551) 
หนงัสือทฤษฎีการบริหาร 
ตามแนวคิดของปราชญต์ะวนัตก 
2.  ไพบูลย ์ตั้งใจ (2554)  
ศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ตามหลกัอิทธิบาท 4: กรณีศึกษา 
บริษทั แอมพาส อินดสัตรี จ ากดั 
จงัหวดัสมุทรปราการ 
3.  เนตรดาว มชัฌิมา (2549)  
ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อน
เกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี 
4.  ณรงคศ์กัด์ิ สายนัต ์(2548)  
ศึกษาเร่ืองลกัษณะผูน้ าท่ี 
มีผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบล  
จงัหวดัจนัทบุรี 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
หมายถึง ความสามารถ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ดว้ยความทุ่มเท เตม็ใจ  
เพื่อใหเ้กิดความส าเร็จบรรลุ
ตามวตัถุประสงค ์
ในการปฏิบติังาน โดยใช้
ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า ประหยดั 
และเกิดประโยชน์สูงสุด  
ดว้ยเทคนิค วธีิการปฏิบติั 
ท่ีเหมาะสม และก่อใหเ้กิด
ผลสมัฤทธ์ิท่ีตรงตาม
วตัถุประสงค ์ทนัเวลา  
มีคุณภาพ 

 5.  ณฏัฐพร พรหมมาศ (2550) 
ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ดา้นการจดัเกบ็ภาษีของขา้ราชการ
กรมสรรพากรในสงักดัส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 8 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคดิ/ ทฤษฎ ี
ดา้นความรู้ความคิด แนวคิดของสมใจ ลกัษณะ       

(2546, หนา้ 237 อา้งถึงใน  
เจนวิทย ์สิทธิวงศ,์ 2555,  
หนา้ 72) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลข 
องการเรียนรู้และแรงจูงใจ 
ในการท างานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน 
ผา่นสมรรถนะของบุคลากร  
บริษทั โพรเกรสเซอร์วิส  
ซบัพอร์ท จ ากดั (กลุ่มบริษทั
ใหบ้ริการสนบัสนุนงานต่อ 
เครือธนาคารกสิกรไทย) 

ดา้นความรู้ความคิด หมายถึง
ความสามารถจากการศึกษา 
ท่ีจะเป็นพื้นฐานการท างาน  
เช่น จบการศึกษาปริญญาตรี 
ในสาขาท่ีตรงกบัองคก์าร 
ความสามารถในการศึกษา 
และคน้หาความรู้จากแหล่ง 
ต่าง ๆ ดว้ยตนเอง 
ความสามารถในการคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ความสามารถ 
ในการปรับเปล่ียน 
ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 

ดา้นการใชดุ้ลยพินิจ 
และการตดัสินใจ 

แนวคิดของธงชยั สนัติวงษ ์    
(2536 อา้งถึงใน วิสาข ์อนุกลู, 
2550, หนา้ 47) ศึกษาเร่ือง 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
กบัสภาพการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์าร 
ของส านกังานคณะกรรมการ
ส่งเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ดา้นการใชดุ้ลยพินิจ 
และการตดัสินใจ หมายถึง 
บุคลากรมีความสามารถ 
เชิงวิเคราะห์สูง เสาะหาขอ้มูล
ต่าง ๆ ท่ีมีอยูจ่นครบถว้น 
ก่อนการตดัสินใจ ความเห็น 
และดุลยพินิจมกัจะไดรั้บ 
การสนบัสนุนและเห็นดว้ย 
จากคนอ่ืน ๆ  
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคดิ/ ทฤษฎ ี
ดา้นการวางแผน 
และการจดัการ 

แนวคิดของธงชยั สนัติวงษ ์    
(2536 อา้งถึงใน วิสาข ์อนุกลู, 
2550, หนา้ 47) ศึกษาเร่ือง 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
กบัสภาพการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์าร 
ของส านกังานคณะกรรมการ
ส่งเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
สวสัดิการและสวสัดิภาพครู 
และบุคลากรทางการศึกษา 

ดา้นการวางแผนและการจดัการ
หมายถึง บุคลากรสามารถ
วางแผนไดถู้กตอ้งตรงกบั
กิจกรรมท่ีท าอยู ่สามารถ
ปฏิบติังานเสร็จทนัตาม
ก าหนดเวลาเสมอ สามารถ
คาดหมายเหตุการณ์ส าคญั ๆ ได้
ล่วงหนา้พร้อมกบัสามารถ
เตรียมการณ์ในการรับกบัปัญหา
เหล่านั้นอยูเ่สมอ  

ดา้นการน าความรู้ไปใช ้ แนวคิดของธงชยั สนัติวงษ ์    
(2536 อา้งถึงใน วิสาข ์อนุกลู, 
2550, หนา้ 47) ศึกษาเร่ือง 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบั
สภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารของส านกังาน
คณะกรรมการส่งเสริมสวสัดิการ
และสวสัดิภาพครู และบุคลากร
ทางการศึกษา 

ดา้นการน าความรู้ไปใช ้
หมายถึง บุคลากรมีความรู้
ความสามารถ สนใจติดตาม
พฒันาการและความคิดใหม่ ๆ 
ท่ีจะน ามาใชก้บังานของตนให้
เกิดประโยชนอ์ยูเ่สมอ  
มีความรอบรู้เก่ียวกบังานอ่ืน 
ท่ีเก่ียวขอ้ง พยายามแสวงหา
ขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบังาน 
และไดค้  าตอบส าหรับการแกไ้ข
ปัญหาท่ีเหมาะสม 

 
 
 
 
 



77 
 

ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งทีม่าของตัวแปร ผลการทบทวนแนวคดิ/ ทฤษฎ ี
ดา้นกระบวนการ
ปฏิบติังาน 

แนวคิดของสมใจ ลกัษณะ       
(2546, หนา้ 237 อา้งถึงใน  
เจนวิทย ์สิทธิวงศ,์ 2555,  
หนา้ 72) ศึกษาเร่ือง อิทธิพล 
ของการเรียนรู้และแรงจูงใจ 
ในการท างานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน 
ผา่นสมรรถนะของบุคลากร บริษทั 
โพรเกรสเซอร์วิส ซบัพอร์ท จ ากดั  
(กลุ่มบริษทัใหบ้ริการสนบัสนุน
งานต่อเครือธนาคารกสิกรไทย) 

ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 
หมายถึง ความสามารถ 
ในการใชเ้คร่ืองมือหรืออุปกรณ์
เก่ียวกบัหนา้ท่ีท่ีจะท างาน 
ในองคก์ร ความสามารถ 
ในการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 
ความสามารถ 
ในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
เป็นกลุ่มความสามารถ 
ในการประสานงาน 

 



 
 

บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง

แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ โดยผูว้ิจยัได้
ก าหนดวิธีด าเนินการวิจยัตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 

 

ประชำกรที่ใช้ในกำรวจิยั 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ บุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ จ านวน 44 คน 

ประกอบดว้ย  
1.  ขา้ราชการ   16  คน  
2.  พนกังานราชการ  13  คน (โดยไม่รวมผูว้ิจยั) 
3.  ลูกจา้งเหมาบริการ  15 คน  

รวม 44 คน 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามปลายปิด

แบบเลือกตอบ มีจ านวน  5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา ประเภทของบุคลากร และระยะเวลา 
ท่ีปฏิบติังานในวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ เป็นค าถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า 4 ระดบั โดยผูว้ิจยัศึกษาจากเนตรดาว มชัฌิมา (2549) งานวิจยัของ สันติภพ วงศศิ์ริ (2551) 
และบทความของ อ านวยชยั บุญศรี (2556 ข) ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก แลว้น ามา
ก าหนดขอ้ค าถาม ดงัน้ี 

1.  ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1.1  ความส าเร็จในการปฏิบติังาน   จ านวน 3 ขอ้ 
 1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  จ านวน 3 ขอ้ 
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 1.3  ลกัษณะของงานท่ีท า   จ านวน 3 ขอ้ 
 1.4  ความรับผดิชอบ   จ านวน 3 ขอ้ 
 1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน  จ านวน 3 ขอ้ 
2.  ปัจจยัค ้าจุน 7 ดา้น ไดแ้ก่ 
     2.1  เงินเดือน    จ านวน 3 ขอ้ 
     2.2  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  จ านวน 4 ขอ้ 
     2.3  สถานะของอาชีพ   จ านวน 2 ขอ้ 
     2.4  นโยบายและการบริหารงาน  จ านวน 4 ขอ้ 
     2.5  สภาพการปฏิบติังาน   จ านวน 6 ขอ้ 
     2.6  การปกครองบงัคบับญัชา  จ านวน 5 ขอ้ 

2.7  ความมัน่คงในงาน   จ านวน 2 ขอ้ 
                       รวมจ านวน 41 ขอ้ 
โดยมีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบ Rating scale และมีลกัษณะเป็นขอ้ความ 

แสดงความคิดเห็น 4 ระดบั ดงัน้ี 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่     ให ้4 คะแนน 
เห็นดว้ย      ให ้3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย     ให ้2 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่    ให ้1 คะแนน 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยผูว้ิจยัศึกษา 

จากแนวคิดของธงชยั สนัติวงษ ์(2536 อา้งถึงใน วิสาข ์อนุกลู, 2550, หนา้ 47) และสมใจ ลกัษณะ  
(2546, หนา้ 237 อา้งถึงใน เจนวิทย ์สิทธิวงศ,์ 2555, หนา้ 72) แลว้น ามาก าหนดขอ้ค าถาม ดงัน้ี  

1.  ดา้นความรู้ความคิด    จ านวน 4 ขอ้ 
2.  ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ  จ านวน 3 ขอ้ 
3.  ดา้นการวางแผนและการจดัการ  จ านวน 4 ขอ้ 
4.  ดา้นการบริหารทรัพยากร   จ านวน 3 ขอ้ 
5.  ดา้นการน าความรู้ไปใช ้   จ านวน 4 ขอ้ 
6.  ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน   จ านวน 4 ขอ้ 
           รวมจ านวน 22 ขอ้ 
โดยมีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบ Rating scale และมีลกัษณะเป็นขอ้ความ 

แสดงความคิดเห็น 4 ระดบั ดงัน้ี 
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เห็นดว้ยอยา่งยิง่    ให ้4 คะแนน 
เห็นดว้ย     ให ้3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย    ให ้2 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่   ให ้1 คะแนน 
 

กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารต่าง ๆ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองของความสัมพนัธ์

ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิด 
ท่ีใชใ้นการวิจยั และก าหนดนิยามศพัท ์เพือ่ใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2.  สร้างแบบสอบถามตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัและตรวจสอบเน้ือหา 
ของแบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่ 

3.  น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ เพื่อพิจารณา 
ความถูกตอ้งและแกไ้ขปรับปรุง 

4.  น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้ตรวจสอบความถูกตอ้ง ความครอบคลุมเน้ือหา 
ตลอดจนความชดัเจนและเหมาะสมในการใชภ้าษาโดยผูท้รงคุณวฒิุ จ านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ 

     4.1  ดร.กฤษฎา นนัทเพช็ร  ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ า  
  วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา 
     4.2  นายจกัรชยั ส่ือประเสริฐสิทธ์ิ  ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ า   

      วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา 
     4.3  นายศิระพจต ์จริยาวฒิุกลุ ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 
น าแบบสอบถามท่ีไดม้าหาค่าความตรงเชิงเน้ือหา โดยพจิารณาความสอดคลอ้งกบั

วตัถุประสงคข์องการวิจยั ดว้ยการหาค่า IOC (Index of item-objective congruence) โดยขอ้ค าถาม 
ท่ีมีค่า IOC มากกวา่ 0.50 ขอ้ค าถามนั้นสามารถน าไปใชไ้ด ้ส่วนขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC นอ้ยกวา่ 0.50 
ผูว้ิจยัไดป้รับแกต้ามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ 

5.  น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์แลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบับุคลากรวิทยาลยัชุมชน
พิจิตร จ านวน 30 คน และหาคุณภาพของเคร่ืองมือดว้ยการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
โดยหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach ’s alpha) ไดค่้าความเช่ือมัน่ 
ของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั 0.94  
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กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม 

ซ่ึงมีขั้นตอนดงัน้ี 
1.  ผูว้ิจยัไดท้  าการช้ีแจงรายละเอียดเก่ียวกบัแบบสอบถามแก่ผูต้อบแบบสอบถาม 

เพื่อใหมี้ความเขา้ใจตรงกนัในเน้ือหาทั้งหมด 
2.  น าแบบสอบถามไปเกบ็ขอ้มูลจากขา้ราชการ พนกังานราชการ และลูกจา้งเหมา

บริการของวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ จ านวน 44 คน  
3.  ผูว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นของขอ้มูลในแบบสอบถาม 

เพื่อใหมี้ความสมบูรณ์ทั้ง 44 ชุด 
4.  น าแบบสอบถามท่ีไดท้ าการลงรหสัขอ้มูล และน าไปประมวลผลดว้ยคอมพวิเตอร์

โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยัทางรัฐประศาสนศาสตร์ในการประมวลผล 
ค่าทางสถิติ 

 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยัทาง 

รัฐประศาสนศาสตร์ในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
1.  วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ 

วฒิุการศึกษา ประเภทของบุคลากร และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในวิทยาลยัชุมชนสระแกว้  
โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency)  
และค่าร้อยละ (Percentage)  

2.  วิเคราะห์แรงจูงใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา          

(Descriptive statistic) ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () 
3.  วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

โดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ไดแ้ก่ ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson 
product moment correlation coefficient) 
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เกณฑ์กำรแปลผล 
เกณฑก์ารแปลผล พิจารณาโดยการหาอนัตรภาคชั้น (ลือชยั วงษท์อง, 2555, หนา้ 91) 

ดงัน้ี 

อนัตรภาคชั้น  =   
คะแนนสูงสุด − คะแนนต ่าสุด

จ านวนของชั้น
 

ค่าอนัตรภาคชั้น =     4 – 1              
             4 

    =      0.75 
น าคะแนนท่ีไดม้าหาค่าเฉล่ีย โดยทุกช่วงของคะแนนมีเกณฑร์ะดบัความคิดเห็นดงัน้ี        

(ลือชยั วงษท์อง, 2555, หนา้ 91) 
เกณฑ์กำรแปลผลแรงจูงใจ 
คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.75     หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 1.76-2.50     หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 2.51-3.25     หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
คะแนนเฉล่ีย 3.26-4.00     หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
เกณฑ์กำรแปลผลประสิทธิภำพในกำรปฏิบัตงิำน 
คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.75     หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 1.76-2.50     หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ย 

 คะแนนเฉล่ีย 2.51-3.25     หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมาก 
คะแนนเฉล่ีย 3.26-4.00     หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
เกณฑ์กำรแปลผลควำมสัมพนัธ์ 
ผูว้ิจยัใชเ้กณฑข์อง Hinkie, William, and Stephen (1998, p. 118) ในการแปล

ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชน
สระแกว้ ดงัน้ี 

ค่าสหสมัพนัธ์ .91-1.00  หมายถึง    แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
         มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 
ค่าสหสมัพนัธ์ .71-.90   หมายถึง    แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
         มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง 
ค่าสหสมัพนัธ์ .51-.70   หมายถึง    แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
         มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
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ค่าสหสมัพนัธ์ .31-.50   หมายถึง    แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
         มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
ค่าสหสมัพนัธ์ .00-.30   หมายถึง    แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
         มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ โดยเกบ็ขอ้มูลจาก
ขา้ราชการ พนกังานราชการ และลูกจา้งเหมาบริการของวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ จ านวน 44 คน 
ผูว้ิจยัไดเ้สนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยายแบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ 
วฒิุการศึกษา ประเภทของบุคลากร และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในวิทยาลยัชุมชนสระแกว้  

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 
โดยใชก้ารค านวณหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชน
สระแกว้ โดยใชก้ารค านวณหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ โดยใชก้ารค านวณหาค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  

 µ แทน ค่าเฉล่ีย 
  แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 r แทน ค่าความสมัพนัธ์ 
 Sig. แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
 * แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามโดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี  
และค่าร้อยละ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา ประเภทของบุคลากร และ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 2  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อาย ุวฒิุการศึกษา 
  ประเภทของบุคลากร และ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 
          ชาย 
          หญิง 

 
18 
26 

 
40.91 
59.09 

รวม 44 100 
อาย ุ    
          21-30 ปี  
          31-40 ปี 
          41-50 ปี 
          50 ปีข้ึนไป 

 
6 
16 
15 
7 

 
13.64 
36.36 
34.09 
15.91 

รวม 44 100 
วฒิุการศึกษา 
          มธัยมศึกษาปีท่ี 6/ ปวช. 
          อนุปริญญา/ ปวส.             
          ปริญญาตรี       
          ปริญญาโทข้ึนไป 

 
13 
1 
9 
21 

 
29.55 
2.27 
20.45 
47.73 

รวม 44 100 
ประเภทของบุคลากร    
          ขา้ราชการ 
          พนกังานราชการ  
          ลูกจา้งเหมาบริการ 

 
16 
13 
15 

 
36.36 
29.55 
34.09 

รวม 44 100 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
          นอ้ยกวา่ 5 ปี 
          5-10 ปี 
          มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

 
16 
13 
16 

 
36.36 
27.28 
36.36                                                  

รวม 44 100 
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 จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 44 คน 
สามารถจ าแนกไดด้งัน้ี 

 เพศ พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 59.09  
และเพศชาย จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 40.91  

 อาย ุพบวา่ ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36 
รองลงมาคือ อายรุะหวา่ง 41-50 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 34.09 อาย ุ50 ปีข้ึนไป จ านวน  
7 คน คิดเป็นร้อยละ 15.91 และ อายรุะหวา่ง 21-30 ปี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 13.64 ตามล าดบั 

 วฒิุการศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่บุคลากรมีวฒิุการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาโทข้ึนไป 
จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 47.73 รองลงมาคือ มธัยมศึกษาปีท่ี 6/ ปวช. จ านวน 13 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 29.51 ปริญญาตรี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 20.45 และ อนุปริญญา/ ปวส. จ านวน 1 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.27 ตามล าดบั            

 ประเภทของบุคลากร พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ มีจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 
36.36 รองลงมาคือ ลูกจา้งเหมาบริการ มีจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 34.09 และพนกังานราชการ 
จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 29.55 ตามล าดบั   

 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในวิทยาลยัชุมชน
สระแกว้เป็นระยะเวลานอ้ยกวา่ 5 ปี จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36 และมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 
จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36 รองลงมาคือ ปฏิบติังานในวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 5-10 ปี 
จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 27.28 

 

ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรวทิยาลยัชุมชนสระแก้ว 
 การวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจ โดยใช ้ค่าเฉล่ีย (μ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ()  
ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอบรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ 
ของงานท่ีท า ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน และปัจจยัค ้าจุน  
ดา้นเงินเดือน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นนโยบาย 
และการบริหารงาน ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ความมัน่คงในงาน 
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ตารางท่ี 3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
                  วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ โดยภาพรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน μ  ระดับแรงจูงใจ 
ปัจจยัจูงใจ 

1.  ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
2.   การไดรั้บการยอบรับนบัถือ 
3.   ลกัษณะของงานท่ีท า 
4.   ความรับผดิชอบ 
5.   ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 

 
3.16 
2.84 
2.87 
2.97 
2.44 

 
.38 
.48 
.59 
.49 
.76 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
นอ้ย 

ปัจจยัค ้าจุน 
1.   เงินเดือน 
2.   ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
3.   สถานะของอาชีพ 
4.   นโยบายและการบริหารงาน 
5.   สภาพการปฏิบติังาน 
6.   การปกครองบงัคบับญัชา 
7.   ความมัน่คงในงาน 

 
2.30 
2.92 
3.20 
2.67 
2.88 
2.82 
3.03 

 
.74 
.63 
.41 
.64 
.49 
.64 
.57 

 
นอ้ย 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 2.84 .37 มาก 
 
 จากตารางท่ี 3 พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.84,  
 = .37) โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ สถานะของอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.20,  = .41)  
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ เงินเดือน อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 2.30,  = .74) 

 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
10 ดา้น ไดแ้ก่ สถานะของอาชีพ (μ = 3.20,  = .41) ความส าเร็จในการปฏิบติังาน (μ = 3.16,  

 = .38) ความมัน่คงในงาน (μ = 3.03,  = .57) ความรับผดิชอบ (μ = 2.97,  = .49) 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (μ = 2.92,  = .63) สภาพการปฏิบติังาน (μ = 2.88,  = .49)  
ลกัษณะของงานท่ีท า (μ = 2.87,  = .59) การไดรั้บการยอบรับนบัถือ (μ = 2.84,  = .48)  
การปกครองบงัคบับญัชา (μ = 2.64,  = .64) นโยบายและการบริหารงาน (μ = 2.67,  = .64)  
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ตามล าดบั และแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 2 ดา้น ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งงาน (μ = 2.44,  = .76) และเงินเดือน (μ = 2.30,  = .74) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
                  วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
μ  

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  การปฏิบติังานท่ีผา่นมา 
ท่านประสบความส าเร็จตาม 
วตัถุประสงคท่ี์วางไวเ้ป็นอยา่งดี 

8 
(18.20) 

34 
(77.30) 

2 
(4.50) 

- 3.14 .46 มาก 3 

2.  การปฏิบติังานท่ีผา่นมา 
ท่านสามารถปฏิบติังานใหเ้สร็จ 
ภายในเวลาท่ีก าหนดอยูเ่สมอ 

8 
(18.20) 

35 
(79.50) 

1 
(2.30) 

- 3.16 .43 มาก 2 

3.  ท่านแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ี 
เกิดข้ึนในการปฏิบติังาน 
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

12 
(27.30) 

28 
(63.60) 

4 
(9.10) 

- 3.18 .58 มาก 1 

รวม 3.16 .38 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4 พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.16,  = .38) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ การแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ี
เกิดข้ึนในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี เป็นอนัดบัหน่ึง (μ = 3.18,  = .58) รองลงมาคือ  
การปฏิบติังานท่ีผา่นมาท่านสามารถปฏิบติังานใหเ้สร็จภายในเวลาท่ีก าหนดอยูเ่สมอ (μ = 3.16,  
 = .43) ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ การปฏิบติังานท่ีผา่นมาท่านประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
ท่ีวางไวเ้ป็นอยา่งดี (μ = 3.14,  = .46)  
 
 
 
 
 
 



89 
 

ตารางท่ี 5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
                  วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดา้นการไดรั้บการยอบรับนบัถือ จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านการได้รับการยอบรับนับถือ 

ระดบัแรงจูงใจ 
μ  

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  ผลการปฏิบติังานส่งผลให ้
ไดรั้บค าชมเชยจากผูบ้ริหาร 

4 
(9.10) 

29 
(65.90) 

8 
(18.20) 

3 
(6.80) 

2.77 
 

.71 
 

มาก 
 

3 

2.  เพ่ือนร่วมงานมาขอค าแนะ 
จากท่านเม่ือเกิดปัญหา 
ในการปฏิบติังาน 

4 
(9.10) 

32 
(72.70) 

8 
(18.20) 

- 2.91 
 

.52 
 

มาก 
 

1 

3.  หน่วยงานภายนอกให ้
ความไวว้างใจโดยเชิญท่าน 
ใหไ้ปปฏิบติังานร่วมกนั 

7 
(15.90) 

26 
(59.10) 

8 
(18.20) 

3 
(6.80) 

2.84 .78 มาก 2 

รวม 2.84 .48 มาก  

 
 จากตารางท่ี 5 พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นการไดรั้บการยอบรับนบัถือโดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.84,  = .48) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ เพื่อนร่วมงานมาขอค าแนะจากท่าน
เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน เป็นอนัดบัหน่ึง (μ = 2.91,  = .52) รองลงมาคือ หน่วยงาน
ภายนอกใหค้วามไวว้างใจโดยเชิญท่านใหไ้ปปฏิบติังานร่วมกนั (μ = 2.84,  = .78) ส่วนอนัดบั
สุดทา้ยคือ ผลการปฏิบติังานส่งผลใหไ้ดรั้บค าชมเชยจากผูบ้ริหาร (μ = 2.77,  = .71)  
 
ตารางท่ี 6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
  วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านลกัษณะของงานที่ท า 

ระดบัแรงจูงใจ 
μ  

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  งานท่ีปฏิบติัตรงกบัความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

9 
(20.50) 

23 
(52.30) 

9 
(20.50) 

3 
(6.80) 

2.86 
 

.82 
 

มาก 
 

 

2.  งานท่ีปฏิบติัตอ้งอาศยัความคิด 
ริเร่ิมสร้างสรรค ์

10 
(22.7) 

24 
(54.50) 

8 
(18.20) 

2 
(4.50) 

2.95 
 

.78 
 

มาก 
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ตารางท่ี 6  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านลกัษณะของงานที่ท า 

ระดบัแรงจูงใจ 
μ  

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

3.  งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
เป็นงานท่ีทา้ทายใหล้งมือท า 

9 
(20.50) 

19 
(43.20) 

14 
(31.80) 

2 
(4.50) 

2.80 .82 มาก  

รวม 2.87 .59 มาก  

 
 จากตารางท่ี 6 พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีท าโดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.87,  = .59) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ เป็นอนัดบัหน่ึง (μ = 2.95,  = .78) 
รองลงมาคือ งานท่ีปฏิบติัตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน (μ = 2.86,  = .82) ส่วนอนัดบั
สุดทา้ยคือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีทา้ทายใหล้งมือท า (μ = 2.80,  = .82) 
 
ตารางท่ี 7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
                  วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดา้นความรับผดิชอบ จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านความรับผดิชอบ 

ระดบัแรงจูงใจ 
μ  

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 
 มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  งานท่ีท่านรับผดิชอบมีปริมาณ 
เหมาะสมกบัก าลงั ความสามารถ 

3 
(6.80) 

38 
(86.40) 

2 
(4.50) 

1 
(2.30) 

2.98 .46 มาก 2 

2.  ในขณะปฏิบติังานท่าน 
มีอิสระปราศจาก การควบคุม
อยา่งใกลชิ้ดจากหวัหนา้งาน 

7 
(15.90) 

28 
(63.60) 

7 
(15.90) 

2 
(4.50) 

2.91 .71 มาก 3 

3.  ท่านมีอิสระในการตดัสินใจ
แกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี 

10 
(22.70) 

26 
(59.10) 

7 
(15.90) 

1 
(2.30) 

3.02 .70 มาก 1 

รวม 2.97 .49 มาก  

 
 จากตารางท่ี 7 พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (μ = 2.97,  = .49) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ท่านมีอิสระในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหา 
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ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี เป็นอนัดบัหน่ึง (μ = 3.02,  = .70) รองลงมาคือ งานท่ีท่าน
รับผดิชอบมีปริมาณเหมาะสมกบัก าลงัความสามารถ (μ = 2.98,  = .46) ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ 
ในขณะปฏิบติังานท่านมีอิสระปราศจากการควบคุมอยา่งใกลชิ้ดจากหวัหนา้งาน (μ = 2.91,  
 = .71)  
 
ตารางท่ี 8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
                  วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
μ  

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมอบรม 
สัมมนาเพ่ือเพ่ิมพนูความรู้  
และประสบการณ์ 

8 
(18.20) 

19 
(43.20) 

16 
(36.40) 

1 
(2.30) 

2.77 
 

.77 
 

มาก 
 

1 

2.  ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บเงิน
ค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน
สูงข้ึนกวา่เดิม 

5 
(11.40) 

14 
(31.80) 

13 
(29.50) 

12 
(27.30) 

2.27 
 

.99 นอ้ย 
 

3 

3.  ทุกคนในหน่วยงานมีโอกาส
ไดรั้บการพิจารณาความดี
ความชอบโดยทดัเทียมกนัตาม
ความสามารถ 

3 
(6.80) 

16 
(36.40) 

15 
(34.10) 

10 
(22.70) 

2.27 .89 นอ้ย 2 

รวม 2.44 .76 นอ้ย  

 
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานโดยภาพรวม  
อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 2.44,  = .76) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมอบรม
สมัมนาเพื่อเพิม่พนูความรู้และประสบการณ์ เป็นอนัดบัหน่ึง (μ = 2.77,  = .77) รองลงมาคือ  
ทุกคนในหน่วยงานมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบโดยทดัเทียมกนัตามความสามารถ  
(μ = 2.27,  = .89) ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บเงินค่าตอบแทน 
ในการปฏิบติังานสูงข้ึนกวา่เดิม (μ = 2.27,  = .99) 
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ตารางท่ี 9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
                 วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดา้นเงินเดือน จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านเงนิเดือน 

ระดบัแรงจูงใจ 
μ  

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 
 มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ 
ในปัจจุบนัเหมาะสม 
กบังานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

2 
(4.50) 

20 
(45.50) 

17 
(38.60) 

5 
(11.40) 

2.43 
 

.76 
 

นอ้ย 
 

1 

2.  ท่านไดรั้บการพิจารณา 
เล่ือนเงินเดือนประจ าปี 
อยา่งเป็นธรรม 

3 
(6.80) 

17 
(38.60) 

11 
(25.00) 

13 
(29.50) 

2.23 
 

.96 
 

นอ้ย 
 

3 

3.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บจาก 
การปฏิบติังานเพียงพอส าหรับ
การครองชีพของตน 

3 
(6.80) 

15 
(34.10) 

16 
(36.40) 

10 
(22.70) 

2.25 .89 นอ้ย 2 

รวม 2.30 .74 นอ้ย  

 
 จากตารางท่ี 9 พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นเงินเดือนอยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 2.30,  
 = .74) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบังานท่ีท่านปฏิบติั
อยู ่เป็นอนัดบัหน่ึง (μ = 2.43,  = .76) รองลงมาคือ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บจากการปฏิบติังาน
เพียงพอส าหรับการครองชีพของตน (μ = 2.25,  = .89) ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ท่านไดรั้บ 
การพิจารณาเล่ือนเงินเดือนประจ าปีอยา่งเป็นธรรม (μ = 2.23,  = .96) 
 
ตารางท่ี 10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

ระดบัแรงจูงใจ 
μ  

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์
อนัดีต่อ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

11 
(25.00) 

24 
(54.50) 

6 
(13.60) 

3 
(6.80) 

2.98 
 

.82 
 

มาก 2 

2.  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ 
ความเคารพต่อผูบ้งัคบับญัชา 

11 
(25.00) 

25 
(56.80) 

7 
(15.90) 

1 
(2.30) 

3.05 
 

.71 
 

มาก 1 
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ตารางท่ี 10  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

ระดบัแรงจูงใจ 
μ  

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

3.  เพ่ือนร่วมงานต่าง 
ใหค้วามร่วมมือ 
ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

5 
(11.40) 

26 
(59.10) 

10 
(22.70) 

3 
(6.80) 

2.75 .75 มาก 4 

4.  เพ่ือนร่วมงานสามารถตกลง
กนัไดด้ว้ยดีเม่ือมีขอ้ขดัแยง้ 
ในการปฏิบติังาน 

5 
(11.40) 

28 
(63.60) 

7 
(15.90) 

4 
(9.10) 

2.77 .77 มาก 3 

รวม 2.92 .63 มาก  

 
 จากตารางท่ี 10 พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลโดยภาพรวม   
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.92,  = .63) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ใตบ้งัคบับญัชาใหค้วามเคารพ 
ต่อผูบ้งัคบับญัชา เป็นอนัดบัหน่ึง (μ = 3.05,  = .71) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์
อนัดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (μ = 2.98,  = .82) เพื่อนร่วมงานสามารถตกลงกนัไดด้ว้ยดี 
เม่ือมีขอ้ขดัแยง้ในการปฏิบติังาน (μ = 2.77,  = .77) ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ย คือ  
เพื่อนร่วมงานต่างใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี (μ = 2.75,  = .75) 
 
ตารางท่ี 11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดา้นสถานะของอาชีพ จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านสถานะของอาชีพ 

ระดบัแรงจูงใจ 
μ  

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 
 มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นอาชีพ
ท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
จากสังคม 

11 
(25.00) 

31 
(70.50) 

2 
(4.50) 

- 3.20 
 

.51 
 

มาก 2 

2.  หน่วยงานท่ีปฏิบติัอยูท่  าให้
รู้สึกวา่ท่านมีเกียรติในสังคม 

10 
(22.70) 

33 
(75.00) 

1 
(2.30) 

- 3.20 .46 มาก 1 

รวม 3.20 .41 มาก  
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 จากตารางท่ี 11 พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นสถานะของอาชีพโดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.20,  = .41) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นอาชีพ 
ท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือจากสังคม (μ = 3.20,  = .46) เป็นอนัดบัหน่ึง หน่วยงานท่ีปฏิบติัอยู ่
ท าใหรู้้สึกวา่ท่านมีเกียรติในสงัคม (μ = 3.20,  = .51) เป็นอนัดบัสอง 
 
ตารางท่ี 12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
μ  

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 
 มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  หน่วยงานมีการก าหนด
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 
ของงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

8 
(18.20) 

23 
(52.30) 

12 
(27.30) 

1 
(2.30) 

2.86 
 

.73 
 

มาก 
 

1 

2.  ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบายการด าเนินงาน 

5 
(11.40) 

18 
(40.90) 

13 
(29.50) 

8 
(18.20) 

2.45 
 

.93 
 

นอ้ย 
 

4 

3.  หน่วยงานมีการก าหนดหนา้ท่ี
ใหท่้านปฏิบติัอยา่งชดัเจน 

4 
(9.10) 

22 
(50.00) 

14 
(31.80) 

4 
(9.10) 

2.59 
 

.79 
 

มาก 
 

3 

4.  การติดต่อส่ือสารภายใน
องคก์รเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

5 
(11.40) 

24 
(54.50) 

13 
(29.50) 

2 
(4.50) 

2.73 .73 มาก 2 

รวม 2.66 .64 มาก  

 
 จากตารางท่ี 12 พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นนโยบายและการบริหารงานโดยภาพรวม    

อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.66,  = .64) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ หน่วยงานมีการก าหนดวตัถุประสงค์
และเป้าหมายของงานไวอ้ยา่งชดัเจน เป็นอนัดบัหน่ึง (μ = 2.86,  = .73) รองลงมาคือ การติดต่อ 
ส่ือสารภายในองคก์รเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ (μ = 2.73,  = .73) หน่วยงานมีการก าหนดหนา้ท่ี
ใหท่้านปฏิบติัอยา่งชดัเจน (μ = 2.59,  = .79) ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ท่านมีส่วนร่วม 
ในการก าหนดนโยบายการด าเนินงาน (μ = 2.45,  = .93) 
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ตาราง 13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดา้นสภาพการปฏิบติังาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านสภาพการปฏิบัติงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
μ  

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุน
ดา้นวสัดุ อุปกรณ์ อยา่งเพียงพอ 
ในการปฏิบติังาน 

8 
(18.20) 

30 
(68.20) 

5 
(11.40) 

1 
(2.30) 

3.02 
 

.63 
 

มาก 
 

4 

2.  มีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 
มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

12 
(27.30) 

29 
(65.90) 

2 
(4.50) 

1 
(2.30) 

3.18 
 

.62 
 

มาก 
 

1 

3.  หน่วยงานมีหอ้งปฏิบติังาน
เป็นสัดส่วนเหมาะสม 

7 
(15.90) 

14 
(31.80) 

18 
(40.90) 

5 
(11.40) 

2.52 
 

.90 
 

มาก 
 

5 

4.  สถานท่ีปฏิบติังานไม่มีเสียง
รบกวนจนท าใหข้าดสมาธิ 
ในการปฏิบติังาน 

3 
(6.80) 

21 
(47.70) 

10 
(22.70) 

10 
(22.70) 

2.39 
 

.92 
 

นอ้ย 
 

6 

5.  หอ้งปฏิบติังานมีแสงสวา่ง
เพียงพอ 

11 
(25.00) 

27 
(61.40) 

6 
(13.60) 

- 3.11 
 

.62 
 

มาก 
 

2 

6.  ไม่มีมลภาวะทางอากาศ
รบกวนในระหวา่งปฏิบติังาน 

13 
(29.50) 

22 
(50.00) 

8 
(18.20) 

1 
(2.30) 

3.07 .76 มาก 3 

รวม 2.88 .49 มาก  

 
 จากตารางท่ี 13 พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นสภาพการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู ่

ในระดบัมาก (μ = 2.88,  = .76) โดยเม่ือพจิารณารายขอ้พบวา่ มีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใช ้
ในการปฏิบติังาน เป็นอนัดบัหน่ึง (μ = 3.18,  = .62) รองลงมาคือ หอ้งปฏิบติังานมีแสงสวา่ง
เพียงพอ (μ = 3.11,  = .62) ไม่มีมลภาวะทางอากาศรบกวนในระหวา่งปฏิบติังาน (μ = 3.07,  
 = .76) และ หน่วยงานมีหอ้งปฏิบติังานเป็นสดัส่วนเหมาะสม (μ = 2.52,  = .90) ตามล าดบั  
ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ สถานท่ีปฏิบติังานไม่มีเสียงรบกวนจนท าใหข้าดสมาธิในการปฏิบติังาน 
(μ = 2.39,  = .92)  
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ตารางท่ี 14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านการปกครองบังคบับัญชา 
ระดบัแรงจูงใจ 

μ  
ระดบั

แรงจูงใจ 
อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  ผูบ้งัคบับญัชามีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์นการบริหารงาน 

3 
(6.80) 

33 
(75.00) 

7 
(15.90) 

1 
(2.30) 

2.86 
 

.55 
 

มาก 2 

2.  ผูบ้งัคบับญัชามีการวางแผน 
การด าเนินงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

7 
(15.90) 

26 
(59.10) 

9 
(20.50) 

2 
(4.50) 

2.86 
 

.73 
 

มาก 3 

3.  ผูบ้งัคบับญัชามีการติดตาม
ผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
อยา่งต่อเน่ือง 

5 
(11.40) 

26 
(59.10) 

10 
(22.70) 

3 
(6.80) 

2.75 
 

.75 
 

มาก 4 

4.  ผูบ้งัคบับญัชามีความเท่ียง
ธรรมในการพิจารณาความดี
ความชอบ 

8 
(18.20) 

17 
(38.60) 

13 
(29.50) 

6 
(13.60) 

2.61 
 

.95 
 

มาก 5 

5.  ผูบ้งัคบับญัชาเตม็ใจ 
ใหค้  าปรึกษา แนะน า 
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

10 
(22.70) 

26 
(59.10) 

6 
(13.60) 

2 
(4.50) 

3.00 .75 มาก 1 

รวม 2.82 .64 มาก  

 
 จากตารางท่ี 14 พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชาโดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก (μ = 2.82,  = .64) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาเตม็ใจใหค้  าปรึกษา 
แนะน า ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ (μ = 3.00,  = .75) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชามีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์นการบริหารงาน (μ = 2.86,  = .55) ผูบ้งัคบับญัชามีการวางแผนการด าเนินงาน 
ไวอ้ยา่งชดัเจน (μ = 2.86,  = .73 ผูบ้งัคบับญัชามีการติดตามผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
อยา่งต่อเน่ือง (μ = 2.75,  = .75) ตามล าดบั ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ ผูบ้งัคบับญัชามีความเท่ียงธรรม 
ในการพิจารณาความดีความชอบ (μ = 2.61,  = .95)  
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ตารางท่ี 15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
วิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดา้นความมัน่คงในงาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านความมัน่คงในงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
μ  

ระดบั
แรงจูงใจ 

อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  อาชีพของท่านเป็นอาชีพท่ีมี
ความมัน่คง 

13 
(29.50) 

22 
(50.00) 

7 
(15.90) 

2 
(4.50) 

3.05 
 

.81 
 

มาก 
 

1 

2.  หน่วยงานของท่านเป็น
หน่วยงานท่ีมีความมัน่คง 

7 
(15.90) 

33 
(75.00) 

2 
(4.50) 

2 
(4.50) 

3.02 .63 มาก 2 

รวม 3.03 .57 มาก  

 
 จากตารางท่ี 15 พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจดา้นความมัน่คงในงานโดยภาพรวม 

อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.03,  = .57) เม่ือพจิารณารายขอ้พบวา่ อาชีพของท่านเป็นอาชีพ 
ท่ีมีความมัน่คง เป็นอนัดบัหน่ึง (μ = 3.05,  = .81) หน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงาน 
ท่ีมีความมัน่คง เป็นอนัดบัสอง (μ = 3.02,  = .63) ตามล าดบั 

 

ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากรวทิยาลยัชุมชน
สระแก้ว 
 การวิเคราะห์ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยใชค่้าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ความคิด ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ ดา้นการวางแผน 
และการจดัการ ดา้นการบริหารทรัพยากร ดา้นการน าความรู้ไปใช ้ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 
 
ตารางท่ี 16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ โดยภาพรวม 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน μ  
ระดบั

ประสิทธิภาพ 
1.  ดา้นความรู้ความคิด 
2.  ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ 

3.13 
3.04 

.45 

.35 
มาก 
มาก 

3.  ดา้นการวางแผนและการจดัการ 
4.  ดา้นการบริหารทรัพยากร 

3.10 
3.07 

.41 

.40 
มาก 
มาก 
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ตารางท่ี 16  (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน μ  
ระดบั

ประสิทธิภาพ 
5.  ดา้นการน าความรู้ไปใช ้
6.  ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 

3.13 
3.21 

.45 

.41 
มาก 
มาก 

รวม 3.11 .31 มาก 

 
 จากตารางท่ี 16 พบวา่ บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวม 

อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.11,  = .31) เม่ือพจิารณารายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  
ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน (μ = 3.11,  = .31) อนัดบัสองมีสองดา้นซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากนั ไดแ้ก่ 
ดา้นความรู้ความคิด (μ = 3.13,  = .45) และดา้นการน าความรู้ไปใช ้(μ = 3.13,  = .45) รองลงมา 
ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผนและการจดัการ (μ = 3.10,  = .41) ดา้นการบริหารทรัพยากร (μ = 3.07,  
 = .40) ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ  
(μ = 3.04,  = .35) 
 
ตารางท่ี 17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
    ของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดา้นความรู้ความคิด จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ด้านความรู้ความคดิ 
ระดบัประสิทธิภาพ 

μ  
ระดบั  

ประสิทธิภาพ 
อนัดบั 

 มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  ท่านสามารถประยกุตใ์ช้
ความรู้ในสาขาวิชาท่ีเรียนจบมา
กบังานท่ีปฏิบติัอยู ่

9 
(20.50) 

30 
(68.20) 

5 
(11.40) 

- 3.09 
 

.56 
 

มาก 4 

2.  ท่านศึกษาและคน้หาความรู้
จากแหล่งต่าง ๆ เพื่อใช ้
ในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

8 
(18.20) 

35 
(79.50) 

1 
(2.30) 

- 3.16 
 

.43 
 

มาก 1 

3.  ท่านใชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน 
เช่น คิดวธีิการใหม่ ๆ ท่ีท าให้
สามารถปฏิบติังานไดร้วดเร็ว
หรือไดป้ริมาณงานมากข้ึน 

9 
(20.50) 

32 
(72.70) 

3 
(6.80) 

- 3.14 
 

.51 
 

มาก 2 
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ตารางท่ี 17  (ต่อ) 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ด้านความรู้ความคดิ 
ระดบัประสิทธิภาพ 

μ  
ระดบั   

ประสิทธิภาพ 
อนัดบั 

 มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
4.  ท่านสามารถปรับเปล่ียนวธีิการ 
ปฏิบติังานเพ่ือใหส้อดคลอ้งกบั 
สถานการณ์ 

10 
(22.70) 

30 
(68.20) 

3 
(6.80) 

1 
(2.30) 

3.11 .62 มาก 3 

รวม 3.13 .44 มาก  

 
 จากตารางท่ี 17 พบวา่ บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นความรู้ความคิด 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.13,  = .44) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ การศึกษาและคน้หา
ความรู้จากแหล่งต่าง ๆ เพื่อใชใ้นการปฏิบติังานอยูเ่สมอ เป็นอนัดบัหน่ึง (μ = 3.16,  = .43) 
รองลงมาคือ การใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน เช่น คิดวิธีการใหม่ ๆ ท่ีท าให้
สามารถปฏิบติังานไดร้วดเร็วหรือไดป้ริมาณงานมากข้ึน (μ = 3.14,  = .51) สามารถปรับเปล่ียน
วิธีการปฏิบติังานเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ (μ = 3.11,  = .62) ตามล าดบั ส่วนอนัดบั
สุดทา้ยคือ การประยกุตใ์ชค้วามรู้ในสาขาวิชาท่ีเรียนจบมากบังานท่ีปฏิบติัอยู ่(μ = 3.09,  = .56) 

 
ตารางท่ี 18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ 
   บุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดา้นการใชดุ้ลยพนิิจและการตดัสินใจ จ าแนก 
   เป็นรายขอ้ 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ด้านการใช้ดุลยพนิิจ 
และการตดัสินใจ 

ระดบัประสิทธิภาพ 

μ  
ระดบั

ประสิทธิภาพ 
อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  เม่ือเกิดปัญหาใน 
การปฏิบติังานท่านสามารถ
วิเคราะห์สาเหตุของปัญหาได ้

6 
(13.60) 

32 
(72.70) 

5 
(11.40) 

1 
(2.30) 

2.98 
 

.59 
 

มาก 
 

3 

2.  ท่านเสาะหาขอ้มูลท่ีมีอยู ่
อยา่งครบถว้นก่อนการตดัสินใจ 

5 
(11.40) 

38 
(86.40) 

1 
(2.30) 

- 3.09 
 

.36 
 

มาก 
 

1 
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ตารางท่ี 18  (ต่อ) 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ด้านการใช้ดุลยพนิิจ 
และการตดัสินใจ 

ระดบัประสิทธิภาพ 

μ  
ระดบั

ประสิทธิภาพ 
อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

3.  ขอ้เสนอแนะจาก 
การตดัสินใจไดรั้บการสนบัสนุน
จากเพ่ือนร่วมงาน 

5 
(11.40) 

36 
(81.80) 

3 
(6.80) 

- 3.05 .43 มาก 2 

รวม 3.04 .35 มาก  

 
 จากตารางท่ี 18 พบวา่ บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการใชดุ้ลยพินิจ 
และการตดัสินใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.04,  = .35) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่  
การเสาะหาขอ้มูลท่ีมีอยูอ่ยา่งครบถว้นก่อนการตดัสินใจ เป็นอนัดบัหน่ึง (μ = 3.09,  = .36) 
รองลงมาคือ ขอ้เสนอแนะจากการตดัสินใจของท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
 (μ = 3.05,  = .43) ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานท่านสามารถวิเคราะห์
สาเหตุของปัญหาได ้(μ = 2.98,  = .59) 
 
ตารางท่ี 19  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดา้นการวางแผนและการจดัการ  
   จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านการวางแผนและการจัดการ 

ระดบัประสิทธิภาพ 
μ  

ระดบั
ประสิทธิภาพ 

อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  ท่านมีการวางแผนทุกคร้ัง 
ก่อนลงมือปฏิบติังาน 

8 
(18.20) 

35 
(79.50) 

1 
(2.30) 

- 3.16 
 

.43 
 

มาก 
 

1 

2.  ท่านสามารถวางแผน 
ไดถู้กตอ้งตรงกบักิจกรรม 
ท่ีท าอยู ่

9 
(20.50) 

30 
(68.20) 

5 
(11.40) 

- 3.09 
 

.56 
 

มาก 
 

3 

3.  ท่านสามารถปฏิบติังาน
เสร็จทนัก าหนดเวลาตาม 
แผนท่ีวางไว ้

10 
(22.70) 

31 
(70.50) 

3 
(6.80) 

- 3.16 
 

.53 
 

มาก 
 

2 
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ตารางท่ี 19   
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านการวางแผนและการจัดการ 

ระดบัประสิทธิภาพ 
μ  

ระดบั
ประสิทธิภาพ 

อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

4. ท่านมีการเตรียมแผนไว้
รองรับหากเกิดขอ้ผดิพลาด 
ในการปฏิบติังาน 

5 
(11.40) 

34 
(77.30) 

4 
(9.10) 

1 
(2.30) 

2.98 .55 มาก 4 

รวม 3.10 .41 มาก  

 
 จากตารางท่ี 19 พบวา่ บุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้มีระดบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานดา้นการวางแผนและการจดัการโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.10,  = .41) 
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีการวางแผนทุกคร้ังก่อนลงมือปฏิบติังาน (μ = 3.16,  = .43)  
เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมาคือ สามารถปฏิบติังานเสร็จทนัก าหนดเวลา (μ = 3.16,  = .53)  
สามารถวางแผนไดถู้กตอ้งตรงกบักิจกรรมท่ีท าอยู ่(μ = 3.09,  = .56) ตามล าดบั ส่วนอนัดบั
สุดทา้ยคือ มีการเตรียมแผนไวร้องรับหากเกิดขอ้ผดิพลาดในการปฏิบติังาน (μ = 2.98,  = .55) 
 
ตารางท่ี 20  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
    ของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดา้นการบริหารทรัพยากร จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารทรัพยากร 

ระดบัประสิทธิภาพ 
μ  

ระดบั   
ประสิทธิภาพ 

อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  ท่านใชว้สัดุอุปกรณ์ 
ในการปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

9 
(20.50) 

33 
(75.00) 

2 
(4.50) 

- 3.16 
 

.48 
 

มาก 
 

1 

2.  ท่านคิดหาหนทางท่ีจะใช้
เคร่ืองมือท่ีมีอยูใ่หเ้กิด
ประโยชน์สูงสุด 

9 
(20.50) 

32 
(72.70) 

2 
(4.50) 

1 
(2.30) 

3.11 
 

.58 
 

มาก 
 

2 

3.  ท่านสามารถแนะน าเพ่ือน
ร่วมงานเก่ียวกบัวธีิการ
ปฏิบติังานท่ีประหยดัเวลา 

7 
(15.90) 

29 
(65.90) 

8 
(18.20) 

- 2.98 
 

.59 
 

มาก 
 

4 
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ตารางท่ี 20  (ต่อ) 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารทรัพยากร 

ระดบัประสิทธิภาพ 
μ  

ระดบั   
ประสิทธิภาพ 

อนัดบั 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

4. ท่านคิดหาวธีิการปฏิบติังาน
ท่ีเป็นการประหยดัลด 
การสูญเสียตน้ทุนอยูเ่สมอ 

5 
(11.40) 

36 
(81.80) 

3 
(6.80) 

- 3.05 .43 
 

มาก 
 

3 

รวม 3.07 .40 มาก  

 
 จากตารางท่ี 20 พบวา่ บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการบริหาร
ทรัพยากร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.07,  = .40) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ใชว้สัดุ
อุปกรณ์ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นอนัดบัหน่ึง (μ = 3.16,  = .48) รองลงมา 
คือ คิดหาหนทางท่ีจะใชเ้คร่ืองมือท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด (μ = 3.11,  = .58) คิดหาวิธีการ
ปฏิบติังานท่ีเป็นการประหยดัลดการสูญเสียตน้ทุนอยูเ่สมอ (μ = 3.05,  = .43) ตามล าดบั  
ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ สามารถแนะน าเพื่อนร่วมงานเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังานท่ีประหยดัเวลา  
(μ = 2.98,  = .59)  
 
ตารางท่ี 21  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
    ของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดา้นการน าความรู้ไปใช ้จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ด้านการน าความรู้ไปใช้ 
ระดบัประสิทธิภาพ 

μ  
ระดบั  

ประสิทธิภาพ 
อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  ท่านมีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 

11 
(25.00) 

31 
(70.50) 

2 
(4.50) 

- 3.20 
 

.51 
 

มาก 
 

1 

2.  ท่านสนใจติดตามส่ิงใหม่ ๆ  
ท่ีจะน ามาใชก้บังานของตน 
ใหเ้กิดประโยชน์อยูเ่สมอ 

11 
(25.00) 

31 
(70.50) 

2 
(4.50) 

- 3.20 
 

.51 
 

มาก 
 

1 

3.  ท่านมีความรอบรู้เก่ียวกบั 
งานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

6 
(13.60) 

33 
(75.00) 

3 
(6.80) 

2 
(4.50) 

2.98 
 

.63 มาก 
 

3 
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ตารางท่ี 21  (ต่อ) 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ด้านการน าความรู้ไปใช้ 
ระดบัประสิทธิภาพ 

μ  
ระดบั  

ประสิทธิภาพ 
อนัดบั 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
4.  ท่านพยายามแสวงหา
ขอ้เทจ็จริงเพ่ือแกไ้ขปัญหา 
ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

10 
(22.70) 

31 
(70.50) 

2 
(4.50) 

1 
(2.30) 

3.14 .59 มาก 2 

รวม 3.13 .45 มาก  

 
 จากตารางท่ี 21 พบวา่ บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการน าความรู้ 
ไปใช ้โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั (μ = 3.13,  = .45) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกบังานรับผดิชอบ (μ = 3.20,  = .51) และ สนใจติดตามส่ิงใหม่ ๆ  
ท่ีจะน ามาใชก้บังานของตนใหเ้กิดประโยชน์อยูเ่สมอ (μ = 3.20,  = .51) เป็นอนัดงัหน่ึง รองลงมา
คือ พยายามแสวงหาขอ้เทจ็จริงเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม  
(μ = 3.14,  = .59) ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ มีความรอบรู้เก่ียวกบังานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง (μ = 2.98,  
 = .63) 
 
ตารางท่ี 22  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
   ของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน 

ระดบัประสิทธิภาพ 
μ  

ระดบั  
ประสิทธิภาพ 

อนัดบั 
  มากทีสุ่ด มาก น้อย  น้อยทีสุ่ด 

1.  ท่านพร้อมท่ีจะเรียนรู้ 
การใชอุ้ปกรณ์ในการปฏิบติังาน 
อยูต่ลอดเวลา 

14 
(31.80) 

26 
(59.10) 

4 
(9.10) 

- 3.23 
 

.60 
 

มาก 
 

1 

2.  ท่านสามารถน าเทคโนโลย ี
ท่ีมีอยูม่าใชใ้นการปฏิบติังาน 
เพ่ือความรวดเร็วยิง่ข้ึน 

12 
(27.30) 

29 
(65.90) 

3 
(6.80) 

- 3.20 
 

.55 
 

มาก 
 

3 

3.  ท่านสามารถท างานเป็นทีม
ร่วมกบับุคลากรในหน่วยงาน 
ไดอ้ยา่งดี 

10 
(22.70) 

33 
(75.00) 

1 
(2.30) 

- 3.20 
 

.46 
 

มาก 
 

2 
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ตารางท่ี 22  (ต่อ) 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน 

ระดบัประสิทธิภาพ 
μ  

ระดบั  
ประสิทธิภาพ 

อนัดบั 
  มากทีสุ่ด มาก น้อย  น้อยทีสุ่ด 

4.  ท่านสามารถติดต่อ
ประสานงานกบัหน่วยงาน 
ท่ีเก่ียวขอ้งได ้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

12 
(27.30) 

29 
(65.90) 

3 
(6.80) 

- 3.20 .55 มาก 3 

รวม 3.21 .41 มาก  

 
 จากตารางท่ี 22 พบวา่ บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นกระบวนการ
ปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.21,  = .41) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่  
พร้อมท่ีจะเรียนรู้การใชอุ้ปกรณ์ในการปฏิบติังานอยูต่ลอดเวลา เป็นอนัดบัหน่ึง (μ = 3.23,  = .60) 
รองลงมาคือ สามารถท างานเป็นทีมร่วมกบับุคลากรในองคก์รไดอ้ยา่งดี (μ = 3.20,  = .46)  
ส่วนอนัดบัสุดทา้ยคือ สามารถน าเทคโนโลยท่ีีมีอยูม่าใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อความรวดเร็วยิง่ข้ึน 
(μ = 3.20,  = .55) สามารถติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
(μ = 3.20,  = .55) เท่ากนั  
 

ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบตัิงาน  
 การวิเคราะห์ค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั 
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ตารางท่ี 23  ความสัมพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
   ในการปฏิบติังาน 

 
แรงจูงใจ ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ค่าสหสัมพนัธ์ Sig. แปลผล 

ดา้นความส าเร็จ 
ในการปฏิบติังาน 

ดา้นความรู้ความคิด 

ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ 

ดา้นการวางแผนและการจดัการ 

ดา้นการบริหารทรัพยากร 

ดา้นการน าความรู้ไปใช ้

ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 

.336* 
.459** 
.698** 
.505** 
.753** 
.590** 

.03 

.00 

.00 

.00 

.00 

.00 

ต ่า 
ต ่า 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
ปานกลาง 

รวม .734** .00                                สูง 
*   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  
 จากตารางท่ี 23 พบวา่ แรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .01 (r = .734) แสดงวา่ แรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมีค่ามาก ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานกจ็ะมากดว้ย และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
 แรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานในทุก ๆ ดา้น คือ ดา้นการน าความรู้ไปใช ้อยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .753) ดา้นการวางแผนและการจดัการ ดา้นการบริหารทรัพยากร  
อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .698, .505 ตามล าดบั) ดา้นความรู้
ความคิด อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .336) ดา้นการใชดุ้ลยพินิจ 

และการตดัสินใจ อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .459)  
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ตารางท่ี 24   ความสัมพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือกบัประสิทธิภาพ 
    ในการปฏิบติังาน 

 
แรงจูงใจ ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ค่าสหสัมพนัธ์ Sig. แปลผล 

ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ 

ดา้นความรู้ความคิด 

ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ 

ดา้นการวางแผนและการจดัการ 

ดา้นการบริหารทรัพยากร 

ดา้นการน าความรู้ไปใช ้

ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 

.311* 
.191 

.458** 

.413** 

.409** 
.296 

.04 

.22 

.00 

.01 

.01 

.05 

ต ่า 
ต ่ามาก 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

ต ่ามาก 
รวม .459** .00 ต ่า 

*   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01    
  
 จากตารางท่ี 24 พบวา่ แรงจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .01 (r = .459) แสดงวา่ แรงจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีค่ามาก ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติั งานกจ็ะมากดว้ย และเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 แรงจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานดา้นความรู้ความคิด อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
(r = .311) ดา้นการวางแผนและการจดัการ ดา้นการบริหารทรัพยากร ดา้นการน าความรู้ไปใช ้ 
อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .458, .413, .409 ตามล าดบั)  
 ส าหรับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ดา้นการใชดุ้ลยพินิจ 

และการตดัสินใจ และดา้นกระบวนการปฏิบติังาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจดา้นการไดรั้บ 

การยอมรับนบัถือ 
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ตารางท่ี 25  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีท ากบัประสิทธิภาพ 
   ในการปฏิบติังาน 

 
แรงจูงใจ ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ค่าสหสัมพนัธ์ Sig. แปลผล 

ดา้นลกัษณะ 
ของงานท่ีท า
  

ดา้นความรู้ความคิด 

ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ 

ดา้นการวางแผนและการจดัการ 

ดา้นการบริหารทรัพยากร 

ดา้นการน าความรู้ไปใช ้

ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 

.338* 
.075 
.052 
.314* 
.248 
.185 

.03 

.63 

.74 

.04 

.11 

.23 

ต ่า 
ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ต ่า 

ต ่ามาก 
ต ่ามาก 

รวม .272 .08 ต ่ามาก 
*   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  
 จากตารางท่ี 25 พบวา่ แรงจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีท า ไม่มีความสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 แรงจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีท า มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นความรู้ความคิด ดา้นการบริหารทรัพยากร อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .338, .314 ตามล าดบั)  
 ส าหรับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ดา้นการใชดุ้ลยพินิจ 

และการตดัสินใจ ดา้นการวางแผนและการจดัการ ดา้นการน าความรู้ไปใช ้ดา้นกระบวนการ
ปฏิบติังาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีท า  
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ตารางท่ี 26  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

แรงจูงใจ ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ค่าสหสัมพนัธ์ Sig. แปลผล 

ดา้น 
ความรับผดิชอบ
  

ดา้นความรู้ความคิด 

ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ 

ดา้นการวางแผนและการจดัการ 

ดา้นการบริหารทรัพยากร 

ดา้นการน าความรู้ไปใช ้

ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 

.391** 
.280 
.101 

.397** 
.281 
.365* 

.01 

.07 

.51 

.01 

.64 

.02 

ต ่า 
ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ต ่า 

ต ่ามาก 
ต ่า 

รวม .398** .01 ต ่า 
*   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01    
  
 จากตารางท่ี 26 พบวา่ แรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01     
(r = .398) แสดงวา่ แรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบมีค่ามาก ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
กจ็ะมากดว้ย และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 แรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นความรู้ความคิด ดา้นการบริหารทรัพยากร อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .391, .397 ตามล าดบั) ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัต ่า  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .365)  
 ส าหรับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ดา้นการใชดุ้ลยพินิจ 

และการตดัสินใจ ดา้นการวางแผนและการจดัการ ดา้นการน าความรู้ไปใช ้ไม่มีความสมัพนัธ์ 

กบัแรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบ 
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ตารางท่ี 27  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานกบัประสิทธิภาพ 
   ในการปฏิบติังาน 

 
แรงจูงใจ ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ค่าสหสัมพนัธ์ Sig. แปลผล 

ดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งงาน
  

ดา้นความรู้ความคิด 

ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ 

ดา้นการวางแผนและการจดัการ 

ดา้นการบริหารทรัพยากร 

ดา้นการน าความรู้ไปใช ้

ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 

.355* 
.209 
.213 

.509** 
.264 

.449** 

.02 

.17 

.16 

.00 

.08 

.00 

ต ่า 
ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ปานกลาง 
ต ่ามาก 
ต ่า 

รวม .439** .00 ต ่า 
*   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01    
  
 จากตารางท่ี 27 พบวา่ แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .01 (r = .439) แสดงวา่ แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานมีค่ามาก ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานกจ็ะมากดว้ย และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นการบริหารทรัพยากร อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .01 (r = .509) ดา้นความรู้ความคิด อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

(r = .355) ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
(r = .449)  
 ส าหรับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ดา้นการใชดุ้ลยพินิจ 

และการตดัสินใจ ดา้นการวางแผนและการจดัการ ดา้นการน าความรู้ไปใช ้ไม่มีความสมัพนัธ์ 

กบัแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
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ตารางท่ี 28  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นเงินเดือนกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

แรงจูงใจ ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ค่าสหสัมพนัธ์ Sig. แปลผล 

ดา้นเงินเดือน
  

ดา้นความรู้ความคิด 

ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ 

ดา้นการวางแผนและการจดัการ 

ดา้นการบริหารทรัพยากร 

ดา้นการน าความรู้ไปใช ้

ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 

.030 

.015 

.074 
.304* 
.140 
.344* 

.85 

.93 

.64 

.05 

.36 

.02 

ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ต ่า 

รวม .200 .19 ต ่ามาก 
*   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  
 จากตารางท่ี 28 พบวา่ แรงจูงใจดา้นเงินเดือน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน และเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 แรงจูงใจดา้นเงินเดือน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .344)  
ดา้นการบริหารทรัพยากร อยูใ่นระดบัต ่ามาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .304)  
 ส าหรับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ความคิด ดา้นการใช้
ดุลยพินิจและการตดัสินใจ ดา้นการวางแผนและการจดัการ ดา้นการน าความรู้ไปใช ้

ไม่มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจดา้นเงินเดือน 
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ตารางท่ี 29  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัประสิทธิภาพ 
   ในการปฏิบติังาน 

 
แรงจูงใจ ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ค่าสหสัมพนัธ์ Sig. แปลผล 

ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล
  

ดา้นความรู้ความคิด 

ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ 

ดา้นการวางแผนและการจดัการ 

ดา้นการบริหารทรัพยากร 

ดา้นการน าความรู้ไปใช ้

ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 

.307* 
.395** 
.172 

.396** 
.119 
.369* 

.04 

.01 

.26 

.01 

.44 

.01 

ต ่า 
ต ่า 

ต ่ามาก 
ต ่า 

ต ่ามาก 
ต ่า 

รวม .377* .01 ต ่า 
*   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01    
  
 จากตารางท่ี 29 พบวา่ แรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 (r = .377) แสดงวา่ แรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีค่ามาก ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานกจ็ะมากดว้ย และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
 แรงจูงใจดา้นความสัมพนัธร์ะหวา่งบุคคล มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นดา้นความรู้ความคิด ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัต ่า  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .307, .369 ตามล าดบั) ดา้นการใชดุ้ลยพินิจ 

และการตดัสินใจ ดา้นการบริหารทรัพยากร อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
(r = .395, .396 ตามล าดบั)  
 ส าหรับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการวางแผนและการจดัการ 

และดา้นการน าความรู้ไปใช ้ไม่มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
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ตารางท่ี 30  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นสถานะของอาชีพกบัประสิทธิภาพ 
   ในการปฏิบติังาน 

 
แรงจูงใจ ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ค่าสหสัมพนัธ์ Sig. แปลผล 

ดา้นสถานะ 
ของอาชีพ 
  

ดา้นความรู้ความคิด 

ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ 

ดา้นการวางแผนและการจดัการ 

ดา้นการบริหารทรัพยากร 

ดา้นการน าความรู้ไปใช ้

ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 

.418** 

.520** 

.486** 
.352* 
.437** 
.566** 

.01 

.00 

.00 

.02 

.00 

.00 

ต ่า 
ปานกลาง 

ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

ปานกลาง 
รวม .605** .00 ปานกลาง 

*   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01    
  
 จากตารางท่ี 30 พบวา่ แรงจูงใจดา้นสถานะของอาชีพ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .01 (r = .605) แสดงวา่ แรงจูงใจดา้นสถานะของอาชีพมีค่ามาก ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานกจ็ะมากดว้ย และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 แรงจูงใจดา้นสถานะของอาชีพ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .520, .566 ตามล าดบั) ดา้นความรู้ความคิด  

ดา้นการวางแผนและการจดัการ ดา้นการน าความรู้ไปใช ้อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .01 (r = .418, .486, .437 ตามล าดบั) ดา้นการบริหารทรัพยากร อยูใ่นระดบัต ่า  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 01 (r = .352) 
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ตารางท่ี 31  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นนโยบายและการบริหารงานกบัประสิทธิภาพ 
   ในการปฏิบติังาน 

 
แรงจูงใจ ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ค่าสหสัมพนัธ์ Sig. แปลผล 

ดา้นนโยบายและ
การบริหารงาน
  

ดา้นความรู้ความคิด 

ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ 

ดา้นการวางแผนและการจดัการ 

ดา้นการบริหารทรัพยากร 

ดา้นการน าความรู้ไปใช ้
ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 

.401** 

.463** 
.322* 
.536** 
.235 
.305* 

.01 

.00 

.03 

.00 

.13 

.04 

ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

ปานกลาง 
ต ่ามาก 
ต ่า 

รวม .487** .00 ต ่า 
*   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01    
  
 จากตารางท่ี 31 พบวา่ แรงจูงใจดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
(r = .487) แสดงวา่ แรงจูงใจดา้นนโยบายและการบริหารงานมีค่ามาก ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานกจ็ะมากดว้ย และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 แรงจูงใจดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นการบริหารทรัพยากร อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .01 (r = .536) ดา้นความรู้ความคิด ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ อยูใ่นระดบัต ่า  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .401, .463 ตามล าดบั) ดา้นการวางแผนและการจดัการ  
ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .322, .305 
ตามล าดบั) 
 ส าหรับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการน าความรู้ไปใช ้ไม่มีความสมัพนัธ์ 

กบัแรงจูงใจดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
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ตารางท่ี 32  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นสภาพการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
   ในการปฏิบติังาน 

 
แรงจูงใจ ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ค่าสหสัมพนัธ์ Sig. แปลผล 

ดา้นสภาพ 
การปฏิบติังาน
  

ดา้นความรู้ความคิด 

ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ 

ดา้นการวางแผนและการจดัการ 

ดา้นการบริหารทรัพยากร 

ดา้นการน าความรู้ไปใช ้

ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 

.249 
.317* 
.352* 
.584** 
.416** 
.470** 

.10 

.04 

.02 

.00 

.01 

.00 

ต ่ามาก 
ต ่า 
ต ่า 

ปานกลาง 
ต ่า 
ต ่า 

รวม .521** .00 ปานกลาง 
*   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01    
  
 จากตารางท่ี 32 พบวา่ แรงจูงใจดา้นสภาพการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .01 (r = .521) แสดงวา่ แรงจูงใจดา้นสภาพการปฏิบติังานมีค่ามาก ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติั งานกจ็ะมากดว้ย และเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
 แรงจูงใจดา้นสภาพการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นการบริหารทรัพยากร อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .01 (r = .584) ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ ดา้นการวางแผนและการจดัการ  
อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .317, .352 ตามล าดบั) ดา้นการน าความรู้
ไปใช ้ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .416, 
.470 ตามล าดบั) 
 ส าหรับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นความรู้ความคิด ไม่มีความสมัพนัธ์ 

กบัแรงจูงใจดา้นสภาพการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี  33  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชากบัประสิทธิภาพ 
    ในการปฏิบติังาน 

 
แรงจูงใจ ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ค่าสหสัมพนัธ์ Sig. แปลผล 

ดา้น 
การปกครอง
บงัคบับญัชา
  

ดา้นความรู้ความคิด 

ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ 

ดา้นการวางแผนและการจดัการ 

ดา้นการบริหารทรัพยากร 

ดา้นการน าความรู้ไปใช ้

ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 

.131 

.248 

.094 
.458** 
.149 

.401** 

.40 

.11 

.54 

.00 

.34 

.01 

ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ต ่า 

ต ่ามาก 
ต ่า 

รวม .318* .04 ต ่า 
*   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01    
  
 จากตารางท่ี 33 พบวา่ แรงจูงใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ 
ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 (r = .318) แสดงวา่ แรงจูงใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีค่ามาก ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานกจ็ะมากดว้ย และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
 แรงจูงใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นการบริหารทรัพยากร ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัต ่า  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .458, .401 ตามล าดบั)  
 ส าหรับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ความคิด  

ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ ดา้นการวางแผน และการจดัการ ดา้นการน าความรู้ไปใช ้ 

ไม่มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
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ตารางท่ี 34  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจดา้นความมัน่คงในงานกบัประสิทธิภาพ 
   ในการปฏิบติังาน 

 
แรงจูงใจ ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ค่า

สหสัมพนัธ์ 
Sig. แปลผล 

ดา้นความมัน่คงในงาน
  

ดา้นความรู้ความคิด 

ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ 

ดา้นการวางแผนและการจดัการ 

ดา้นการบริหารทรัพยากร 

ดา้นการน าความรู้ไปใช ้

ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 

.463** 
.363* 
.219 
.243 
.298* 
.397** 

.00 

.02 

.15 

.11 

.05 

.01 

ต ่า 
ต ่า 

ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ต ่า 

รวม .434** .00 ต ่า 
*   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01    
  
 จากตารางท่ี 34 พบวา่ แรงจูงใจดา้นความมัน่คงในงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01    
(r = .434) แสดงวา่ แรงจูงใจดา้นความมัน่คงในงานมีค่ามาก ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
กจ็ะมากดว้ย และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 แรงจูงใจดา้นความมัน่คงในงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นความรู้ความคิด ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .463, .397 ตามล าดบั) ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ  

ดา้นการน าความรู้ไปใช ้อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .363,  
.298 ตามล าดบั) 
 ส าหรับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผนและการจดัการ 

และดา้นการบริหารทรัพยากร ไม่มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจดา้นความมัน่คงในงาน  
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ตารางท่ี 35  สรุปความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

แรงจูงใจ ค่าสหสัมพนัธ์ Sig. แปลผล 
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า 
ดา้นความรับผดิชอบ  
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
ดา้นเงินเดือน  
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
ดา้นสถานะของอาชีพ 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
ดา้นสภาพการปฏิบติังาน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นความมัน่คงในงาน 

.734** 

.459** 
.272 
.398** 
.439** 
.200 
.377* 
.605** 
.487** 
.521** 
.318* 
.434** 

.00 

.00 

.08 

.01 

.00 

.19 

.01 

.00 

.00 

.00 

.04 

.00 

สูง 
ต ่า 

ต ่ามาก 
ต ่า 
ต ่า 

ต ่ามาก 
ต ่า 

ปานกลาง 
ต ่า 

ปานกลาง 
ต ่า 
ต ่า 

รวม .636** .00 ปานกลาง 
*   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01    
  
 จากตารางท่ี 35 พบวา่ แรงจูงใจมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .636) โดยสมัพนัธ์กนัในทางบวก 
คือ แรงจูงใจมีค่ามาก ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกจ็ะมากดว้ย  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน  
มีความ สมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .734) ดา้นสถานะของอาชีพ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01         
(r = .605, .521 ตามล าดบั) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความรับผดิชอบ มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01   
(r = .487, .459, .439, .434, .398) ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา      
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มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 (r = .337, .318 ตามล าดบั) ส่วนดา้นลกัษณะของงานท่ีท า และดา้นเงินเดือน  
ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
 
 



บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยั
ชุมชนสระแกว้ และเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคือบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 
จ านวน 44 คน โดยศึกษาจากประชากรทั้งหมด เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
แบบสอบถามปลายปิด สถิติท่ีใชใ้นกา รวิเคราะห์ ไดแ้ก่  ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () 
และ ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson product moment correlation coefficient)  
ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการศึกษา ผูว้ิจยัน ามาสรุปตามล าดบั ดงัน้ี 

1.  สรุปผลการวิจยั 
2.  อภิปรายผล 
3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิยั 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสามารถน ามาสรุปผลการวิจยั ดงัน้ี 
 1.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ บุคลากรของวิทยาลยั
ชุมชนสระแกว้ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี วฒิุการศึกษาส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั
ปริญญาโทข้ึนไป ประเภทของบุคลากรส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ บุคลากรมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน
ในวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ระยะเวลานอ้ยกวา่ 5 ปี และ มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป เท่ากนั 
 2.  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 
พบวา่บุคลากรมีแรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสถานะของอาชีพ 
เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงในงาน  
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะ 
ของงานท่ีท า ดา้นการไดรั้บการยอบรับนบัถือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบาย 
และการบริหารงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน และดา้นเงินเดือน ตามล าดบั 
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 3.  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 
พบวา่ บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมาไดแ้ก่ 
ดา้นความรู้ความคิด ดา้นการน าความรู้ไปใช ้ดา้นการวางแผนและการจดัการ ดา้นการบริหาร
ทรัพยากร และดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ ตามล าดบั 
 4.  ผลการวิเคราะห์ค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ พบวา่ แรงจูงใจมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .636)  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 อยูใ่นระดบัสูง  
(r = .734) เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นสถานะของอาชีพ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 อยูใ่นระดบัปานกลาง  
(r = .605) ดา้นสภาพการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .521) ดา้นนโยบาย 
และการบริหารงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 อยูใ่นระดบัต ่า (r = .487) ดา้นการไดรั้บการยอบรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อยูใ่นระดบัต ่า  
(r = .459) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 อยูใ่นระดบัต ่า (r = .439) ดา้นความมัน่คง 
ในงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .01 อยูใ่นระดบัต ่า (r = .434) ดา้นความรับผดิชอบ มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 อยูใ่นระดบัต ่า (r = .398) 
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อยูใ่นระดบัต ่า (r = .337) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
อยูใ่นระดบัต ่า (r = .318) ตามล าดบั ส่วนดา้นลกัษณะของงานท่ีท า และดา้นเงินเดือน  
ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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อภปิรายผล 
 จากผลของการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ สามารถน ามาอภิปรายผล ดงัน้ี 
 1.  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ พบวา่ แรงจูงใจ 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก 
ซ่ึงมีองคป์ระกอบ สองประการท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ (1) ปัจจยัจูงใจ ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง 
เป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน (2) ปัจจยัค ้าจุนซ่ึงเป็นองคป์ระกอบ 
ท่ีช่วยป้องกนัไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่ชอบงานหรือหยอ่นประสิทธิภาพการปฏิบติังานลง  
จึงมีความเป็นไปไดว้า่บุคลากรของวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ไดรั้บปัจจยัจูงใจทั้งสองประการ  
ไม่วา่จะเป็นปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะ
ของงานท่ีท า ความรับผดิชอบ  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน และปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ เงินเดือน 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน สภาพการปฏิบติังาน 
การปกครองบงัคบับญัชา ความมัน่คงในงานสอดคลอ้งกบัทฤษฎีดา้นมนุษยสมัพนัธ์ของ Mayo 
(1932 อา้งถึงใน วรรณพร พทุธภมูพิทกัษ ์และกญัญามน อินหวา่ง, 2554) ท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบั
ความส าคญัของปัจจยัมนุษยใ์นการท างานและสงัคมการจดัการวา่มีความส าคญัต่อการปฏิบติังาน
มากนอ้ยเพียงใด จากการศึกษาท าใหเ้กิดแนวความคิดในการจดัการดา้นความสมัพนัธ์ 
ซ่ึงผูท่ี้ปฏิบติังานในองคก์ารยงัมีความตอ้งการส่ิงท่ีนอกเหนือจากวตัถุหรือเศรษฐทรัพย ์เช่น เงิน 
วสัดุอุปกรณ์ สถานท่ีท างาน ส่ิงแวดลอ้ม คนงานยงัตอ้งการความรัก ความเขา้ใจจากหวัหนา้งาน
และเพื่อนร่วมงานท่ีดี นอกจากน้ีผลจากการศึกษาท า ใหเ้กิดลกัษณะขององคก์ารแบบ 
ไม่เป็นทางการท่ีอยูใ่นองคก์ารท่ีเป็นทางการ นัน่คือ ความสมัพนัธ์ระหวา่งคนงานกบัหวัหนา้งาน
แบบสายสมัพนัธ์มากกวา่แบบทางการดว้ยภาระหนา้ท่ีเท่านั้น นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของจารุณี สารนอก (2553, หนา้ 66) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา พบวา่  พนกังานมีแรงจูงใจโดยภาพรวม  
อยูใ่นระดบัมาก และงานวิจยัของเจนวิทย ์สิทธิวงศ ์(2555, หนา้ 109) ท่ีศึกษาอิทธิพลของ 
การเรียนรู้และแรงจูงใจการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานผา่นสมรรถนะของบุคลากร 
บริษทั โพรเกรส เซอร์วิส ซบัพอร์ท จ ากดั (กลุ่มบริษทัใหบ้ริการสนบัสนุนงานต่อเครือธนาคาร
กสิกรไทย) พบวา่ ระดบัแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้รายดา้น สามารถอภิปรายผล 
ดงัน้ี 
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  1.1  ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากร
สามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนไดบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์สามารถปฏิบติังานใหเ้สร็จ 
ภายในเวลาท่ีก าหนด และมีความสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานไดเ้ป็น
อยา่งดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของจารุณี สารนอก (2553, หนา้ 67-68) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา พบวา่ 
พนกังานการไฟฟ้าเขต 3 มีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จ อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
เจนวิทย ์สิทธิวงศ ์(2550, หนา้ 113) ไดศึ้กษาเร่ืองอิทธิพลของการเรียนรู้และแรงจูงใจการท างาน 
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานผา่นสมรรถนะของบุคลากร บริษทั โพรเกรส เซอร์วิส ซบัพอร์ท 
จ ากดั (กลุ่มบริษทัใหบ้ริการสนบัสนุนงานต่อเครือธนาคารกสิกรไทย) พบวา่ แรงจูงใจในการท างาน
ดา้นความส าเร็จของงานภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
  1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากร
ไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน เช่น เพื่อนร่วมงานมกัจะขอค าแนะเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน 
หน่วยงานภายนอกใหค้วามไวว้างใจเชิญใหไ้ปปฏิบติังานร่วมดว้ย ตลอดจน ผลการปฏิบติังาน
ส่งผลใหไ้ดรั้บค าชมเชยจากผูบ้ริหาร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของจารุณี สารนอก (2553,  
หนา้ 69-70) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า 
เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา พบวา่ พนกังานการไฟฟ้าเขต 3 มีแรงจูงใจดา้นการยอมรับ อยูใ่นระดบั
มาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549, หนา้ 76) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรม 
เดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ ครูพี่เล้ียงมีระดบัการรับรู้องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้ง 
กบัแรงจูงใจใจการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัมาก 
  1.3  ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากร 
มีความเห็นวา่งานท่ีปฏิบติัตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทา้ยใหล้งมือท า และเป็นงานท่ีตรง
กบัความรู้ความสามารถของตน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของจารุณี สารนอก (2553, หนา้ 71-72)  
ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดั
นครราชสีมา พบวา่ พนกังานการไฟฟ้าเขต 3 มีแรงจูงใจดา้นลกัษณะของเน้ืองาน อยูใ่นระดบัมาก 
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเจนวิทย ์สิทธิวงศ ์(2550, หนา้ 114) ไดศึ้กษาเร่ืองอิทธิพลของ 
การเรียนรู้และแรงจูงใจการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานผา่นสมรรถนะของบุคลากร 
บริษทั โพรเกรส เซอร์วิส ซบัพอร์ท จ ากดั (กลุ่มบริษทัใหบ้ริการสนบัสนุนงานต่อเครือธนาคาร
กสิกรไทย) พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะของงาน ภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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  1.4  ดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรมีอิสระ 
ในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี ปราศจากการควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
จากหวัหนา้งาน และบุคลากรมีความเห็นวา่งานท่ีรับผดิชอบมีปริมาณเหมาะสมกบัก าลงั
ความสามารถ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของจารุณี สารนอก (2553, หนา้ 73-74) ท่ีศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดั
นครราชสีมา พบวา่ พนกังานการไฟฟ้าเขต 3 มีแรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบท่ีไดรั้บ อยูใ่นระดบั
มาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549, หนา้ 74) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็
ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ ครูพี่เล้ียงมีระดบัการรับรู้เก่ียวกบัองคป์ระกอบ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบท่ีไดรั้บโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
  1.5  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน อยูใ่นระดบันอ้ย ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากร
มีความเห็นวา่ การเล่ือนต าแหน่งหรือการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนมีโอกาสท่ีจะไดรั้บค่อนขา้ง
นอ้ย เน่ืองจากเป็นหน่วยงานราชการซ่ึงมีหลกัเกณฑแ์ละขอ้จ ากดัในเร่ืองของการเล่ือนขั้น 
และเล่ือนเงินเดือน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกลุ่มของลูกจา้งเหมาบริการ ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยั 
ของจารุณี สารนอก (2553, หนา้ 75-76) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา พบวา่ พนกังานการไฟฟ้า เขต 3 
มีแรงจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัมาก และขดัแยง้กบังานวจิยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549, 
หนา้ 75) ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่  
ครูพี่เล้ียงมีระดบัการรับรู้เก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  1.6  ดา้นเงินเดือน อยูใ่นระดบันอ้ย และเป็นดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ทั้งน้ีอาจเป็น 
เพราะบุคลากรมีความเห็นวา่ เงินเดือนท่ีไดรั้บไม่เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่หรือเงินเดือน 
ท่ีไดรั้บไม่เพยีงพอส าหรับการครองชีพของตนโดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกลุ่มของลูกจา้งเหมาบริการ 
ตลอดจนความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการพิจารณาการเล่ือนเงินเดือนประจ าปีอยา่งเป็นธรรม 
ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของจารุณี สารนอก (2553, หนา้ 87-88) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา พบวา่ พนกังาน
การไฟฟ้า เขต 3 มีแรงจูงใจดา้นเงินค่าจา้ง/ เงินเดือน อยูใ่นระดบัมาก และขดัแยง้กบังานวิจยั 
ของ เนตรดาว มชัฌิมา (2549, หนา้ 80) ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดั
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อุบลราชธานี พบวา่ ครูพี่เล้ียงมีระดบัการรับรู้องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใจการปฏิบติังาน
ดา้นเงินเดือนโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  1.7  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ 
ผูบ้งัคบับญัชามีความสมัพนัธ์อนัดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามเคารพ 
ต่อผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานต่างใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดีสามารถตกลง
กนัไดด้ว้ยดีเม่ือมีขอ้ขดัแยง้ในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของจารุณี สารนอก (2553,  
หนา้ 89-90) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า 
เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา พบวา่ พนกังานการไฟฟ้าเขต 3 มีแรงจูงใจดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูร่้วมงาน อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้กบังานวิจยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549, หนา้ 83-86)  
ท่ีศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ ครูพี่เล้ียงมีระดบัการรับรู้
องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใจการปฏิบติังานดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก   
  1.8  ดา้นสถานะของอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก และเป็นดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ทั้งน้ี 
อาจเป็นเพราะวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ เป็นหน่วยงานราชการ จึงท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกวา่ 
งานท่ีปฏิบติั และหน่วยงานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้น ไดรั้บการยอมรับ และมีเกียรติในสงัคม จึงเป็นส่ิงท่ีท า
ใหเ้กิดความภาคภูมิใจและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของชนาภา  
ไชยศาสตร์ (2556, หนา้ 59) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัการปฏิบติังานเชิงรุก 
ของพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ 
ระดบัสถานภาพของวิชาชีพภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รุ่งรัชดา  
พิธรรมานุวตัร (2555, หนา้ 64) ท่ีศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
กบัการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพของพนกังานและเจา้หนา้ท่ี ส านกังานหลกัประกนัสุขภาพ
แห่งชาติ เขต 13 กรุงเทพมหานคร พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสถานภาพ  
ของงานในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 
  1.9  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ หน่วยงาน
มีการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของงานและมีการก าหนดหนา้ท่ีใหบุ้คลากรปฏิบติั 
อยา่งชดัเจน ตลอดจนการติดต่อส่ือสารภายในองคก์รเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของชนาภา ไชยศาสตร์ (2556, หนา้ 56) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบั 
การปฏิบติังานเชิงรุก ของพยาบาลวิชาชีพ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ ระดบันโยบาย และการบริหารอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบั 
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งานวิจยัของรุ่งรัชดา พิธรรมานุวตัร (2555, หนา้ 59) ท่ีศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานกบัการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพของพนกังานและเจา้หนา้ท่ี ส านกังาน
หลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ เขต 13 กรุงเทพมหานคร พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นนโยบายและการบริหารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
  1.10  ดา้นสภาพการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ บุคลากร 
มีความเห็นวา่หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนดา้นวสัดุ อุปกรณ์ อยา่งเพยีงพอ มีการน าเทคโนโลย ี
ท่ีทนัสมยัมาใชใ้นการปฏิบติังาน มีหอ้งปฏิบติังานเป็นสดัส่วนเหมาะสม มีแสงสวา่งเพียงพอ 
และไม่มีมลภาวะทางอากาศรบกวนในระหวา่งปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของเนตรดาว 
มชัฌิมา (2549, หนา้ 82-83) ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี 
พบวา่ ครูพี่เล้ียงมีระดบัการรับรู้องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใจการปฏิบติังานดา้นสภาพ
การท างาน อยูใ่นระดบัมาก 
  1.11  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ 
ผูบ้งัคบับญัชามีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการบริหารงาน มีการวางแผนการด าเนินงาน 
ไวอ้ยา่งชดัเจน มีการติดตามผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งต่อเน่ือง มีความเท่ียงธรรม 
ในการพจิารณาความดีความชอบ ตลอดจนมีความเตม็ใจใหค้  าปรึกษา แนะน าต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ดว้ยความเตม็ใจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549, หนา้ 79) ศึกษา 
เร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ ครูพี่เล้ียงมีระดบัการรับรู้
องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใจการปฏิบติังานดา้นการแกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบั
มาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของรุ่งรัชดา พิธรรมานุวตัร (2555, หนา้ 58) ท่ีศึกษา 
เร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
ของพนกังานและเจา้หนา้ท่ี ส านกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ เขต 13 กรุงเทพมหานคร พบวา่ 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการปกครองและบงัคบับญัชาในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
  1.12  ดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ บุคลากร 
มีความเห็นวา่อาชีพและหน่วยงานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คงสูงเน่ืองจากเป็นหน่วยงานราชการ 
ประกอบกบัอยูร่ะหวา่งการพิจารณาร่างพระราชบญัญติัวิทยาลยัชุมชน ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึง 
ความมัน่คงในงานยอ่มมีมากข้ึนอีกดว้ย สอดคลอ้งกบังานวิจยัของรุ่งรัชดา พิธรรมานุวตัร (2555, 
หนา้ 65) ท่ีศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัการท างานเป็นทีม 
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ท่ีมีประสิทธิภาพของพนกังานและเจา้หนา้ท่ี ส านกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ เขต 13 
กรุงเทพมหานคร พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของเจนวิทย ์สิทธิวงศ ์(2550, หนา้ 112)   
ไดศึ้กษาเร่ืองอิทธิพลของการเรียนรู้และแรงจูงใจการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ผา่นสมรรถนะของบุคลากร บริษทั โพรเกรส เซอร์วิส ซบัพอร์ท จ ากดั (กลุ่มบริษทัใหบ้ริการ
สนบัสนุนงานต่อเครือธนาคารกสิกรไทย) พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นความมัน่คงในอาชีพภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

2.  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรมีความเขา้ใจในกระบวนการท างานของตนเอง 
เช่น สามารถวางแผน ตดัสินใจ บริหารจดัการทรัพยากรท่ีมีอยู ่ตลอดจนสามารถส่ือสารกนั 
ในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของเขม้แขง็ ขนัแขง็ (2548, หนา้ 26)  
ท่ีกล่าววา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีพนกังานมีความรู้ความสามารถ ทกัษะ 
ในการปฏิบติังาน สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ และใชท้รัพยากรขององคก์รใหเ้กิด
ประโยชน์สูงสุด และแนวคิดของเนตรดาว มชัฌิมา (2549, หนา้ 42) ซ่ึงไดใ้หค้วามหมาย 
ของ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไวว้า่ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิด
ความส าเร็จบรรลุตามวตัถุประสงคใ์นการปฏิบติังาน โดยอาศยัการบริหารจดัการทรัพยากร 
ในการปฏิบติังานอยา่งคุม้ค่า ประหยดั เกิดประโยชน์สูงสุด และก่อใหเ้กิดประสิทธิผล 
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเจนวิทย ์สิทธิวงศ ์(2550, หนา้ 119)  
ไดศึ้กษาเร่ืองอิทธิพลของการเรียนรู้และแรงจูงใจการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ผา่นสมรรถนะของบุคลากร บริษทั โพรเกรส เซอร์วิส ซบัพอร์ท จ ากดั (กลุ่มบริษทัใหบ้ริการ
สนบัสนุนงานต่อเครือธนาคารกสิกรไทย) พบวา่ บุคลากรมีสมรรถนะดา้นการปรับปรุง
กระบวนการท างาน และดา้นการคิดเชิงกลยทุธ์อยูใ่นระดบัมาก และงานวิจยัของวิสาข ์อนุกลู 
(2550, หนา้ 132) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัสภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารของส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา พบวา่ พนกังานมีสภาพการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรของวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 
เป็นรายดา้น สามารถอภิปรายผล ดงัน้ี 

 2.1  ดา้นความรู้ความคิด อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรมีความสามารถ
ประยกุตใ์ชค้วามรู้ในสาขาวชิาท่ีเรียนจบมากบังานท่ีปฏิบติัอยูไ่ดเ้ป็นอยา่งดี มีการศึกษาหาความรู้
จากแหล่งต่าง ๆ เพื่อใชใ้นการปฏิบติังานอยูเ่สมอ ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน  
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เช่น คิดวิธีการใหม่ ๆ ท่ีท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดร้วดเร็วหรือไดป้ริมาณงานมากข้ึน ตลอดจน
สามารถปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบติังานเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ในขณะนั้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของสมใจ ลกัษณะ (2546, หนา้ 237 อา้งถึงใน เจนวิทย ์สิทธิวงศ,์ 2555, หนา้ 72) ไดก้ าหนด 
ลกัษณะของบุคคลท่ีท างานอยา่งมีประสิทธิภาพดา้นความรู้ความคิด (Cognitive abilities) 
ประกอบดว้ย (1) ความสามารถจากการศึกษาท่ีจะเป็นพื้นฐานการท างาน เช่น จบการศึกษาปริญญา
ตรีในสาขาท่ีตรงกบัองคก์าร (2) ความสามารถในการใชภ้าษาเพื่อการส่ือสารทั้งการพดู ฟัง อ่าน 
เขียน ไดอ้ยา่งมีมาตรฐาน (3) ความสามารถในการคิด วิเคราะห์ วิจารณ์ (4) ความสามารถใน 
การแกไ้ขปัญหา และการตดัสินใจ (5) ความสามารถในการศึกษาวิจยั และคน้หาความรู้จาก 
แหล่งต่าง ๆ ดว้ยตนเอง (6) ความสามารถในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(7) ความสามารถในการ
ปรับเปล่ียนใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เจนวิทย ์สิทธิวงศ ์(2550, 
หนา้ 120) ไดศึ้กษาเร่ืองอิทธิพลของการเรียนรู้และแรงจูงใจการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
การท างานผา่นสมรรถนะของบุคลากร บริษทั โพรเกรส เซอร์วิส ซบัพอร์ท จ ากดั (กลุ่มบริษทั
ใหบ้ริการสนบัสนุนงานต่อเครือธนาคารกสิกรไทย) พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะ
บุคลากรดา้นการคิดเชิงกลยทุธ์ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 

 2.2  ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ 
เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานบุคลากรสามารถวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาได ้โดยเสาะหาขอ้มูล 
ท่ีมีอยูอ่ยา่งครบถว้นก่อนการตดัสินใจ และขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการตดัสินใจไดรั้บการสนบัสนุน
จากเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิสาข ์อนุกลู (2550, หนา้ 134) ท่ีศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัสภาพการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารของส านกังาน
คณะกรรมการส่งเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา พบวา่ พนกังาน 
มีสภาพการปฏิบติังานดา้นการใชดุ้ลพินิจและการตดัสินใจโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก  
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จารุณี สารนอก (2553, หนา้ 110-112) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา พบวา่  
ผลการปฏิบติังานดา้นการตดัสินใจ อยูใ่นระดบัมาก 

 2.3  ดา้นการวางแผน และการจดัการ อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากร 
มีการวางแผนทุกคร้ังก่อนลงมือปฏิบติังาน สามารถวางแผนไดถู้กตอ้งตรงกบักิจกรรมท่ีท าอยู ่
สามารถปฏิบติังานเสร็จทนัก าหนดเวลาตามแผนท่ีวางไว ้และมีการเตรียมแผนไวร้องรับหากเกิด
ขอ้ผดิพลาดในการปฏิบติังาน  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของธงชยั สนัติวงษ ์(2536, อา้งถึงใน วิสาข ์
อนุกลู, 2550, หนา้ 47) วา่ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นการวางแผน  
และการจดัการ (ตรง และเหมาะสมแก่เวลา และมีการคิดริเร่ิม) พนกังานมีทศันะท่ีมองไกล 
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ไปกวา่ความจ าเป็นของงานในปัจจุบนัหรือเปล่า เขาไดแ้สดงความสามารถในการสงัเกตเห็น
เหตุการณ์พิเศษท่ีผดิจากปกติหรือไม่ ไดแ้ก่ (1) สามารถคาดหมายเหตุการณ์ส าคญั ๆ ไดล่้วงหนา้
พร้อมกบัสามารถเตรียมการณ์ในการรับกบัปัญหาเหล่านั้น (2) สามารถวางแผนครอบคลุมถึง
เหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีอาจเก่ียวขอ้งและอาจเกิดข้ึนไดค้รบถว้น (3) สามารถวางแผนไดถู้กตอ้งตรงกบั
กิจกรรมท่ีท าอยู ่(4) แผนงานมีความคล่องตวั และสามารถจดัล าดบัก่อนหลงั (5) สามารถพิจารณา
ใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งสมดุล และมีประสิทธิภาพ (6) ผลิตภณัฑท่ี์ผลิตส าเร็จมกัจะเสร็จทนั 
ตามก าหนดเวลาเสมอ ซ่ึงขดัแยง้กบังานวจิยัของวิสาข ์อนุกลู (2550, หนา้ 135) ท่ีศึกษา 
เร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัสภาพการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารของส านกังาน
คณะกรรมการส่งเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา พบวา่ พนกังาน 
มีสภาพการปฏิบติังานดา้นการวางแผน และการจดังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2.4  ดา้นการบริหารทรัพยากร อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากร 
มีการใชว้สัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง มีประสิทธิภาพ โดยคิดหาหนทางท่ีจะใชเ้คร่ืองมือ 
ท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด และสามารถแนะน าเพื่อนร่วมงานเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน 
ท่ีประหยดัเวลา ลดการสูญเสีย ตน้ทุนอยูเ่สมอ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของธงชยั สนัติวงษ ์(2536,  
อา้งถึงใน วิสาข ์อนุกลู, 2550, หนา้ 47) ซ่ึงกล่าววา่ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรต่าง ๆ (ทั้งท่ีเป็นก าลงัคนและวตัถุส่ิงของ) พนกังาน 
ผูน้ี้ไดท้  าการบริหารงานโดยไดป้ระสิทธิภาพสูงสุดในแง่ของการใชก้ าลงัคน และวตัถุส่ิงของ
เพียงใด ทั้งน้ีโดยการเปรียบเทียบกนัระหวา่งตน้ทุนขั้นต ่าสุดกบัผลเสียท่ีอาจเกิดข้ึน 
จากการประหยดัค่าใชจ่้ายมากเกินไป ไดแ้ก่ (1) มีประสิทธิภาพดีในการใชว้ตัถุดิบ (2) คิดหา
หนทาง และช่องโอกาสท่ีจะใชเ้คร่ืองมือท่ีมีอยูใ่หเ้ป็นประโยชน์ (3) สามารถท างานไดผ้ลดีมาก 
โดยใชว้สัดุอุปกรณ์ตน้ทุนต ่า แต่ไดผ้ลงานดี (4) สามารถใหข้อ้แนะน าเก่ียวกบัวิธีท่ีจะประหยดั 
การใชท้รัพยากรไดต้ลอดเวลา (5) สามารถจดักระบวนการควบคุมการใชก้ าลงับุคคล และวสัดุ 
ต่าง ๆ และสามารถติดตามควบคุม (6) มีการพฒันา น าเอาวิธีการวิเคราะห์ตน้ทุนและผลได ้มาใชอ้ยู่
เสมอ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสาข ์อนุกลู (2550, หนา้ 136) ท่ีศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจกบัสภาพการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารของส านกังานคณะกรรมการ
ส่งเสริมสวสัดิการ และสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา พบวา่ พนกังานมีสภาพ 
การปฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 

 2.5  ดา้นการน าความรู้ไปใช ้อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรมีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ สนใจติดตามส่ิงใหม่ ๆ ท่ีจะน ามาใชก้บังานของตน 
ใหเ้กิดประโยชน์อยูเ่สมอ มีความรอบรู้เก่ียวกบังานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง และมีความพยายามแสวงหา 
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ขอ้เทจ็จริงเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม สอดคลอ้งกบัแนวคิด 
ของ ของธงชยั สนัติวงษ ์(2536, อา้งถึงใน วิสาข ์อนุกลู, 2550, หนา้ 47) ซ่ึงกล่าววา่ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการน าความรู้ไปใช ้(ลึก ถูกตอ้ง และกวา้ง) พนกังาน 
ไดแ้สดงใหเ้ขา้ใจถึงความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ีงานของเขามีอะไรบา้ง ใหพ้ิจารณาทั้งคุณภาพ 
และปริมาณของงาน ไดแ้ก่ (1) มีความรู้ความสามารถทางเทคนิค และอาชีพสูงมากเป็นพิเศษ  
(2) มีความลึกซ้ึงในงานท่ีท าจนสามารถปรับปรุงวิธีการท างานใหเ้ป็นผลในทางประหยดั 
ทั้งก าลงัคนและวตัถุส่ิงของ (3) สามารถรักษา และเพิ่มระดบัความรู้ทางอาชีพ และเทคนิค  
(4) สนใจติดตามพฒันาการและความคิดใหม่ ๆ ของความรู้ และเขา้ใจท่ีจะน ามาใชก้บังานของตน 
ใหเ้กิดประโยชน์อยูเ่สมอ (5) มีความรอบรู้อยา่งกวา้งขวางเก่ียวกบังานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  
(6) พยายามแสวงหาขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบังาน และไดค้  าตอบส าหรับการแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสม  
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของวิสาข ์อนุกลู (2550, หนา้ 133) ท่ีศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจกบัสภาพการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารของส านกังานคณะกรรมการส่งเสริม
สวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา พบวา่ พนกังานมีสภาพการปฏิบติังาน 
ดา้นการน าความรู้ไปใชโ้ดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 

 2.6  ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากร 
มีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้การใชอุ้ปกรณ์ในการปฏิบติังานอยูต่ลอดเวลา สามารถน าเทคโนโลย ี
ท่ีมีอยูม่าใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อความรวดเร็วยิง่ข้ึน รวมทั้งสามารถท างานเป็นทีมร่วมกบับุคลากร 
ในหน่วยงานและสามารถติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของสมใจ ลกัษณะ (2546, หนา้ 237 อา้งถึงใน เจนวิทย ์สิทธิวงศ,์ 2555, 
หนา้ 72) ไดก้ าหนดลกัษณะของบุคคลท่ีท างานอยา่งมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์ร ดา้นกระบวนการ
ปฏิบติังาน ประกอบดว้ย (1) ความสามารถในการใชเ้คร่ืองมือ อุปกรณ์เก่ียวกบัหนา้ท่ีท่ีจะท างาน 
ในองคก์ร (2) ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ (3) ความสามารถในการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นกลุ่ม (4) ความสามารถในการประสานงาน (5) ความสามารถในการวางแผน  
(6) ความสามารถในการประเมินผล (7) ความสามารถทางมนุษยสมัพนัธ์ และสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของจุฬาวรรณ กลว้ยเครือ (2554, หนา้ 62) ท่ีศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรศาลากลางจงัหวดันครปฐม พบวา่ ประสิทธิภาพดา้นความรู้ความสามารถในงาน 
โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก และงานวิจยัของจารุณี สารนอก (2553, หนา้ 106-107) ท่ีศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดั
นครราชสีมา พบวา่ พนกังานมีผลการปฏิบติังานดา้นความรอบรู้งาน อยูใ่นระดบัมาก  
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 3.  ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจโดยภาพรวม พบวา่ แรงจูงใจ 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .636) นัน่หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจมากยอ่มส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบั Pigors and Mayers (1981, p 116 อา้งถึงใน เนตรดาว มชัฌิมา, 
2549, หนา้ 20-21) ท่ีไดเ้สนอความคิดเห็นเก่ียวกบัส่ิงท่ีจะเป็นแรงจูงใจใน การท างานให ้
ประสบความส าเร็จไวว้า่ ตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบดงัน้ี (1) ตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม
และอยา่งเพียงพอ (2) ลกัษณะของงานท่ีท าตอ้งมีความปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ  
(3) มีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถและพฒันาความสามารถของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี (4) มีโอกาส
กา้วหนา้ในต าแหน่งงานและเป็นงานท่ีมีความมัน่คง (5) มีความสามคัคีกลมเกลียวและ 
มีการประสานงานกนัเป็นอยา่งดี (6) ยดึหลกัประชาธิปไตยในการท างาน (7) มีการแบ่งเวลาท างาน
และเวลาท่ีจะใชชี้วิตส่วนตวัอยา่งสมดุล (8) มีความเขา้ใจชีวิตการท างานกบัความสมัพนัธ์กนั 
ในสงัคมอยา่งดี และสอดคลอ้งแนวคิดของและสอดคลอ้งกบัแนวคิดของลดัดา ชยัอ านวยพร 
(2542, หนา้ 6) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ วา่หมายถึง ส่ิงท่ีเร่งเร้า กระตุน้ และเสริมสร้าง  
ความปรารถนาของคนหรือคณะบุคคลใหป้ฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจจนสามารถปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยั 
ของเนตรดาว มชัฌิมา (2549, หนา้ 96) ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดั
อุบลราชธานี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของจารุณี สารนอก (2553,  
หนา้ 129) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า  
เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

 เม่ือพิจารณาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้เป็นรายดา้น สามารถอภิปรายผล ดงัน้ี 
  3.1  แรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัสูง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549, 
หนา้ 95-96) ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ ปัจจยั 
ท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการท างานกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี 
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มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และขดัแยง้กบังานวิจยัของจารุณี 
สารนอก (2553, หนา้ 129-130) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังาน 
ของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความส าเร็จ 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .01 
   3.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัต ่า สอดคลอ้งกบังานวจิยัของจารุณี สารนอก (2553, หนา้ 129-130)  
ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดั
นครราชสีมา พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจดา้นการยอมรับ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เนตรดาว 
มชัฌิมา (2549, หนา้ 95-96) ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี 
พบวา่ ปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดั
อุบลราชธานี มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  3.3  ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของจารุณี สารนอก (2553, หนา้ 129-130) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา พบวา่ ปัจจยั
แรงจูงใจดา้นลกัษณะของเน้ืองาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยั
ของ เนตรดาว มชัฌิมา (2549, หนา้ 96) ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
อุบลราชธานี พบวา่ ปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีท ากบั  
  3.4  ดา้นความรับผดิชอบมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัต ่า สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549, หนา้ 95-96) ศึกษาเร่ือง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของครูพี่เล้ียง
ศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ ปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบท่ีไดรั้บกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี มีความสมัพนัธ์กนัทางบวก 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของจารุณี สารนอก (2553,  
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หนา้ 129-130) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า 
เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบท่ีไดรั้บมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบันอ้ย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  3.5  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัต ่า สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549, หนา้ 95-96) 
ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ ปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี  
มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และสอดคลอ้งกบังานวิจยั 
ของจารุณี สารนอก (2553, หนา้ 129-130) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบั 
ผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจ 
ดา้นความกา้วหนา้มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  3.6  ดา้นเงินเดือน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของจารุณี สารนอก (2553, หนา้ 129-130) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบั 
ผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจ 
ดา้นเงินเดือน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของเนตรดาว มชัฌิมา 
(2549, หนา้ 95-96) ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ปัจจยั 
ท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจดา้นเงินเดือนกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
  3.7  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัต ่า สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549, หนา้ 95-96) 
ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และสอดคลอ้งกบังานวิจยั 
ของ จารุณี สารนอก (2553, หนา้ 129-130) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบั 
ผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจ 
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ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบันอ้ย  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  3.8  ดา้นสถานะของอาชีพ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเนตรดาว มชัฌิมา 
(2549, หนา้ 95-96) ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ปัจจยั 
ท่ีเป็นองคป์ระกอบเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจดา้นสถานะของอาชีพ กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และขดัแยง้กบังานวิจยัของชนาภา 
ไชยศาสตร์ (2556, หนา้ 81) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัการปฏิบติังานเชิงรุก 
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัขอนแก่น พบวา่  
แรงจูงใจดา้นสถานภาพของวิชาชีพไม่มีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานเชิงรุกของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
  3.9  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัต ่า สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549, หนา้ 95-96) 
ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจดา้นนโยบายและการบริหารงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ   
ชนาภา ไชยศาสตร์ (2556, หนา้ 81) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัการปฏิบติังานเชิงรุก
ของพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัขอนแก่น พบวา่  
แรงจูงใจดา้นนโยบายและการบริหาร มีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานเชิงรุกของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
  3.10  ดา้นสภาพการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549,  
หนา้ 95-96) ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ปัจจยั 
ท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจดา้นสภาพการท างานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของชนาภา 
ไชยศาสตร์ (2556, หนา้ 81) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัการปฏิบติังานเชิงรุก 
ของพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัขอนแก่น พบวา่  
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แรงจูงใจดา้นสภาพการปฏิบติังาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานเชิงรุกของพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
  3.11  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัต ่า สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549, หนา้ 95-96)  
ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชากบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  
ชนาภา ไชยศาสตร์ (2556, หนา้ 81) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัการปฏิบติังานเชิงรุก
ของพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัขอนแก่น พบวา่  
แรงจูงใจดา้นการปกครองและการนิเทศงาน มีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานเชิงรุกของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
  3.12  ดา้นความมัน่คงในงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัต ่า สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเนตรดาว มชัฌิมา (2549, หนา้ 95-96) 
ศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
ของครูพี่เล้ียงศูนยอ์บรมเดก็ก่อนเกณฑใ์นวดั จงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจดา้นความมัน่คงในงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์
กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของชนาภา ไชยศาสตร์ 
(2556, หนา้ 81) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัการปฏิบติังานเชิงรุกของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ แรงจูง 
ในดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังานเชิงรุกของพยาบาลวิชาชีพ 
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 จากผลการวิจยัคร้ังน้ี พบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก แต่เม่ือพจิารณารายดา้นแลว้พบวา่ 
แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน และดา้นเงินเดือน อยูใ่นระดบันอ้ย ดงันั้น  
เพื่อใหแ้รงจูงใจอยูร่ะดบัดีข้ึนซ่ึงจะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน  
ควรด าเนินการ ดงัน้ี   
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 1.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากร
และค านึงถึงความตอ้งการของบุคลากร เช่น สนบัสนุนหรือส่งเสริมใหบุ้คลากรไดเ้ขา้ร่วม 
การประชุม อบรม สัมมนา ในดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของตนเพื่อน าความรู้และประสบการณ์ 
ท่ีไดรั้บมาพฒันาผลงาน การแสดงใหเ้ห็นถึงความเป็นกลางในพิจารณาความดีความชอบของ
บุคลากรอยา่งทดัเทียมกนัตามความสามารถ การปรับค่าจา้งเงินเดือนใหก้บัลูกจา้งเหมาบริการทุกปี
ในอตัราท่ีสามารถเพิ่มไดเ้พือ่เป็นขวญัและก าลงัใจ 
 2.  ดา้นเงินเดือน ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัความเพียงพอของเงินเดือนท่ีไดรั้บกบั
ค่าครองชีพในปัจจุบนัของบุคลากรโดยเฉพาะอยา่งยิง่กลุ่มลูกจา้งเหมาบริการ ซ่ึงเป็นกลุ่ม 
ท่ีมีเงินเดือนไม่มากนกัและไม่มีสวสัดิการอ่ืนรองรับ โดยสนบัสนุนใหมี้รายไดเ้สริมหรือลดรายจ่าย
ในครัวเรือน เช่น เพิ่มพื้นท่ีแปลงสาธิตเกษตรอินทรียเ์พื่อใหไ้ดผ้ลผลิตมากข้ึนใหบุ้คลากรสามารถ
บริโภคหรือจ าหน่ายในราคาตน้ทุนเพื่อเป็นสวสัดิการใหก้บับุคลากร สนบัสนุนใหบุ้คลากร 
มีโอกาสไดรั้บเงินค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนกวา่เดิมซ่ึงหากมีขอ้จ ากดัในเร่ืองของหลกัเกณฑก์ารเล่ือน
เงินเดือน หน่วยงานควรจดักิจกรรมหรือโครงการเพื่อเป็นการเพิ่มรายไดใ้หก้บับุคลากร เช่น จดัตั้ง
ศูนยจ์  าหน่ายสินคา้ท่ีไดจ้ากสาขาวิชาเกษตรอินทรียแ์ละหลกัสูตรฝึกอบรมและจดัเจา้หนา้ท่ีประจ า
ศูนยจ์  าหน่ายสินคา้แบบมีค่าตอบแทนโดยรับสมคัรจากบุคลากรท่ีสนใจ เป็นตน้ ตลอดจน 
การพิจารณาเล่ือนเงินเดือนประจ าปีควรด าเนินการพจิารณาตามผลงานอยา่งโปร่งใสและเป็นธรรม
เพื่อใหบุ้คลากรรู้สึกวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความสามารถและงานท่ีตนปฏิบติัอยู ่
 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัย 
 1.  การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ ดงันั้นในการศึกษาคร้ังต่อไปผูส้นใจ 
ควรท าการศึกษาในประเดน็เดียวกนัน้ีกบับุคลากรในวิทยาลยัชุมชนอ่ืน เพื่อทราบถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรของวิทยาลยัชุมชนในจงัหวดัอ่ืน 
 2.  เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใหค้วามส าคญักบัการศึกษาในเชิงปริมาณ ดงันั้น 
ในการศึกษาคร้ังต่อไปผูส้นใจจึงควรศึกษาในเชิงคุณภาพเพื่อใหส้ามารถวิเคราะห์ขอ้เทจ็จริงได ้
มากยิง่ข้ึน 
 3.  ผลท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ระดบัแรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
แต่เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานและดา้นเงินเดือนอยูใ่นระดบันอ้ย 
ผูส้นใจจึงควรท าการศึกษาในประเดน็ของปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการบริหารงานในภาพรวม 
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 4.  จากการศึกษาน้ีพบวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้น 
อยูใ่นระดบัมาก ดงันั้นการศึกษาคร้ังต่อไปผูส้นใจควรศึกษาในประเดน็ของปัจจยัท่ีมี 
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
ดา้นการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีดีมากยิง่ข้ึน   



บรรณานุกรม 
 

เขม้แขง็ ขนัแขง็. (2548). ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจกับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษทั สยามกลการอุตสาหกรรม จ ากดั. ปัญหาพิเศษ 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการบริหารทัว่ไป, วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ, 
มหาวิทยาลยับูรพา. 

จารุณี สารนอก. (2553). การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานการไฟฟ้า เขต 3 จังหวัดนครราชสีมา. วิทยานิพนธบ์ริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, 
สาขาวิชาบริหารธุรกิจ, บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์.  

จิตราวรรณ ถาวรวงศส์กุล. (2554). การศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงาน
ใหญ่. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, 
บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวิทยาลยัศิลปากร. 

จุฬาวรรณ กลว้ยเครือ. (2554). แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ศาลากลางจังหวัดนครปฐม. การคน้ควา้อิสระศิลปศาสตรมหาบณัฑิต,  
สาขาวิชาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน, บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวิทยาลยัศิลปากร. 

เจนวิทย ์สิทธิวงศ.์ (2555). อิทธิพลของการเรียนรู้และแรงจูงในการท างานท่ีมผีลต่อประสิทธิภาพ
การท างานผ่านสมรรถนะของบุคลากร บริษทั โพรเกรส เซอร์วิส ซับพอร์ท จ ากัด  
(กลุ่มบริษทัให้บริการสนับสนุนงานต่อเครือธนาคารกสิกรไทย). วิทยานิพนธ ์
ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน,  
บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวิทยาลยัศิลปากร. 

เฉลิมเกียรติ แกว้หอม. (2555). แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน. เขา้ถึงไดจ้าก 
http://sukanrat.blogspot.com/2012/09/blog-post_804.html. 

ชนาภา ไชยศาสตร์. (2556). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการปฏิบัติงานเชิงรุกของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัดขอนแก่น. วิทยานิพนธ์
สาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการบริหารสาธารณสุขศาสตร์,  
บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวิทยาลยัขอนแก่น. 

ชาญชยั อาจินสมาจาร. (2551). ทฤษฎกีารบริหารตามแนวคิดของปราชญ์ตะวันตก. กรุงเทพฯ: 
ปัญญาชน. 

http://sukanrat.blogspot.com/
http://sukanrat.blogspot.com/2012/09/blog-post_804.html


138 
 

ณรงคศ์กัด์ิ สายนัต.์ (2548). ลกัษณะผู้น าท่ีมผีลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดจันทบรีุ. ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, 
สาขาวิชาการบริหารทัว่ไป, วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ, มหาวิทยาลยับูรพา. 

ณฏัฐพร พรหมมาศ. (2550). ปัจจัยท่ีมผีลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานด้านการจัดเกบ็ภาษขีอง
ข้าราชการกรมสรรพากรในสังกัดส านักงานสรรพากรพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร 8.      
ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการบริหารทัว่ไป,  
วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ, มหาวิทยาลยับูรพา. 

นพพร วฒิุสมบูรณ์. (2554). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงในการท างานและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของพนักงานธนาคารออมสินภาค 15. ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต, สาขาวิชาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน, วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ, 
มหาวิทยาลยับูรพา. 

นิตยา สานะพนัธ์ุ. (2554). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
เทศบาลต าบลบางกะจะ อ าเภอเมือง จังหวัดจันทบรีุ. ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตร
มหาบณัฑิต, สาขาวิชาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน, วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ, 
มหาวิทยาลยับูรพา. 

เนตรดาว มชัฌิมา. (2549). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของครูพี่เลีย้งศูนย์อบรมเดก็ก่อนเกณฑ์ในวดั จังหวัดอุบลราชธานี. 
วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, บณัฑิตวิทยาลยั, 
มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี. 

บุญเลิศ จนัทร์โท. (2555). ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมต่ีอผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษทัสยามโตโยต้าอุตสาหกรรม จ ากัด จังหวัดชลบุรี.  
งานนิพนธ์รัฐศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการบริหารงานยติุธรรมและสงัคม,  
คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์, มหาวิทยาลยับูรพา. 

บุศรา พูลเกษม. (2548). ความคิดเห็นของประชาชนต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบลด่านชุมพล อ าเภอบ่อไร่ จังหวัดตราด. ปัญหาพิเศษ 
รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการบริหารทัว่ไป, วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ, 
มหาวิทยาลยับูรพา. 
 
 
 



139 
 

ไพบูลย ์ตั้งใจ. (2554). ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ตามหลกัอิทธิบาท 4: 
กรณีศึกษา บริษทั แอมพาส อินดัสตรี จากัด จังหวัดสมทุรปราการ. วิทยานิพนธ ์
พทุธศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์, บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวิทยาลยั 
มหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลยั. 

ภูวนยั เกษบุญชู. (2550). ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการกองทัพเรือ: ศึกษากรณี 
ข้าราชการสังกัดกองเรือภาคท่ี 1. ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต,  
สาขาวิชาการบริหารทัว่ไป, วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ, มหาวิทยาลยับูรพา. 

รังสรรค  ประเสริฐศรี. (2548). พฤติกรรมองค การ. กรุงเทพฯ: ธรรมสาร. 
รัตติกรณ์ จงวิศาล. (2554). มนุษยสัมพนัธ์: พฤติกรรมมนุษย์ในองค์การ (พิมพค์ร้ังท่ี 3). กรุงเทพฯ: 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 
รุ่งรัชดา พิธรรมานุวตัร. (2555). ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับการท างาน 

เป็นทีมท่ีมปีระสิทธิภาพของพนักงานและเจ้าหน้าท่ี ส านักงานหลกัประกันสุขภาพ
แห่งชาติ เขต 13 กรุงเทพมหานคร. การคน้ควา้อิสระศิลปศาสตรมหาบณัฑิต,  
สาขาวิชาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน, บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวิทยาลยัศิลปากร. 

โรบินส์, สเตเฟน พี. (2548). พฤติกรรมองค์การ (รังสรรค ์ประเสริฐสิทธ์ิ, แปล). กรุงเทพฯ:  
เพียร์สนั เอด็ดูเคชัน่ อินโดไชน่า. 

ลดัดา ชยัอ านวยพร. (2542). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับบทบาทในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักงานแรงงานและสวัสดิการสังคมจังหวัด 
ส านักงานปลดักระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตร 
มหาบณัฑิต, สาขาวิชาการพฒันาสังคม, บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 

ลือชยั วงษท์อง. (2555). ความรู้เกี่ยวกับการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติโดยใช้คอมพิวเตอร์ 
เพ่ืองานวิจัยทางสังคมศาสตร์. ชลบุรี: วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา. 

วงศน์ริศ คงรอด. (2554). แรงจูงใจท่ีมคีวามสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของอาสาสมคัรสาธารณสุข
ประจ าหมู่บ้านในงานสุขภาพภาคประชาชน อ าเภออุบลรัตน์ จังหวัดขอนแก่น. 
การศึกษาอิสระสาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการบริหารสาธารณสุข,  
บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวิทยาลยัขอนแก่น. 

วรรณพร พึ่งวร. (2551). แรงจูงใจท่ีมคีวามสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
ในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวดัสกลนคร. การศึกษาอิสระสาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต, 
สาขาวิชาการบริหารสาธารณสุข, บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวิทยาลยัขอนแก่น. 
 



140 
 

วรรณพร พทุธภมูพิทกัษ ์และกญัญามน อินหวา่ง. (2554). ทฤษฎอีงค์การและการจัดการ.  
เขา้ถึงไดจ้าก http://plu.ac.th/pluacth/plu_doc/ book_ba09.pdf 

วลัลภ หลา้แหล่ง. (2549). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและการปฏิบติังานด้านวิชาการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาเพชรบรีุเขต 1. วิทยานิพนธ์
ครุศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, บณัฑิตวิทยาลยั,  
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี. 

วิทยาลยัชุมชนสระแกว้. (2558). ท าเนียบบุคลากรประจ าปี พ.ศ. 2558. สระแกว้: ส านกังานทะเบียน 
วิทยาลยัชุมชนสระแกว้. 

วิสาข ์อนุกลู. (2550). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับสภาพการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
ของส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบคุลากร 
ทางการศึกษา. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย,์ คณะศึกษาศาสตร์, มหาวิทยาลยัรามค าแหง. 

ศรีวรรณ ฤกษส์มจิต. (2551). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั ถาวรน า้มนัพืช จ ากดั. 
ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการบริหารทัว่ไป,  
วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ, มหาวิทยาลยับูรพา. 

สันติภพ วงศศิ์ริ. (2551). แนวทางการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน: 
กรณีศึกษา บริษทั สยามกลาส อินดัสทรี จ ากัด. การคน้ควา้ดว้ยตนเองบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต, สาขาวิชาบริหารธุรกิจ, บณัฑิตวิทยาลยั, มหาวิทยาลยัเกษมบณัฑิต.  

สุจิตรา พรมนุชาธิป. (2549). มนุษยสัมพนัธ์. กรุงเทพฯ: สุวีริยาสาส์น. 
อ านวยชยั บุญศรี. (2556 ก). การจูงใจในการท างาน. เขา้ถึงไดจ้าก: 

http://aumnuychai.blogspot.com/2013/09/work-motivation-5.html. 
อ านวยชยั บุญศรี. (2556 ข). ทฤษฎขีองเฮอร์ซเบิร์ก. เขา้ถึงไดจ้าก  

http://aumnuychai.blogspot.com/2013/09/herzberg-and-other.html.  
Hinkie, D. E, William, W., & Stephen, G. J. (1998).  Applied statistics for the behavior sciences.  

(4th ed.). New York: Houghton Mifflin. 
Simon, H. A. (1974). Administration behavior. New York: Macmillan. 

http://plu.ac.th/pluacth/plu_doc/


 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



142 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 

แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



143 
 

รหสั.............. 

แบบสอบถาม 
เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

วทิยาลยัชุมชนสระแก้ว 
 

ค าช้ีแจง  
 แบบสอบถามน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ แบ่งออกเป็น 3 ตอน  ไดแ้ก่ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ 
วฒิุการศึกษา ประเภทของบุคลากร และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ  
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

 
ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ      
     ชาย           หญิง             
2.    อาย ุ  
    21-30 ปี          31-40 ปี  

  41-50 ปี          51-60 ปี 
3.   วฒิุการศึกษา     
   มธัยมศึกษาปีท่ี 6/ ปวช. อนุปริญญา/ ปวส.             
   ปริญญาตรี         ปริญญาโทข้ึนไป  
4.   ประเภทของบุคลากร    
   ลูกจา้งเหมาบริการ      พนกังานราชการ   
   ขา้ราชการ     
5. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในวทิยาลยัชุมชนสระแกว้  
    นอ้ยกวา่ 5 ปี 
    5-10 ปี 
    มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 
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ตอนที ่2  ระดับแรงจูงใจ ตามทฤษฎขีองเฮอร์ซเบิร์ก ได้แก่ ปัจจัยค า้จุน 5 ด้าน และปัจจัยจูงใจ 7 ด้าน 
ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความและท าเคร่ืองหมาย    ลงช่องระดบัท่ีตรงกบัความคิดเห็น  
   ของท่านเพียงช่องเดียว 
 

แรงจูงใจ 
ระดับความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

ปัจจัยจูงใจ 

1.  ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
1.1  การปฏิบติังานท่ีผา่นมาท่านประสบ 
ความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไวเ้ป็น 
อยา่งดี 

    

1.2  การปฏิบติังานท่ีผา่นมาท่านสามารถปฏิบติั 
งานใหเ้สร็จภายในเวลาท่ีก าหนดอยูเ่สมอ 

    

1.3  ท่านแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีเกิดข้ึน 
ในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

    

2.  การได้รับการยอบรับนับถือ 
2.1  ผลการปฏิบติังานส่งผลใหไ้ดรั้บค าชมเชย 
จากผูบ้ริหาร 

    

2.2  เพื่อนร่วมงานมาขอค าแนะจากท่านเม่ือ 
เกิดปัญหาในการปฏิบติังาน 

    

2.3  หน่วยงานภายนอกใหค้วามไวว้างใจ 
โดยเชิญท่านใหไ้ปปฏิบติังานร่วมกนั 

    

3.  ลกัษณะของงานที่ท า 
3.1  งานท่ีปฏิบติัตรงกบัความรู้ความสามารถ 
ของท่าน 

    

3.2  งานท่ีปฏิบติัตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรค ์

    

3.3  งานท่ีไดรั้บมอบหมาย เป็นงานท่ีทา้ทายให ้
ลงมือท า 
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แรงจูงใจ 
ระดับความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

4.  ความรับผดิชอบ 
4.1  งานท่ีท่านรับผดิชอบมีปริมาณเหมาะสม 
กบัก าลงัความสามารถ 

    

4.2  ในขณะปฏิบติังานท่านมีอิสระปราศจาก 
การควบคุมอยา่งใกลชิ้ดจากหวัหนา้งาน 

    

4.3  ท่านมีอิสระในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหา 
ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

    

5.  ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
5.1  ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมอบรมสมัมนา 
เพื่อเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ 

    

5.2  ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บเงินค่าตอบแทน 
ในการปฏิบติังานสูงข้ึนกวา่เดิม 

    

5.3  ทุกคนในหน่วยงานมีโอกาสไดรั้บ 
การพิจารณาความดีความชอบโดยทดัเทียมกนั 
ตามความสามารถ 

    

ปัจจัยค า้จุน 

1.  เงินเดือน 
1.1  เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบั 
งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

    

1.2  ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
ประจ าปีอยา่งเป็นธรรม 

    

1.3  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพยีงพอส าหรับ 
การครองชีพในปัจจุบนั 

    

2.  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
2.1  ผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์อนัดี 
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
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แรงจูงใจ 
ระดับความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

2.2  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามเคารพ 
ต่อผูบ้งัคบับญัชา 

    

2.3  เพื่อนร่วมงานต่างใหค้วามร่วมมือ 
ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

    

2.4  เพื่อนร่วมงานสามารถตกลงกนัไดด้ว้ยดี 
เม่ือมีขอ้ขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 

    

3.  สถานะของอาชีพ 
3.1  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นอาชีพท่ีไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือจากสังคม 

    

3.2  หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติังานอยูท่  าใหรู้้สึกวา่ 
มีเกียรติในสงัคม 

    

4.  นโยบายและการบริหารงาน 
4.1  หน่วยงานมีการก าหนดวตัถุประสงค ์
และเป้าหมายของงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

    

4.2  ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
การด าเนินงาน 

    

4.3  หน่วยงานมีการก าหนดหนา้ท่ีใหท่้าน 
ปฏิบติัอยา่งชดัเจน 

    

4.4  การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รเป็นไป 
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

    

5.  สภาพการปฏิบัติงาน 
5.1  หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนดา้นวสัดุ  
อุปกรณ์ อยา่งเพียงพอในการปฏิบติังาน 

    

5.2  มีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใช ้
ในการปฏิบติังาน 

    

5.3  หน่วยงานมีหอ้งปฏิบติังานเป็นสดัส่วน 
เหมาะสม 
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แรงจูงใจ 
ระดับความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

5.4  สถานท่ีปฏิบติังานไม่มีเสียงรบกวน 
จนท าใหข้าดสมาธิในการปฏิบติังาน 

    

5.5  หอ้งปฏิบติังานมีแสงสวา่งเพียงพอ     

5.6  ไม่มีมลภาวะทางอากาศรบกวนในระหวา่ง 
ปฏิบติังาน 

    

6.  การปกครองบังคับบัญชา 
6.1  ผูบ้งัคบับญัชามีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ในการบริหารงาน 

    

6.2  ผูบ้งัคบับญัชามีการวางแผนการด าเนินงาน 
ไวอ้ยา่งชดัเจน 

    

6.3  ผูบ้งัคบับญัชามีการติดตามผลงาน 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งต่อเน่ือง 

    

6.4  ผูบ้งัคบับญัชามีความเท่ียงธรรม 
ในการพิจารณาความดีความชอบ 

    

6.5  ผูบ้งัคบับญัชาเตม็ใจใหค้  าปรึกษา แนะน า 
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

    

7.  ความมั่นคงในงาน 
7.1  อาชีพของท่านเป็นอาชีพท่ีมีความมัน่คง 

    

7.2  หน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงาน 
ท่ีมีความมัน่คง 
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ตอนที ่3  ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 6  ด้าน 
ค าช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความและท าเคร่ืองหมาย    ลงช่องระดบัท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 
   มากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
ระดับความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  ด้านความรู้ความคดิ  
1.1  ท่านสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้ 
ในสาขาวิชาท่ีเรียนจบมากบังานท่ีปฏิบติัอยู ่

    

1.2  ท่านศึกษาและคน้หาความรู้จากแหล่ง 
ต่าง ๆ เพื่อใชใ้นการปฏิบติังานอยูเ่สมอ  

    

1.3  ท่านใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ในการปฏิบติังาน เช่น คิดวิธีการใหม่ ๆ ท่ีท าให ้
สามารถปฏิบติังานไดร้วดเร็วหรือไดป้ริมาณ
งานมากข้ึน 

    

1.4 ท่านสามารถปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบติังาน 
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 

    

2.  ด้านการใช้ดุลยพนิิจและการตัดสินใจ 
2.1  เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานท่าน 
สามารถวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาได ้

    

2.2  ท่านเสาะหาขอ้มูลท่ีมีอยูอ่ยา่งครบถว้น 
ก่อนการตดัสินใจ 

    

2.3  ขอ้เสนอแนะจากการตดัสินใจของท่าน 
ไดรั้บการสนบัสนุนจากเพือ่นร่วมงาน 

    

3.  ด้านการวางแผนและการจัดการ 
3.1  ท่านมีการวางแผนทุกคร้ังก่อนลงมือ
ปฏิบติังาน 

    

3.2  ท่านสามารถวางแผนไดถู้กตอ้งตรงกบั 
กิจกรรมท่ีท าอยู ่
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ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
ระดับความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

3.3  ท่านสามารถปฏิบติังานเสร็จทนั 
ก าหนดเวลาตามแผนท่ีวางไว ้

    

3.4  ท่านมีการเตรียมแผนไวร้องรับหากเกิด 
ขอ้ผดิพลาดในการปฏิบติังาน 

    

4.  ด้านการบริหารทรัพยากร 
4.1  ท่านใชว้สัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

    

4.2  ท่านคิดหาหนทางท่ีจะใชเ้คร่ืองมือท่ีมีอยู่
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

    

4.3  ท่านสามารถแนะน าเพื่อนร่วมงานเก่ียวกบั
วิธีการปฏิบติังานท่ีประหยดัเวลา 

    

4.4  ท่านคิดหาวิธีการปฏิบติังานท่ีเป็น 
การประหยดัลดการสูญเสียตน้ทุนอยูเ่สมอ 

    

5.  ด้านการน าความรู้ไปใช้ 
5.1  ท่านมีความรู้ความสามารถเหมาะสม 
กบังานท่ีรับผดิชอบ 

    

5.2  ท่านสนใจติดตามส่ิงใหม่ ๆ ท่ีจะน ามาใช้
กบังานของตนใหเ้กิดประโยชน์อยูเ่สมอ 

    

5.3  ท่านมีความรอบรู้เก่ียวกบังานอ่ืน 
ท่ีเก่ียวขอ้ง 

    

5.4  ท่านพยายามแสวงหาขอ้เทจ็จริงเพื่อแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานได ้
อยา่งเหมาะสม 

    

6.  ด้านกระบวนการปฏิบัตงิาน 
6.1  ท่านพร้อมท่ีจะเรียนรู้การใชอุ้ปกรณ์ 
ในการปฏิบติังานอยูต่ลอดเวลา 
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ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
ระดับความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

6.2  ท่านสามารถน าเทคโนโลยท่ีีมีอยูม่าใช ้
ในการปฏิบติังานเพื่อความรวดเร็วยิง่ข้ึน 

    

6.3  ท่านสามารถท างานเป็นทีมร่วมกบั
บุคลากรในหน่วยงานไดอ้ยา่งดี 

    

6.4  ท่านสามารถติดต่อประสานงานกบั
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

    

 
ขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 

ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องแบบสอบถาม 
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ผลการหาค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
(Index of item objective congruence: IOC) 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรวทิยาลยัชุมชนสระแก้ว 

 

ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

คะแนนความคดิเห็น 

IOC แปลผล ของผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

ปัจจยัจูงใจ 

1.  ความส าเร็จในการท างาน 
1.1 การท างานท่ีผา่นมาท่านประสบ

ความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว้
เป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

1.2 การท างานท่ีผา่นมาท่านสามารถ
ปฏิบติังานใหเ้สร็จภายในเวลา  
ท่ีก าหนดอยูเ่สมอ                               

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

1.3 ท่านแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีเกิดข้ึน
ในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.  การไดรั้บการยอบรับนบัถือ 
2.1 ผลการปฏิบติังานส่งผลใหไ้ดรั้บ 

ค าชมเชยจากผูบ้ริหาร 
1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.2 เพื่อนร่วมงานมาขอค าแนะจากท่าน 
เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.3 หน่วยงานภายนอกใหค้วามไวว้างใจ 
โดยเชิญท่านใหไ้ปท างานร่วมกนั 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.  ลกัษณะของงานท่ีท า 
3.1 งานท่ีปฏิบติัตรงกบัความรู้

ความสามารถของท่าน 
1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

คะแนนความคดิเห็น 

IOC แปลผล ของผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

3.2 งานท่ีปฏิบติัตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.3 งานท่ีไดรั้บมอบหมาย เป็นงาน 
ท่ีทา้ทายใหล้งมือท า 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4.  ความรับผดิชอบ 
4.1 งานท่ีท่านรับผดิชอบมีปริมาณ

เหมาะสมกบัก าลงัความสามารถ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4.2 ในขณะปฏิบติังานท่านมีอิสระ
ปราศจากการควบคุมอยา่งใกลชิ้ด
จากหวัหนา้งาน 

-1 1 1 0.333 ปรับปรุง 

4.3 ท่านมีอิสระในการตดัสินใจแกไ้ข
ปัญหาในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
5.1 ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมอบรม

สมัมนาเพื่อเพิม่พนูความรู้ 
และประสบการณ์ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.2 ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บเงิน
ค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน
สูงข้ึนกวา่เดิม 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.3 ทุกคนในหน่วยงานมีโอกาสไดรั้บ 
การพิจารณาความดีความชอบ
อยา่งยติุธรรมตามความสามารถ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ปัจจยัค ้าจุน 

1.  เงินเดือน 
1.1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนั

เหมาะสมกบังานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

คะแนนความคดิเห็น 

IOC แปลผล ของผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

1.2 ท่านไดรั้บการพิจารณา 
เล่ือนเงินเดือนประจ าปี 
อยา่งเป็นธรรม 

1 0 1 0.667 ใชไ้ด ้

1.3 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บจาก 
การท างานเพยีงพอส าหรับ 
การครองชีพของตน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
2.1 ผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์อนัดี

ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.2 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามเคารพต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.3 เพื่อนร่วมงานต่างใหค้วามร่วมมือ 
ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.4 เพื่อนร่วมงานสามารถตกลงกนัได้
ดว้ยดีเม่ือมีขอ้ขดัแยง้ 
ในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.  สถานะของอาชีพ 
3.1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นอาชีพ 

ท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก
สังคม 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.2 หน่วยงานท่ีปฏิบติัอยูท่  าใหรู้้สึกวา่ 
ท่านมีเกียรติในสงัคม 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. นโยบายและการบริหารงาน 
4.1 หน่วยงานมีการก าหนดเป้าหมาย

ของงานในหนา้ท่ีของท่าน 
ไวอ้ยา่งชดัเจน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

คะแนนความคดิเห็น 

IOC แปลผล ของผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

4.2 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
การด าเนินงาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4.3 มีการก าหนดหนา้ท่ีใหท่้านปฏิบติั 
อยา่งชดัเจน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4.4 การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.  สภาพการท างาน 
5.1 หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนดา้นวสัดุ 

อุปกรณ์อยา่งเพียงพอในการปฏิบติังาน 
1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.2 มีการน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใช ้
ในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.3 หน่วยงานมีหอ้งท างานเป็นสดัส่วน
เหมาะสม 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.4 สถานท่ีปฏิบติังานไม่มีเสียงรบกวน 
จนท าใหข้าดสมาธิในการท างาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.5 หอ้งท างานมีแสงสวา่งเพียงพอ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.6 ไม่มีมลภาวะทางอากาศรบกวน 
ในระหวา่งปฏิบติังาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6.  การปกครองบงัคบับญัชา 
6.1 ผูบ้งัคบับญัชามีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรคใ์นการบริหารงาน 1 1 1 1 
 

ใชไ้ด ้

6.2 ผูบ้งัคบับญัชามีการวางแผน 
การด าเนินงานไวอ้ยา่งชดัเจน 1 1 1 1 

 
ใชไ้ด ้

6.3 ผูบ้งัคบับญัชามีการติดตามผลงาน 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งต่อเน่ือง 1 1 1 1 

 
ใชไ้ด ้
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ข้อที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

คะแนนความคดิเห็น 

IOC แปลผล ของผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

6.4 ผูบ้งัคบับญัชามีความเท่ียงธรรม 
ในการพิจารณาความดีความชอบ 1 1 1 1 

 
ใชไ้ด ้

6.5 ผูบ้งัคบับญัชาเตม็ใจใหค้  าปรึกษา 
แนะน าต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7.  ความมัน่คงในงาน 
7.1 อาชีพของท่านเป็นอาชีพ 

ท่ีมีความมัน่คง 1 1 1 1 
ใชไ้ด ้

7.2 หน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงาน 
ท่ีมีความมัน่คง 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

1.  ดา้นความรู้ความคิด 
1.1 ท่านสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้ 

ในสาขาวิชาท่ีเรียนจบมากบังาน 
ท่ีปฏิบติัอยู ่

1 -1 0 0 ปรับปรุง 

1.2 ท่านศึกษาและคน้หาความรู้จาก 
แหล่งต่าง ๆ เพื่อใชใ้นการปฏิบติังาน 
อยูเ่สมอ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

1.3 ท่านใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ในการปฏิบติังาน เช่น คิดวิธีการใหม่ ๆ  
ท่ีท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดร้วดเร็ว
หรือไดป้ริมาณงานมากข้ึน  

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

1.4 ท่านสามารถปรับเปล่ียนวิธีการ
ปฏิบติังานเพื่อใหส้อดคลอ้งกบั
สถานการณ์ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.  ดา้นการใชดุ้ลยพินิจและการตดัสินใจ 

2.1 เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานท่าน
สามารถวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาได ้

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที ่ ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

คะแนนความคดิเห็น 

IOC แปลผล ของผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

2.2 ท่านเสาะหาขอ้มูลท่ีมีอยูอ่ยา่งครบถว้น
ก่อนการตดัสินใจ  

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.3 ขอ้เสนอแนะจากการตดัสินใจของท่าน
ไดรั้บการสนบัสนุนจากเพือ่นร่วมงาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.  ดา้นการวางแผนและการจดัการ 
3.1 ท่านมีการวางแผนทุกคร้ังก่อนลงมือ

ปฏิบติังาน 
1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.2 ท่านสามารถวางแผนไดถู้กตอ้งตรง 
กบักิจกรรมท่ีท าอยู ่

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.3 ท่านสามารถปฏิบติังานเสร็จทนั
ก าหนดเวลาตามแผนท่ีวางไว ้

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.4 ท่านมีการเตรียมแผนไวร้องรับหากเกิด
ขอ้ผดิพลาดในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4.  ดา้นการบริหารทรัพยากร 
4.1 ท่านใชว้สัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4.2 ท่านสามารถแนะน าเพื่อนร่วมงาน
เก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังานท่ี
ประหยดัเวลาและ/ หรือใชท้รัพยากร
ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
อยา่งคุม้ค่า 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4.3 ท่านคิดหาวิธีการปฏิบติังานท่ีเป็น 
การประหยดัลดการสูญเสีย 
เพื่อแสวงหาวธีิการปฏิบติังาน 
ท่ีมีตน้ทุนต ่าท่ีสุดอยูเ่สมอ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที ่ ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

คะแนนความคดิเห็น 

IOC แปลผล ของผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

5.  ดา้นการน าความรู้ไปใช ้
5.1 ท่านมีความรู้ความสามารถเหมาะสม

กบังานท่ีรับผดิชอบ 
1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.2 ท่านสนใจติดตามส่ิงใหม่ ๆ  
ท่ีจะน ามาใชก้บังานของตนให ้
เกิดประโยชนอ์ยูเ่สมอ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.3 ท่านมีความรอบรู้เก่ียวกบังานอ่ืน 
ท่ีเก่ียวขอ้ง 

1 0 1 0.667 ใชไ้ด ้

5.4 ท่านพยายามแสวงหาขอ้เทจ็จริง 
เพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจาก 
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6.  ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน 
6.1 ท่านพร้อมท่ีจะเรียนรู้การใชอุ้ปกรณ์

ในการปฏิบติังานอยูต่ลอดเวลา 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6.2 ท่านสามารถน าเทคโนโลยท่ีีมีอยู ่
มาใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อ 
ความรวดเร็วยิง่ข้ึน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6.3 ท่านสามารถท างานเป็นทีมร่วมกบั
บุคลากรในองคก์รไดอ้ยา่งดี 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6.4 ท่านสามารถติดต่อประสานงานกบั
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งได ้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

Case processing summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 

Reliability statistics 

Cronbach's alpha N of items 

.943 64 

 
 

Item statistics 

 Mean Std. deviation N 

ปัจจยัจูงใจ 1.1 3.1333 .43417 30 

ปัจจยัจูงใจ 1.2 3.1333 .34575 30 

ปัจจยัจูงใจ 1.3 3.2667 .58329 30 

ปัจจยัจูงใจ 2.1 2.7333 .73968 30 

ปัจจยัจูงใจ 2.2 2.9333 .52083 30 

ปัจจยัจูงใจ 2.3 2.8333 .74664 30 

ปัจจยัจูงใจ 3.1 2.8667 .86037 30 

ปัจจยัจูงใจ 3.2 2.8667 .81931 30 

ปัจจยัจูงใจ 3.3 2.8000 .80516 30 

ปัจจยัจูงใจ 4.1 3.0000 .45486 30 
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 Mean Std. deviation N 

ปัจจยัจูงใจ 4.2 2.8333 .69893 30 

ปัจจยัจูงใจ 4.3 2.9000 .75886 30 

ปัจจยัจูงใจ 5.1 2.7667 .77385 30 

ปัจจยัจูงใจ 5.2 2.3000 .87691 30 

ปัจจยัจูงใจ 5.3 2.4000 .72397 30 

ปัจจยัค ้าจุน 1.1 2.7000 .65126 30 

ปัจจยัค ้าจุน 1.2 2.7000 .53498 30 

ปัจจยัค ้าจุน 1.3 2.4667 .62881 30 

ปัจจยัค ้าจุน 2.1 2.9333 .90719 30 

ปัจจยัค ้าจุน 2.2 2.9667 .71840 30 

ปัจจยัค ้าจุน 2.3 2.6000 .77013 30 

ปัจจยัค ้าจุน 2.4 2.7667 .67891 30 

ปัจจยัค ้าจุน 3.1 3.2000 .48423 30 

ปัจจยัค ้าจุน 3.2 3.2000 .40684 30 

ปัจจยัค ้าจุน 4.1 2.8000 .76112 30 

ปัจจยัค ้าจุน 4.2 2.4000 .85501 30 

ปัจจยัค ้าจุน 4.3 2.5333 .73030 30 

ปัจจยัค ้าจุน 4.4 2.6667 .71116 30 

ปัจจยัค ้าจุน 5.1 2.9667 .61495 30 

ปัจจยัค ้าจุน5.2 3.0667 .63968 30 

ปัจจยัค ้าจุน 5.3 2.4000 .81368 30 

ปัจจยัค ้าจุน 5.4 2.3000 .95231 30 

ปัจจยัค ้าจุน 5.5 3.0333 .66868 30 

ปัจจยัค ้าจุน 5.6 3.1000 .75886 30 

ปัจจยัค ้าจุน 6.1 2.8000 .55086 30 
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 Mean Std. deviation N 

ปัจจยัค ้าจุน 6.2 2.8000 .71438 30 

ปัจจยัค ้าจุน 6.3 2.6000 .77013 30 

ปัจจยัค ้าจุน 6.4 2.6333 .85029 30 

ปัจจยัค ้าจุน 6.5 3.0333 .76489 30 

ปัจจยัค ้าจุน 7.1 3.1333 .73030 30 

ปัจจยัค ้าจุน 7.2 2.9000 .66176 30 

ประสิทธิภาพ 1.1 3.0667 .58329 30 

ประสิทธิภาพ 1.2 3.1667 .46113 30 

ประสิทธิภาพ 1.3 3.1667 .53067 30 

ประสิทธิภาพ 1.4 3.1000 .48066 30 

ประสิทธิภาพ 2.1 3.0000 .58722 30 

ประสิทธิภาพ 2.2 3.0333 .31984 30 

ประสิทธิภาพ 2.3 3.0333 .41384 30 

ประสิทธิภาพ 3.1 3.1000 .40258 30 

ประสิทธิภาพ 3.2 3.0667 .52083 30 

ประสิทธิภาพ 3.3 3.2000 .48423 30 

ประสิทธิภาพ3.4 3.0000 .45486 30 

ประสิทธิภาพ 4.1 3.1333 .50742 30 

ประสิทธิภาพ 4.2 3.2000 .48423 30 

ประสิทธิภาพ 4.3 2.9333 .58329 30 

ประสิทธิภาพ 4.4 3.0667 .36515 30 

ประสิทธิภาพ 5.1 3.1333 .43417 30 

ประสิทธิภาพ 5.2 3.2000 .48423 30 

ประสิทธิภาพ 5.3 3.0000 .58722 30 

ประสิทธิภาพ 5.4 3.2333 .50401 30 
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 Mean Std. deviation N 

ประสิทธิภาพ6.1 3.2333 .56832 30 

ประสิทธิภาพ6.2 3.2333 .50401 30 

ประสิทธิภาพ6.3 3.2333 .43018 30 

ประสิทธิภาพ6.4 3.2000 .55086 30 

 

Item-total statistics 

 Scale mean if item 
deleted 

Scale variance if 
item deleted 

Corrected item-
total correlation 

Cronbach’s alpha if 
item deleted 

ปัจจยัจูงใจ 1.1 184.0667 362.823 .124 .943 

ปัจจยัจูงใจ 1.2 184.0667 368.064 -.235 .944 

ปัจจยัจูงใจ 1.3 183.9333 357.306 .336 .943 

ปัจจยัจูงใจ 2.1 184.4667 346.671 .648 .941 

ปัจจยัจูงใจ 2.2 184.2667 352.685 .619 .942 

ปัจจยัจูงใจ 2.3 184.3667 365.413 -.032 .945 

ปัจจยัจูงใจ 3.1 184.3333 356.989 .226 .944 

ปัจจยัจูงใจ 3.2 184.3333 350.437 .455 .942 

ปัจจยัจูงใจ 3.3 184.4000 349.352 .500 .942 

ปัจจยัจูงใจ 4.1 184.2000 360.510 .252 .943 

ปัจจยัจูงใจ 4.2 184.3667 350.033 .556 .942 

ปัจจยัจูงใจ 4.3 184.3000 347.803 .589 .941 

ปัจจยัจูงใจ 5.1 184.4333 347.909 .573 .941 

ปัจจยัจูงใจ 5.2 184.9000 343.955 .625 .941 

ปัจจยัจูงใจ 5.3 184.8000 352.648 .437 .942 

ปัจจยัค ้าจุน 1.1 184.5000 359.983 .188 .943 

ปัจจยัค ้าจุน 1.2 184.5000 364.190 .029 .944 
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 Scale mean if item 
deleted 

Scale variance if 
item deleted 

Corrected item-
total correlation 

Cronbach’s alpha if 
item deleted 

ปัจจยัค ้าจุน 1.3 184.7333 358.478 .260 .943 

ปัจจยัค ้าจุน 2.1 184.2667 341.582 .676 .941 

ปัจจยัค ้าจุน 2.2 184.2333 350.806 .511 .942 

ปัจจยัค ้าจุน 2.3 184.6000 345.214 .673 .941 

ปัจจยัค ้าจุน 2.4 184.4333 350.461 .556 .942 

ปัจจยัค ้าจุน 3.1 184.0000 357.655 .392 .942 

ปัจจยัค ้าจุน 3.2 184.0000 360.345 .295 .943 

ปัจจยัค ้าจุน 4.1 184.4000 345.076 .686 .941 

ปัจจยัค ้าจุน 4.2 184.8000 344.303 .631 .941 

ปัจจยัค ้าจุน 4.3 184.6667 345.885 .686 .941 

ปัจจยัค ้าจุน 4.4 184.5333 346.120 .697 .941 

ปัจจยัค ้าจุน 5.1 184.2333 349.289 .670 .941 

ปัจจยัค ้าจุน 5.2 184.1333 349.499 .634 .941 

ปัจจยัค ้าจุน 5.3 184.8000 346.993 .574 .941 

ปัจจยัค ้าจุน 5.4 184.9000 350.714 .377 .943 

ปัจจยัค ้าจุน 5.5 184.1667 350.902 .547 .942 

ปัจจยัค ้าจุน 5.6 184.1000 353.610 .381 .943 

ปัจจยัค ้าจุน 6.1 184.4000 351.007 .666 .941 

ปัจจยัค ้าจุน 6.2 184.4000 345.903 .702 .941 

ปัจจยัค ้าจุน 6.3 184.6000 343.903 .720 .941 

ปัจจยัค ้าจุน 6.4 184.5667 343.633 .657 .941 

ปัจจยัค ้าจุน 6.5 184.1667 354.489 .347 .943 

ปัจจยัค ้าจุน 7.1 184.0667 358.133 .231 .943 

ปัจจยัค ้าจุน 7.2 184.3000 352.493 .488 .942 
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 Scale mean if item 
deleted 

Scale variance if 
item deleted 

Corrected item-
total correlation 

Cronbach’s alpha if 
item deleted 

ประสิทธิภาพ 1.1 184.1333 353.775 .499 .942 

ประสิทธิภาพ 1.2 184.0333 356.033 .507 .942 

ประสิทธิภาพ 1.3 184.0333 358.240 .326 .943 

ประสิทธิภาพ 1.4 184.1000 358.714 .336 .943 

ประสิทธิภาพ 2.1 184.2000 359.131 .251 .943 

ประสิทธิภาพ 2.2 184.1667 361.316 .300 .943 

ประสิทธิภาพ 2.3 184.1667 356.902 .511 .942 

ประสิทธิภาพ 3.1 184.1000 364.438 .030 .944 

ประสิทธิภาพ 3.2 184.1333 356.878 .402 .942 

ประสิทธิภาพ 3.3 184.0000 360.966 .210 .943 

ประสิทธิภาพ 3.4 184.2000 358.510 .368 .943 

ประสิทธิภาพ 4.1 184.0667 354.133 .559 .942 

ประสิทธิภาพ 4.2 184.0000 356.621 .449 .942 

ประสิทธิภาพ 4.3 184.2667 350.892 .633 .941 

ประสิทธิภาพ 4.4 184.1333 359.154 .417 .942 

ประสิทธิภาพ 5.1 184.0667 359.720 .313 .943 

ประสิทธิภาพ 5.2 184.0000 355.379 .518 .942 

ประสิทธิภาพ 5.3 184.2000 361.890 .127 .944 

ประสิทธิภาพ 5.4 183.9667 355.206 .505 .942 

ประสิทธิภาพ 6.1 183.9667 357.895 .318 .943 

ประสิทธิภาพ 6.2 183.9667 356.171 .454 .942 

ประสิทธิภาพ 6.3 183.9667 358.447 .395 .942 

ประสิทธิภาพ 6.4 184.0000 356.345 .405 .942 
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Scale statistics 

Mean Variance Std. deviation N of items 

1.8720E2 365.062 19.10660 64 

 
 
 




