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 The purposes of this research were 1) to study the work satisfaction. 2) to 

study work efficiency in the previous year and the next year,and 3) to study 

satisfaction in bonus. This study used a questionnaire regarding attitude. The subjects 

participated in this study were one hundred and eight personnels of subdisdistrict 

administration organizations in Muang District in Nakhon Ratchasima. Descriptive 

statistics was used to analyze data . The results showed that most samples had a high 

level of satisfaction with an average of 3.89. The efficiency of the previous year was 

at a good level with an average of 3.62. Also , the efficiency of the following year was 

qreater with an average of 3.58. The satisfaction in bonus was at moderate level with 

an average of 3.55. This resarch indicated that if the personnels were satisfied in work , 

the efficiency would be greater. Unexpectedly , the satisfaction in bonus was not 

great. This might indicate unfair bonus and lack of standardization in work evaluation 

and promotion. 
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บทที ่1  
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การพฒันาความเป็นมาการปกครองของทอ้งถ่ินไทย เร่ิมเกิดตั้งแต่การปฎิรูประบบราชการ
ในสมยัพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั (รัชกาลท่ี 5) โดยมีการท าพระราชบญัญติัลกัษณะ
การปกครองทอ้งถ่ิน รศ.116 (พ.ศ.2440) ใชเ้ป็นกฎหมายหลกัในการก าหนดรูปแบบ การปกครอง
ทอ้งถ่ินระดบัต าบล มาจวบจนกระทัง่ปี พ.ศ.2549 ไดย้กเลิกและไดต้ราพระราชบญัญติัระเบียบการ
ปกครองทอ้งถ่ินนั้นใชบ้งัคบัแทนในปี พ.ศ.2499 ไดต้ราพระราชบญัญติัระเบียบบริหารส่วนต าบล 
ข้ึนเป็นการเฉพาะส าหรับ การบริหารราชการในส่วนต าบล และไดเ้ปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามี
ส่วนร่วมในการบริหารการปกครองทอ้งถ่ินในรูปของ “สภาต าบล”โดยมีการก าหนดโครงสร้างและ
บทบาทหนา้ท่ีของสภาต าบลใชอ้ยา่งชดัเจนต่อมาการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 4 
(พ.ศ.2420-2524) ไดมี้การปรับปรุงบทบาทการพฒันาต าบล ดว้ยการจดัให้หน่วยงานในภาครัฐเขา้
มามีส่วนร่วมกบัสภาต าบลในรูปแบบของ “คณะกรรมการสนบัสนุนการปฏิบติังานระดบัต าบล” 
(ค.ป.ต.) ซ่ึงประกอบไปด้วย พัฒนากร เกษตรต าบล ครู และเจ้าหน้าท่ีสาธารณะสุข หรือ                 
“4 กระทรวงหลกั”อนัเป็นองค์กรหลกัในการพฒันาคุณภาพชีวิตในปี พ.ศ.2537 ไดมี้การปรับปรุง
ระเบียบการบริหารส่วนทอ้งถ่ินขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) ให้มีการบริหารส่วนต าบล
ข้ึนเป็น “องคก์ารบริหารส่วนต าบล” (อบต.)ตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล พ.ศ.2537 ซ่ึงมีฐานะเป็นนิติบุคคลท่ีผา่นมาจากการเลือกตั้งของประชาชน ประกอบดว้ยสภา
ต าบลและคณะกรรมการบริหารส่วนต าบล อยูก่รมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 

 องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองนครราชสีมา จงัหวดันครราชสีมา ซ่ึงไดย้ก
ฐานะตั้งแต่ พ.ศ.2537 จนถึงปัจจุบนัมีทั้งหมด 18 แห่ง โดยมีขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินหรือพนกังาน
ส่วนทอ้งถ่ินเป็นกลไกหรือตวัขบัเคล่ือน เพื่อให้นโยบายของคณะผูบ้ริหารเกิดเป็นรูปธรรม ไม่ว่า
จะเป็นการพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน เพื่อการอยูดี่กินดีของประชาชนรัฐบาลไดเ้ล็งเห็นความส าคญั
ของการกระจายอ านาจ จากส่วนกลางไปสู่ทอ้งถ่ินจึงได้มีการปรับโครงสร้างและปฏิรูประบบ
ราชการโดยการตราพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน ฉบบัท่ี 5 พ.ศ. 2545 โดยให้
องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) ไปสังกดั กรมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กระทรวงมหาดไทย 
และมีนโยบายการสร้างแรงจูงใจให้แก่ขา้ราชการทุกภาคส่วนของภาครัฐ โดยมีโบนัสประจ าปี
ใหแ้ก่ขา้ราชการโดย องคก์ารบริหารส่วนต าบลไดอ้อกระเบียบประโยชน์หรือเงินตอบแทนอ่ืนเป็น
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กรณีพิเศษ (โบนสั) เพื่อเป็นปัจจยัแรงจูงใจในการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานของพนกังาน
ส่วนต าบลล่วงเลยมาจนถึงปัจจุบนั 

 แต่เน่ืองดว้ยปัจจยัแรงจูงใจและเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลนั้น  มีความแตกต่างกนัของ  งบประมาณของแต่ล่ะ อบต. การก าหนดมาตรฐาน
ในการให้  ท าให้เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) มีความเล่ือมล ้ าและไม่ยุติธรรมบาง
กรณี ในการศึกษาในคร้ังน้ีผูท้  าการศึกษาต้องการทราบปัญหา เพื่อน าข้อมูลดังกล่าวใช้เป็น
องค์ประกอบในการพิจารณาเข้าไปว่าปัจจยัแรงจูงใจและเงินค่าตอบแทนอ่ืนๆเป็นกรณีพิเศษ 
(โบนัส)นั้นเป็นปัจจัยในการสร้างแรงจูงใจต่อผูป้ฏิบติังานราชการมากน้อยเพียงใด และเป็น
องคป์ระกอบส่วนหน่ึงของการเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์รหรือไม่ 
 
1.2 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจและเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) ต่อผลการ
ปฏิบติังานเป็นการสร้างความพึงพอใจต่อการท างานของพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในระดบัใดและเป็น
องคป์ระกอบในการเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์รอยูใ่นระดบัใดของ องคก์ารบริหารส่วนต าบล เขต
อ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา 
 
1.3 ขอบเขตการวจัิย 

1. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี ศึกษาเฉพาะองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา 
2. ขอบเขตดา้นประชากร ศึกษาบุคลากรพนกังานส่วนทอ้งถ่ินเขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา 

จ านวน 18 แห่งๆ ล่ะ 6 คน รวม 108 คน 
3. ขอบเขตดา้นห่วงเวลา ท าการศึกษาตั้งแต่เดือนตุลาคม ถึงเดือนธนัวาคม 2553 
4. ขอบเขตดา้นเน้ือหา ศึกษาผลกระทบของปัจจยัแรงจูงใจและการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณี

พิเศษ (โบนสั) ต่อแรงจูงใจและประสิทธิภาพขององคก์ร 
 4.1     ขอ้มูลปฐมภูมิ เป็นการเก็บขอ้มูลเก่ียวกับทศันคติและขอ้เสนอแนะเก่ียวกับ 

ผลกระทบของปัจจยัแรงจูงใจและการได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ 
(โบนสั) ต่อแรงจูงใจและ       ประสิทธิภาพขององคก์ร โดยใชแ้บบสอบถามกบั
ประชากรท่ีจะศึกษาขอ้มูล 

 4.2     ขอ้มูลทุติยภูมิ ไดแ้ก่ การเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัระเบียบกฎหมาย ท่ีเก่ียวขอ้ง วิธีการ 
จากการทบทวนวรรณกรรมและเ อกสารท่ีเก่ียวขอ้ง  
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1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. ได้ทราบถึงทศันคติและระดบัท่ีเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจและเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ  

(โบนสั)  ต่อการปฎิบติังานราชการวา่อยูใ่นระดบัใดและเป็นองคป์ระกอบในการเพิ่อประสิทธิภาพ
ใหก้บัองคก์รนั้นมากนอ้ยอยา่งไร 

2. ไดท้ราบตวัขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ ต่อการเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัจจยัแรงจูงใจและเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั)เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างสูงสุดต่อ
องคก์ร 
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บทที ่2  
ปริทศัน์วรรณกรรมงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 ทศันคติและระดบัความพึงพอใจของขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน          เขตอ าเภอ
เมืองนครราชสีมา  จงัหวดันครราชสีมา  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแรงจูงใจและเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็น
กรณีพิเศษ (โบนสั)  ต่อผลการปฎิบติังานถือวา่เป็นการเพิ่ม  ประสิทธิภาพให้กบัองคก์รหรือไม่  ผูว้ิจยั
ได้ศึกษาเอกสาร  งานวิจยั  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง  เพื่อใช้เป็นแนวทางโดยได้ก าหนด
ประเด็นของการศึกษาวจิยัได ้   ดงัน้ี 

2.1 ความหมายขององคก์ารบริหารส่วนต าบล      
2.2 วตัถุประสงคข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
2.3 หนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  
2.4 หลกัเกณฑแ์ละวธีิการก าหนดประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ  
2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ     
2.6 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจ     
2.7 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง       
2.8 กรอบแนวคิดในการศึกษา  

     
2.1 ความหมายขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 การปกครองทอ้งถ่ิน คือ การปกครองท่ีรัฐบาลมอบอ านาจให้ประชาชนในทอ้งถ่ินจดัการ
ปกครอง โดยด าเนินการกนัเอง มีอ านาจอิสระในการปฏิบติัหน้าท่ีตามความเหมาะสม เพื่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งแทจ้ริง กล่าวคือ อ านาจของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน จะตอ้งมี
ขอบเขตพอควร เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบติัหน้าท่ีของหน่วยการปกครองท้องถ่ินอย่าง
แทจ้ริง หากมีอ านาจมากเกินไปไม่มีขอบเขต หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ก็จะกลายสภาพเป็นรัฐ
อธิปไตยเอง เป็นผลเสียต่อความมัน่คงของรัฐบาล อ านาจของทอ้งถ่ินน้ีมีขอบเขตท่ีแตกต่างกนั
ออกไป ตามลกัษณะความเจริญและความสามารถของประชาชนในทอ้งถ่ิน ซ่ึงหน่วยการ   ปกครอง
ทอ้งถ่ินจะมีสิทธิตามกฎหมายท่ีจะด าเนินการปกครองตนเอง สิทธิตามกฎหมาย สามารถแบ่งได้
เป็น 2 ประเภท คือ 

2.1.1  หน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน มีสิทธิท่ีจะตรากฎหมายหรือระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ 
เอง เพื่อประโยชน์ในการบริหารตามหนา้ท่ีและเพื่อใชบ้งัคบัประชาชนในทอ้งถ่ิน
นั้นๆ เช่น  เทศบญัญติั ขอ้บญัญติั ขอ้บงัคบั สุขาภิบาล เป็นตน้  
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2.1.2  สิทธิท่ีเป็นหลักในการด าเนินการบริหารท้องถ่ิน คือ อ านาจในการก าหนด 
งบประมาณ เพื่อบริหารกิจการตามอ านาจหน้าท่ีของหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน
นั้นๆ 

 ทั้งน้ี หน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน จะเป็นองค์กรท่ีจ าเป็นในการบริหารและการ  ปกครอง
ตนเอง จดัแบ่งเป็นสองฝ่าย คือ องค์การฝ่ายบริหารและองคก์ารฝ่ายนิติบญัญติั เช่น การ  ปกครอง
ทอ้งถ่ินแบบองคก์ารบริหารส่วนต าบล จะมีคณะผูบ้ริหารเป็นฝ่ายบริหาร และสภาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลเป็นฝ่ายนิติบญัญติั 
 ปัจจุบนัราชการส่วนท้องถ่ิน มีอยู่ 5 รูปแบบ คือ กรุงเทพมหานคร (กทม.) เมืองพทัยา  
เทศบาล องค์การบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) และองค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) (ชูวงศ ์ ฉายะ
บุตร : (2539) 
   

2.2  วตัถุประสงค์ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีวตัถุประสงคใ์นการพฒันาประเทศหลายประการ ดงัน้ี 

2.2.1 ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาล เป็นส่ิงท่ีเห็นไดช้ดัวา่ในการบริหารประเทศ  จะตอ้ง
อาศยัเงินงบประมาณเป็นหลกั หากเงินงบประมาณจ ากดัภารกิจท่ีจะตอ้งบริการ
ให้กบัชุมชนต่างๆ อาจไม่เพียงพอ ดงันั้น หากจดัให้มีการปกครองทอ้งถ่ิน หน่วย
การปกครองท้องถ่ินนั้ นๆ   ก็สามารถมีงบประมาณของตนเองเพียงพอท่ีจะ
ด าเนินการสร้างสรรคค์วามเจริญใหก้บัทอ้งถ่ินได ้

2.2.2  เพื่อสนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินอย่างแทจ้ริง เน่ืองจาก
ประเทศมีขนาดกวา้งใหญ่ ความตอ้งการของประชาชนในแต่ละทอ้งท่ียอ่มมีความ
แตกต่างกนั การรอรับบริการจากรัฐบาลแต่อยา่งเดียวอาจไม่ตรงตามความตอ้งการ
ท่ีแท้จริงและล่าช้า หน่วยการปกครองท้องถ่ินท่ีมีประชาชนในท้องถ่ินเป็น
ผูบ้ริหาร จึงจะสามารถตอบสนองความตอ้งการนั้นได ้

2.2.3  เพื่อความประหยดั โดยท่ีทอ้งถ่ินแต่ละแห่งมีความแตกต่างกนั สภาพความเป็นอยู่
ของประชาชนก็ต่างกนัไปดว้ย การจดัตั้งหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินข้ึนจึงมีความ
จ าเป็น โดยใหอ้ านาจหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจดัเก็บภาษีอากร ซ่ึงเป็นวิธีการหา
รายไดใ้หก้บัทอ้งถ่ิน เพื่อน าไปใชใ้นการบริหารกิจการของทอ้งถ่ิน ท าให้ประหยดั
เงินงบประมาณของรัฐบาลท่ีจะตอ้งจ่ายให้กบัทอ้งถ่ินทัว่ประเทศเป็นอนัมาก และ
แมจ้ะมีการจดัสรรเงินงบประมาณจากรัฐบาลไปให้บา้งแต่ก็มีเง่ือนไขท่ีก าหนดไว้
อยา่งรอบคอบ 
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2.2.4 เพื่อให้หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินเป็นสถาบนัท่ีให้การศึกษาการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแก่ประชาชน จากการท่ีการปกครองท้องถ่ินเปิดโอกาสให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง โดยการสมัครรับเลือกตั้งเพื่อให้
ประชาชนในท้องถ่ินเลือกเขา้ไปท าหน้าท่ีฝ่ายบริหาร หรือฝ่ายนิติบญัญติั การ
ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนัน้ีมีส่วนในการส่งเสริมการเรียนรู้ถึงกระบวนการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตยในระดบัชาติไดเ้ป็นอยา่งดี (ชูวงศ ์ ฉายะบุตร ,2539 : 26) 

  

2.3 หน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนต าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีหนา้ท่ีในการพฒันาประเทศหลายประการ ดงัน้ี  
 2.3.1 ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาล ทั้ งทางด้านการเงิน ตวับุคคล ตลอดจนเวลาท่ีใช้ในการ

ด าเนินการ 
 2.3.2  เพื่อสนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง 

2.3.3  เพื่อให้หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินเป็นสถาบนัท่ีให้การศึกษาการปกครองระบบ
ประชาธิปไตยแก่ประชาชน (ชูวงศ ์ ฉายะบุตร ,2539)   

 

2.4  หลกัเกณฑ์และวธีิการก าหนดประโยชน์ตอบแทนอื่นเป็นกรณพีเิศษ 
มิติการประเมินและตวัช้ีวดั (100 คะแนน) 
(1) มิติ ตวัช้ีวดั และคะแนนประเมิน (80 คะแนน) ประกอบดว้ย 

มิติการประเมินและตวัช้ีวดั คะแนนเตม็ 
มิติท่ี 1 มิติดา้นประสิทธิผลตามแผนพฒันาขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
- ผลส าเร็จตามแผนพฒันาสามปีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 

15 

มิติท่ี 2 มิติดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ 
- คุณภาพการใหบ้ริการ 
- การมีส่วนร่วมของประชาชน 
- การป้องกนัและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

25 

มิติท่ี 3 มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ 
- การบริหารงบประมาณ 
- การประหยดัพลงังาน 
- ความประหยดัและความคุม้ค่าในการบริหารจดัการโครงการหรืองานประจ า 
- ประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ 

20 
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มิติการประเมินและตวัช้ีวดั คะแนนเตม็ 
มิติท่ี 4 มิติดา้นการพฒันาองคก์ร 
- การจดัการสารสนเทศ 
- การพฒันาบุคลากร 
- การพฒันากฎหมาย 
- การถ่ายทอดตวัช้ีวดัและเป้าหมายการประเมินตามหลกัเกณฑน้ี์จาก

ระดบัองคก์รสู่ระดบับุคคล 
- การใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลเสนอโครงการ/กิจกรรมปรับปรุง

กระบวนการท างานหรือลดขั้นตอนการท างานหรือการบริการและ
ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 1 โครงการ/กิจกรรม 

20 

 

 
(2) คะแนนตามสัดส่วนของผลคะแนนประเมินการบริหารจดัการท่ีดีในปีท่ีผา่นมา             

(20 คะแนน) โดยใหไ้ดรั้บคะแนนประเมินตามสัดส่วน ดงัน้ี 
คะแนนประเมินการบริหารจดัการท่ีดี คะแนนท่ีได ้

- มากกวา่ 80 คะแนนข้ึนไป 20 
- มากกวา่ 75 - 80 คะแนน 18 
- มากกวา่ 70 - 75 คะแนน 16  
- มากกวา่ 65 - 70 คะแนน 14 
- มากกวา่ 60 - 65 คะแนน 12 

 

 โดยองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีผา่นการประเมินตอ้งไดรั้บคะแนนรวมตาม (1) และ (2) 
รวมกนัแลว้ไม่ต ่ากวา่ร้อยละ 75  

 

ขั้นตอนการจ่ายค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษส าหรับขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 
 

1 วงเงินโบนสัรวมของ อปท.= 
(วงเงิน 40 % ท่ีคงเหลือ) x (คะแนนประเมิน) 

 
 
 
* แต่ตอ้งไม่เกินอตัราตามขอ้ 2.  

2 ผลการประเมิน อตัราเงินประโยชน์ตอบแทนอ่ืนฯ 
95 ข้ึนไป -คนล่ะไม่เกิน 5 เท่า (ขออนุมติั ก. 

จงัหวดั) 
75-แต่ไม่ถึง 95 -คนล่ะไม่เกิน 3 เท่า 

โดยให้คณะกรรมการฯท่ีอปท.แต่งตั้งพิจารณาจ่ายเงินใน
อตัราท่ีลดหลัน่กนัตามผลการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน
ค่าจา้งประจ าปี 

 

100 
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2.5  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ     
 แรงจูงใจ ตามพจนานุกรมการจดัการ (Dictionnary of Management) ของทอส และ คาร์
โรลล ์(Tois and Carroll 1982:387) หมายถึง แรงขบัของแต่ละบุคคล ซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีท าให้บุคคล
แสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะท่ีเกิดข้ึนในการท างาน หรือการกระท าท่ีบุคคลจะท างาน ให้ส าเร็จ โดย
ไดรั้บอิทธิพลจากการกระท าของคนอ่ืนท่ีก าหนดแนวทางเฉพาะใช้ในการบริหาร โดยผูบ้ริหารจะ
จูงใจพนกังานท างานใหอ้งคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 DALE S. BEACH (1725) ไดก้ล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง การกระท าให้คนเต็มใจท่ีจะใช้
พลงังานของเขาเพื่อประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย (GOAL) หรือรางวลั (REWARD) ท่ีจะ
ได้รับหรือรางว ัลเป็นส่ิงส าคัญของการกระท าของมนุษย์ และเป็นส่ิงย ั่วยุให้คนไปถึงซ่ึง
วตัถุประสงค ์
 FRED LUTHANS (1995) ไดก้ล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีเร่ิมตน้จากการ
ท่ีร่างกายและจิตใจ มีความตอ้งการเกิดข้ึนแลว้มีแรงผลกัดนั ท าให้เกิดแรงจูงใจ แลว้ท าให้เกิดการ
กระท า เพื่อน าไปสู่เป้าหมายตามท่ีตอ้งการ ดงัแสดงในภาพท่ี 1 
 

 

 
 
 

  รูปท่ี 2.1 ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ความตอ้งการ แรงผลกัดนั ส่ิงจูงใจ 

  
 สามารถอธิบายความหมายไดด้งัน้ี 

1. ความตอ้งการ (NEEDS) คือ ส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากทางร่างกายและจิตใจ มีความตอ้งการ
ข้ึนมา เช่น ความตอ้งการมีชีวิตอยู่รอด หรือบางคร้ังคนเราไม่มีเพื่อน ก็พยายามหา
เพื่อนดว้ยวธีิการต่างๆ เป็นตน้ 

2. แรงผลกัดนั (DRIVES) คือ เม่ือร่างกายและจิตใจของคนเรารู้สึกวา่มีส่ิงใด      ส่ิงหน่ึง
ขาดหายไปพลงังานท่ีอยู่ในตวัเราก็จะขบัออกมาเพื่อท่ีจะสามารถปรับตวัให้เขา้กบั
สภาพแวดลอ้มนั้นๆ ไดเ้ช่น ความตอ้งการน ้ าและอาหาร อาการท่ีเกิดข้ึนมีความรู้สึก
หิว กระหาย นั่นคือแรงผลกัดันรูปแบบหน่ึงท่ีออกมาจากร่างกาย หรือเม่ือต้องการ
เพื่อน จะมีแรงผลกัดนัใหเ้ขา้ไปสู่การเป็นสมาชิกของสังคมนั้น เป็นตน้ 

3. ส่ิงจูงใจ (INCENTIVES) คือ ส่ิงท่ีจูงใจขั้นสุดทา้ยในการจูงใจ เม่ือร่างกายและจิตใจ
ไดรั้บการตอบสนองจากแรงผลกัดนัท่ีไดก้ระท าไปนั้น ความตอ้งการและแรงผลกัดนั

     

          NEEDS               DRIVES            INCENTIVES 

     (ความตอ้งการ)             (แรงผลกั)                                          (การจูงใจ) 
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จะ  ลดนอ้ยลง คนเราก็จะเขา้สู่สภาพปกติ เช่น ไดด่ื้มน ้ า กินอาหาร และการไดมี้เพื่อน 
ดงันั้น น ้า อาหาร และเพื่อน ก็คือ ส่ิงจูงใจ 

 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factors Theory)  
  ยงยทุธ (2547 : 131-133) กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก วา่ ความ  พึงพอใจใน
งานท่ีท า จะเป็นส่ิงจูงใจท่ีเหมือนผลการปฏิบติังานท่ีดี โดยมีองคป์ระกอบส าคญั   2 ประการ คือ 
 ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรง ซ่ึงจะเป็น   
ตวักระตุน้ใหเ้กิดความพอใจและเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน ประกอบดว้ย  

1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จ
ส้ินและประสบผลส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนและเม่ือส าเร็จ เกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ      นบัถือ
ไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้งการยกย่องชมเชยแสดง
ความ    ยินดี การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดแสดงให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ 

3. ลกัษณะของงาน (Work It self) หมายถึง งานท่ีทา้ทายความสามารถหรือเป็นงานท่ี
อาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ คิดค้นส่ิงใหม่ๆ เป็นงานท่ีมีลักษณะพิเศษต้องใช้
ความสามารถเฉพาะตวัในการท างาน 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบและมีอ านาจรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ี ไม่ควบคุมมากเกินไป
จนขาดความเป็นอิสระในการท างาน 

5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง เม่ืองานประสบความส าเร็จ ก็ได้รับการ
ตอบสนองในเร่ืองของการไดรั้บเล่ือนข้ึน เล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน รวมทั้งมีโอกาสได้
ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 

 ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยท่ีมิใช่ส่ิงจูงใจโดยตรงในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนไม่เป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคคลกระตือรือร้นในการท างานมาก    
ยิง่ข้ึน แต่เป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในการท างาน ซ่ึงสาเหตุ
อนัเกิดจากสภาพแวดลอ้ม โดยไม่เก่ียวขอ้งกบัส่วนประกอบของงานเลย ปัจจยัเหล่าน้ีประกอบดว้ย 
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1. นโยบายการบริหารขององคก์ร (Company Policies and Administration) หมายถึง 
การจดัการและบริหารงานขององคก์าร ซ่ึงจะตอ้งมีนโยบายอยา่งชดัเจน มีการแบ่งงาน
ไม่  ซ ้ าซอ้น มีความเป็นธรรม  

2. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน
การด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรู้ความสามารถใน
การแกปั้ญหาใหค้  าแนะน าในการท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

3. ความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relationship 
with Supervisiors ,Peers and Subordinates) หมายถึง การติดต่อรวมทั้งไม่วา่จะเป็น
กิริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัและมีความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

4. สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง 
เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือ
เคร่ืองมือต่างๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 

5. เงินเดือน (Salaly) หมายถึง ค่าตอบแทน สวัสดิการ หรือผลประโยชน์ท่ีได้รับ
เหมาะสมกบังานท่ีท า 

6. ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ  มัน่คงใน
การท างาน ความมัน่คงขององคก์าร หรือความย ัง่ยนืของอาชีพ 

7. ต าแหน่งงาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม มีเกียรติและ
ศกัด์ิศรี 

 วชรภูมิ (2552 : 172-172) กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg วา่ แบ่ง
ความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. ปัจจยัแห่งแรงกระตุน้ คือ ส่ิงท่ีท าให้คนสนใจ ต่ืนเตน้ และพึงพอใจได ้เป็นลกัษณะ
ของรางวลัภายใน เกิดข้ึนจากตวัเน้ืองานเอง ไดแ้ก่ ความรู้สึกประสบผลส าเร็จในงาน 
ความรู้สึกไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญ ความรู้สึกไดรั้บผิดชอบ งานท่ีทา้ทาย ความรู้สึก
ไดมี้การพฒันา   ตนเอง เหล่าน้ีเป็นแหล่งของแรงจูงใจและท าให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างาน  

2. ปัจจัยแห่งสุขลักษณะ คือ ส่ิงท่ีจะท าให้คนไม่พอใจ ได้แก่ ส่ิงภายนอกท่ีเก่ียวกับ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในท่ีท างาน นโยบายบริษทั 
การบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน เงินเดือนและค่าจา้งต่างๆ ปัจจยัน้ีเป็นแหล่งของความ
ไม่พอใจในการท างาน 
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   โดย Herzberg แนะน าหัวหน้างานว่า ให้คอยตรวจสอบและจ ากดัความไม่พอใจในการ
ท างานดว้ยการเสริมสร้างปัจจยัแห่งสุขลกัษณะในท่ีท างาน แต่ถา้จะกระตุน้ให้คนเกิดแรงจูงใจใน
การท างานจะตอ้งใชปั้จจยัแห่งความพึงพอใจ ดงัแสดงในตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี  2.1   ปัจจยัแห่งสุขลกัษณะและปัจจยัแห่งแรงกระตุน้ (วชรภูมิ  เบญจโอฬาร ,2552) 

ความไม่พึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในงาน 

เป็นผลมาจากสภาพการท างาน           ปัจจยัแห่ง 
สุขลกัษณะ 
   - สภาพแวดลอ้มการท างาน 
   - ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน 
   - นโยบายบริษทั 
   - การบงัคบับญัชาของหวัหนา้ 
   - ค่าจา้งและเงินเดือน 
 สภาพการท างานท่ีไม่ดีจะสร้างความไม่พึง   
พอใจในงาน 

เป็นผลมาจากตวัเน้ืองาน           ปัจจยัแห่งแรง
กระตุน้ 
   - ความรู้สึกประสบผลส าเร็จในการท างาน 
   - ความรู้สึกท่ีไดรั้บค าชมเชย 
   - ความรู้สึกไดรั้บผดิชอบเป็นเจา้ของงาน 
   - โอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
   - ความรู้สึกไดเ้ติบโตไดพ้ฒันาตนเอง 
ตวัเน้ืองานท่ีดีจะสร้างความพึงพอใจในงาน 

 
2.6  แนวคิดทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความพงึพอใจ     

2.6.1 ความหมายของความพึงพอใจ 
  ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพอใจในองคป์ระกอบ และส่ิงจูงใจดา้นต่างๆ  ท่ีสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการได ้โดยแสดงออกจากพฤติกรรม เช่น สายตา ค าพดู ลกัษณะท่าทาง  เป็นตน้ 

2.6.2 ลกัษณะของความพึงพอใจ 
1) การแสดงออกทางอารมณ์และความรู้สึกในทางบวกของบุคคลต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด  บุคคลจ าเป็นตอ้ง     

ปฎิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มรอบตวั  และการตอบสนองความตอ้งการของบุคคลดว้ยการตอบโตก้บั
บุคคลอ่ืนและส่ิงต่างๆ  ในชีวิตประจ าวนั  ท าให้แต่ละคนมีประสบการณ์การเรียนรู้ส่ิงท่ีจะไดรั้บ
ตอบแทนแตกต่างกนั 

2)  ความพึงพอใจเกิดจากการประเมินความแตกต่างระหว่างส่ิงท่ีคาดหวงักับส่ิงท่ีได้รับจริงใน
สถานการณ์หน่ึง 

3) ความพึงพอใจเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลาตามปัจจยัแวดลอ้มและสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน  ความพึงพอใจ
เป็นความรู้สึกชอบส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีผนัแปรไดต้ามปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัความคาดหวงัของบุคคล
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ในแต่ละสถานการณ์  นอกจากน้ีความพึงพอใจเป็นความรู้สึกท่ีแสดงออกมาในระดบัมากน้อยได ้ 
ข้ึนอยูก่บัความแตกต่างของการประเมินส่ิงท่ีไดรั้บจริงกบัส่ิงท่ีคาดหวงัไว ้

  นอกจากน้ีความพึงพอใจของบุคคลใดบุคคลหน่ึงจะถูกก าหนดจากความรู้สึกของแต่ละ
บุคคล  โดยจากการพิจารณาความแตกต่างระหวา่งผลตอบแทนท่ีเกิดข้ึนจริงและผลตอบแทนท่ีเขามี
ความรู้สึกวา่เขาควรจะไดรั้บแลว้  ถา้หากผลตอบแทนท่ีไดรั้บจริงมากกวา่ผลตอบแทนท่ีเขาคาดวา่
จะได้รับย่อมจะก่อให้เกิดความพึงพอใจข้ึน  ซ่ึงความพอใจจะมากหรือน้อยหรือไม่พึงพอใจนั้น 
ข้ึนอยูก่บัความยติุธรรมของผลตอบแทน (อจัฉรา  สมสวย, 2545 : 5-6) 

 

2.7  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง  
ทศันี (2540) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของ

ส านกังานตรวจเงินแผน่ดินภูมิภาคท่ี 3 จงัหวดันครราชสีมา ผลการศึกษาปัจจยัจูงใจ พบวา่   มีปัจจยั
การจูงใจเก่ียวกบัความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ และ
โอกาสมีความก้าวหน้า นั้น บุคลากรส่วนใหญ่ให้ระดบัความคิดเห็นปานกลาง แนวโน้มมีระดบั
ค่อนขา้งดี ซ่ึงแสดงวา่ การบริหารงานมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีประสบความส าเร็จค่อนขา้งสูง อนั
เป็นผลมาจากการท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความร่วมมือ ความรักสามคัคี และ ตั้งใจท่ี
จะปฏิบติังานให้เป็นไปตามนโยบาย ผลการศึกษาปัจจยับ ารุงรักษา พบว่า มีปัจจัยบ ารุงรักษา
เก่ียวกบั การควบคุมบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การนโยบายและการบริหารงาน 
สภาพการท างานและผลตอบแทนเม่ือพิจารณาแลว้มีบุคลากรส่วนใหญ่ให้ระดบัความคิดเห็น  ปาน
กลาง แนวโน้มความพอใจค่อนข้างต ่า โดยเฉพาะปัจจยัด้านสภาพการท างาน และปัจจยัด้าน 
ผลตอบแทน 

 
2.8  กรอบแนวคิดในการศึกษา      
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิด  ซ่ึงจะน ามา
ประยกุตใ์ชก้บังานวจิยัในคร้ังน้ี  ดงัแสดงในรูปท่ี 2  ดงัน้ี 
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รูปท่ี 2.2  กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษา 
 

 
 
 

 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
(1)  เพศ 
(2)  อายุ 
(3)  สถานะภาพ 
(4)  การศึกษา 
(5)  รายได ้
(6) ประสบการณ์ 
(7)  ต าแหน่ง 
ปัจจัยด้านการท างาน 
(8) ภาระงาน 
(9) ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน 
(10) อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างาน 
(11) วธีิการจ่ายเงินค่าตอบแทนอ่ืน
เป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) 

แรงจูงใจในการได้รับค่าตอบแทนอื่นเป็น
กรณพีเิศษ (โบนัส) 
(1) ความพึงพอใจในการท างาน 
(2) ประสิทธิภาพการท างานขององคก์ร 
(3) ความพึงพอใจในการไดรั้บเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) 
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บทที ่3  
วธิีการด าเนินการวจิัย 

 

 ในการรวบรวมขอ้มูลเพื่อการศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน  : กรณีศึกษา
ขององค์การบริหารส่วนต าบล เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพให้กบัองค์กรหรือไม่  เขตอ าเภอเมือง
นครราชสีมา จงัหวดันครราชสีมา  ผูท้  าการศึกษาไดก้ าหนดตวัช้ีวดั ส าหรับศึกษา ขอ้มูลทัว่ไปและ
ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัปัจจยั ท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ  ดงัต่อไปน้ี 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรและกลุ่มเป้าหมายท่ีท าการศึกษาคร้ังน้ีคือ   พนกังานส่วนทอ้งถ่ินขององค์การ
บริหารส่วนต าบล  เขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา จ านวน 18 แห่งๆล่ะ 6 คน รวม 108 คน 

 
3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูลศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถามท่ี  ผูศึ้กษาได้
สร้างข้ึน จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง โดยน าขอ้มูลและหลกัการมาสร้างเป็น
แบบสอบถามใหค้รอบคลุมกบัวตัถุประสงค ์ ซ่ึงแบบสอบถามประกอบดว้ยเน้ือหา 4 ส่วนคือ 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล ของผูต้อบ
แบบสอบถามเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับ เพศ สถานภาพสมรส การศึกษา รายได้เฉล่ีย 
ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่งหนา้ท่ีรับผิดชอบ ภาระงาน ความสัมพนัธ์ อุปสรรค การจ่ายเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) จะพิจารณาค่าความถ่ีร้อยล่ะ ส่วนหัวขอ้เก่ียวกบัอายุ   จะ
พิจารณาจากค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน อายตุ  ่าสุดและ อายสูุงสุด 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามใชว้ดัระดบัความพึงพอใจท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจของการท างานดงัน้ี 

1. ท่านมีความพึงพอใจในการท างานในต าแหน่งท่ีท่านรับผดิชอบอยูใ่นระดบัใด 
2. หากงานท่ีท่านรับผิดชอบในต าแหน่ง / หนา้ท่ี เกิดประสบผลส าเร็จตามท่ีตั้งไว ้จะท า

ใหท้่านมีความพึงพอใจในระดบัใด 
3.  ท่านคิดวา่ การไดรั้บการยกยอ่ง การยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน เช่น การไดเ้ป็น

พนกังานดีเด่นแห่งปี จะท าใหท้่านมีความพึงพอใจในระดบัใด 
4. ถา้ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทาย และตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ จะท าให้ มีความพึง

พอใจในระดบัใด 

5. ถา้ท่านไดรั้บมอบหมายงานให้มีความรับผิดชอบสูงข้ึนและมีอ านาจในการบริหารอยา่งเต็มท่ีท่าน
จะมีความพึงพอใจในระดบัใด 
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6. การเล่ือนขั้นเงินเดือน หรือต าแหน่งใหข้ั้นของท่าน ท่านมีความพึงพอใจในระดบัใด 

7. เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการท างานใน
ระดบัใด 

  ใช้มาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ในแต่ละขอ้ค าถาม โดยน าค าถามมาแบ่งเป็นช่องเท่าๆ 
กนั ตั้งแต่ 1-5 คะแนน โดย 1. หมายความว่า ความพึงพอใจระดบัน้อยสุด และ 5 หมายความว่า 
ความพึงพอใจระดบัมากท่ีสุด จากนั้นน าคะแนนจากผูต้อบแบบสอบถามมาหาค่าเฉล่ีย โดยเกณฑ์
การประเมินผลจากค่าเฉล่ียในแต่ละ ระดบัดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3. 1 การจดัระดบัค่าเฉล่ียความพึงพอใจในการท างาน 

ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั มากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั มาก 
ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั ปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั นอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั นอ้ยท่ีสุด 
  

แบบสอบถามใชว้ดัระดบัทศันคติท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานขององคก์รในปีท่ีผา่น
มา ผูว้จิยัไดก้  าหนดกฎเกณฑใ์นการค านวณโดยใชป้ระสิทธิภาพของปีท่ีผา่นมาเป็นเกณฑ์ ใชม้าตรา
ส่วน 5 ระดบั ในแต่ล่ะค าถาม แบ่งเป็นช่องเท่าๆกนั ตั้งแต่ 1- 100 คะแนน โดย 1 คะแนนคือ 0 – 20 
หมายความวา่ประสิทธิภาพการท างานขององคก์รในปีท่ีผา่นมา ควรปรับปรุง  2 คะแนนคือ 21 – 40 
หมายความว่าประสิทธิภาพการท างานขององค์กรในปีท่ีผ่านมา พอใช้  3 คะแนนคือ 41 – 60 
หมายความว่าประสิทธิภาพการท างานขององค์กรในปีท่ีผ่านมา ปานกลาง  4 คะแนนคือ 61 – 80 
หมายความว่าประสิทธิภาพการท างานขององค์กรในปีท่ีผ่านมา ดี  และ 5 คะแนนคือ 81 – 100 
หมายความว่าประสิทธิภาพการท างานขององค์กรในปีท่ีผ่านมา ดีมาก   จากนั้นน าคะแนนจาก
ผูต้อบแบบสอบถามมาหาค่าเฉล่ีย โดยเกณฑก์ารประเมินผลจากค่าเฉล่ียในแต่ละระดบัดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3.2 การจดัระดบัค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการท างานขององคก์รในปีท่ีผา่นมา 
ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายถึงประสิทธิภาพการท างานในระดบั ดีมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายถึงประสิทธิภาพการท างานในระดบั ดี 
ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49 หมายถึงประสิทธิภาพการท างานในระดบั ปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายถึงประสิทธิภาพการท างานในระดบั นอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49 หมายถึงประสิทธิภาพการท างานในระดบั นอ้ยท่ีสุด 
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แบบสอบถามใชว้ดัระดบัทศันคติท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานขององคก์รในปีต่อไป 
ผูว้ิจยัได้ก าหนดกฎเกณฑ์ในการค านวณโดยใช้ประสิทธิภาพปัจจุบนัมาเป็นเกณฑ์ หากปีต่อไป
ประสิทธิภาพคงท่ี จะก าหนดใหผ้ลต่างปีถดัไปกบัปีปัจจุบนัเป็นศูนย ์ แต่หากปีถดัไปประสิทธิภาพ
ลดลงผลต่างจะติดลบ (-10%) ลดลงเล็กน้อย (-20%) ลดลงมาก แต่ถา้ปีถดัไปประสิทธิภาพสูงข้ึน
ผลต่างจะเป็นบวก  (+10%) เพิ่มข้ึน (+20%) เพิ่มข้ึนมาก โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน คือ 1 คะแนน 
หมายถึง ประสิทธิภาพการท างานในปีต่อไป ลดลงมาก  2 คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพการ
ท างานในปีต่อไป ลดลง  3 คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพการท างานในปีต่อไป คงท่ี  4 คะแนน 
หมายถึง ประสิทธิภาพการท างานในปีต่อไป เพิ่มข้ึน และ 5 คะแนน หมายถึง ประสิทธิภาพการ
ท างานในปีต่อไป เพิ่มข้ึนมาก จากนั้นน าคะแนนจากผูต้อบแบบสอบถามมาหาค่าเฉล่ีย โดยเกณฑ์
การประเมินผลจากค่าเฉล่ียในแต่ละระดบั ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3.3 การจดัระดบัค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการท างานขององคก์รในปีต่อไป 

 ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายถึงประสิทธิภาพการท างานในปีต่อไป เพิ่มข้ึนมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายถึงประสิทธิภาพการท างานในปีต่อไป เพิ่มข้ึน 
ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49 หมายถึงประสิทธิภาพการท างานในปีต่อไป คงท่ี 
ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายถึงประสิทธิภาพการท างานในปีต่อไป ลดลง 
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49 หมายถึงประสิทธิภาพการท างานในปีต่อไป ลดลงมาก 
 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามใช้วดัระดับทัศนคติเก่ียวกับความพึงพอใจในการได้รับเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั) ใชม้าตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ในแต่ล่ะขอ้ค าถาม โดยน า
ค าถามมาแบ่งเป็นช่องเท่าๆ กนั ตั้งแต่ 1-5 คะแนน โดย 1. หมายความวา่ ความพึงพอใจระดบันอ้ย
สุด และ 5 หมายความวา่ ความพึงพอใจระดบัมากท่ีสุด จากนั้นน าคะแนนจากผูต้อบแบบสอบถาม
มาหาค่าเฉล่ีย โดยเกณฑก์ารประเมินผลจากค่าเฉล่ียในแต่ละระดบัดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3.4 ระดบัความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั) 

ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั มากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั มาก 
ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั ปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั นอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49 หมายถึงความพึงพอใจในระดบั นอ้ยท่ีสุด 

 
ส่วนท่ี 4  เป็นขอ้เสนอแนะในการรับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) 
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3.3 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาด าเนินการจดัเก็บขอ้มูลดว้ยตวัเอง โดยการส่งแบบสอบถามไป
ยงัประชากรกลุ่มเป้าหมายท่ีท าการศึกษา จ านวน 108 คน 
 
3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 เม่ือท าการรวบรวมขอ้มูลพร้อมตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของ    ขอ้มูลท่ีได้
จากแบบสอบถามแลว้ น าขอ้มูลมาวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรม SPSS มาหาค่าทางสถิติ คือค่าความถ่ี 
ค่าร้อยล่ะ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน อายุสูงสุด อายุต  ่าสุด  รวมถึงน าขอ้เสนอแนะท่ีไดม้าเป็น
ขอ้มูลในการสรุปผลการท าวจิยั 
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บทที ่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 จากการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน : กรณีศึกษาขององค์การบริหารส่วน
ต าบล เขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา ขอ้มูลท่ีได้จากการรวบรวมตามแบบสอบถามน ามา
วเิคราะห์หาค่าทางสถิติ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน อายุต ่าสุดและ
อายุสูงสุด ผลการศึกษาท่ีไดน้ าเสนอในรูปตาราง และความเรียง โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 4  
ส่วน  ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี   1   ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

ส่วนท่ี  2   ทศันคติของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานและ
ประสิทธิภาพการท างานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา 

ส่วนท่ี  3   ความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา 

ส่วนท่ี  4  ขอ้เสนอแนะในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา 

 
4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผูศึ้กษาไดท้  าการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถ่ี หา
ค่าร้อยละ รวมถึงหาค่าอายตุ  ่าสุดและอายสูุงสุด  ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

1) เพศ  
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั

เพศพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  คิดเป็นร้อยละ 61.10  และเป็นเพศชาย ร้อยละ 38.90  
รายละเอียดแสดงในตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  ความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

เพศ ความถี่   ร้อยละ อนัดับ 
ชาย 42 38.90 2 
หญิง 66 61.10 1 
รวม 108 100.00  
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2) อาย ุ
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั

อายโุดยน ามาหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน อายุสูงสุด และ อายุต ่าสุด ไดผ้ลการวิเคราะห์ คือ 
ผูต้อบแบบสอบถาม มีอายเุฉล่ีย 34.50 ปี ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 6.11 โดยผูมี้อายุสูงสุดมีอายุ 49 ปี 
และผูอ้ายตุ  ่าท่ีสุดอาย ุ22 ปี  รายละเอียดแสดงในตารางท่ี  4.2  
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน อายสูุงสุด และอายตุ  ่าสุด ของผูต้อบแบบสอบถาม 
       เก่ียวกบัอาย ุ  

X   S.D. อายุสูงสุด (ปี) อายุต ่าสุด (ปี) 

34.50 6.11 49 22 
 

3) สถานภาพสมรส 
      ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
สถานภาพสมรสแลว้น ามาหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ ไดผ้ลการวิเคราะห์ คือ ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 47.20 รองลงมามีสถานภาพโสด ร้อยละ 46.30  และอยู่
ในสถานภาพหมา้ย/หยา่/แยก ร้อยละ 6.50 ตามล าดบั รายละเอียดแสดงในตารางท่ี  4.3 
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส ความถี่   ร้อยละ อนัดับ 
โสด 50 46.30 2 
สมรส 51 47.20 1 

หมา้ย/หยา่/แยก 7 6.50 3 
อ่ืนๆ 0 0.00 4 
รวม 108 100.00  

 
4) การศึกษา 

      ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
การศึกษาแล้วน ามาหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ ไดผ้ลการวิเคราะห์ คือ ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือสูงกวา่ คิดเป็นร้อยละ 84.30 รองลงมาจบการศึกษาระดบั
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ปวช./ปวส. ร้อยละ 9.30   จบการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา ร้อยละ 3.70 และอ่ืนๆ (จบการศึกษาระดบั
ปริญญาโท ร้อยละ 2.8   ตามล าดบั รายละเอียดแสดงในตารางท่ี  4.4 
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัการศึกษา 

การศึกษา ความถี่   ร้อยละ อนัดับ 
มธัยมศึกษา 4 3.70 3 
ปวช./ปวส. 10 9.30 2 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 91 84.30 1 
อ่ืนๆ (ปริญญาโท) 3 2.80 4 

รวม 108 100.00  
 

5) รายไดเ้ฉล่ีย 
      ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
รายได้เฉล่ียต่อเดือนแล้วน ามาหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ ได้ผลการวิเคราะห์ คือ ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียระหว่าง 5,000 – 10,000 บาท และ 10,001 – 15,000 บาท 
เท่ากนั โดยคิดเป็นร้อยละ 39.80  รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ีย 15,001-20,000 บาท ร้อยละ 16.70  และมี
รายไดเ้ฉล่ีย 20,001 บาทข้ึนไป ร้อยละ 3.70  ตามล าดบั รายละเอียดแสดงในตารางท่ี  4.5 
 
ตารางท่ี 4.5  ค่าความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัรายไดเ้ฉล่ีย 

รายได้เฉลีย่ ความถี่   ร้อยละ อนัดับ 
5,000 – 10,000 บาท 43 39.80 1 
10,001 – 15,000 บาท 43 39.80 1 
15,001 – 20,000 บาท 18 16.70 2 
20,001 บาท ข้ึนไป 4 3.70 3 

รวม 108 100.00  
 
6) ประสบการณ์การท างาน (ระยะเวลาท างาน) 

      ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
ประสบการณ์การท างานแล้วน ามาหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ ได้ผลการวิเคราะห์ คือ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน ระหวา่ง 2-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.00 รองลงมามี
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ประสบการณ์ท างาน 6-10 ปี  ร้อยละ 31.50  มีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี  ร้อยละ 26.90 
และมีประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 2 ปี ร้อยละ 4.6  ตามล าดบั รายละเอียดแสดงในตารางท่ี  4.6 
 
ตารางท่ี 4.6  ความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

ประสบการณ์ท างาน ความถี่ ร้อยละ อนัดับ 
ต ่ากวา่  2  ปี 5 4.60 4 
2 – 5 ปี 40 37.00 1 
6 – 10 ปี 34 31.50 2 

มากกวา่ 10 ปี 29 26.90 3 
รวม 108 100.00  

 

  
7) ต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ 

           ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
ต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบแล้วน ามาหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละได้ผลการวิเคราะห์ คือ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่อยูใ่นต าแหน่งปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 84.30 และอยูใ่นระดบับริหาร คิด
เป็นร้อยละ 15.70  ตามล าดบั รายละเอียดแสดงในตารางท่ี  4.7 
 
ตารางท่ี 4.7  ความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ 
ต าแหน่งงานที่รับผดิชอบ ความถี่ ร้อยละ อนัดับ 

ระดบันกับริหาร 17 15.70 2 
ระดบัปฏิบติัการ 91 84.30 1 

รวม 108 100.00  
         

8) การงานท่ีรับผิดชอบ 
      ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
การงานท่ีรับผิดชอบแล้วน ามาหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ ได้ผลการวิเคราะห์ คือ ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีการงานท่ีรับผดิชอบท่ีเหมาะสม  คิดเป็นร้อยละ 75.00 รองลงมามีการงาน
ท่ีรับผิดชอบหนักเกินไป ร้อยละ 21.30 และมีการงานท่ีรับผิดชอบน้อยเกินไป ร้อยละ 3.70  
ตามล าดบั รายละเอียดแสดงในตารางท่ี  4.8 
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ตารางท่ี 4.8  ความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามการงานท่ีรับผิดชอบ 

การงานที่รับผดิชอบ ความถี่ ร้อยละ อนัดับ 
นอ้ยเกินไป 4 3.70 3 
เหมาะสม 81 75.00 1 
หนกัเกินไป 23 21.30 2 

รวม 108 100.00  
 

9) ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน 
       ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
ความสัมพนัธ์ในท่ีท างานแล้วน ามาหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ ได้ผลการวิเคราะห์ คือ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์ในท่ีท างานดี  คิดเป็นร้อยละ 92.60 และความสัมพนัธ์ในท่ี
ท างานไม่ดี ร้อยละ 7.40 ตามล าดบั รายละเอียดแสดงในตารางท่ี  4.9 
 
ตารางท่ี 4.9  ความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน 

ความสัมพนัธ์ในที่ท างาน ความถี่ ร้อยละ อนัดับ 
ไม่ดี 8 7.40 2 
ดี 100 92.60 1 
รวม 108 100.00  

 
10) อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการท างาน 

       ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการท างานแลว้น ามาหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ ไดผ้ลการวิเคราะห์ คือ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการท างานเล็กนอ้ย คิดเป็นร้อยละ 74.10  มีอุปสรรค
ในการท างานมาก  ร้อยละ 19.40 และไม่มีอุปสรรคในการท างาน ร้อยละ 6.50  ตามล าดับ 
รายละเอียดแสดงในตารางท่ี  4.10 
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ตารางท่ี 4.10  ความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการ 
                      ท างาน 

อุปสรรคทีเ่กดิขึน้ในการท างาน ความถี่ ร้อยละ อนัดับ 
ไม่มี 7 6.50 3 

มีเล็กนอ้ย 80 74.10 1 
มีมาก 21 19.40 2 
รวม 108 100.00  

 
11) วธีิการจ่ายเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 108 คน ท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกบั

วิธีการจ่ายเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) แลว้น ามาหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ ไดผ้ล
การวิเคราะห์ คือ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่าวิธีการจ่ายเงินโบนัสเป็นไปตามระเบียบ
ก าหนด  คิดเป็นร้อยละ 82.40  และ ร้อยละ 17.60 เห็นว่ามีหลกัการอ่ืนเพิ่มเติมมากกว่าท่ีระเบียบ
ก าหนด รายละเอียดแสดงในตารางท่ี  4.11 
 
ตารางท่ี 4.11  ความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามวธีิการจ่ายเงิน 
                       ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) 

วธีิการจ่ายเงินค่าตอบแทนอื่นเป็นกรณพีเิศษ (โบนัส) ความถี่ ร้อยละ อนัดับ 
ตามท่ีระเบียบก าหนด 89 82.40 1 

มีหลกัการอ่ืนเพิ่มเติมมากกวา่ท่ีระเบียบก าหนด 19 17.60 2 
รวม 108 100.00  

 
4.2 ทศันคติของผู้ตอบแบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจในการท างานและประสิทธิภาพการ

ท างานขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวดันครราชสีมา 
 จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัทศันคติของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจ
ในการท างานและประสิทธิภาพการท างานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดั
นครราชสีมา จ านวน 108  คน แลว้น ามาหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ไดผ้ลการวิเคราะห์
ดงัแสดงในตารางท่ี  4.12 - 4.14  
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจ 
         ในการท างาน 

  ความพงึพอใจในการท างาน X S.D. ความหมาย อนัดับ 
1. ท่านมีความพึงพอใจในการท างานในต าแหน่งท่ีท่าน
รับผดิชอบอยูใ่นระดบัใด 

3.87 0.66 พึงพอใจมาก 5 

2. หากงานท่ีท่านรับผิดชอบในต าแหน่งหนา้ท่ีเกิดประสบ
ผลส าเร็จตามท่ีตั้งไวจ้ะท าให้ท่านมีความพึงพอใจในระดบัใด 

4.25 0.69 พึงพอใจมาก 1 

3. ท่านคิดวา่การไดรั้บการยกยอ่งการยอมรับนบัถือจากเพื่อน
ร่วมงาน เช่น การไดเ้ป็นพนกังานดีเด่นแห่งปี จะท าใหท้่านมี
ความพึงพอใจในระดบัใด 

3.90 0.85 พึงพอใจมาก 4 

4. ถา้ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายและตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคจ์ะท าใหมี้ความพึงพอใจระดบัใด 

4.02 0.72 พึงพอใจมาก 2 

5. ถา้ท่านไดรั้บมอบหมายงานใหมี้ความรับผิดชอบสูงข้ึนและมี
อ านาจในการบริหารงานอยา่งเตม็ท่ีท่านจะมีความพึงพอใจ
ระดบัใด 

3.95 0.70 พึงพอใจมาก 3 

6. การเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือต าแหน่งของท่านท่านมีความพึง
พอใจในระดบัใด 

3.52 0.99 พึงพอใจมาก 7 

7. เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) มีส่วนเก่ียวขอ้ง
กบัความพึงพอใจในการท างานระดบัใด 

3.69 0.96 พึงพอใจมาก 6 

ภาพรวม 3.89 0.80 พึงพอใจมาก  

 
จากตารางท่ี 4.12  พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการท างานในภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเรียงล าดบัค่าเฉล่ียรายขอ้จากมากไปหานอ้ยสรุปผลไดด้งัน้ี 
 เกิดความพึงพอใจเม่ืองานท่ีรับผิดชอบในหน้าท่ีเกิดประสบผลส าเร็จตามท่ีตั้งใจไว ้  มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากบั 4.25  รองลงมา คือ เกิดความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายและตอ้ง
อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.02   เกิดความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายงานให้มี
ความรับผดิชอบสูงข้ึนและมีอ านาจในการบริหารงานอยา่งเตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95  เกิดความพึง
พอใจในการไดรั้บการยกย่องการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน เช่น การไดเ้ป็นพนกังานดีเด่น
แห่ง ปีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 เกิดความพึงพอใจการท างานในต าแหน่งท่ีท่านรับผิดชอบอยู ่มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.87  เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการ
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ท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 และค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ความพึงพอใจในการเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือ
ต าแหน่งของตน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52   
 จากค่าเฉล่ีย  ของแต่ล่ะค าถามของแบบสอบถาม ไดแ้สดงให้เห็นวา่ ความพึงพอใจในเร่ือง
ของการเล่ือนขั้นเงินเดือน การได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) อยู่ในรูปของ
ผลตอบแทนในรูปของตวัเงินจะอยู่ในอนัดบัสุดทา้ยตามล าดบั ส่วนท่ีสร้างความพึงพอใจให้แก่
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลในระดับต้นๆ  คือ ลักษณะของงานท่ีท า เช่น งานท่ี
รับผดิชอบในต าแหน่งหนา้ท่ีเกิดประสพผลส าเร็จตามท่ีตั้งไวเ้ป็นตน้ 

 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

         การท างานขององคก์รในรอบปีท่ีผา่นมา 

ประสิทธิภาพการท างานขององค์กรในรอบปีที่ผ่านมา X S.D. ระดับ 
1. ท่านคิดวา่ประสิทธิภาพการท างานขององคก์รในรอบปีท่ีผา่น
มาอยูใ่นระดบัใด 

3.62 0.71 ประสิทธิภาพ
การท างานดี 

 

จากตารางท่ี 4.13  พบว่าในรอบปีท่ีผ่านมาผูต้อบแบบสอบถาม เห็นว่าประสิทธิภาพการ
ท างานขององคก์ร มีประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบัดี  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 
 

ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 
         การท างานขององคก์รในปีต่อไป 

ประสิทธิภาพการท างานขององค์กรในปีต่อไป X S.D. ระดับ 

1. ท่านคิดวา่ประสิทธิภาพการท างานขององคก์รในปีต่อไปอยู่
ในระดบัใด 

3.58 0.77 ประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน 

 

จากตารางท่ี 4.14  ผูต้อบแบบสอบถาม เห็นว่าในปีต่อไปประสิทธิภาพการท างานของ
องคก์รจะเพิ่มข้ึน   มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 โดยใชป้ระสิทธิในปีท่ีผา่นมาเป็นหลกัในการประเมิน 

 

4.3 ความพงึพอใจในการได้รับเงินค่าตอบแทนอื่นเป็นกรณพีเิศษขององค์การบริหารส่วนต าบล
ในเขตอ าเภอเมือง จังหวดันครราชสีมา 

    จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในการได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็น
กรณีพิเศษขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา จ านวน 108  คน  
แลว้น ามาหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัแสดงในตารางท่ี  4.15  
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ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจ 
         ในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ 

ความพงึพอใจในการได้รับเงินค่าตอบแทนอื่นเป็นกรณพีเิศษ X S.D. ระดับ อนัดับ 
1. ท่านมีความพึงพอใจในระดบัใดในการไดรั้บเงินค่าตอบแทน
อ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ในปีท่ีผา่นมา 

3.45 0.86 พึงพอใจ 
ปานกลาง 

2 

2. การไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ของ
ท่านในปีท่ีผา่นมาจะเป็นแรงจูงใจใหท้่านปฏิบติังานในปีต่อไป
อยูใ่นระดบัใด 

3.54 0.88 พึงพอใจ
มาก 

1 

3. ถา้ท่านพบปัญหาและอุปสรรคในการไดรั้บเงินค่าตอบแทน
อ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ท่านจะมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัใด 

3.07 0.75 พึงพอใจ 
ปานกลาง 

3 

ภาพรวม 3.35 0.83 
พึงพอใจ 
ปานกลาง 

 

 
จากตารางท่ี 4.15  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทน

อ่ืนเป็นกรณีพิเศษในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเรียงล าดบัค่าเฉล่ียรายขอ้จาก
มากไปหานอ้ยสรุปผลไดด้งัน้ี 
 การได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) ของท่านในปีท่ีผ่านมาจะเป็น
แรงจูงใจใหท้่านปฏิบติังานในปีต่อไป  มีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากบั 3.54  รองลงมา คือ พึงพอใจในการ
ไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ในปีท่ีผา่นมา  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.45 และค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดคือ การพบปัญหาและอุปสรรคในการได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.07   
 
4.4 ข้อเสนอแนะในการได้รับเงินค่าตอบแทนอืน่เป็นกรณพีเิศษขององค์การบริหารส่วนต าบลใน

เขตอ าเภอเมือง จังหวดันครราชสีมา 
ขอ้เสนอแนะในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษขององคก์ารบริหารส่วนต าบล

ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา หลายท่านไดใ้หข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์และสะทอ้น
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการไดรั้บประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ไวห้ลายขอ้ โดย
สามารถรวบรวมเป็นหมวดหมู่ท่ีคลา้ยคลึงกนั ไดด้งัน้ี 

1. โบนัสถือเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานให้แก่พนักงาน แต่เน่ืองจาก
งบประมาณขององค์การบริหารส่วนต าบลแต่ละแห่งแตกต่างกนัท าให้ความสามารถ
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ในการจ่ายโบนสัไม่เท่ากนัเกิดความเหล่ือมล ้าจึงควรมีการก าหนดค่าตอบแทนโบนสัท่ี
ชดัเจนกวา่น้ีโดยควรมีการก าหนดใหไ้ดรั้บเท่ากนั 

2. การจ่ายเงินโบนสัควรยดึหลกัความเป็นธรรมใหม้าก 
3. หน่วยงานท่ีท าการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานขององคก์าร

บริหารส่วนต าบลเพื่อรับโบนสั เช่น อ าเภอ ทอ้งถ่ินจงัหวดั  ควรมีมาตรฐานในการ
ตรวจประเมินท่ีเหมือนกนัและยึดระเบียบอย่างเคร่งครัดเพื่อไม่ให้เกิดการไดเ้ปรียบ
เสียเปรียบกนัในแต่ละแห่ง 

4. ควรมีการปรับปรุงหลักเกณฑ์การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานขององค์การบริหารส่วนต าบลเพื่อรับโบนสั ให้มีความชัดเจนมากกว่าใน
ปัจจุบนั 

5. โบนสัอาจถือไดว้่าเป็นก าลงัใจในการปฏิบติังานแต่โดยแทจ้ริงแลว้การท างานอย่างมี
ความสุขส าคญัยิ่งกว่าการไดรั้บโบนัส จึงควรมีส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการ
ท างานใหมี้ความสุข 

6. การจ่ายเงินโบนสัควรยดึระเบียบและหนงัสือสั่งการท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งเคร่งครัด 
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บทที ่ 5 
สรุปผล  อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 

การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจต่อผลการปฏิบัติงาน : 

กรณีศึกษาขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เขตอ าเภอเมือง  จงัหวดันครราชสีมา เพื่อน าขอ้มูลท่ีเป็น

ประโยชน์ไปเป็นแนวทางแก้ไขเก่ียวกบัแรงจูงใจดา้นเงินประโยชน์ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ 

(โบนสั) ให้สามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างานขององค์กรอย่างสูงสุด ซ่ึง

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาเป็นพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอเมือง  จงัหวดันครราชสีมา 

จ านวน 108 คน ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์เพื่อหา

ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ อายตุ  ่าสุด อายสูุงสุด  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

จากการศึกษา สรุปผลได้ดังนี ้  
1. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 61.10) โดยมีอายเุฉล่ีย 34.50 ปี 

ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส (ร้อยละ 47.20)  จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือสูง
กวา่ (ร้อยละ 84.30) มีรายไดเ้ฉล่ียระหวา่ง 5,000 – 10,000 บาท/เดือน เท่ากบั รายได้
เฉล่ียระหวา่ง 10,001 – 15,000 บาท/เดือน (ร้อยละ 39.80) มีประสบการณ์ท างาน
ระหวา่ง 2-5 ปี (ร้อยละ 37.00)มีประสบการณ์ท างานระหวา่ง 6-10 ปี (ร้อยละ 31.50) 
ส่วนใหญ่มีต าแหน่งในระดบัปฏิบติัการ (ร้อยละ 84.30)  มีงานท่ีรับผดิชอบเหมาะสม 
(ร้อยละ 75.00) มีความสัมพนัธ์ในท่ีท างานดี (ร้อยละ 92.60)  โดยมีอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน
ในการท างานเล็กนอ้ย (ร้อยละ 74.10) และส่วนใหญ่เห็นวา่วธีิการจ่ายเงินโบนสั
เป็นไปตามระเบียบก าหนด (ร้อยละ 82.40) 

2. ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการท างานและประสิทธิภาพการท างานของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมาในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก โดยมีความพึงพอใจสูงสุดเม่ืองานท่ีรับผิดชอบในหนา้ท่ีเกิดประสบผล 
ส าเร็จตามท่ีตั้งใจ และมีความพึงพอใจต ่าสุดในการเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือต าแหน่ง
ของตน  

3. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่  ประสิทธิภาพการท างานขององคก์รใน
รอบปีท่ีผา่นมาอยูใ่นระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 และใหค้วามเห็นวา่
ประสิทธิภาพการท างานขององคก์รในปีต่อไปจะเพิ่มข้ึน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 
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4. ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35   การไดรั้บเงินค่าตอบแทน
อ่ืนเป็นกรณีพิเศษในปีท่ีผา่นมาจะเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานในปีต่อไป มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด เท่ากบั 3.54 และการพบปัญหาและอุปสรรคในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืน
เป็นกรณีพิเศษ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด เท่ากบั 3.07 

 
5.2 อภิปรายผล    
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ภาพรวมดา้นความพึงพอใจในการท างานบุคลากรของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต.) ในเขตอ าเภอเมืองนครราชสีมา จงัหวดันครราชสีมา มีความพึง
พอใจในการท างานเป็นอยา่งมาก โดยใหค้วามส าคญักบังานท่ีรับผดิชอบในหนา้ท่ี ประสบผลส าเร็จ
ตามท่ีตั้งไว ้ ในระดบัท่ีหน่ึง และใหค้วามส าคญักบัการเล่ือนขั้นเงินเดือนหรือต าแหน่งนอ้ยท่ีสุด 
โดยมีค่าเฉล่ียความพึงพอใจในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก 

ดา้นประสิทธิภาพการท างานขององค์กร จะเห็นไดว้่า บุคลากรขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอเมืองนครราชสีมา จงัหวดันครราชสีมา แลว้สรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพขององคก์ร
ในรอบปีท่ีผา่นมามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 อยู่ในระดบัประสิทธิภาพการท างานดี และประสิทธิภาพ
การท างานในรอบปีต่อไปมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.58 อยู่ในระดับมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน โดยใช้
ประสิทธิภาพการท างานขององคก์รในรอบปีท่ีผา่นมาเป็นเกณฑ ์

ดา้นความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ และบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองนครราชสีมา จงัหวดันครราชสีมา พบวา่มีความพึงพอใจระดบั
ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียท่ี 3.34 

จากการพิจารณาทั้ง 3 ดา้นไม่ปรากฏผลไปในทิศทางเดียวกนั คือ ดา้นความพึงพอใจใน
การท างานมีความพึงพอใจมาก และประสิทธิภาพการท างานขององคก์รในรอบปีท่ีผา่นมา และใน
รอบปีท่ีต่อไป มีผลไปในทางท่ีดีและเพิ่มข้ึนตามล าดับ แต่ความพึงพอใจในการได้รับเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) มีความพึงพอใจในระดบัปานกลางเท่านั้นโดยเม่ือพิจารณา
ในส่วนของขอ้เสนอแนะ ท าใหท้ราบวา่การจ่ายเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) เป็นการ
สร้างขวญัและก าลงัใจการท างานของบุคลากรไดเ้ป็นอยา่งดี ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานของ    
องคก์รดีข้ึนจริง แต่เน่ืองจากบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มีความพึงพอใจในระดบัปาน
กลางในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) อาจสืบเน่ืองมาจาก ขาดความเป็น
ธรรม และการจ่ายเงินท่ีเป็นไปตามระเบียบ หรือหนังสือสั่งการท่ีเก่ียวข้อง ขาดมาตรฐานของ
หน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ี ประเมินผลงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
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แต่ผลจากการศึกษาดา้นความพึงพอใจการท างานขององคก์รกลบัพบวา่ ผลตอบแทนในรูป
ของการเล่ือนขั้นและเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ไม่ได้เป็นประเด็นหลกัในการ
สร้างความพึงพอใจในการท างานเลย เพราะจะอยูใ่นสัดส่วนสุดทา้ย แต่บุคลากรขององคก์ร มีความ
พึงพอใจในการท างานในดา้นท่ีเป็นนามธรรม ความประสบผลส าเร็จตามท่ีตั้งใจไวก้ารไดรั้บการ
มอบหมายงานท่ีทา้ทายและตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การไดรั้บมอบหมายงานให้มีความ
รับผิดชอบสูงข้ึน การไดรั้บการยกย่องนบัถือ และ ความพึงพอใจในต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบอยู ่
แสดงว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ า เภอเมืองนครราชสีมา จังหวัด
นครราชสีมา ให้ความส าคัญกับปัจจัยแรงจูงใจต่อผลการปฏิบัติงาน ด้านความรู้สึก มากกว่า
ผลตอบแทนท่ีอยู่ในรูปแบบของตวัเงินจากการอภิปรายผลทั้งหมดในขา้งตน้ท าให้เราสามารถท า
การวเิคราะห์ผลไดด้งัน้ี 

1) การท่ีบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล  เขต  อ าเภอเมืองฯ  จ.นครราชสีมา  มี
ความพึงพอใจในการรับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั) ผลการวิเคราะห์ใน
ภาพรวมค่าเฉล่ีย  3.35  ระดบัความพึงพอใจปานกลางนั้น  ซ่ึงความเป็นจริงควรจะเป็น
ระดบัความพึงพอใจมาก  เพราะว่าระดบัความพึงพอใจการท างาน  อยู่ในระดบัมาก  
ซ่ึงจะส่งผลประสิทธิภาพการท างานขององค์กรดี  และประสิทธิภาพการท างานของ
องค์กรเพิ่มข้ึนในปีต่อไป  อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล  
บางส่วนไดรั้บผลกระทบจากการได้รับเงิน(โบนัส) ซ่ึงดูได้จากการแสดงค่าความถ่ี
และร้อยละ  ของวธีิการจ่ายเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั)  ท่ีมีหลกัการอ่ืน
เพิ่มมากกว่าท่ีระเบียบก าหนด  ผลการวิเคราะห์ซ่ึงมีค่าร้อยละท่ี 17.60 และใน
ข้อเสนอแนะของการได้รับเงินค่าตอบแทนเป็นกรณีพิเศษ(โบนัส) ได้สะท้อนถึง
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนคือมีการใช้หลกัเกณฑ์อ่ืนนอกเหนือจากระเบียบหนงัสือสั่งการความ
ไม่โปร่งใสมาตรฐานของหน่วยงานและการประเมินไม่มีทิศทางไปในแนวเดียวกนั
และขอ้จ ากัดทางด้านงบประมาณของแต่ละ อบต.ซ่ึงส่ิงต่างๆเหล่าน้ีควรได้รับการ
ป้องกนัและแกไ้ขจากองคก์รและผูท่ี้เก่ียวขอ้งต่อไป 

2) จากตารางแสดงความถ่ีและร้อยละของต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ  ซ่ึงผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่จะอยูใ่นระดบัปฏิบติัการคิดเป็นร้อยละ 84.30 และอยูใ่นระดบั
บริการคิดเป็นร้อยละ 15.70  แสดงให้เห็นว่าระดบัความพึงพอใจในการไดรั้บเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนัส)และผลการวิเคราะห์ในภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง  และขอ้เสนอแนะการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั)  ท่ีได้
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สะทอ้นถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบในเร่ืองน้ีคือบุคลากรระดบัปฏิบติัการ
เป็นส่วนมาก 

3) จากตารางแสดงความถ่ีและร้อยละตามการงานท่ีรับผิดชอบ  ไดผ้ลการวิเคราะห์คือ
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการรับผิดชอบท่ีเหมาะสม  คิดเป็นร้อยละ 75.00  
รองลงมามีการงานท่ีรับผิดชอบหนกัเกินไป ร้อยละ 21.30  และมีการงานท่ีรับผิดชอบ
นอ้ยเกินไปร้อยละ  3.70  ท าใหส้ามารถวิเคราะห์ไดว้า่  ผูท่ี้แสดงความไม่พอใจในการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนและการได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนัส)  จะเป็น
บุคลากรของผูต้อบแบบสอบถามท่ีรับผดิชอบหนกัเกินไป 

4) จากตารางแสดงความถ่ีและร้อยละ  ตามความสัมพนัธ์ในการท างานดีผลการวิเคราะห์
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์ท่ีดีคิดเป็นร้อยละ  92.60  และ
ความสัมพนัธ์ในท่ีท างานไม่ดี  ร้อยละ  7.40  ความสัมพนัธ์ในท่ีท างานเป็นบุคลากรท่ี
ใหข้อ้มูลในการสะทอ้นปัญหาในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั)
ท่ีมีวธีิการจ่ายเงินมีหลกัการอ่ืนเพิ่มเติมมากกวา่ระเบียบท่ีก าหนด 

5) ตารางแสดงความถ่ีและร้อยละ  ตามอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างานไดผ้ลการวิเคราะห์
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการท างานเล็กนอ้ยคิดเป็นร้อยละ
74.10 มีอุปสรรคในการท างานมาก ร้อยละ  19.40  และไม่มีอุปสรรคในการท างาน
ร้อยละ  6.50  ไดส้ะทอ้นให้เห็นปัญหาของความไม่เป็นธรรมและความไม่เท่าเทียม
ของการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั)  เป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีอุปสรรค
ในการท างานมากมากกวา่กลุ่มบุคคลอ่ืนๆ 

6) ตารางแสดงความถ่ีเก่ียวกบัรายไดเ้ฉล่ียไดผ้ลการวิเคราะห์คือผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียระหวา่ง  5,000-10,000  บาท  และ  10,001-15,000  บาทเท่ากนัโดย
คิดเป็นร้อยละ  39.80  รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ีย  15,001-20,000  บาท  ร้อยละ  16.70  
และมีรายไดเ้ฉล่ีย 20,001  ข้ึนไปร้อยละ  3.70  ซ่ึงผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบการไดรั้บเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั) ท่ีไม่ไดรั้บความเป็นธรรมคือผูท่ี้มีรายไดเ้ฉล่ีย  
5,000-10,000  และ  10,001-15,000  บาท ส่วนผูท่ี้ไม่น่าไดรั้บผลกระทบในเร่ืองน้ีมาก
นกัเป็นผูท่ี้มีรายไดเ้ฉล่ีย  20,001  บาทข้ึนไป เพราะวา่เป็นรายไดค้่อนขา้งสูง  จะท าให้
เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั)สูงข้ึนตามอตัราของรายได ้
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5.3 ข้อเสนอแนะตามผลการศึกษา 
จากผลการศึกษา เพื่อให้ปัจจยัแรงจูงใจและเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) 

สามารถก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่บุคลากร จนเป็นแรงผลักดันให้เกิดการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพส่งผลดีต่อองคก์รอยา่งสูงสุด จึงควรมีการปรับปรุงรายละเอียดดงัน้ี 

1) ควรมีการสร้างมาตรฐานให้กบัองค์กรหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  ในด้านความการ
ประสานผลงานให้กบัองค์การบริหารส่วนต าบล  ท่ีขอรับเงินค่าตอบแทนเป็นกรณี
พิเศษ(โบนสั) ใหมี้ความถูกตอ้งและความชดัเจนของผลงานท่ีขอรับการประเมิน 

2) การท่ีจะให้เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั) นั้น สร้างความพึงพอใจให้กบั
บุคลากรท่ีไดรั้บทุกคน มีความเป็นไปไม่ไดใ้นความเป็นจริงแต่ควรเพิ่มหลกัธรรมาภิ
บาล คือ หลกันิติธรรม,หลกัคุณธรรม,หลกัความโปร่งใส,หลกัการมีส่วนร่วม,หลกั
ความรับผิดชอบ,หลกัความคุม้ค่า เขา้มาควบคุมอยา่งเคร่งครัด  เพื่อสร้างความถูกตอ้ง
และความมัน่ใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั)  ให้แก่บุคลากร
องคก์รทอ้งถ่ิน 

3) ควรมีการปรับปรุงแก้ไขทางด้านกฎหมาย  ระเบียบ  ประกาศ  ขอ้ก าหนดต่างๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการไม่ไดรั้บความเป็นธรรมในการรับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ
(โบนสั)ให้มีบทลงโทษท่ีชดัเจนกบัการจ่ายเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั) 
ท่ีมีหลกัการอ่ืนเพิ่มเติมมากกวา่ท่ีระเบียบก าหนดไว ้

4) เงินคา่ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั)ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์กท่ีเป็น
ปัจจยัสุขอนามัยซ่ึงไม่ใช่ส่ิงจูงใจโดยตรงในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  
ฉะนั้นแลว้การท างานท่ีจะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานขององคก์รสูงข้ึนควรเป็น
ปัจจยัจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จในการท างาน,การไดรั้บการยกย่องนบัถือ,งานท่ี
ท้าทายความสามารถ,แสดงความคิดสร้างสรรค์,ความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนและ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นส่ิงส าคญัในการกระตุน้ให้บุคคลใน
องคก์รปฎิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  หน่วยงานและองคก์รต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งควร
สนบัสนุนและใหค้วามส าคญักบัเร่ืองน้ีเป็นหลกัใหญ่ในการท างาน 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน : กรณีศึกษาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน   
เขตอ าเภอเมือง จ.นครราชสีมา 
 แบบสอบถามน้ีมีจุดมุ่งหมายในการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณี
พิเศษขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่อผลการปฏิบติังาน เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพให้กบัองค์กรหรือไม่ 
เขตอ าเภอเมือง จ.นครราชสีมา 

         เพื่อน าขอ้มูลใชเ้ป็นแนวทางและเสนอแนะในการพิจารณาประกอบการแกไ้ขในอนาคต 
 ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีตามความเป็น
จริงของตวัท่านเองเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีคุณภาพในการวเิคราะห์ผลต่อไป 
 แบบสอบถามน้ีมีจ านวนทั้งส้ิน 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัทศันคติของผูต้อบแบบสอบถามความพึงพอใจในการ
ท างานและประสิทธิภาพการท างานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเขตอ าเภอเมือง จ.นครราชสีมา 
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความพึงพอใจในการไดรั้บเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเขตอ าเภอเมือง จ.นครราชสีมา 
 ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามขอ้เสนอแนะในการรับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเขตอ าเภอเมือง จ.นครราชสีมา 
 
 

ขอขอบคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 
 

นายชูยศ   ศรีวรขนัธ์ 
     นกัศึกษา สาขาวชิาการบริหารงานก่อสร้างและสาธารณูปโภค 
         ส านกัวชิาวศิวกรรมศาสตร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี 
                                           ผูท้  าการศึกษาวจิยั 
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แบบสอบถาม 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค ำช้ีแจง โปรดท ำเคร่ืองหมำย      ลงในช่องวำ่ง หนำ้ขอ้ควำมตรงตำมควำมเป็นจริงหรือท่ีท่ำน
เห็นวำ่เหมำะสมท่ีสุด 
หน่วยงำน.................................................................... 
 

1. เพศ 
  ชาย    หญิง 
 

2.อาย.ุ....................................ปี 
 

3.สถานภาพสมรส 
  โสด    สมรส 
 
  หมา้ย / หยา่ / แยก  อ่ืนๆ ระบุ................ 
 

4.การศึกษา 
  มธัยมศึกษา   ปวช./ปวส. 
  ปริญญาตรี หรือ สูงกวา่  อ่ืนๆ ระบุ................. 
 

5.รายไดเ้ฉล่ียของท่าน (บาท/เดือน) 
  5,000-10,000 บาท  10,001-15,000 บาท 
 
  15,001-20,000 บาท  20,001- บาทข้ึนไป 
 

6.ประสบการณ์การท างานของท่าน (ระยะเวลาการท างาน) 
  ต ่ากวา่ 2 ปี   2-5 ปี 
 
  6-10 ปี    มากกวา่ 10 ปี 
 

7.ต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ 
ระดบันกับริหาร 

   
ระดบัปฏิบติัการ 
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8. การงานท่ีรับผดิชอบ 

  

  นอ้ยเกินไป  เหมาะสม  หนกัเกินไป   

9.ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน 

 

  ดี   ไม่ดี 
10.อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการท างาน 

 

  ไม่มี   มีเล็กนอ้ย  มีมาก 
11.วธีิการจ่ายเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) 
 

  ตามระเบียบท่ีก าหนด  มีหลกัการอ่ืนเพิ่มเติมมากกวา่ท่ีระเบียบก าหนด 
   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

  

   

  



 

 

38 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานและประสิทธิภาพการท างานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเขตอ าเภอเมือง จ.นครราชสีมา 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย      ลงในช่องวา่ง ท่ีเวน้ไวใ้หต้รงทศันคติของท่าน 

ความพงึพอใจเกีย่วกบัการท างาน ระดับความพงึพอใจ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. ท่านมีความพึงพอใจในการท างานใน
ต าแหน่งท่ีท่านรับผดิชอบอยูใ่นระดบัใด 
 
 

     

2. หากงานท่ีท่านรับผิดชอบในต าแหน่ง / 
หนา้ท่ี เกิดประสบผลส าเร็จตามท่ีตั้งไว ้จะท า
ใหท้่านมีความพึงพอใจในระดบัใด 
 
 

     

3. ท่านคิดวา่ การไดรั้บการยกยอ่ง การยอมรับ
นับถือจากเพื่อนร่วมงาน เช่น การได้เป็น
พนกังานดีเด่นแห่งปี จะท าให้ท่านมีความพึง
พอใจในระดบัใด 
 
 

     

4.ถ้าท่านได้รับมอบหมายงานท่ีทา้ทาย และ
ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์จะท าให้ มี
ความพึงพอใจในระดบัใด 
 
 

     

5. ถ้าท่านได้รับมอบหมายงานให้มีความ
รับผิดชอบสูงข้ึนและมีอ านาจในการบริหาร
อยา่งเตม็ท่ีท่านจะมีความพึงพอใจในระดบัใด 
 
 

     

6. การเล่ือนขั้นเงินเดือน หรือต าแหน่งให้ขั้น
ของท่าน ท่านมีความพึงพอใจในระดบัใด 
 
 

     

7. เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) 
มีส่วนเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในการ
ท างานในระดบัใด 
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ประสิทธิภาพการท างานขององค์กร 
ระดับคะแนนการเพิม่ประสิทธิภาพ 

81-100 
ดมีาก 

61-80 
ด ี

41-60 
ปานกลาง 

21-40 
พอใช้ 

0-20 
ควรปรับปรุง 

1.ท่านคิดวา่ประสิทธิภาพการท างานของ
องคก์รในรอบปีท่ีผา่นมาอยูใ่นระดบัใด 

     

 เปอร์เซ็นต์ประสิทธิภาพการท างานขององค์กร 

+20% 
เพิม่ขึน้มาก 

+10% 
เพิม่ขึน้ 

0% 
คงที ่

-10% 
ลดลง 

-20% 
ลดลงมาก 

2.ท่านคิดวา่ประสิทธิภาพการท างานของ
องคก์รของท่านในปีต่อไปอยูใ่นระดบัใด 

     

 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับข้อเสนอแนะเกีย่วกบัความพงึพอใจในการได้รับเงินค่าตอบแทนอื่น
เป็นกรณพีเิศษขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเขตอ าเภอเมือง จ.นครราชสีมา 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย      ลงในช่องวา่ง ท่ีเวน้ไวใ้หต้รงทศันคติของท่าน 

ความพงึพอใจในการได้รับเงิน 
ค่าตอบแทนอืน่เป็นกรณพีเิศษ 

ระดับความพงึพอใจ 
มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. ท่านมีความพึงพอใจในระดับใดในการ
ได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนๆเป็นกรณีพิเศษ 
(โบนสั) ในปีท่ีผา่นมา 

     

2. การได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนๆเป็นกรณี
พิเศษ(โบนัส)ของท่านในปีท่ีผ่านมาจะเป็น
แรงจูงใจให้ท่านปฎิบติังานในปีต่อไปอยู่ใน
ระดบัใด 

     

3.ถา้ท่านพบปัญหาและอุปสรรคในการไดรั้บ
เงินค่าตอบแทนอ่ืนๆเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั)
ท่านจะมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัใด 
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ส่วนที่  4 แบบสอบถามข้อเสนอแนะในการรับเงินค่าตอบแทนอื่นเป็นกรณีพิเศษ(โบนัส)                 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เขตอ าเภอเมือง จ.นครราชสีมา 
 

ขอ้เสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 



 

 

 

      

 

 

 

 

 

 

 

1 วงเงินโบนสัรวมของ อปท.= 

(วงเงิน 40 % ท่ีคงเหลือ) x (คะแนนประเมิน) 

* แต่ตอ้งไม่เกินอตัราตามขอ้ 2.  

2 ผลการประเมิน อตัราเงินประโยชน์ตอบแทนอ่ืนฯ 

95 ข้ึนไป -คนล่ะไม่เกิน 5 เท่า (ขออนุมติั ก. จงัหวดั) 

75-แต่ไม่ถึง 95 -คนล่ะไม่เกิน 3 เท่า 

โดยให้คณะกรรมการฯท่ี อปท.แต่งตั้งพิจารณาจ่ายเงินในอตัราท่ีลดหลัน่กนัตามผลการพิจารณา 
เล่ือนขั้นเงินเดือนค่าจา้งประจ าปี 

อปท.ท่ีผา่นการประเมิน 

การบริหารจดัการท่ีด ี

ของ สถ. ในปีงบประมาณ 

ที่แล้วมา 

เสนอ ก. จงัหวดัเพื่อขอรับการ 

ประเมินผลการปฏิบตัิราชการ 

พร้อมโครงการ / กิจกรรม 

1 อยา่ง 

อปท.ส ารวจความพงึพอใจ 

ของผู้ รับบริการและรายงาน 

ผลการปฏิบตัิงานตอ่ ก. 
จงัหวดัพร้อมแสดงรายจ่าย
ด้านเงินเดอืน คา่จ้างฯ 

ก. จงัหวดัแตง่ตัง้คณะ 

อนกุรรมการฯ ไปท าการ 

ประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

อปท.จดัสง่ค าสัง่ให้จงัหวดัและ 

จงัหวดัสรุปรายงานส านกังาน 

ก.จ.,ก.ท. และ ก.อบต 

คณะกรรมการฯ ที่อปท. แตง่ตัง้ 

พิจารณาก าหนดวงเงินและ 

จ่ายเงินประโยชน์ตอบแทนอื่นฯ 

คณะอนกุรรมการฯ รายงานผล 

การประเมินให้ ก. จงัหวดั 

เห็นชอบ (คะแนน 75% = ผา่น) 

100 

  ขั้นตอนการจ่ายค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษส าหรับขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ้ิน 
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ประวตัิผู้เขยีน 

 
 นายชูยศ   ศรีวรขนัธ์ เกิดเม่ือวนัท่ี 14 มกราคม 2513 ท่ีเขตบางกอกนอ้ย กรุงเทพมหานครฯ 
สถานท่ีอยู่ปัจจุบนั 7  ซอยมิตรภาพ 13 ต าบลในเมือง อ าเภอเมืองฯ จงัหวดันครราชสีมา ปัจจุบนั
ด ารงต าแหน่ง นกับริหารงานช่าง7  สังกดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลไชยมงคล อ าเภอเมืองฯ จงัหวดั
นครราชสีมา ดา้นการศึกษาจบการศึกษาชั้น ประถมศึกษาปีท่ี6 โรงเรียนตั้งตรงจิตวิทยา อ าเภอเมือง
ฯ จงัหวดัยโสธร ชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 3 โรงเรียนมธัยมเลิงนกทา อ าเภอเลิงนกทา จงัหวดัยโสธร 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพวิทยาลัย เทคนิคนครราชสีมาอ า เภอเมืองฯจังหวัดนค รราชสีมา
ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง  เทคโนโลยีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น 
ปริญญาตรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมมาธิราช 


