
อิทธิพลของการตัง้เป้าหมายและการจ่ายค่าตอบแทนต่อแรงจงูใจในการท างาน          
ของบุคลากร  กรณีศึกษา:องคก์ารมหาชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัเชียงใหม่ 

 

สุพตัรา คา้ขาย 

 

บทคดัย่อ 

 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาผลของการตัง้เป้าหมายต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากร และ (2) เพื่อศกึษาผลของการจ่ายค่าตอบแทนต่อแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัในครัง้นี้ คอื บุคลากรองค์การมหาชนแห่งหนึ่งในจงัหวดั
เชยีงใหม่ 300 คน โดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์ดว้ย Google Forms และแบบสอบถามออฟไลน์            
ในรูปแบบกระดาษเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชายมอีายุ 31-40 ปี การศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีประเภทต าแหน่งงานเป็นเจา้หน้าทีโ่ครงการ 
และ มอีายุการท างาน 6-10 ปี โดยใช้โปรแกรมส าเรจ็รูปที่ใช้ส าหรบัการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถติ ิ
ไดแ้ก่ การแจกแจงค่าความถี่ (Frequeency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และใชก้ารวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression) ส าหรบัทดสอบการตัง้เป้าหมายและการจ่ายค่าตอบแทนมคีวามสมัพนัธ์เชงิ
บวกกบัแรงจงูใจในการท างานของบุคลากร 
ผลการวจิยัพบว่า การตัง้เป้าหมายและการจ่ายค่าตอบแทนมีอทิธพิลเชงิบวกกบัแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากร และสามารถพยากรณ์แรงจูงใจได้ในระดับร้อยละ 22.4 โดยการจ่าย
ค่าตอบแทนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการท างาน (β = 0.287 , p < .001) และการ
ตัง้เป้าหมายมอีทิธพิลเชงิบวกต่อแรงจงูใจในการท างาน (β = 0.242 , p < .001) ตามล าดบั  
 

ค าส าคญั : การตัง้เป้าหมาย การจ่ายค่าตอบแทน แรงจงูใจในการท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 บทน า 
 
           ในยุคปัจจุบนั โลกของเราก าลงัเผชญิกบัการเปลี่ยนแปลงที่รวดเรว็และส่งผลกระทบ

ต่อทุกด้านของชีวติ ไม่ว่าจะเป็นภาวะโลกร้อนที่ท าให้สภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป ข้อมูล
ข่าวสารที่ถูกเผยแพร่และปรบัเปลี่ยนอย่างต่อเนื่อง รวมถงึความก้าวหน้าของเทคโนโลยทีี่มทีัง้
ผลดแีละผลเสยีต่อสงัคมและเศรษฐกจิ การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ได้ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการ
ด าเนินชวีติของประชาชน โดยเฉพาะกลุ่มประชาชนทีม่คีวามเปราะบาง ซึง่ตอ้งเผชญิกบัความทา้
ทายในการปรบัตวัใหท้นักบัสถานการณ์ต่างๆ ส่งผลกระทบต่อการด ารงชวีติและความเป็นอยู่ใน
หลายดา้น 
    ด้วยเหตุนี้  หน่วยงานของภาครัฐจึงมีบทบาทส าคัญในการเข้าไปส่งเสริมและ
พฒันาการรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ ไม่เพยีงแค่การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า แต่ยงัตอ้ง
ด าเนินการในระยะยาวเพื่อพฒันาคุณภาพชวีติของประชาชนใหย้ัง่ยนืและสามารถรบัมอืกบัการ
เปลี่ยนแปลงดงักล่าวได้อย่างมปีระสทิธิภาพ โดยเฉพาะในพื้นที่ห่างไกลและทุรกนัดาร ที่กลุ่ม
ประชาชนต้องเผชิญกับปัญหาที่ซับซ้อนและยากล าบาก ซึ่งการด าเนินงานในพื้นที่เหล่านี้
จ าเป็นต้องมคีวามใกลช้ดิและความทุ่มเทจากบุคลากรของภาครฐั อย่างไรกต็าม การปฏบิตังิาน
ในพืน้ทีเ่หล่านี้ มกัมาพรอ้มกบัความยากล าบาก ทัง้ในดา้นกายภาพและสภาพแวดลอ้ม ซึ่งอาจ
ท าให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความเหนื่อยล้า จนอาจน าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างาน และลดทอน
แรงจูงใจในการท างานจนเกิดความเบื่อหน่าย การขาดแรงกระตุ้นในการท างานจะส่งผลให้
ผลลพัธ์ของการด าเนินงานไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ทัง้นี้เพื่อแก้ไขปัญหาดงักล่าวและ
รกัษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร องค์กรภาครฐัจ าเป็นต้องมกีารตัง้เป้าหมายที่ชดัเจน
และสร้างความมุ่งมัน่ในการท างาน รวมถงึการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมและมคีวามยุตธิรรม 
ซึ่งจะเป็นตัวกระตุ้นส าคญัในการรกัษาแรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานให้สามารถท างานได้อย่าง              
มปีระสทิธภิาพและมคีวามทุ่มเทในการปฏบิตังิานต่อไป 
             จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วจิยัจงึมคีวามสนใจที่จะศกึษาอิทธิพลของการตัง้เป้าหมาย
และการจ่ายค่าตอบแทนต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองค์การมหาชนแห่งหนึ่งใน
จงัหวดัเชยีงใหม่ โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาผลของการตัง้เป้าหมายและการจ่ายค่าตอบแทน
ต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ซึ่งการท าความเขา้ใจในเรื่องนี้จะช่วยใหอ้งคก์รสามารถ
ออกแบบกลยุทธ์และนโยบายที่เหมาะสมในการกระตุ้นและรกัษาบุคลากรให้มแีรงจูงใจในการ
ท างานอย่างต่อเนื่องและประสบผลส าเรจ็ตามเป้าหมายทีว่างไว้ 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
        1.เพือ่ศกึษาผลของการตัง้เป้าหมายต่อแรงจงูใจในการท างานของบุคลากร 
        2.เพือ่ศกึษาผลของการจ่ายค่าตอบแทนต่อแรงจงูใจในการท างานของบุคลากร 

 



H1 

H2 

สมมติฐานของการวิจยั 
สมมตฐิานที ่1 การตัง้เป้าหมายทีช่ดัเจนจะมผีลในเชงิบวกต่อแรงจงูใจในการท างานของบุคลากร 
สมมติฐานที่ 2 การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมมีผลในเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร 
 
กรอบแนวคิด 
            ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดน้ าแนวคดิของการตัง้เป้าหมายและการจ่ายค่าตอบแทนมาเป็น
ตวัแปรต้น โดยใช้ทฤษฎีการตัง้เป้าหมายของ Locke and Latham (1991) มาก าหนดกรอบเรื่อง
ของการตัง้เป้าหมาย และใช้ทฤษฎีความเสมอภาคที่ถูกพฒันาขึ้นมาโดย Adams (1963) มา
ก าหนดกรอบเรื่องของการจ่ายค่าตอบแทน ตวัแปรตาม คอื แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
โดยแสดงการเชื่อมโยงความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร ดงัภาพที ่1 

 
         ตวัแปรต้น                         ตวัแปรตาม 

 

 

ภาพที ่1 กรอบแนวคดิในการวจิยัอทิธพิลของการตัง้เป้าหมายและการจ่ายค่าตอบแทนต่อ   
แรงจงูใจในการท างานของบุคลากรในองคก์ารมหาชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงใหม่ 
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
             การศกึษาคน้ควา้อสิระเรื่อง อทิธพิลของการตัง้เป้าหมายและการจ่ายค่าตอบแทนต่อ
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร กรณีศึกษา:องค์การมหาชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชียงใหม่                
ผูศ้กึษาไดศ้กึษา แนวคดิ ทฤษฎ ีและวรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้งตามล าดบัดงันี้ 
1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัการตัง้เป้าหมาย 
2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัการจ่ายค่าตอบแทน 
3. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจงูใจในการท างาน 

               1.แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการตัง้เป้าหมาย 
การตัง้เป้าหมาย (Goal Setting) เป็นแนวคดิที่เกี่ยวขอ้งกบัการก าหนดทศิทางหรอืจุดหมายที่
ตอ้งการบรรลุถงึเป้าหมายในอนาคต ทัง้ในบรบิทของบุคคลและองคก์ร โดยแนวคดินี้ถูกน ามาใช้
อย่างกว้างขวางในด้านการบริหารจดัการและจิตวิทยาในการท างาน โดยเฉพาะทฤษฎีการ
ตัง้เป้าหมายของ Locke and Latham (1991) ที่เน้นว่าการตัง้เป้าหมายที่ชดัเจน ท้าทาย และ
สามารถวดัผลได ้จะสง่ผลใหบุ้คคลมแีรงจงูใจในการท างานมากขึน้ 

แรงจงูใจในการท างาน 
ของบุคลากร 

 

การตัง้เป้าหมาย 
 
การจ่ายค่าตอบแทน 
 



             1.1.ความหมายของการตัง้เป้าหมาย 
         การตัง้เป้าหมาย หมายถงึ กระบวนการก าหนดวตัถุประสงค์หรอืผลลพัธ์ที่ต้องการให้

เกิดขึ้นในอนาคตอย่างชดัเจน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการหรือ
พฤตกิรรมต่าง ๆ ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งการตัง้เป้าหมายที่ดจีะช่วยสร้างความ
มุ่งมัน่ ความชดัเจนในทศิทางการท างาน และกระตุ้นใหบุ้คคลหรอืองคก์รพยายามท างานเพือ่ให้
เกดิผลลพัธท์ีต่อ้งการในช่วงเวลาทีก่ าหนด 
             1.2.ทฤษฎีการตัง้เป้าหมาย (Goal Setting) 
           ทฤษฎีการตัง้เป้าหมาย (Goal Setting Theory) ของ Locke and Latham (1991) เป็น
หนึ่งในทฤษฎีส าคญัที่ได้รบัการยอมรบัอย่างกว้างขวางในด้านจติวทิยาองค์กรและการจดัการ
ทฤษฎีนี้ชี้ ให้เห็นว่าการตัง้เป้าหมายที่ดีมีบทบาทส าคัญต่อการสร้างแรงจูงใจและเพิ่ม
ประสทิธภิาพในการท างานของบุคคลโดยเป้าหมายทีม่คีุณภาพมอีงคป์ระกอบทีส่ าคญัดงันี้ 
       1. เป้าหมายที่ชดัเจนและเฉพาะเจาะจง (Specific Goals) เป้าหมายที่มคีวามชดัเจนและ
เฉพาะเจาะจงจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานได้ดีกว่าเป้าหมายที่กว้างหรือคลุมเครือ 
เป้าหมายที่ระบุอย่างชัดเจน จะช่วยให้ผู้ปฏิบัติทราบถึงสิ่งที่ต้องท าและวิธีการที่จะน าไปสู่
ผลส าเรจ็  
       2. ความยากของเป้าหมาย (Goal Difficulty) เป้าหมายทีย่ากแต่มคีวามทา้ทายมากพอจะมี
แนวโน้มทีจ่ะสรา้งแรงจูงใจให้บุคคลท างานหนักขึ้นและเกดิการพฒันาตนเอง หากเป้าหมายนัน้
ยากเกนิไป อาจก่อใหเ้กดิความทอ้แทห้รอืหมดก าลงัใจ ในทางกลบักนั หากเป้าหมายง่ายเกนิไป 
กอ็าจลดความกระตอืรอืรน้ในการท างาน 
       3. การยอมรบัและมุ่งมัน่ในเป้าหมาย (Goal Commitment) การทีบุ่คคลมคีวามมุ่งมัน่และ
ยอมรบัในเป้าหมายเป็นปัจจยัส าคญัทีจ่ะน าไปสู่ความส าเรจ็ โดยการยอมรบันี้อาจเกดิจากการมี
ส่วนร่วมในการตัง้เป้าหมายจะช่วยเพิม่ความรูส้กึเป็นเจ้าของและยอมรบัในเป้าหมายซึ่งจะช่วย
เพิม่ความมุ่งมัน่ในการท างานใหบ้รรลุผลตามทีต่ ัง้ใจ 
       4. การได้รับข้อเสนอแนะ (Feedback) การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการท างาน 
ความก้าวหน้าในการด าเนินงาน ท าให้บุคคลรู้ว่าตนเองอยู่ในระดับใด และต้องปรับปรุง
พฤติกรรมหรือวิธีการท างานให้เหมาะสมกับเป้าหมาย ซึ่งการให้ข้อเสนอแนะที่ชดัเจนและ
ทนัเวลาถอืเป็นปัจจยัทีส่ าคญัทีจ่ะก่อใหเ้กดิการปรบัปรุงการท างานและท าใหเ้หน็เป้าหมายของ
งานทีช่ดัเจนมากขึน้ 
       5. ความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self-efficacy) บุคคลทีเ่ชื่อว่าตนเองสามารถท างาน
ส าเรจ็ได้ จะมแีนวโน้มที่จะพยายามและรบัผดิชอบต่อเป้าหมายได้ดยีิง่ขึ้น การที่บุคคลม ี self-
efficacy สงูจะสง่ผลใหเ้กดิความมุ่งมัน่และความพยายามอย่างต่อเนื่อง 
          ดงันัน้ ทฤษฎกีารตัง้เป้าหมายชี้ใหเ้หน็ว่าการตัง้เป้าหมายทีด่ ีมคีวามชดัเจนและทา้ทาย
ถอืเป็นปัจจยัส าคญัทีส่ง่ผลต่อแรงจงูใจและประสทิธภิาพในการท างานไดอ้ย่างมนียัส าคญั  

 



2.แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการจ่ายค่าตอบแทน 
    การจ่ายค่าตอบแทนถอืเป็นหนึ่งในเครื่องมอืทีส่ าคญัทีสุ่ดในการบรหิารจดัการบุคลากร

และเป็นปัจจยัหลักที่ส่งผลต่อแรงจูงใจและประสทิธิภาพในการท างานของบุคลากร โดยการ
ออกแบบการจ่ายค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมไม่เพยีงแต่จะช่วยส่งเสรมิประสทิธภิาพการท างาน แต่
ยงัส่งผลต่อความพงึพอใจและความผูกพนัต่อองคก์ร การจ่ายค่าตอบแทนยงัเชื่อมโยงกบัแนวคดิ
และทฤษฎีทางด้านแรงจูงใจ ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams ทฤษฎีการตัง้เป้าหมายของ 
Locke ซึ่งทฤษฎีดงักล่าวได้มุ่งเน้นไปที่การสร้างระบบที่มคีวามยุตธิรรมและมปีระสทิธิภาพใน
การตอบแทนบุคลากร 

               2.1.ความหมายของค่าตอบแทน (Compensation)  
    ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถงึ ผลตอบแทนทีอ่งคก์รหรอืหน่วยงานมอบใหแ้ก่

พนักงานหรอืบุคลากร เพื่อเป็นการตอบแทนความพยายาม ทกัษะ และผลงานที่เกิดจากการ
ท างานตามทีอ่งคก์รก าหนด ค่าตอบแทนสามารถอยู่ในรูปแบบทีจ่บัตอ้งได ้เช่น เงนิเดอืน ค่าแรง 
ค่าคอมมชิชนั โบนัส และสวสัดกิารทางการเงนิ หรอืในรูปแบบที่จบัต้องไม่ได้ เช่น การยอมรบั 
ความก้าวหน้าในอาชีพ การฝึกอบรมหรือโอกาสพฒันาทกัษะ และการไปศึกษาดูงานทัง้ใน
ประเทศและต่างประเทศ 

   ค่าตอบแทนถอืเป็นปัจจยัหนึ่งทีส่ามารถจงูใจใหบุ้คลากรทีม่คีวามรู ้ความสามารถมาเขา้
ร่วมท างานกบัองค์กรได ้ดงันัน้องคก์รควรมกีารก าหนดค่าตอบแทนใหเ้หมาะสม เพื่อใหอ้งค์กร
เกิดประโยชน์และได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรอย่างมี
ประสทิธภิาพ  

2.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการจ่ายค่าตอบแทน 
    ทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity Theory) ของ Adams (1963) ทฤษฎนีี้เน้นความส าคญั

ของความยุตธิรรมในการจ่ายค่าตอบแทนและการเปรยีบเทยีบระหว่างสิง่ทีบุ่คลากรใหก้บัองคก์ร 
(inputs) เช่น เวลาและความพยายาม กบัสิง่ทีพ่วกเขาไดร้บั (outputs) เช่น ค่าตอบแทนเพือ่สรา้ง
แรงจงูใจในการท างานโดยมหีลกัการส าคญัดงันี้ 

    1.การเปรยีบเทยีบ บุคลากรจะมกีารเปรยีบเทยีบความพยายาม ( inputs) ที่ตนปฏบิตัิ
เช่น เวลา ความพยายาม และทกัษะ กบัผลตอบแทน (outputs) ทีไ่ดร้บั เช่น เงนิเดอืน สวสัดกิาร 
และการยอมรบั จากนัน้พวกเขาก็จะเปรยีบเทยีบผลลพัธ์นี้กบัคนอื่นในองคก์รหรอืในหน่วยงาน
อื่นทีป่ฏบิตังิานในต าแหน่งหรอืระดบัเดยีวกนั 

    2.ความยุตธิรรม ถา้หากบุคลากรรูส้กึว่าความสมัพนัธร์ะหว่าง inputs และ outputs ของ
ตนมคีวามยุตธิรรมเมื่อเปรยีบเทยีบกบัเพื่อนร่วมงาน พวกเขาก็จะรู้สกึเกดิความพงึพอใจและมี
แรงจูงใจในการท างานต่อไป แต่ถ้าเมื่อใดที่บุคลากรรู้สกึว่ามคีวามไม่เท่าเทยีมกนั เช่น ท างาน
มากแต่ได้รบัค่าตอบแทนต ่า ก็จะส่งผลให้เกิดความไม่พอใจและอาจลดความพยายามในการ
ท างาน 



3.ผลกระทบจากความไม่สมดุล กล่าวคือ ถ้าบุคลากรเกิดความรู้สึกไม่ได้รับความ
ยุตธิรรมความเท่าเทียม อาจน าไปสู่พฤตกิรรมที่ไม่ต้องการ เช่น การลดความพยายามในการ
ท างาน การคน้หางานใหม่ หรอืการสรา้งปัญหาภายในทมี 

ด้วยเหตุนี้ทฤษฎีความเสมอภาคจึงมุ่งเน้นการสร้างความรู้สึกยุติธรรมในองค์กร                  
เพือ่กระตุน้แรงจงูใจและประสทิธภิาพของบุคลากรอย่างยัง่ยนื  

3.แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
แรงจูงใจในการท างานถอืเป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพและผลลพัธ์ของการ

ท างานในองคก์ร ซึ่งหลกัการเกี่ยวกบัแรงจูงใจไดถู้กพฒันาขึ้นจากหลายทฤษฎีทีช่่วยอธบิายว่า
ท าไมบุคลากรจงึมแีรงจูงใจในการท างาน และสิง่ใดที่ท าให้พวกเขารู้สกึมแีรงบนัดาลใจในการ
ปฏบิตังิาน 

3.1 ความหมายของแรงจงูใจในการท างาน 
Locke and Latham (2002) ไดใ้หค้ านิยามของแรงจงูใจในการท างาน (Work Motivation) 

หมายถงึ พลงัผลกัดนัภายในทีก่ระตุ้นใหบุ้คคลมคีวามมุ่งมัน่และพยายามในการปฏบิตังิาน โดย
แรงจูงใจนี้สามารถเกดิขึ้นจากปัจจยัภายในตวับุคคล เช่น ความพงึพอใจจากงานทีท่ า หรอืจาก
ปัจจยัภายนอก เช่น รางวลั หรอืการยอมรบัจากผู้บรหิาร การมแีรงจูงใจทีด่ใีนงานสามารถช่วย
เพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน และสรา้งความพงึพอใจในการท างานระยะยาวใหก้บับุคคลได ้ 

แรงจูงใจในการท างานถอืเป็นกระบวนการทางจติใจที่สามารถกระตุ้นให้บุคคลมคีวาม
ต้องการหรอืมคีวามตัว้ใจในการท างานหรอืกจิกรรมใดกจิกรรมหนึ่ง โดยแรงจูงใจสามารถเกิด
จากปัจจยัภายใน (Intrinsic Motivation) เช่น ความพงึพอใจจากการท างานที่ชอบ หรอืปัจจยั
ภายนอก (Extrinsic Motivation) เช่น รางวลัหรอืค่าตอบแทนที่ได้รบัทัง้นี้ได้มนีักวชิาการและ
นกัการศกึษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของแรงจงูใจ ไวด้งันี้ 

พรทิพย์  อินทร์แจง (2561, น. 10) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการท างานได้ว่า                            
“ความรู้สกึของบุคคลที่ถูกกระตุ้นหรอืผลกัดนัภายในจติใจที่เกดิจากปัจจยัต่าง ๆ จนก่อให้เกดิ
ความพยายามและความกระตอืรอืร้นที่จะปฏบิตังิานให้ดดีว้ยความเต็มใจและให้บรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายทีว่างไว”้ 

โศจกิานต ์ จนัทรมาศ (2556, น. 9) สรุปไดว้่า แรงจงูใจ คอื แรงกระตุน้ใหเ้กดิความเต็ม
ใจในการท างาน เกดิความพอใจ และมุ่งมัน่ทีจ่ะท างานใหด้ทีีสุ่ด และใหป้ระสบความส าเรจ็ 

Ryan and Deci (2000) ใหค้ านิยามว่าแรงจูงใจเป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยเพิม่ประสทิธภิาพ
ในการท างาน ความพงึพอใจในงาน และความส าเร็จในชีวติส่วนตวัและการท างาน การสร้าง
แรงจูงใจที่เหมาะสมช่วยพฒันาศกัยภาพของบุคคลและส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในด้าน                
ต่าง ๆ ทัง้ในระดบับุคคลและองคก์ร  



สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยเพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน
และความพงึพอใจในงาน การท างานอย่างมแีรงจูงใจไม่เพยีงแต่ท าใหบุ้คคลมคีวามมุ่งมัน่ในการ
บรรลุเป้าหมาย แต่ยงัส่งผลใหเ้กดิความส าเรจ็ทัง้ในดา้นส่วนตวัและองคก์ร การสรา้งแรงจูงใจใน
องคก์รจงึมคีวามส าคญัต่อการพฒันาและบรรลุผลส าเรจ็ในงานต่าง ๆ 

 
     วิธีด าเนินการวิจยั 

 1.ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
  1.1 ประชากร 
ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรทีป่ฏบิตังิานในองค์การมหาชนแห่งหนึ่งใน

จังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 891 คน (ที่มา : ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ องค์การมหาชนแห่งหนึ่ง                      
ณ วนัที ่1 พฤษภาคม 2567) 

  1.2 กลุ่มตวัอย่าง 
 กลุ่มตวัอย่าง คอืบุคลากรขององค์การมหาชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชียงใหม่ ซึ่งผู้วจิยั    

ทราบจ านวนของประชากรที่แน่นอน จึงได้ก าหนดตัวอย่างโดยได้ใช้วิธีการค านวณขนาด
ตัวอย่างด้วยวิธีการใช้สูตรการค านวณของ Yamane (1967) ที่ระดับความเชื่อมัน่ 95 %                
ซึง่ไดก้ าหนดค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตวัอย่างเท่ากบั 5 % ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 
277 คน ผู้วจิยัได้ส ารองขนาดของกลุ่มตวัอย่างเพิม่อกีจ านวน 23 คน เพื่อให้เกดิความแม่นย า
และป้องกนัความผดิพลาดในการเกบ็ขอ้มลู รวมจ านวนทัง้สิน้ 300 คน 

2.เคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจยั 
     2.1 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื แบบสอบถาม ประกอบไปดว้ย 3 สว่น ไดแ้ก่  
สว่นที ่1 เป็นสว่นของการคดักรองขอ้มลู  
สว่นที ่2 ขอ้มลูสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

    ส่วนที่ 3 แบบสอบถามประเมนิความคดิเห็นประกอบไปด้วย การตัง้เป้าหมายได้ปรบั            
ขอ้ค าถามจาก (Medlin & Green, 2009) มขีอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ การจ่ายค่าตอบแทนไดป้รบั
ขอ้ค าถามจาก (Rao & Prakash, 2012) มขีอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ และแรงจงูใจในการท างานได้
ปรบัขอ้ค าถามจาก (Chew, Ramli, Omar, & Ismail, 2013) มขีอ้ค าถามจ านวน 6 ขอ้ โดยใช้
มาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert scale) ได้ก าหนดเกณฑ์ในการให้คะแนน เพื่อใช้ในการแปล
ความหมายเป็น 5 ระดบัความคดิเหน็ คอื 5 = มากทีสุ่ด และ 1 = น้อยทีสุ่ด 

       2.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ โดยการ Pretest แบบสอบถามกบักลุ่ม
ทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจ านวน 3 คน เพือ่ทดสอบความเขา้ใจในขอ้ค าถาม ก่อนน าไปแจกจ่ายให้แก่
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง
เป้าหมาย แต่ไม่ใช่กลุ่มที่ใช้ในการวิจัยจริง เพื่อดูว่าเครื่องมือนี้สามา รถใช้งานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพหรอืไม่และหาคุณภาพของเครื่องมอื โดยวเิคราะหห์าค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) 
ดว้ยวธิกีารหาค่าสมัประสทิธิ ์Cronbach’s Alpha ก าหนดค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาทีย่อมรบัไดต้ัง้แต่  



0.70 ขึน้ไป ไดค้่าความเชื่อมัน่ของแต่ละตวัดงันี้   การตัง้เป้าหมาย (0.872) การจ่ายค่าตอบแทน 
(0.817) และ แรงจูงใจในการท างาน (0.805) ถอืว่าผ่านเกณฑ์ความน่าเชื่อถอืของมาตรวดัตวั
แปรทัง้หมด จงึไดน้ าแบบสอบถามไปเกบ็รวบรวมกบักลุ่มตวัอย่างต่อไป 

 
            3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรในองค์การมหาชนแห่งหนึ่งใน
จงัหวดัเชยีงใหม่ แจกแบบสอบถามโดยการใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิ(Stratified Random 
Sampling) โดยแบ่งประชากรออกตามประเภทต าแหน่งงานภายใน และใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่าง
แบบมโีควตา (Quota Sampling) โดยใช้การค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างในแต่ละประเภท
ต าแหน่งงานตามสดัสว่นของขนาดกลุ่มตวัอย่างทัง้หมดต่อจ านวนของประชากรทัง้หมด และแจก
แบบสอบถามโดยการสุ่มตวัอย่างแบบอาศยัความสะดวก (Convenience Sampling) ซึง่กระจาย
แบบสอบถามออนไลน์ (Google Forms) ผ่านกลุ่มไลน์ โดยมคี าถามคดักรองเพื่อใหไ้ดผู้้ตอบที่
ตรงกบักลุ่มเป้าหมาย และไดร้บัผลตอบกลบัมาจ านวน 300 คน 

 
4.การวิเคราะห์ข้อมูล  

      วิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บจากกลุ่มตัวอย่าง โดยการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการ
วเิคราะหข์อ้มลูทางสถติ ิคอื 

4.1 ขอ้มูลสถานภาพทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วเิคราะห์โดยใช้วธิแีจกแจงค่าความถี่ 
(Frequency) และ ค่ารอ้ยละ (Percentage)  

4.2 วเิคราะหก์ารตัง้เป้าหมาย การจ่ายค่าตอบแทนและแรงจงูใจในการท างาน วเิคราะหโ์ดย
ค านวณค่าเฉลีย่ (Mean) และ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของแต่ละขอ้ 

โดยใช้เกณฑ์การแปลผลความหมายค่าเฉลี่ย  มีการหาความกว้างของระดับเพื่อ
ก าหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดบัความคดิเหน็ แบบลเิคริท์ (Likert scale) จงึสามารถน ามาก าหนด
คะแนนเฉลีย่แต่ละระดบั ไดด้งันี้ 

ระดบัค่าเฉลีย่  4.21 - 5.00   หมายถงึ  มากทีสุ่ด  
ระดบัค่าเฉลีย่  3.41 - 4.20   หมายถงึ  มาก  
ระดบัค่าเฉลีย่  2.61 - 3.40   หมายถงึ  ปานกลาง  
ระดบัค่าเฉลีย่  1.81 - 2.60   หมายถงึ  น้อย  
ระดบัค่าเฉลีย่  1.00 - 1.80   หมายถงึ  น้อยทีสุ่ด 
4.3 การทดสอบสมมตฐิาน โดยการใชส้ถติใินการหาความสมัพนัธ์ของขอ้มูลและทดสอบ 

สมมุตฐิานการวจิยั ดว้ยการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression 
Analysis) 

 
        



   ผลการวิเคราะห์ 
          ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 51 มีอายุ               
31-40 ปี จ านวน 136 คน คดิเป็นรอ้ยละ 45.3 จบระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจ านวน 205 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 68.3 ประเภทต าแหน่งงานเป็นเจา้หน้าทีโ่ครงการ จ านวน 158 คน คดิเป็นรอ้ยละ 52.7 
มอีายุการท างาน 6-10 ปี จ านวน 116 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.7 

    ตารางที ่1 ค่าเฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน ของการตัง้เป้าหมายมอีทิธพิลต่อแรงจูงใจ
ในการท างานของบุคลากร กรณีศกึษาองคก์ารมหาชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงใหม่ (N = 300) 

ตวัแปร x̅ SD ระดบั 
การตัง้เป้าหมาย 3.96 0.662 มาก 
การจ่ายค่าตอบแทน 3.55 0.746 มาก 
แรงจงูใจในการท างาน 4.02 0.538 มาก 

     จากตารางที่ 1 พบว่า แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร อยู่ในระดบัมาก ( x̅ = 4.02, 
SD = 0.538) รองลงมาคอื การตัง้เป้าหมาย อยู่ในระดบัมาก ( x̅ = 3.96, SD = 0.662) และการ
จ่ายค่าตอบแทนอยู่ในระดบัมาก ( x̅ = 3.55, SD = 0.746) ตามล าดบั 

     ตารางที่ 2 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอยแบบพหุคูณของอิทธิพลการ
ตัง้เป้าหมายและการจ่ายค่าตอบแทนมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัแรงจงูใจในการท างานของบุคลากร 

ตวัพยากรณ์ B Std. Error β t Sig. 
Constant 2.512 0.172  14.612 .000* 
การตัง้เป้าหมาย 0.197 0.052 0.242 3.821 .000* 
การจ่ายค่าตอบแทน 0.207 0.046 0.287 4.533 .000* 
R2 = 0.224, Adjusted R2 = 0.219, F = 42.811, *p < 0.001 

     จากตารางที ่2 จะเหน็ไดว้่าการตัง้เป้าหมายและการจ่ายค่าตอบแทนสามารถพยากรณ์ต่อ
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรได้เท่ากบัร้อยละ 22.4 โดยการจ่ายค่าตอบแทนมีอทิธพิลเชงิ
บวกต่อแรงจงูใจในการท างาน (β = 0.287 , p < .001) และการตัง้เป้าหมายมมีอีทิธพิลเชงิบวกต่อ
แรงจูงใจในการท างาน (β = 0.242 , p < .001) ตามล าดับ ดังนัน้จากผลการวิเคราะห์ ท าให้
ยอมรบัสมมตฐิานที ่H1 และ H2 

 

 

 

 

 

 

 



อภิปรายผล 
   ผลการวิจยัพบว่า การตัง้เป้าหมาย และ การจ่ายค่าตอบแทน มีผลเชิงบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติติ่อ แรงจงูใจในการท างาน โดยการจ่ายค่าตอบแทนมอีทิธพิลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานมากกว่าการตัง้เป้าหมายเพยีงเลก็น้อย ซึ่งแสดงให้เหน็ว่ายงัมปัีจจยัอื่นนอกเหนือจากตวั
แปรอสิระในงานวจิยันี้ทีอ่าจมผีลต่อแรงจูงใจ เช่น วฒันธรรมองคก์รและการสนับสนุนจากหวัหน้า
งาน ทีอ่าจมอีทิธพิลต่อแรงจงูใจ 

 
ข้อเสนอแนะ 
          จากการศกึษาอทิธพิลของการตัง้เป้าหมายและการจ่ายค่าตอบแทนต่อแรงจูงใจในการ

ท างานของบุคลากรองคก์ารมหาชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงใหม่ โดยผลการวจิยัชีใ้หเ้หน็ว่า องคก์ร
ควรมีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและเหมาะสมกับบทบาทของบุคลากร พร้อมทัง้ มุ่งเน้น                
การพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้องกับการตัง้เป้าหมายและการสร้างแรงจูงใจ เพื่อเสริมสร้าง
ความสามารถและความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร รวมถึงควรพจิารณาทบทวนและ
ปรบัปรุงระบบค่าตอบแทนใหเ้หมาะสม โดยเปรยีบเทยีบกบัค่าตอบแทนในต าแหน่งงานคลา้ยคลงึ
กนัในองคก์รอื่น เพื่อสรา้งแรงจูงใจและรกัษาบุคลากรที่มศีกัยภาพ รวมถงึเพื่อใหบุ้คลากรรู้สกึถงึ
ความคุม้ค่าและยุตธิรรมในการท างาน 

 
          ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 

       1. การวจิยัครัง้นี้เป็นการศึกษาอิทธิพลของการตัง้เป้าหมายและการจ่ายค่าตอบแทนต่อ
แรงจงูใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารมหาชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงใหม่ เท่านัน้ ดงันัน้การ
วจิยัในอนาคตควรขยายกลุ่มตวัอย่างไปยงัองค์กรประเภทอื่น เช่น องค์กรเอกชนหรอืองค์กร
ระหว่างประเทศเพือ่เปรยีบเทยีบผลลพัธ์ความแตกต่างระหว่างองคก์ร 
        2. เนื่องจากการตัง้เป้าหมายและการจ่ายค่าตอบแทนสามารถอธิบายแรงจูงใจในการ

ท างานของบุคลากรไดเ้พยีงรอ้ยละ 22.4 การวจิยัครัง้ต่อไปควรมกีารศกึษาเพิม่เตมิเกีย่วกบัปัจจยั
อื่นที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน เช่น ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน บรรยากาศในที่
ท างาน หรอืสไตลก์ารบรหิารงานของผูบ้งัคบับญัชา ทีอ่าจมผีลต่อแรงจงูใจของบุคลากร 
        3. การวจิยัครัง้ต่อไปอาจใช้การสมัภาษณ์เชงิลกึ ( In-depth Interviews) หรอืการสนทนา

กลุ่ม (Focus Groups) เพื่อเก็บขอ้มูลเชงิคุณภาพเพิม่เตมิ ซึ่งอาจช่วยให้เขา้ใจความคดิเหน็และ
มุมมองของบุคลากรในเชงิลกึ 
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