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บทคัดย่อ 
   การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะ          

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 2) 

เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อ

สมรรถนะการปฏบัิตงิานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม กลุ่ม

ตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม จ านวน 184 คน          

ใชว้ิธีการสุ่มตัวอยา่งแบบชัน้ภูมิ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิติท่ีใชใ้น

การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการ

ปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยูใ่น

ระดับมาก และสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

และหน่วยงานท่ีสังกัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา และประสบการณ์การปฏิบัติงาน ไม่พบความแตกต่างกัน 3) ตัวแปรย่อยของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน     

ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม ได้แก่ การควบคุมดูแลงาน (β=.302) ความก้าวหน้า (β=.244) ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน 

(β=.240) ความรับผิดชอบ (β=.178 สภาวะการท างาน (β=.157) และนโยบายและการบริหาร (β=.150) 

และสามารถร่วมกันพยากรณ์สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ

ปลาปาก จังหวัดนครพนม ได้ร้อยละ 87.60 (R2Adj. = .876) อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05  

ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน, สมรรถนะในการปฏบัิตงิาน 
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Abstract 

 The purposes of this study included the following: 1) to investigate the level of work motivation 

and competencies of the personnel of Sub-district Administrative Organizations in Pla Pak District, 

Nakhon Phanom Province, and 2) to compare the competencies of the personnel of Sub-district 

Administrative Organizations in Pla Pak District, Nakhon Phanom Province on the basis of their personal 

factors. The samples consisted of 184 personnel of Sub-district Administrative Organizations in Pla Pak 

District, Nakhon Phanom Province. They were obtained through stratified sampling technique. Statistics 

employed for data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, t – test, One – way 

ANOVA, and Multiple Regression Analysis. The study revealed these results: 1) The overall work 

motivation of the personnel of Sub-district Administrative Organizations in Pla Pak District, Nakhon 

Phanom Province was at the high level, 2) Based on their varied monthly incomes and varied offices/ 

departments, the competencies of the personnel of Sub-district Administrative Organizations in Pla Pak 

District, Nakhon Phanom Province statistically differed at .05 level of significance. However, on the basis 

of their different genders, ages, educational backgrounds, and work experiences, the competencies of the 

personnel of Sub-district Administrative Organizations in Pla Pak District, Nakhon Phanom Province did 

not differ, 3) Regarding the subvariables of the work motivation which affected the performance of    

the personnel of Subdistrict Administrative Organizations in Pla Pak District, Nakhon Phanom Province, it 

was found that the supervision control (β=.302) and the internal office relationships (β=.240) could be 

used to correctly predict the competencies in performing one’s jobs at .00 level of significance. At the same time,   

the responsibility (β=.178), work condition (β=.157), policy and administration (β=.150) could be used 

to correctly predict the competencies in performing one’s jobs at .01 level of significance. This meant 

that these factors altogether could be used to accurately predict the competencies of the personnel of 

Sub-district Administrative Organizations in Pla Pak District, Nakhon Phanom Province 87.60% (R2Adj. = .876).  

Keywords : Work motivation, competency 

 

บทน า 

 การปกครองท้องถิ่น (Local government) เป็นการปกครองรูปแบบหนึ่งท่ีเป็นพื้นฐานการพัฒนา

ประเทศ มีความส าคัญตอ่การปกครองและการบริหารราชการแผ่นดิน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในชุมชนท้องถิ่นท่ี

มีปัญหาสังคม วัฒนธรรม ความเป็นอยู่ และทรัพยากรธรรมชาติท่ีแตกต่างกัน ล าพังเพียงรัฐบาลกลางใน

ฐานะท่ีต้องดูแลประชาชนโดยรวมท่ัวประเทศ ย่อมไม่สามารถตอบสนองความต้องการหรือแก้ไขปัญหาได้

อย่างท่ัวถึง และตรงตามความต้องการของประชาชนในแต่ละพื้นท่ี รวมถึงการเรียกร้องของประชาชนใน

ชุมชนท้องถิ่นท่ีต้องการมีส่วนร่วมในการปกครองและพัฒนาท้องถิ่นของตนเองมาอย่างยาวนาน ท าให้

รัฐบาลในหลายประเทศได้มีการเปลี่ยนแปลงการปกครองแบบรวมศูนย์อ านาจจากส่วนกลาง 

(Centralization) มาสู่การปกครองแบบการกระจายอ านาจ (Decentralization) มากขึน้ เพื่อให้สทิธิแกชุ่มชนใน
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การตัดสินใจด าเนินภารกิจของท้องถิ่น และถือเป็นสถาบันฝึกปฏิบัติการปกครองในระบอบประชาธิปไตย

แบบมีส่วนร่วม (โกวิทย์ พวงงาม, 2555, หน้า 11) องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) เป็นองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นของไทยรูปแบบหนึ่งท่ีได้รับผลจากการเปลี่ยนแปลง  กล่าวคือ ภายหลังจากท่ีมีการออก

พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 (ท่ีแก้ไขเพิ่มเติม จนถึง พ.ศ. 2546) และ

พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (ฉบับท่ี 2) 

พ.ศ. 2542 ได้ส่งผลให้ มีการก าหนดภารกิจและอ านาจหน้าท่ีในการจัดท าบริการสาธารณะ  เพื่อประโยชน์

ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเองไว้อย่างชัดเจน โดยแบ่งภารกิจและอ านาจหน้าท่ีออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 

ภารกิจและอ านาจหน้าท่ีตามกฎหมายเฉพาะ ซึ่งหมายถึง พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหาร

ส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ซึ่งมีการแก้ไขเพิ่มเติมจนถึงปี พ.ศ. 2546 โดยแบ่งออกเป็นหน้าท่ีท่ีต้องกระท าและ

หน้าท่ีท่ีอาจกระท าได้ เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละแห่งมีสภาพทางสังคมและเศรษฐกิจ        

ท่ีแตกต่างกันไป และภารกิจอ านาจหน้าท่ีตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ

ให้แกอ่งคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 (โกวิทย ์พวงงาม, 2554, หน้า 19) 

 เจ้าหน้าท่ีของท้องถิ่นถือเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญอย่างยิ่งต่อการด าเนินงานขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น เพราะการจัดท าบริการสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะเกิดขึ้นไม่ได้เลย  หากไม่มี

เจ้าหน้าท่ีเป็นผู้ด าเนินการ เพราะเจ้าหน้าท่ีคือผู้ท่ีจะปฏิบัติงานในการจัดท าบริการสาธารณะต่าง ๆ  เพื่อให้

บรรลุตามวัตถุประสงค์ของท้องถิ่น หากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องการได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ก็ย่อมต้องมีระบบการบริหารจัดการเกี่ยวกับเจ้าหน้าท่ีของตนท่ีดีเพียงพอด้วย 

กล่าวคือต้องมีการบริหารบุคคลส่วนท้องถิ่นท่ีมีประสิทธิภาพ  และเหมาะสมต่อการด าเนินการตามหน้าท่ี

และอ านาจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น ๆ  ดังนั้น ระบบการบริหารบุคคลท่ีดีและเหมาะสมกับ

สภาพการณ์ของท้องถิ่น  ย่อมส่งผลให้ เจ้าหน้าท่ีของท้องถิ่นปฏิบัติงานในหน้าท่ีของตนได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ (สมคิด เลิศไพฑูรย,์ 2558, หนา้ 2) 

 สมรรถนะในงาน (technical competency) คือ มีความรู้ ความสามารถเฉพาะในงานนั้น ๆ และ       

มสีมรรถนะในการจัดการ (managerial competency) ซึ่งจะชว่ยสนับสนุนให้สามารถจัดการงานท่ีรับผิดชอบ 

มีผลการด าเนินงานท่ีดี สิ่งส าคัญอีกประการหนึ่งท่ีจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ คือ การท่ีบุคลากร   

มีสมรรถนะและมีวัฒนธรรมท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และการด าเนินงานขององค์การ (employee core 

competency) องค์กรจ านวนมากได้น าแนวคิดเร่ืองสมรรถนะ (competency) มาใช้เป็นเคร่ืองมือในการ

บริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่มีศักยภาพและสมรรถนะอย่างต่อเนื่องให้ 

เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมก้าวทันการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นในระยะยาวปัจจัยท่ีจะตัดสินอนาคตขององค์กร 

จึงไม่ใช่สินค้าและบริการแต่จะเป็นสมรรถนะขององค์กร ซึ่งเกี่ยวข้องกับขีดความสามารถบุคคลโดยตรง 

เพราะถ้าบุคลากรในองค์กรมีสมรรถนะท่ีดีแล้ว จะท าให้มีความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ น าไปสู่ประสิทธิผลท่ีองค์การต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Gibson et al. (1973) ท่ีมี

ความเห็นว่าประสิทธิผลขององค์กรเกิดจากความสัมพันธ์ของประสิทธิผล  3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับ

กลุ่ม และระดับองค์กร องค์กรท่ีมปีระสิทธิภาพจ าเป็นท่ีจะต้องมีบุคลากรท่ีมีความสามารถในการท างานได้ 

อย่างมีประสิทธิผล อันเป็นพื้นฐานที่ส าคัญท่ีท าให้องคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ (สมบูรณ์ 

เหลา่ทอง, 2551) 
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 จากการศึกษาค้นคว้าวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรหรือปัจจัยท่ีจะมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน    

ซึ่งพบว่ามีหลายตัวแปรหรือหลายปัจจัย ที่มอีทิธิพลต่อสมรรถนะการปฏบัิตงิาน ปัจจัยหนึ่งท่ีส าคัญซึ่งได้รับ

การยอมรับว่ามีอิทธิพลมาก คือ แรงจูงใจในการท างาน ซึ่งมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร ดังเช่นงานวจิัยของ สุทธิคุณ วิริยะกุล (2558) ศกึษา ความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง  กระทรวง              

การต่างประเทศ ผลการวิจัย พบวา่ แรงจูงใจกับสมรรถนะในการปฏบัิตงิานมคีวามสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.1 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r = .303**) ซึ่งมีความสัมพันธ์เชิงบวก ตัวแปรท้ังสองมี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน มีค่าความสัมพันธ์ของค่าสหสัมประสิทธ์ิค่อนข้างน้อย หมายความว่า ยิ่งมี

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง ก็จะมีสมรรถนะในการปฏบัิติงานมากขึ้น 

รวมท้ังงานวิจัยของ วิเชียร ชุบไธสง และพิสมัย จารุจิตติพันธ์ (2560) ท่ีได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อ

สมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสนับสนุนส่งผลต่อ

สมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ด้านการบริการท่ีดี ด้านความเชี่ยวชาญใน

อาชีพ และด้านจรยิธรรม โดยปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงาน 

และด้านความก้าวหน้าในงาน สามารถร่วมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพ

ทนายความในแต่ละด้านได้ร้อยละ 51.70, 50.60, 28.10, และร้อยละ 24.80 ตามล าดับ ปัจจัยสนับสนุน 

ประกอบด้วย ด้านความมั่นคง ด้านสถานภาพทางอาชพี และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมอาชีพ สามารถ

ร่วมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความในแต่ละด้านได้ร้อยละ  47.50, 

39.60, 25.20 และร้อยละ 18.20 ตามล าดับ นอกจากนี้แรงจูงใจของบุคลากรจะมีผลกระทบอย่างมากกับ

ผลการด าเนินงานขององค์กร แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับความพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) อย่าง

แนบแน่น ความพอใจในการท างาน คือ ความรู้สึกของแตล่ะบุคคลท่ีมีต่องานท่ีตนจะต้องท าให้ส าเร็จ ความ

พอใจในการท างานอาจเป็นผลมาจากลักษณะทางกายภาพและสังคมในที่ท างาน ยิ่งพนักงานมีความพอใจใน

การท างานมากเท่าไร บุคลากรจะมแีรงจูงใจในการท างานให้ดีมากเท่านัน้ (จอมพงศ ์มงคลวนิช, 2555) 

 อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม มีองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 8 แห่ง ประกอบด้วย         

1) องค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลปลาปาก (นอกเขตเทศบาลต าบลปลาปาก)     

2) องค์การบริหารส่วนต าบลหนองฮี ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลหนองฮีท้ังต าบล 3) องค์การบริหารส่วนต าบล    

กุตาไก้ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลกุตาไก้ท้ังต าบล 4) องค์การบริหารส่วนต าบลโคกสว่าง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบล

โคกสว่างท้ังต าบล 5) องค์การบริหารส่วนต าบลโคกสูง ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลโคกสูงท้ังต าบล 6) องค์การ

บริหารส่วนต าบลมหาชัย ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลมหาชัยท้ังต าบล 7) องค์การบริหารส่วนต าบลนามะเขือ ครอบคลุม

พื้นท่ีต าบลนามะเขือท้ังต าบล และ 8) องค์การบริหารส่วนต าบลหนองเทาใหญ่ ครอบคลุมพื้นท่ีต าบลหนอง

เทาใหญ่ท้ังต าบล ภารกิจขององค์การบริหารสว่นต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานเป็นปัจจัยหนึ่งในการบริหารท่ีส าคัญอันจะท าให้การด าเนินการตามนโยบายของผู้บริหารส าเร็จ

ลุล่วง และเป็นเร่ืองส าคัญท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ

ปลาปาก จังหวัดนครพนม เพราะแรงจูงใจจะเป็นแรงผลักดันให้บุคคลท างานด้วยความกระตือรือร้น ด้วยความ

สมัครใจและมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพในท่ีสุด หาก

บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถปฏิบัตหินา้ท่ีของตนได้อยา่งมีประสิทธิภาพแล้ว ยอ่มสง่ผล
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ให้องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม มคีวามเข้มแข็ง สามารถบริหารจัดการ

ท้องถิ่นเพื่อให้ประชาชนในท้องถิ่นมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดขีึน้ (ศุภจิรา จันทร์อารักษ์, 2551) 

 จากหลักการและเหตุผลท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยในฐานะท่ีปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบล

ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม จึงสนใจศึกษาเกี่ยวกับ อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน         

ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม เพื่อน าผลการวิจัยมาใช้เป็นแนวทางส าหรับการพัฒนาปรับปรุงและพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

และสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

ให้ดียิ่งขึ้นมีประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ เพื่อให้ประชาชนในพื้นท่ีได้รับประโยชน์สูงสุด และ

ให้บริการได้อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

 

วัตถุประสงคข์องการวจิัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 2. เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม เม่ือจ าแนกตามปัจจัยสว่นบุคคล 

 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 จากการท่ีผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้น า 1) ทฤษฎี

การจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Frederick Herzberg, 1959 อ้างถึงใน อุกฤษฏ์ เกตุกัณหา, 

2549, หน้า 5-6)) และ 2) แนวคิดสมรรถนะหลักของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552, 

หน้า 17-23) มาประยุกต์เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดเพื่อตอบ

ปัญหาการวจิัย และก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ของการวจิัยได้ ดังภาพประกอบ 1 
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                        ตัวแปรอสิระ                              ตัวแปรตาม 

  

 

 

 

 

 

 

 

 
  

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวจิัย

วิธีด าเนินการวิจัย 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม จ านวน 351 คน (ส านกังานทอ้งถิ่นอ าเภอปลาปาก ณ เดอืนมกราคม พ.ศ. 2563) 

   กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม จ านวน 184 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มาโดยการเทียบตารางส าเร็จรูปค านวณ         

หาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (สิน พันธ์ุพินิจ, 2554, หน้า 137) และจะท าการสุ่ม    

ตัวอยา่งแบบชัน้ภูม ิ(Stratified sampling) 

 เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย 

   เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการทบทวน

วรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง แบง่ออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ลักษณะค าถามเป็นแบบเลอืกตอบ (Check list) 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

   - ความส าเร็จของงาน 

   - ลักษณะของงาน 

   - การยอมรับนับถือ 

   - ความรับผิดชอบ 

   - ความก้าวหนา้ 

   - นโยบายของหน่วยงาน 

   - การควบคุมดูแลงาน 

   - ความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงาน 

   - สภาวะการท างาน 

   - เงินเดอืน 

 

สมรรถนะการปฏิบัตงิาน 

1. การมุง่ผลสัมฤทธ์ิ  

2. การบริการท่ีด ี 

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

4. การยึดม่ันในความถกูต้องชอบธรรม 

   และจรยิธรรม  

5. การท างานเป็นทีม  

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

   1. เพศ 

   2. อายุ 

   3. ระดับการศกึษา 

   4. ประสบการณ์การท างาน 

   5. รายได้เฉลี่ยตอ่เดอืน 

   6. สังกัด 
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 ตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ 

 ตอนท่ี 3 สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ 

 ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ มลีักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด  

 แบบสอบถามได้คา่ IOC ระหวา่ง .80-1.00 คา่อ านาจจ าแนกอยูร่ะหวา่ง .434-.844 และคา่ความเชื่อมัน่

ภาพรวมท้ังฉบับเท่ากับ .985 และได้รับการรับรองจรยิธรรมวจิัยในมนุษย ์จากสถาบันวจิัยและพัฒนา 

(เลขท่ีใบรับรอง 052/2564) 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1. ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎ

สกลนคร ถึงนายกองค์การบริหารส่วนต าบลทุกแห่ง ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เพื่อขอความร่วมมือ    

ในการเก็บข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม จ านวน 184 คน 

 2. ส่งแบบสอบถามไปให้ผู้ท่ีเกี่ยวข้องพร้อมชี้แจงรายละเอียด  ความมุ่ งหมายของการออกแบบ

สอบถามนี ้และท าความเขา้ใจให้ตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 

 3. ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเองและการลงพื้นท่ีจริง 

เพื่อน าแบบสอบถามไปแจกแก่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 184 คน พร้อมท้ังชีแ้จงรายละเอยีด ความมุ่งหมายของ

การออกแบบสอบถาม 

 4. ตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อน าแบบสอบถามไปประมวลผล 

และวิเคราะห์ขอ้มูลตอ่ไป  

 การวิเคราะห์ข้อมูล 

   1. ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของแบบสอบถาม 

   2. ตรวจสอบความสมบูรณ์แล้วลงรหัส (Coding form)        

   3. ด าเนนิการวิเคราะห์ขอ้มูล 

    3.1 การวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคล ตามแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 ใช้การแจกแจงความถี่ 

(Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) 

    3.2 การวิเคราะห์แบบสอบถามตอนท่ี 2 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

   3.3 การวิเคราะห์ แบบสอบถามตอนท่ี 3 ระดับ สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กร

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation)  

   3.4 การทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้สถิติค่า t ชนิด 

One Sample t-test และ F-test ชนิดการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
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 3.5 การทดสอบสมมติฐานเพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ผู้วิจัยท า     

การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลและสรุปผลการวิจัย 

 1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรองค์การบรหิาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวดันครพนม  

ตาราง 1 จ านวนและรอ้ยละของกลุ่มตัวอยา่งจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

(n=184) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

1. เพศ   

   - ชาย 103 55.98 

   - หญิง 81 44.02 

2. อายุ   

   - 20 - 30 ป ี 28 15.22 

   - 31-40 ปี 79 42.93 

   - 41-50 ป ี 49 26.63 

   - 51 ปี ขึน้ไป 28 15.22 

3. ระดับการศึกษา   

   - ต่ ากว่าปริญญาตรี 15 8.15 

   - ปรญิญาตร ี 28 15.22 

   - สูงกว่าปริญญาตรี 141 76.63 

4. ประสบการณ์การท างาน   

   - 1-5 ปี 34 18.48 

   - 6-10 ป ี 79 42.93 

   - 11-20 ปี 58 31.52 

   - 21 ปี ขึน้ไป 13 7.07 

5. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน   

   - ไม่เกิน 20,000 บาท 30 16.30 

   - 20,001-25,000 บาท 75 40.76 

   - 25,001-30,000 บาท 41 22.28 

   - มากกว่า 30,000 บาท 38 20.66 

 

 

 

 

 

 

 



 

   25 

 

ตาราง 1 (ตอ่) 

(n=184) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

6. หน่วยงานที่สังกัด   

   - องคก์ารบรหิารส่วนต าบลปลาปาก 26 14.13 

   - องคก์ารบรหิารส่วนต าบลหนองฮี 22 11.96 

   - องคก์ารบรหิารส่วนต าบลกุตาไก้ 18 9.78 

   - องคก์ารบรหิารส่วนต าบลโคกสว่าง 24 13.04 

   - องคก์ารบรหิารส่วนต าบลโคกสงู 24 13.04 

   - องคก์ารบรหิารส่วนต าบลมหาชยั 23 12.51 

   - องคก์ารบรหิารส่วนต าบลนามะเขือ 25 13.59 

   - องคก์ารบรหิารส่วนต าบลหนองเทาใหญ่ 22 11.96 

รวม 184 100.00 
 

 จากตาราง 1 ปัจจัยส่วนบุคคของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม มีจ านวนท้ังสิ้น 184 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 55.98         

มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.93 มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 76.63     

มีประสบการณ์ท างานในหน่วยงาน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.92 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-25,000 

บาท คิดเป็นร้อยละ 40.76 และปฏบัิตงิานสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก คิดเป็นร้อยละ 14.13 
 

 2. ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนต าบล 

ในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  

ตาราง  2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานของบุคลากรองคก์าร 

             บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม รายดา้น 

ด้านที ่ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน X  S.D. ความหมาย 

1 ความส าเร็จของงาน 3.79 0.76 มาก 

2 ลักษณะของงาน 3.80 0.74 มาก 

3 การยอมรับนับถือ 3.66 0.80 มาก 

4 ความรับผดิชอบ 3.89 0.78 มาก 

5 ความก้าวหน้า 3.93 0.76 มาก 

6 นโยบายและการบรหิาร 3.92 0.73 มาก 

7 การควบคมุดูแลงาน 3.76 0.77 มาก 

8 ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน 3.83 0.74 มาก 

9 สภาวะการท างาน 3.51 0.77 มาก 

10 เงินเดือน 3.65 0.87 มาก 

รวม 3.77 0.61 มาก 
 

 จากตาราง 2 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.77) เมื่อพิจารณา

รายด้าน พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ด้าน
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ความก้าวหน้า ( X =3.93) รองลงมาคือ ด้านนโยบายและการบริหาร ( X =3.92) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ า

ท่ีสุด คือ ด้านสภาวะการท างาน ( X =3.51) ตามล าดับ 
 

 3. ผลการวิเคราะห์ระดบัสมรรถนะการปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์การบรหิารสว่นต าบลใน

เขตอ าเภอปลาปาก จังหวดันครพนม  

ตาราง 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะการปฏบัิตงิานของบุคลากรองค์การ 

            บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม รายดา้น 

ด้านที ่ สมรรถนะการปฏิบัตงิาน X  S.D. ความหมาย 

1 การมุ่งผลสัมฤทธิ ์ 3.96 0.73 มาก 

2 การบรกิารที่ดี 3.99 0.70 มาก 

3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี 3.91 0.72 มาก 

4 การยึดมั่นในความถกูต้องชอบธรรมและจรยิธรรม 3.89 0.77 มาก 

5 การท างานเป็นทีม 3.86 0.72 มาก 

รวม 3.92 0.64 มาก 

 จากตาราง 3 พบวา่ สมรรถนะการปฏิบัตงิานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ

ปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.92) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า       

มีสมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ด้านการบริการท่ีดี 

( X =3.99) รองลงมาคือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ( X =3.96) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ าท่ีสุด คือ ด้านการ

ท างานเป็นทีม ( X =3.86) 
 

 4. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเปรยีบเทียบสมรรถนะการปฏิบัตงิานของบคุลากรองค์การบรหิาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวดันครพนม ตามปจัจัยส่วนบุคคล 

ตาราง  4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏบัิตงิานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 

             ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ตามปัจจัยสว่นบุคคลด้านเพศ 

สมรรถนะการปฏิบัตงิาน 
ค่าเฉลี่ย ( X ) 

t Sig. 
ชาย (103 คน) หญิง (81 คน) 

1 การมุ่งผลสัมฤทธิ ์ 4.00 3.91 .444 .445 

2 การบรกิารที่ดี 3.99 3.98 .340 .912 

3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี 3.92 3.90 .132 .808 

4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 3.91 3.88 .884 .793 

5 การท างานเป็นทีม 3.90 3.81 .809 .366 

รวม 3.94 3.90 .907 .604 

 

 จากตาราง 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏบัิตงิานของบุคลากรองคก์าร

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เมื่อจ าแนกตามปัจจัยสว่นบุคคลด้านเพศ โดยใช้

ค่า t-test ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ.05  พบวา่ สมรรถนะการปฏบัิตงิานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ท้ังในภาพรวม และรายด้าน ทุกด้าน ไมแ่ตกตา่งกัน 
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ตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏบัิตงิานของบุคลากรองคก์ารบริหาร 

            ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ตามปัจจัยสว่นบุคคลด้านอายุ ระดับการศึกษา 

            ประสบการณ์การปฏบัิตงิาน รายได้เฉลี่ยตอ่เดอืน และหน่วยงานท่ีสังกัด 

ปัจจัยส่วนบุคคล แหลง่ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

อายุ ระหว่างกลุ่ม 2.190 3 .730 1.802 .148 

ภายในกลุ่ม 72.919 180 .405   

รวม 75.109 183    

ระดับการศึกษา ระหว่างกลุ่ม .286 2 .143 .346 .708 

ภายในกลุ่ม 74.822 181 .413   

รวม 75.109 183    

ประสบการณ์การ

ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.978 3 .659 1.623 .186 

ภายในกลุ่ม 73.131 180 .406   

รวม 75.109 183    

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ระหว่างกลุ่ม 4.802 3 1.601 4.098 .008** 

ภายในกลุ่ม 70.306 180 .391   

รวม 75.109 183    

หน่วยงานที่สงักัด ระหว่างกลุ่ม 7.223 7 1.032 2.675 .012* 

ภายในกลุ่ม 67.886 176 .386   

รวม 75.109 183    
 

 จากตาราง 5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏบัิตงิานของบุคลากรองคก์าร

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ระดับ

การศกึษา และประสบการณ์การปฏิบัตงิาน โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA) 

ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ

ปลาปาก จังหวัดนครพนม ท้ังในภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ไมแ่ตกตา่งกัน 

 เมื่อวเิคราะห์เปรียบเทียบตามปัจจัยสว่นบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยตอ่เดอืน พบวา่ สมรรถนะการปฏบัิตงิานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ท้ังในภาพรวม และด้านการท างานเป็นทีม 

มคีวามแตกตา่งกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนด้านอ่ืน ๆ ที่เหลอื แตกตา่งกันอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยโดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) 

พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม กลุ่มรายได้เฉลี่ยต่อเดือน

ในระดับต่าง ๆ มีสมรรถนะการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05       

มีจ านวน 1 คู่ คือ บุคลากรฯ ท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001-30,000 บาท มีสมรรถนะการปฏิบัติงานสูง

กว่าบุคลากรฯ ที่มรีายได้เฉลี่ยตอ่เดอืน 20,001-25,000 บาท 

 เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านหน่วยงานท่ีสังกัด พบว่า สมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ในภาพรวม และด้านการท างานเป็นทีม     

มคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความแตกต่าง

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จ านวน 2 ด้าน คือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และมีความแตกตา่งกัน
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อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ .01 จ านวน 1 ด้าน คือ ด้านการบริการท่ีด ีจึงท าการทดสอบความแตกตา่ง

เป็นรายคู่ด้วยโดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe, s test) พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ

ปลาปาก จังหวัดนครพนม กลุ่มหน่วยงานท่ีสังกัดตา่ง ๆ มีสมรรถนะการปฏบัิตงิาน ในภาพรวม แตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีจ านวน 1 คู่ คือ บุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก 

มสีมรรถนะการปฏบัิตงิานสูงกว่าบุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองเทาใหญ่ 
 

 5. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบรหิารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม  

ตาราง 6 ผลการวเิคราะห์อทิธิพลของแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานท่ีสง่ผลตอ่สมรรถนะการปฏบัิตงิาน 

            ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) .358 .107  3.335 .001   

ความส าเร็จของงาน (WM1) .047 .041 .056 1.146 .254 .300 3.333 

ลักษณะของงาน (WM2) .046 .044 .053 1.043 .299 .378 2.642 

การยอมรับนับถือ (WM3) .054 .033 .067 1.638 .103 .325 3.213 

ความรับผดิชอบ (WM4) .146 .050 .178 2.913 .004 .289 3.123 

ความก้าวหน้า (WM5) .205 .049 .244 4.198 .000 .277 3.526 

นโยบายและการบรหิาร (WM6) .131 .047 .150 2.802 .006 .236 .3.564 

การควบคมุดูแลงาน (WM7) .252 .045 .302 5.613 .000 .302 3.569 

ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน(WM8) .208 .045 .240 4.649 .000 .312 3.789 

สภาวะการท างาน (WM9) .131 .038 .157 3.426 .001 .201 4.967 

เงินเดือน (WM10) .044 .033 .059 1.337 .183 .246 4.062 

R=939, R2=.882, R2Adj=.876, F=129.799, Sig.=.000** 
 

 จากตาราง 6 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    

ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม พบว่า ตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ได้ร้อยละ 87.60 (R2Adj. = .876) 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

พบว่า การควบคุมดูแลงานมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับ .302 ความก้าวหน้ามีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย

เท่ากับ .244 ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงานมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับ .240 ความรับผิดชอบมีค่า

สัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับ .178 สภาวะการท างานมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยเท่ากับ .157 และ

นโยบายและการบริหาร .150 ส่วนตัวแปรด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านการยอมรับนับถือ 

และด้านเงินเดือน ไม่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม อธิบายได้ว่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 

จังหวัดนครพนม ยิ่งมีการควบคุมดูแลงานมาก ยิ่งมีความก้าวหน้ามาก ยิ่งมีความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน
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มาก  ยิ่งมีความรับผิดชอบมาก ยิ่งมีสภาวะการท างานมาก ยิ่งมีนโยบายและการบริหารมาก จะเป็นผู้ท่ีมี

สมรรถนะการปฏบัิตงิานมากยิ่งขึ้นด้วย 
 

อภิปรายผล 

 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า สมรรถนะ      

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แตกต่างกัน

ตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยตอ่เดือน และหน่วยงานท่ีสังกัด อยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

โดยบุคลากรฯ ท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001-30,000 บาท มีสมรรถนะการปฏิบัติงานสูงท่ีสุด ส่วนบุคลากรฯ ท่ีมี

รายได้เฉลี่ยตอ่เดอืน 20,001-25,000 บาท ที่ผลการวิจัยเป็นเชน่นีอ้าจเป็นเพราะวา่บุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนมท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001-30,000 บาท จะมี

ต าแหน่งงานและมีภารกิจงานท่ีรับผิดชอบมากกว่าบุคลากรฯ ท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนในระดับอื่น ๆ ส่วน

บุคลากร และบุคลากรฯ สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก มีสมรรถนะการปฏบัิติงานสูงท่ีสุด ท่ีเป็น

เชน่นี้อาจเป็นเพราะว่า องค์การบริหารส่วนต าบลปลาปาก อยูใ่นพื้นท่ีท่ีอยู่ติดเขตตัวอ าเภอปลาปาก ซึ่งเป็น

ศูนย์กลางทางสังคม และเศรษฐกิจของอ าเภอปลาปาก เป็นท่ีตั้งของส่วนราชการ แหล่งของการประกอบ

อาชีพค้าขาย ธุรกิจ ของตัวอ าเภอปลาปาก มีความหลากหลายทางด้านวัฒนธรรมในชุมชน จึงท าให้องค์การ

บริหารส่วนต าบลปลาปากมีภารกิจและความรับผิดชอบสูงกวา่องค์การบริหารส่วนต าบลอื่น  ๆในเขตอ าเภอเดียวกัน 

 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศกึษา และประสบการณ์การปฏบัิตงิาน ไมม่คีวามแตกตา่งกัน 

ท่ีผลการวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม ส่วนใหญ่เกินร้อยละ 80.00 ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีขึ้นไป ต่างก็เป็นผู้ท่ีมีความรู้

ความสามารถตา่งก็มอีงค์ความรู้จากสถานศกึษาที่หลากหลาย แต่เมื่อเข้ามาปฏิบัติงาน ต้องมีการฝึกอบรม

อย่างต่อเนื่องเพื่อน าความรู้นั้นมาใช้ปฏิบัติงาน ซึ่งใช้ความรู้จากการศึกษาท่ีเรียนมาไม่มากนัก มีการปฏิบัติงาน       

ท่ีท างานในรูปแบบเดียว ไม่ว่าจะมีประสบการณ์ท างานมากหรือน้อย ก็ปฏิบัติงานรูปแบบเดียวกัน             

ไม่สามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานได้มากนัก นอกจากนั้นการปฏิบัติงานต้องปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 

ซึ่งมีข้อก าหนดเป็นลายลักษณ์อักษรอยา่งชัดเจน แม้ว่าจะส าเร็จการศึกษาสาขาใด เพศใด อายุเท่าไหร่ หรือ

มปีระสบการณ์การปฏบัิตงิานมากน้อยเพยีงใด จึงท าให้บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลา

ปาก จังหวัดนครพนม ท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การปฏิบัติงาน แตกต่างกัน             

มสีมรรถนะการปฏบัิตงิาน ไมแ่ตกตา่งกัน 

 2. ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์อิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏบัิติงานท่ีส่งผล

ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

พบว่า ตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถร่วมกันพยากรณ์ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ได้ร้อยละ 87.60 (R2Adj. = .876) 

เมื่อพิจารณาองค์ประกอบยอ่ยของตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน พบวา่ การควบคุมดูแลงาน (β=.

302) ความก้าวหน้า (β=.244) ความสัมพันธ์ภายในหนว่ยงาน (β=.240) ความรับผิดชอบ (β=.178) สภาวะ

การท างาน (β=.157) และนโยบายและการบริหาร (β=.150) สามารถพยากรณ์สมรรถนะการปฏบัิตงิานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ          
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ท่ีระดับ .05 ยกเว้นลักษณะของงาน การยอมรับนับถือ และเงินเดือน อธิบายได้วา่ บุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ยิ่งมีการควบคุมดูแลงานมาก ยิ่งมีความก้าวหน้ามาก      

ยิ่งมีความสัมพันธ์ภายในหน่วยงานมาก ยิ่งมีความรับผิดชอบมาก ยิ่งมีสภาวะการท างานมาก และยิ่งมี

นโยบายและการบริหารมาก จะท าให้มีสมรรถนะการปฏบัิตงิานมากขึ้นด้วย 

   จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลเป็นอย่างมากต่อสมรรถนะ        

การปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม แรงจูงใจใน

การปฏิบัตงิานจะเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรสามารถท างานได้บรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์รได้ก าหนดไวแ้ละ

ส่งผลให้การปฏบัิติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้แรงจูงใจของบุคลากรจะมีผลกระทบอย่างมาก

กับผลการด าเนินงานขององค์กร แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับความพอใจในการท างาน (Job satisfaction) 

อย่างแนบแน่น ความพอใจในการท างาน คือ ความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีมีต่องานท่ีตนจะต้องท าให้ส าเร็จ 

ความพอใจในการท างานอาจเป็นผลมาจากลักษณะทางกายภาพและสังคมในท่ีท างาน ยิ่งพนักงานมีความพอใจ

ในการท างานมากเท่าไร บุคลากรจะมีแรงจูงใจในการท างานให้ดีมากเท่านั้น (จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2555) 

ซึ่งแรงจูงใจในการท างานมีความส าคัญต่อการปฏิบัตงิาน ดังนี้ (บุญมั่น ธนาศุภวัฒน์, 2553, หน้า 191-192 

อ้างถึงใน ศศิพร ภูมิสุวรรณ์, 2554, หน้า 18) 1. ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 2. ท าให้เพิ่มพูน

ผลผลิตและผลงานขององค์กร 3. ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4. เป็นเคร่ืองมือใน

การช่วยเหลือและร่วมแรงร่วมใจในการแก้ไขปัญหา 5. แรงจูงใจอันเกิดจากการจูงใจท่ีดีจะช่วยปรับเปลี่ยน

พฤตกิรรมท่ีไม่พงึประสงค์ของพนักงาน 6. ท าให้พนักงานมพีลังในการปฏบัิตงิานเพิ่มขึน้ และมผีลงานเพิ่มขึน้ 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุทธิคุณ วิริยะกุล (2558) ท่ีศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง  กระทรวง              

การต่างประเทศ ผลการวิจัย พบวา่ แรงจูงใจกับสมรรถนะในการปฏบัิตงิานมคีวามสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติ ท่ีระดับ 0.1 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r=.303**) ซึ่งมีความสัมพันธ์เชิงบวก ตัวแปรท้ังสองมี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน มีค่าความสัมพันธ์ของค่าสหสัมประสิทธ์ิค่อนข้างน้อยหมายความว่า ยิ่งมี

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง ก็จะมีสมรรถนะในการปฏบัิติงานมากขึ้น 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ โสภี ขานดาบ (2559) ท่ีได้ท าการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับ

สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมี

ความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลยุติธรรมภาค 4 พบว่า โดยรวมมี

ความสัมพันธ์เชงิบวกระดับค่อนข้างสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ วเิชียร ชุบไธสง และพิสมัย จารุจิตตพิันธ์ 

(2560) ท่ีได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความ ผลการศึกษา พบว่า 

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสนับสนุนส่งผลต่อสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ      

ด้านการบริการท่ีดี ด้านความเชี่ยวชาญในอาชีพ และด้านจริยธรรม โดยปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย         

ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงาน และด้านความก้าวหน้าในงาน สามารถร่วมกันอธิบาย

การเปลี่ยนแปลงสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพทนายความในแต่ละด้านได้ร้อยละ 51.70, 50.60, 28.10, 

และร้อยละ 24.80 ตามล าดับ ปัจจัยสนับสนุน ประกอบด้วย ด้านความมั่นคง ด้านสถานภาพทางอาชพี และ

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมอาชีพ สามารถร่วมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงสมรรถนะของผู้ประกอบ

วิชาชีพทนายความในแต่ละด้านได้ร้อยละ 47.50, 39.60, 25.20 และร้อยละ 18.20 ตามล าดับ และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของปิยวรรณ เกษดี และบ าเพ็ญ ไมตรีโสภณ (2563) ได้ท าการศึกษาการพัฒนา
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สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอบางสะพาน จังหวัด

ประจวบคีรีขันธ์ ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าของงาน และด้านความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ            

ท่ีระดับ .01 ด้านการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏบัิตงิาน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลการวจิัยไปใช้ 

    1.1 องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ควรเสริมสร้างและพัฒนา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

ด้านสภาวะการท างาน โดยควรจัดหาวัสดุอุปกรณ์ เคร่ืองใช้ส านักงานและสิ่งอ านวยสะดวก ให้เพียงพอและ

เหมาะสมในการปฏิบัติงาน รวมท้ังควรจัดหาและจัดสรรบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีจ านวนท่ีเหมาะสม

เพียงพอต่อจ านวนปริมาณงานของแต่ละต าแหน่ง ด้านเงินเดือน โดยหน่วยงานในระดับนโยบายควรมีการก าหนด

นโยบายเกี่ยวกับการพิจารณาค่าตอบแทน ค่าตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดอืนหรือค่าจ้าง

ให้มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ส่วนด้านการยอมรับนับถือ โดยควรส่งเสริมและปลูกฝังให้

บุคลากรมีความสามัคคี ให้มีความร่วมมือในการปฏิบัติงานอย่างดีกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

เพื่อให้บุคลากรได้รับความไวว้างใจจากผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานในการท างาน 

    1.2 องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ควรเสริมสร้างและพัฒนา

สมรรถนะการปฏบัิตงิานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ด้าน

การท างานเป็นทีม โดยควรเสริมสร้างและพัฒนาให้บุคลากรรู้จักเลอืกสรรกลยุทธ์หรือวิธีการเพื่อจัดการกับ

ความขัดแย้ง ช่วยประสานรอยร้าว หรือคลี่คลายแก้ไขข้อขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงานได้ รวมท้ังการสร้าง

ความสัมพันธ์ และการท างานร่วมกับผู้อื่นภายในองค์กรได้ดี และด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม

และจริยธรรม โดยควรเสริมสร้างและพัฒนาให้บุคลากรเป็นแบบอย่างของการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีถูกต้องท้ัง     

ในหน้าท่ีการงาน และในด้านส่วนตัวได้ รู้จักรักษาวาจา มีสัจจะเชื่อถือได้ เมื่อพูดอย่างไร ต้องท าอย่างนั้น     

ไมบิ่ดเบือนอ้างข้อยกเว้นให้กับตนเอง ส่วนการจัดโครงการฝึกอบรมในหน่วยงาน รวมท้ังการส่งบุคลากรเข้า

รับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะการปฏบัิตงิาน ควรท าอย่างสม่ าเสมอ 

   1.3 องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ตลอดจนหน่วยงาน            

ท่ีเกี่ยวข้อง ควรเน้นการเสริมสร้างและพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ที่มรีายได้เฉลี่ยตอ่เดอืน 20,001-25,000 บาท และบุคลากรฯ 

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองเทาใหญ่ เนื่องจากผลการวิจัย พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม กลุ่มดังกล่าว มีสมรรถนะการปฏบัิตงิานต่ ากวา่บุคลากรกลุ่มอื่น ๆ  

 1.4 องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ตลอดจนหน่วยงาน            

ท่ี เกี่ ยวข้อง ควรให้ความส าคัญ เกี่ ยวกับแรงจู งใจในการปฏิ บัติ งาน ด้ านการควบคุมดูแลงาน                  

ด้านความก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านสภาวะการท างาน และ
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ด้านนโยบายและการบริหาร เนื่องจากเป็นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ตามล าดับ 

 1.5 องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ตลอดจนหน่วยงาน            

ท่ีเกี่ยวข้อง ควรส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ค่านิยมขององค์กร และวัฒนธรรมองค์การ ควรมี

การก าหนดนโยบายและการบริหารงานท่ีเหมาะสมเอื้อให้บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานท่ีดี โดยการสร้าง

แรงจูงใจการท างาน พัฒนาคุณภาพชวีติการท างาน และเอาใจใส่ให้กับบุคลากรทุกคนอยา่งเท่าเทียมเท่าท่ีจะท าได้ 

 2. ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 

      2.1 ควรท าการศึกษาถึงปัจจัยหรือตัวแปรอื่น ๆ ท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม เช่น วัฒนธรรมองค์การ การสร้างทีมงาน

ของผู้บริหาร การบริหารความขัดแย้งของผู้บริหาร ความสุขในการท างาน ภาวะผู้น า การสนับสนุนจาก

องคก์าร เป็นต้น 

   2.2 ควรท าการศึกษาวิจัยเร่ืองดังกล่าว โดยท าการเปรียบเทียบกับองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต

อ าเภออื่น ๆ ของจังหวัดนครพนม เพื่อท่ีจะได้ทราบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในแตล่ะพื้นท่ี 

   2.3 ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัยอื่น ๆ ท่ีอาจส่งผลต่อ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 

เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้น โดยใช้การสังเกต การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) การสนทนากลุ่มเฉพาะ 

(Focus group giscussion) เป็นต้น 
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