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 การศึกษาครัง้นี้มีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อสมรรถนะในการท างานของ
บุคลากรส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอแม่แตง จงัหวดัเชยีงใหม่ โดยใช้ทฤษฎี 2 ปัจจยั ของเฮอร์ซเบริ์ก 
(Herzberg, 1959) และสมรรถนะหลกัของข้าราชการ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน, 
2553) กลุ่มตวัอย่างคอืบุคลากรที่ท างานอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอแม่แตง จงัหวดั
เชยีงใหม่ ทัง้หมด 13 หน่วยงาน จ านวน 260 คน ก าหนดขนาดตวัอย่างโดยใชว้ธิกีารค านวนของ ทาโร่ 
ยามาเน่ (1973) ใชว้ธิกีารสุม่ตวัอย่างดว้ยวธิตีามสะดวก เกบ็ขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม วเิคราะหข์อ้มลู
โดยใช้สถติเิชงิพรรณนา ประกอบไปด้วยค่าความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถติเิชงิอนุมาน 
ค่าสถติสิหสมัพนัธ์เพยีรส์นั ผลการศกึษาพบว่า บุคลากรเป็น เพศชาย รอ้ยละ 30.40 เพศหญงิ 69.60 
ส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 41-50 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 33.80  จบการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีรอ้ยละ 43.50 
เงนิเดอืน อยู่ระหว่าง 10,001-20,000 บาท มรีะยะเวลาในการท างาน 11-20 ปี ผลการวเิคราะหปั์จจยั
แรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคอื ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง  
รองลงมาคอื ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นการยอมรบันบัถอื ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความรบัผดิชอบ 
ตามล าดบั การวเิคราะหปั์จจยัค ้าจุน พบว่า ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน มคี่าเฉลีย่สงูสุด รองลงมาคอื
ด้านนโยบายและการบรหิารงาน ด้านความมัน่คงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการ
บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ตามล าดบั ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า แรงจูงใจมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนักบัสมรรถนะในการท างาน 
ค าส าคญั :แรงจงูใจ,สมรรถนะ,การปกครองสว่นทอ้งถิน่ 
 
 
 
 
 



Abstract 
 

 The objective of this research for study the motivation factor affecting to work 
competency of Mae Tang district Chiang Mai province local government organization’s 
personnel with Herzberg's Two - Factor theory (Herzberg, 1959) and government 
officer’s core competency (Office of the civil service commission, 2010). The sample 
of this research is 260 personnel of Mae Tang district Chiang Mai province local 
government organization all 13 department calculate sample size by Taro Yamane’s 
formula (1973) with convenience sampling method collecting data with questionnaire 
analyze with descriptive statistic: frequency percentage and standard deviation and 
inferential statistics: Pearson Product Moment Correlation. Research finding: most 
sample is male 30.40 percent female 69.60 percent. 41 -50 years old 33.80 percent. 
Education level at Bachelor's degree 43.50 percent. Average salary 10,001 – 20,000 
THB/month. Work time 11 – 20 years. Result of motivation factor analysis affected at 
Higher level the top average factor is growth advancement next achievement factor 
respect factor job description factor respectively responsibility factor. The Hygiene factor 
analysis finding: Top average point is salary and compensation factor next policy and 
management factor job’s secure factor working environment factor command factor 
team relation factor respectively. Result of hypothesis test finding: The motivation 
relation with working competency by same direction. 
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บทน า 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

การปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผลมาจากหลักการกระจายอ านาจ ภายใต้รัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 เป็นตน้มา บทบาทอ านาจ หน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบขององคก์ร
ปกครองสว่นทอ้งถิน่ไดเ้ปลีย่นแปลงไปจากเดมิอย่างมาก รฐัธรรมนูญฉบบัปัจจุบนัใหค้วามส าคญักบัการ
กระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยก าหนดกรอบความเป็นอิสระในการ  ปกครอง
ตนเองตามเจตนารมณ์ของประชาชนและความเป็นอสิระในการก าหนดนโยบายการปกครอง การบรหิาร 
การบรหิารงานบุคคล การเงนิและการคลงั และมอี านาจหน้าทีข่องตนเองโดยเฉพาะ 

การปกครองท้องถิ่น (Local government) ถือเป็นรูปแบบหนึ่งที่เป็นพื้นฐานการปกครองใน
ระบอบประชาธปิไตยและมีความส าคญัต่อการฝึกหดัประชาธิปไตย โดยเฉพาะอย่างยิง่การส่งเสริม
กระบวนการมสี่วนร่วมของชุมชนในทอ้งถิน่ทีจ่ะตอบสนองปัญหาความเป็นอยู่และทรพัยากรธรรมชาติ
ของชุมชนได้เป็นอย่างดี ซึ่งล าพงัเพยีงรฐับาลในฐานะที่ต้องดูแลประชาชนโดยรวมทัง้ประเทศ ไม่
สามารถตอบสนองปัญหาและความต้องการหรอืแก้ไขปัญหาได้อย่างทัว่ถงึและตรงตามความต้องการ
ของประชาชนในแต่ละพื้นที่ได้อย่างถูกต้อง ดงันัน้รฐับาลหลายประเทศจงึได้มกีารเปลี่ยนแปลงการ
บรหิารปกครองแบบรวมศูนยอ์ านาจไวท้ีส่่วนกลาง(Centralization) มาเป็นการบรหิารการปกครองแบบ
กระจายอ านาจ (Decentralization) มากขึน้เพื่อมุ่งหมายใหส้ทิธแิก่ชุมชนในการตดัสนิใจด าเนินภารกจิ
ของทอ้งถิน่ซึง่อาจกล่าวไดว้่าเป็นการใชฐ้านทอ้งถิน่เป็นรากฐานในการพฒันาประเทศ (โกวทิย ์พวงงาม
, 2553,) เป้าหมายของแผนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ใหม้กีารถ่ายโอนภารกจิ
ในการจดับรกิารสาธารณะของรฐัใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ ตามมาตรา 30 แห่งพระราชบญัญตัิ
ก าหนดแผนและขัน้ตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่พุทธศกัราช 2542 โดย
ก าหนดอ านาจหน้าที่รบัผดิชอบในการใหบ้รกิารสาธารณะของรฐัและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ
ระหวา่งองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ดว้ยกนัเองใหช้ดัเจน โดยองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ประเภทแห่งใด
มคีวามพร้อมในการรบัถ่ายโอนอ านาจหน้าที่และภารกิจให้ด าเนินการถ่ายโอนภายใน 4 ปี ส าหรบั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ประเภทใดหรอืแห่งใดไม่สามารถทีจ่ะรบัการถ่ายโอนไดภ้ายในระยะเวลา 4 
ปีใหด้ าเนินการถ่ายโอนภายใน 10 ปี (โกวทิย ์พวงงาม, 2550) 

องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ อ าเภอแม่แตง ประกอบไปดว้ย เทศบาลเมอืง จ านวน 1 หน่วยงาน 
คอื เทศบาลเมอืงเมอืงแกนพฒันา, เทศบาลต าบล จ านวน 5 หน่วยงาน ไดแ้ก่ เทศบาลต าบลสนัมหาพน 
เทศบาลต าบลอินทขลิ เทศบาลต าบลแม่หอพระ เทศบาลต าบลจอมแจ้ง และเทศบาลต าบลแม่แตง, 
องคก์ารบรหิารสว่นต าบล จ านวน 7 หน่วยงาน ไดแ้ก่ องคก์ารบรหิารสว่นต าบลสบเปิง องคก์ารบรหิาร
สว่นต าบลบา้นเป้า องคก์ารบรหิารสว่นต าบลสนัป่ายาง องคก์ารบรหิารสว่นต าบลป่าแป๋ องคก์ารบรหิาร
ส่วนต าบลเมอืงก๋าย องค์การบรหิารส่วนต าบลบา้นชา้ง และองคก์ารบรหิารสว่นต าบลกื้ดชา้ง มบีทบาท
ในการบริหาร จัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม จ าแนกออกได้เป็น 4 ลักษณะ 1. การ
ด าเนินการ หมายถงึ การจดัหาหรอืจดัใหม้ ีบ ารุงรกัษาใหค้งสภาพทีด่ตีลอดไป ก าจดัใหห้มดไป บ าบดั  
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ฟ้ืนฟู ปรบัปรุงใหม้สีภาพดขีึน้ 2. การส่งเสรมิ การส่งเสรมิ หมายถงึ การใหห้รอืเพิม่เตมิในดา้นความรู้
ความเขา้ใจ จติส านึกและความตระหนัก การมสี่วนร่วม 3. การประสาน หมายถงึ การด าเนินการใด ๆ 
ให้เกดิความร่วมมอื หรอืเกดิการด าเนินงานร่วมกนั 4. การสนับสนุน หมายถงึ การให้หรอืให้ใช้วสัดุ
อุปกรณ์ เครือ่งมอื เครือ่งจกัรกล แรงงาน ขอ้มลู และงบประมาณ เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพการด าเนินงาน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจงึถือเป็นหน่วยงานราชการที่มคีวามใกล้ชดิและเขา้ใจถึงสภาพ
ปัญหาของประชาชนในทอ้งทีน่ัน้ๆมากทีสุ่ด ดงันัน้ จงึต้องใหค้วามส าคญักบัสมรรถนะการท างานของ
บุคลากรในระดบัต่างๆ ซึ่งหากบุคลากรทอ้งถิน่เองมสีมรรถนะการท างานทีสู่งขึน้จะเป็นส่วนส าคญัใน
การแกปั้ญหาใหแ้ก่ชุมชนทอ้งถิน่ ไดม้ากยิง่ขึน้ 

ผูศ้กึษาจงึสนใจศกึษาว่าแรงจงูใจใดทีม่ผีลต่อสมรรถนะในการปฏบิตังิานของบุคลากรทอ้งถิน่ใน
อ าเภอแม่แตง จังหวัดเชียงใหม่ เพื่อน าข้อมูล ที่ได้มาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรบุคลากรท้องถิ่นในอ าเภอแม่แตง จงัหวดัเชยีงใหม่ และองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นอื่นๆ เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพและสามารถด าเนินงานบรรลุ
วตัถุประสงคท์ีว่างไวไ้ด ้ต่อไป 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 เพื่อศกึษาแรงจูงใจทีส่่งผลต่อสมรรถนะในการท างานของบุคลากรส่วนทอ้งถิน่ในเขตอ าเภอแม่
แตง จงัหวดัเชยีงใหม่ 
 
สมมติุฐานของการวิจยั 

แรงจูงใจมผีลต่อสมรรถนะในการท างานของบุคลากรส่วนทอ้งถิน่ในเขตอ าเภอแม่แตง จงัหวดั
เชยีงใหม ่
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 การศกึษาครัง้นี้มขีอบเขตของการวจิยัเพือ่ศกึษาแรงจงูใจในการท างานของบุคลากรสว่นทอ้งถิน่
ในเขตอ าเภอแม่แตง จงัหวดัเชียงใหม่ จ านวน 13 หน่วยงาน ก าหนดตัวแปรอิสระ (Independent 
Variables) คอื ปัจจยัแรงจูงใจ โดยใชท้ฤษฎ ี2 ปัจจยั ของเฮอรซ์เบริก์ (Herzberg, 1959) ประกอบไป
ดว้ย ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 1) ความส าเรจ็ของงาน 2) การยอมรบันบัถอื 3) ลกัษณะงาน 4) 
ความรบัผดิชอบ 5) ความกา้วหน้าในงาน 6) เงนิเดอืนและค่าตอบแทน 7) นโยบายและการบรหิารงาน  
8) การบงัคบับญัชา 9) ความมัน่คงในงาน 10) ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 11) สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ก าหนดตวัแปรตาม (Dependent Variable) คอื สมรรถนะในการท างานของบุคลากรทอ้งถิน่ใน
อ าเภอแม่แตง จงัหวดัเชยีงใหม่ ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน 
พฤศจิกายน 2553) ได้แก่  1) การมุ่งผลสมัฤทธิ ์2) จิตส านึกในการให้บริการ 3) การสัง่สมความ
เชีย่วชาญในงานอาชพี 4) จรยิธรรม 5) การท างานเป็นทมี  
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แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 
 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory)  
ทฤษฎ ี2 ปัจจยัของเฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg, 1959) เป็นทฤษฎจีูงใจ โดยเสนอว่าปัจจยัในการ

ท างานเกีย่วขอ้งกบัความพงึพอใจในการท างาน และไม่พงึพอใจในการท างาน หรอืหมายถงึ การท างาน
โดยหลกัการของผูบ้รหิารจะพยายามสรา้งความพงึพอใจใหก้บัพนักงาน การสรา้งความพอใจนี้สรุปว่า
บุคคลจะมคีวามตอ้งการในงานทีแ่ยกจากกนัเป็นอสิระซึง่จะขึน้อยูก่บั 2 ปัจจยั ไดแ้ก่  

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรงหรอือาจกล่าวว่าเป็น
ปัจจยัที่เป็นตวักระตุ้นสภาพแวดล้อมของการท างานที่ท าใหบุ้คคลเกดิความพอใจและเกดิการจูงใจให้
บุคคลในองค์กรปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึ้น ปัจจยัเหล่านี้ส่วนใหญ่เกี่ยวขอ้งกบัการ
ประกอบกจิกรรมต่างๆ ซึ่งมอียู่ 5 ปัจจยั ได้แก่ 1) ความส าเรจ็ในการท างาน 2) การยอมรบันับถอื 3) 
ลกัษณะงาน 4) ความรบัผดิชอบ 5)  

2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัพืน้ฐานทีจ่ าเป็นทีทุ่กคนจะตอ้งไดร้บัการตอบสนอง
ปัจจยัเหล่านี้ไม่ใชส่ิง่จงูใจทีจ่ะท าใหค้นท างานมากขึน้ หรอืการเพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน ตลอดจน
ไม่เป็นสิง่กระตุ้นใหบุ้คคลกระตอืรอืรน้ในการท างานมากยิง่ขึน้ แต่เป็นปัจจยัเบื้องต้นเพื่อป้องกนัไม่ให้
คนไม่พอใจในงานที่ท าเท่านัน้ ปัจจยัเหล่านี้ส่วนใหญ่จะเกี่ยวกนักบัสภาพแวดล้อมของการท างานที่
ป้องกนัไม่ใหเ้กดิความไม่พอใจในงาน และร่วมรกัษาใหบุ้คคลปฏบิตังิานในองค์การ ซึ่งมอียู่ 6  ปัจจยั 
ไดแ้ก่ 1 เงนิเดอืนและค่าตอบแทน 2 นโยบายและการบรหิาร หมายถงึการวางแผน การบรหิารงาน การ
จดัระบบงาน ของผู้บงัคบับญัชาให้มปีระสทิธภิาพรวมทัง้การเปิดโอกาสให้มสี่วนร่วมในการก าหนด
นโยบาย 3 การบงัคบับญัชา 4 ความมัน่คงในงาน 5 ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 6 สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน 

 
แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะการท างาน 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน (พฤศจิกายน 2553) สมรรถนะหลกั หมายถึง
คุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมทีก่ าหนดเป็น คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรอืนทัง้ระบบ เพื่อเป็นการ
หล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรมที่พงึประสงค์ร่วมกนั โดยสมรรถนะหลกัในภาคราชการพลเรอืน 
ประกอบดว้ย 1. การมุง่ผลสมัฤทธิ ์2. บรกิารทีด่ ี3. การสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี 4. การยดึมัน่
ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรม 5. การท างานเป็นทมี 
 McClelland ไดเ้ขยีนบทความเรือ่ง “Testing for Competence rather than Intelligence” ซึง่ถอื
ว่าเป็นจุดเริ่มต้นของแนวคิดเรื่องสมรรถนะที่สามารถอธิบายบุคลิกลักษณะของแต่ละบุคคล ว่า
เปรยีบเสมอืนกบัภเูขาน ้าแขง็ (Iceberg) ทีม่อียู ่2 สว่นไดแ้ก่ สว่นทีล่อบอยูบ่นผวิน ้าและสว่นทีอ่ยูใ่ตน้ ้า 
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อา้งองิจาก The Iceberg Model (ชชูยั สมทิธไิกร, 2550) 
 จากรปู ภูเขาน ้าแขง็สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 สว่น ไดแ้ก่ สว่นทีล่อยอยู่บนผวิน ้าและสว่นทีจ่ม
อยู่ใต้น ้า ส่วนที่ลอยนัน้เป็นส่วนที่สามารถสงัเกตและวดัได้ง่าย ได้แก่ ความรู้สาขาต่างๆ ที่ได้เรยีน
มา (Knowledge) และส่วนของทกัษะ ได้แก่ ความเชีย่วชาญ ความช านาญหรอืความเชีย่วชาญพเิศษ
ต่างๆ (Skill) ส าหรบัสว่นของภเูขาน ้าแขง็ทีจ่มอยูใ่ตน้ ้าซึง่เป็นสว่นทีม่ปีรมิาณมากกวา่ เป็นสว่นทีส่งัเกตุ
ไดย้าก ไม่ชดัเจนและวดัไดย้ากกวา่ แต่ถอืว่าเป็นสว่นทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของบุคคลมากกวา่สว่นที่
อยู่เหนือน ้ า ประกอบไปด้วย บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม  (Social role) ภาพลักษณ์ของบุคคล/
ภาพลกัษณ์ภายใน (Self image) อุปนิสยั (Trait) และแรงจูงใจหรอืแรงผลกัดนัเบื่องลกึ (Motive) ส่วนที่
อยู่เหนือน ้าเป็นส่วนที่มคีวามสมัพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญาของบุคคล ซึ่งการทีบุ่คคลมคีวามเชาวน์ปัญญา
สามารถเรยีนรูอ้งคค์วามรูต้่างๆ และทกัษะไดน้ัน้ ยงัไม่เพยีงพอทีจ่ะท าใหม้ผีลการปฏบิตังิานทีโ่ดดเด่น 
จึงจ าเป็นต้องมีแรงผลกัดนัเบื้องลึก จินตนาการ วิธีคิด และอื่นๆ จึงจะท าให้มีผลงานโดเด่นเป็นที่
ประจกัษ์ 
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 ชยพทัธ์ แอกะนาคะ และทศพร มะหะหมดั (2564) ได้ท าการวจิยัเรื่อง ปัจจยัที่มอีิทธพิลต่อ
สมรรถนะหลกัของขา้ราชการในสงักดัส านักปลดักรุงเทพมหานคร  กลุ่มตวัอย่างคอืเจ้า  หน้าที่ของรฐั
จ านวน 252 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการวจิยัสถติทิี่ ใชไ้ดแ้ก่คา่รอ้ยละคา่เฉลีย่คา่ t-test 
ความแปรปรวนทางเดยีวสหสมัพนัธเ์พยีรส์นั ทีร่ะดบัความคลาดเคลื่อน 0.05 
 นัทธ์ชนัน จริโชตริว ีและ เชีย่วชาญ อาศุวฒันกูล (2558) ได้ท าการวจิยัเรื่อง ความผูกพนัต่อ
องคก์ารกบัสมรรถนะในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกระทรวงการ พบว่า คุณภาพชวีติในการท างาน
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และบรรยากาศองค์การ ซึ่งตัวแปรทัง้ 2 นี้ สามารถร่วมกันพยากรณ์ความ ผูกพนัต่อองค์การของ
ขา้ราชการกระทรวงการต่างประเทศไดร้อ้ยละ 64.6 อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 สวุรรณี ภู่ชืน่ (2556) ไดศ้กึษาเรือ่ง ปัจจยัแรงจงูใจและความ ตอ้งการพฒันาตนเอง ยงัมอีทิธพิล
ในทางบวกต่อสมรรถนะหลกัในการปฏิบตัิงานของข้าราชการ ต าแหน่งนักวิชาการศุลกากร ระดบั
ปฏิบตัิการ สงักดัส านักงานศุลกากรภาคที่ 1 กรมศุลกากรพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจและความ ต้องการ
พัฒนาตนเอง มีอิทธิพลในทางบวกต่อสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของข้าราชการ  ต าแหน่ง
นกัวชิาการศุลกากร ระดบัปฏบิตักิาร สงักดัส านกังานศุลกากรภาคที ่1 กรมศุลกากร 
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากร (Population) คอื บุคลากรทีท่ างานอยูใ่นองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในอ าเภอแม่แตง 
จงัหวดัเชยีงใหม่ ทัง้หมด 13 หน่วยงาน รวมทัง้สิน้จ านวน 639 คน กลุ่มตวัอยา่ง (Sample) จ านวน 260 
คน ก าหนดขนาดตวัอย่างโดยใชว้ธิกีารค านวนของทาโร ่ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) และการสุม่หา
ตวัอย่างตามสะดวก (Convenience Sampling) เครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมเป็นแบบสอบถามใหก้ลุ่ม
ตวัอย่างตอบดว้ยตนเอง (Self Administered Questionnaire) ซึ่งผ่านผ่านการตรวจสอบเนื้อหาโดบวธิ ี
IOC ไดค้ะแนนมากกว่า 0.5 ทุกขอ้ และค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามนวมที ่0.888 แบบสอบถาม
แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงันี้ ส่วนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 แบบวดั
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่วนที่ 3 แบบวดัเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ส าหรบั
แบบสอบถามส่วนที่ 2 และ 3 นี้เป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่าแบบ Likert Rating Scale 
ก าหนดค าตอบเป็นข้อความ 5 ระดบั ส่วนที่ 4 ข้อค าถามเกี่ยวกบัข้อเสนอแนะอื่นๆเกี่ยวกบัในการ
ปฏบิตังิาน เป็นชนิดปลายเปิด (Opened Questionnaire) ใหผู้ต้อบแบบสอบถามสามารถออกความเหน็
ไดอ้ย่างอสิระ  
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 วเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ขอ้มลูลกัษณะสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ขอ้มูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการ
ท างาน คอื ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และขอ้มลูเกีย่วกบัสมรรถนะในการปฏบิตังิาน โดยใชส้ถติคิ่าเฉลีย่ 
(Mean) และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

การวเิคราะห์สถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistics) ใช้การวเิคราะห์การถดถอยเชงิเสน้แบบ
พหุคูณ (Multiple regression analysis; MRA) เพื่อเป็นการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรอิสระว่าจะมี
ผลกระทบต่อตวัแปรตามหรอืไม่ในแบบสอบถามสว่นที ่2 และ 3 
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ผลการวิจยั 
 

 ผลการศกึษาพบว่า บุคลากรที่ท างานอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอ าเภอแม่แตง 
จงัหวดัเชียงใหม่ ส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง มีอายุระหว่าง 41-50 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
เงนิเดอืน อยูร่ะหวา่ง 10,001-20,000 บาท มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานในองคก์ร อยูร่ะหวา่ง 11-20 ปี  
ตาราง 1 คา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของแรงจงูใจ จ าแนกเป็นรายดา้น (n = 260คน) 

แรงจงูใจ 𝐗̅ SD ระดบัความส าคญั 
ปัจจยัจงูใจ 
1.ดา้นความส าเรจ็ของงาน 

 
4.31 

 
0.611 

 
มากทีส่ดุ 

2.ดา้นการยอมรบันบัถอื 4.30 0.623 มากทีส่ดุ 

3.ดา้นลกัษณะงาน 4.30 0.671 มากทีส่ดุ 

4.ดา้นความรบัผดิชอบ 4.29 0.610 มากทีส่ดุ 

5.ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่ง 4.42 0.646 มากทีส่ดุ 

ปัจจยัค า้จนุ    

1.ดา้นเงนิเดอืนและคา่ตอบแทน 4.69 0.445 มากทีส่ดุ 

2.ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน 4.56 0.409 มากทีส่ดุ 

3.ดา้นการบงัคบับญัชา 4.39 0.543 มากทีส่ดุ 

4.ดา้นความมัน่คงในงาน 
5.ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 
6.ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

4.43 
4.37 
4.40 

0.466 
0.417 
0.332 

มากทีส่ดุ 
มากทีส่ดุ 
มากทีส่ดุ 

รวม 4.39 0.325 มากท่ีสดุ 

จากตารางที ่1 พบว่า โดยรวมแลว้กลุ่มตวัอย่างใหค้วามส าคญักบัแรงจงูใจ ในระดบัมากทีสุ่ด มี
ค่าเฉลี่ย 4.39 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.325 และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจทุก
ดา้นมคีวามส าคญัอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ 
ตารางท่ี 2 คา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของสมรรถนะในการท างาน รายดา้น (n = 260 คน) 

สมรรถนะในการท างาน 𝐗̅ SD ระดบัความส าคญั 

1.ดา้นการมุง่ผลสมัฤทธิ ์ 4.14 0.499 มาก 
2.ดา้นบรกิารทีด่ ี 4.29 0.640 มากทีส่ดุ 

3.ดา้นการสัง่สมความเชีย่วชาญในงานอาชพี 4.25 0.621 มากทีส่ดุ 

4.ดา้นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรม 
5.ดา้นการท างานเป็นทมี 

4.41 
4.35 

0.646 
0.584 

มากทีส่ดุ 
มากทีส่ดุ 

รวม 4.24 0.13 มากท่ีสดุ 
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จากตารางที่ 2 พบว่า โดยรวมแล้วกลุ่มตวัอย่างใหค้วามส าคญักบัสมรรถนะในการท างาน ใน
ระดบัมากทีส่ดุ มคีา่เฉลีย่ 4.24 คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.13  
ตารางท่ี 3 

คา่สถติพิรรณนาและคา่สมัประสทิธิค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรทีใ่ชว้เิคราะห ์(n=260 คน) 
                          ตวัแปร สมรรถนะ ปัจจยัแรงจงูใจ 

Pearson Correlation สมรรถนะ 1.000 .862 

แรงจงูใจ .862 1.000 

*ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 

จากตารางที ่3 การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ พบว่ามคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบั
สมรรถนะในการท างานของบุคลากรเทศบาลเมอืง ในเขตจงัหวดัเชยีงใหม่ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 
ตารางท่ี 4  

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 

1 .862a .743 .742 .27225 1.845 

a. Predictors: (Constant), แรงจงูใจ 

b. Dependent Variable: สมรรถนะ 

 จากตารางที ่4 พบว่า พบว่ามคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคณู (R) อยู่ที ่0.862 ตวัแปรมรีะดบั
ความสมัพนัธ์กนัสูง ค่า Adjusted R Square =0.742 แสดงว่าสมการพยากรณ์มปีะสทิธภิาพ ร้อยละ 
74.2 
ตารางท่ี 5 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 55.148 1 55.148 744.061 .000b 

Residual 19.122 258 .074   

Total 74.270 259    

a. Dependent Variable: สมรรถนะ 

b. Predictors: (Constant), แรงจงูใจ 

จากตารางที ่5 สามารถวเิคราะหส์มการถดถอยเชงิเสน้ โดยก าหนดสมมตฐิาน ดงัต่อไปนี้  
H0 : ตวัแปรอสิระทีไ่ดจ้ากการวเิคราะหไ์ม่สง่ผลต่อสมรรถนะในการท างานของบุคลากรทอ้งถิน่

ในเขตอ าเภอแม่แตง จงัหวดัเชยีงใหม่ อยา่งมนียัส าคญั  
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H1 : ตวัแปรอสิระทีไ่ดจ้ากการวเิคราะหส์่งผลต่อสมรรถนะในการท างานของบุคลากรทอ้งถิน่ใน
เขตอ าเภอแม่แตง จงัหวดัเชยีงใหม่ อยา่งมนียัส าคญั  
จากการทดสอบที่ก าหนดระดบันัยส าคญัที่ 0.05 นัน้ ผลจากการทดสอบตามตารางที่ 27 ได้ค่า Sig. 
เทา่กบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ระดบันยัส าคญัทีก่ าหนด ดงันัน้ จงึปฏเิสธ H0 และ ยอมรบั H1 นัน่คอื ตวัแปร
อสิระสามารถน ามาใชใ้นการพจิารณาสมรรถนะในการท างานของบุคลากรทอ้งถิน่ในเขตอ าเภอแม่แตง 
จงัหวดัเชยีงใหม่ได ้อย่างมนียัส าคญั F = 744.061, P < 0.05  
ตารางท่ี 6 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -1.942 .229  -8.478 .000 

แรงจงูใจ 1.419 .052 .862 27.277 .000 

a. Dependent Variable: สมรรถนะ 

 จากตารางที่ 6 ค่าสมัประสิทธ์ความถดถอย ของตัวแปรอิสระคือแรงจูงใจ  เท่ากบั (Beta = 
0.862) มคี่าคงที่ (Constant) เท่ากบั -1.942 แรงจูงใจในการท างาน มคี่า t ที่มคี่านัยส าคญัทางสถิติ 
(Sig.) ที ่0.00 แสดงใหเ้หน็ว่าตวัแปรแรงจูงใจส่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรทอ้งถิน่
ในเขตอ าเภอแม่แตง จงัหวดัเชยีงใหม่  
จากผลการทดสอบสมมตฐิาน สามารถสรา้งเป็นสรา้งสมการพยากรณ์ ไดด้งันี้ 
 สมการในรปูคะแนนดบิ  Y = -1.942 + 1.419X     
 สมการในรปูคะแนนมาตรฐาน Y = 0.862X 

X หมายถงึ แรงจงูใจในการท างาน  Y หมายถงึ สมรรถนะในการท างาน 

 สมการดงักล่าวมคีวามแม่นย าในการพยากรณ์อยูท่ี ่รอ้ยละ 74.2 

 จากการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณูพบวา่ แรงจงูใจมผีลต่อสมรรถนะในการท างานของบุคลากร
ทอ้งถิน่ในเขตอ าเภอแม่แตง จงัหวดัเชยีงใหม่ เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 
อภิปรายผล 

 
 ผลการวจิบัพบว่าแรงจูงใจส่งผลต่อสมรรถนะในการท างานของบุคลากรส่วนท้องถิ่นในเขต
อ าเภอแม่แตง จงัหวดัเชยีงใหม่ ในภาพรวม มคี่าเฉลีย่ในระดบัมากทีสุ่ด ซึ่งหากพจิารณารายดา้นแลว้ 
พบว่า ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทนมคี่าเฉลีย่รวมสงูสุด รองลงมาคอืนโยบายและการบรหิารงาน ดา้น
ความมัน่คงในงาน ด้านความรบัผดิชอบ  ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ดา้นการยอมรบันับถอื ดา้นลกัษณะงาน 
ตามล าดบั ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎขีอง เฮอรซ์เบอรก์ ทีเ่สนอวา่ปัจจยัในการท างานเกีย่วขอ้งกบัความพงึ
พอใจในการท างาน และไม่พงึพอใจในการท างานหรอื หมายถงึ การท างานโดยหลกัการของเจ้าของ
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กจิการจะพยายามสรา้งความพงึพอใจใหก้บัพนกังาน ซึง่ในทีน่ี้หมายถงึ เงนิเดอืน คา่จา้ง คา่ตอบแทน ที่
บุคลากรควรจะไดร้บั อกีทัง้ยงัต้องมีนโยบายทีช่ดัเจนจงึจะสามารถดงึเอาสมรรถนะในการท างานของ
พนักงานออกมาได้มากทีสุ่ดและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของงานวจิยัของสุวรรณี ภู่ชื่น (2556) ไดศ้กึษา
เรื่อง ปัจจยัแรงจูงใจและความ ต้องการพฒันาตนเอง ยงัมอีทิธพิลในทางบวกต่อสมรรถนะหลกัในการ
ปฏบิตังิานของขา้ราชการ ต าแหน่งนกัวชิาการศุลกากร ระดบัปฏบิตักิาร สงักดัส านกังานศุลกากรภาคที ่
1 กรมศุลกากร พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจและความ  ต้องการพฒันาตนเอง ยงัมีอิทธิพลในทางบวกต่อ
สมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ ต าแหน่งนักวชิาการศุลกากร ระดบัปฏบิตักิาร สงักดั
ส านักงานศุลกากรภาคที่ 1 กรมศุลกากร เช่นเดียวกนักบั โสภี ขานดาบ (2559) ซึ่งได้ศึกษาปัจจยั
แรงจูงใจที่มคีวามสมัพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัในการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลยุตธิรรมภาค 4 พบว่า
โดยรวมแลว้ ปัจจยัแรงจูงใจมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรศาลยุตธิรรมภาค 4 
จิตรา ปราชญ์นิวฒัน์ (2549 : 87) ท าการศึกษาวจิยั เรื่อง สมรรถนะของสาธารณะสุขอ าเภอในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการศกึษา พบว่าสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าที่ของ
สาธารณะสขุอ าเภอในภาค ตะวนัออกเฉียงเหนือ มจี านวนสมรรถนะ 11 ดา้น พบวาโดยรวมอยู ่ในระดบั
มากที่สุด และและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสมนึก  ลิ้มอารยี์ (2552:91) ได้ท าการวจิยัเรื่องการศกึษา 
สมรรถนะหลกัของบุคลากรทางการศกึษาทีป่ฏบิตังิานในส านกังาน เขตพืน้ทีก่ารศกึษา ขอนแก่น เขต 3 
ผลการศกึษาพบวา่ความคดิเหน็ของบุคลากรทางการศกึษาทีป่ฏบิตังิานใน ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
และในสถานศกึษาทีม่ตี่อสมรรถนะหลกัของบุคลากรทาง การศกึษาทีป่ฏบิตังิานในส านักงานเขตพืน้ที่
การศกึษาขอนแก่น เขต 3 โดยดา้นมจีรยิธรรม อยูใ่นระดบัสงูสุด 

 
ข้อเสนอแนะ 

 
 1. ในการศกึษาครัง้นี้จ ากดัเฉพาะบุคลากรทอ้งถิน่อ าเภอแม่แตง จงัหวดัเชยีงใหม่เท่านัน้ ดงันัน้
ควรมกีารกระจายกลุ่มตวัอยา่งไปยงัองคก์ารอื่นดว้ยเพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูทีแ่ตกต่างและสมบรูณ์ยิง่ขึน้ 

 2. ควรใช้วธิีเก็บข้อมูลด้วยวธิีอื่นประกอบด้วยเช่นการสมัภาษณ์ เพื่อน าข้อมูลมาใช้ในการ
พฒันาการปฏบิตัขิองบุคลากรทอ้งถิน่อ าเภอแม่แตง จงัหวดัเชยีงใหม่ ต่อไป 
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