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ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง  อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น 

Factors influencing the performance effectiveness of personnel in Khao Suan Kwang Subdistrict 
Administrative Organization Khao Suan Kwang District Khon Kaen Province 

                                                   รัชฎาภรณ์  ส่งศกัศิริกุล 
บทคดัยอ่ 

งานวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล

การปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น

ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง  

อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น จ านวน 100  คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ วิเคราะห์คือ แบบสอบถาม  ทดสอบ

ความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือตามแนวความคิดของ Cronbach ‘Alpha Coefficient สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือ 

ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย(Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณโดยวิธีการทางสถิติ และใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (Multiple 

Regression Analysis) 

  จากการวิเคราะห์ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล
เขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมพบวา่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือ
พิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ มีระดบัความคิดเห็นสูงท่ีสุด รองลงมาคือ 
ด้านความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตการท างาน ถดัมาคือความตอ้งการการยกย่อง  ด้านความตอ้งการความ
ปลอดภัยและมั่นคง และน้อยท่ีสุดคือ ด้านความต้องการทางร่างกาย ซ่ึงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีระดับ
ความสัมพนัธ์มากท่ีสุด กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง 
อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  และจากการวิเคราะห์ การบริหารงาน
บุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่    ดา้นการเสริมแรงจูงใจสูงท่ีสุด มีระดบัความคิดเห็นสูงท่ีสุด 
รองลงมาคือด้านการฝึกอบรม  ถัดมาคือความก้าวหน้า และน้อยท่ีสุดคือด้านการบริหารงานบุคคล  ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีระดบัความสัมพนัธ์มาก กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
  
1บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง  อ  าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น 
1 นกัศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโทหลกัสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ                                                           
สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติจงัหวดัจงัหวดัขอนแก่น มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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ABSTRACT 

This research is a quantitative research. The objective is to study Factors influencing the performance 
effectiveness of personnel in Khao Suan Kwang Subdistrict Administrative Organization Khao Suan Kwang 
District Khon Kaen Province population and sample Used in this research are personnel of the Khao Suan Kwang 
Subdistrict Administrative Organization. Khao Suan Kwang District Khon Kaen Province, 100 people. The 
instrument used in the analysis was a questionnaire to test the reliability of the instrument according to the concept 
of Cronbach's Alpha Coefficient. Statistics used in the analysis were percentage, frequency, mean (Mean), standard 
deviation ( Standard Deviation) Correlation Coefficient and multiple regression analysis using statistical methods. 
and use a statistical package (Multiple Regression Analysis)  

from analysis Motivation factors in the performance of Khao Suan Kwang Subdistrict Administrative 
Organization personnel. Khao Suan Kwang District Khon Kaen Province Overall, it was found that there were 
opinions at the highest level. When considering each aspect, it was found that the need for commitment or 
acceptance had the highest level of opinion, followed by the need for success in working life Next is the need for 
praise. Requirements for safety and stability and the least is Physical needs which has a positive relationship at the 
highest correlation level with the performance effectiveness of Khao Suan Kwang Subdistrict Administrative 
Organization personnel Khao Suan Kwang District Khon Kaen Province at the statistical significance level of 0.05 
from analysis Personnel management of Khao Suan Kwang Subdistrict Administrative Organization Khao Suan 
Kwang District Khon Kaen Province Overall, the opinions were at a high level. When considering each aspect, it 
was found that In terms of enhancing motivation, the highest has the highest level of opinion Next is training. Next 
is progress. and the least is personnel management. which has a positive relationship at the high correlation level 
with the performance effectiveness of Khao Suan Kwang Subdistrict Administrative Organization personnel Khao 
Suan Kwang District Khon Kaen Province at the statistical significance level of 0.05
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ในปัจจุบนัสภาพแวดลอ้มและโครงสร้างขององคก์ารตลอดจนการบริหารองคก์ารต่าง ๆ ไม่วา่จะ

เป็นภาครัฐ ภาคเอกชน หรือภาครัฐวิสาหกิจ ต่างต้องบริหารองค์การภายใต้ สภาพแวดล้อมท่ีมีการ

เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและภายใต้ความผนัผวน ตลอดจนมีอตัราการ เปล่ียนแปลงท่ีรุนแรงมากข้ึน

ตลอดเวลา 

การท่ีองค์การจะบรรลุผลส าเร็จได้มากน้อยเพียงใค ย่อมข้ึนอยู่กบัความร่วมมือร่วมใจ การรู้จกั

ท างานเป็นทีมของบุคลากรท่ีอยู่ในองค์การนั้น เพราะการท่ีองค์การจะเจริญก้าวหน้า และอยู่รอดได้นั้น 

บุคลากรในองคก์ารจะตอ้งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน การท่ีคนจะท างานไดดี้ก็ต่อเม่ือมี

ความพึงพอใจ มีความเช่ือถือศรัทธาต่องาน ต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดความสุขใน

การท างาน และน าไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี ทั้งน้ี การมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีใน

การท างาน การเอ้ืออ านวยให้ เขาสามารถใช้ความรู้ ความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มท่ี ใช้คนให้

เหมาะกบังาน และสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของบุคลากร เช่น ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

การมีส่วนร่วมในการบริหาร การมีความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร ตลอดจนการมอบส่ิงจูงใจ

ต่าง ๆ ให้บุคลากรในองค์การ เพื่อเป็นการรักษาบุคลากรให้อยู่กบัองค์การ และอยากท่ีจะปฏิบติังานใน

องค์การนั้นต่อไป ดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ว่า ทรัพยากรมนุษยน์บัเป็นทรัพยากรการบริหารท่ีส าคญัท่ีสุด และ

ทรัพยากรมนุษยก์็ยงัไม่เหมือนกบัทรัพยากรการบริหารอ่ืน ๆ เพราะมนุษยอ์าจไดรั้บการจูงใจ โนม้นา้วให้

ผลิตหรือท างานมากข้ึนกวา่เดิมก็ได ้ดงันั้น การบริหารองคก์ารนอกจากเร่ืองต่าง ๆ เช่น การก าหนดนโยบาย 

การวางแผน การวินิจฉยัสั่งการ ผูบ้ริหารหรือผูน้ าในองคก์ารยงัตอ้งมีหนา้ท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง นัน่ก็คือ 

การจูงใจเพื่อโน้มน้าวให้ผูป้ฏิบติังานท างานอย่างร่วมแรงร่วมใจรู้จกัการท างานเป็นทีม และเกิดความ

สามคัคีในองค์การ บุคลากรในองค์การต่างก็มีความตอ้งการพื้นฐานในระดบัและรูปแบบท่ีแตกต่างกัน

ออกไป ดงันั้น ผูน้  าหรือผูบ้ริหารตอ้งให้ความส าคญัท่ีจะสร้างแรงจูงใจในการท างานในองค์การ เช่น การ

จดัสรร ส่ิงต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ระบบสวสัดิการ และการตอบสนองความ

ตอ้งการอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม ซ่ึงกลายเป็นเป้าหมาย (goal) ท่ีบุคคลแสวงหาในองคก์าร ส่ิงจูงใจหรือ

เป้าหมายเหล่าน้ี จะเป็นแรงจูงใจท าให้บุคลากรมีพลงัและมีความหวงั พร้อมทั้งมีความสุขในชีวิตส่วนตวั 

และชีวิตการท างาน อนัจะท าให้เกิดแรงกระตุน้ในการท่ีจะทุ่มเทแรงกาย และแรงใจในการท างาน เพื่อ

พฒันาองคก์ารใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุด ต่อไป 
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ดังนั้ น แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การจึงเป็นเร่ืองส าคัญ ท่ีจะส่งผลต่อ

ประสิทธิผลขององค์การ เพราะหากบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน ก็ย่อมจะมีพฤติกรรมท่ีส่งผลให้

องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้การขาดแรงจูงใจในการท างาน จึงกลายเป็นปัญหาส าคญัมากข้ึน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรับหน่วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจท่ีด าเนินงาน โดยมีเป้าหมายส าคญัในการ

ให้บริการแก่สาธารณชน ส่ิงท่ีจะท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานไดน้ั้นอาจเกิดจากปัจจยัหลาย ๆ 

ดา้น เช่น ในดา้นสภาพแวดลอ้มของการท างาน หรือดา้นบริหาร และปัจจยัเก้ือหนุนต่าง ๆ ท่ีเกิดความพึง

พอใจในการท างานจนรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และอยากท่ีจะท างานกับองค์การหรือ

หน่วยงานนั้นตลอดไป ภาครัฐหรือระบบราชการ เป็นองค์การท่ีมีหน้าท่ีในการปฏิบติังานตามนโยบายท่ี

รัฐบาลไดก้ าหนดไว ้ความส าเร็จหรือความลม้เหลวในการบริหารงานของรัฐบาล จึงข้ึนอยูก่บัประสิทธิผล

ของระบบราชการวา่ จะสามารถแปลงนโบายไปสู่การปฏิบติัไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

ค าถามการวจัิย 
  1.2.1   ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขา

สวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น เป็นอยา่งไร 
 1.2.2 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหาร

ส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น หรือไม่ 
   1.2.3 การบริหารงานบุคคล มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น หรือไม่ 
 

 วตัถุประสงค์การวจัิย 

1.2.1 เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบติังานของของบุคคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาสวน

กวาง 

1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาสวน

กวาง 

1.2.3 เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง 

สมมุติฐานงานวจัิย 

 1.4.1 แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน

ต าบลเขาสวนกวาง 

 1.4.2 การบริหารงานบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วน

ต าบลเขาสวนกวาง 
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แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 การวิจยัเร่ือง  :  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น ในคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ รวบรวมแนว ความคิด 

ทฤษฎี เอกสาร และผลงานการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวทางการศึกษา  ดงัน้ี 

 2.1 แนวคิดทฤษฎีประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 2.2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 2.3 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 

 2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 2.5 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การ

บริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น สามารถสร้างกรอบแนวคิดไดด้งัน้ี 

กรอบแนวคิด 
ตัวแปรต้น 
 
 
 
                                                                                                      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การบริหารงานบุคคล 

1.การสรรหาบุคลากร 

2.การฝึกอบรม 

3.ความกา้วหนา้ 

4.การสร้างแรงจูงใจ 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
1. ความสามารถในการ
ผลิตขององคก์าร 

2. ความส าเร็จใน
รูปแบบการ
เปล่ียนแปลง 

3. การจดัการทรัพยากร
เพื่อลดความส้ินเปลือง
นอ้ยท่ีสุด 

4. ความร่วมมือและ
ความสามคัคีของคน
ในองคก์าร 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
1. ความตอ้งการทางร่างกาย  
2. ความตอ้งการความ
ปลอดภยัและมัน่คง  

3. ความตอ้งการความผกูพนั
หรือการยอมรับ  

4. ความตอ้งการการยกยอ่ง 
5. ความตอ้งการความส าเร็จ
ในชีวติ 
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วธีิการด าเนินการวจัิย 
 
ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  

ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการจ านวน15 คน พนกังานจา้งตามภารกิจจ านวน 35 คน 
พนกังานจา้งเหมาบริการจ านวน 40 คน  และสมาชิกสภาต าบลจ านวน 10 คน ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
เขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น  รวมจ านวน 100 คน วิธีการเก็บ 100% ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น 
 
การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวมรวมขอ้มูล ใน 2 ส่วน ดงัน้ี 
3.3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการน าแบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ี มี

ความสมบูรณ์  แลว้ ไปท าการแจกให้กบับุคลากรตามภารกิจต่าง ๆ ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวัดขอนแก่น โดยตรงหรือให้ตอบแบบสอบถามผ่านทาง 
google docs เพื่อท าการส ารวจ โดยประชากรท่ี ใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรของบุคลากรในองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น ในเดือนสิงหาคม 2566 จ านวน 100 คน ท า
การแจกตามท่ีได้ค  านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างไว ้โดยใช้วีธีการเก็บ 100% ของจ านวนบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง 

3.3.2 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดม้าจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ี
เก่ียวขอ้ง ขอ้มูลจากเวบ็ไซต ์และขอ้มูลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง 
จงัหวดัขอนแก่น 
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรูปแบบการวิจัยเชิง

ส ารวจ(Survey Research) โดยใชว้ิธีการเก็บแบบสอบถาม (Questionnaire)เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล โดยผูว้ิจยัจดัท าข้ึนมาให้มีความสอดคล้องกบักรอบแนวความคิดของงานวิจยั เพื่อสอบถามกลุ่ม
ตวัอย่าง โดยแบบสอบถามน้ีศึกษามาจากขอ้มูลการวิจยั จากวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งลกัษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบปลายปิดโดยผูว้จิยั ไดแ้บ่งแบบสอบถามเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
 

ส่วนท่ี 1 เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยมีลกัษณะเป็นค าถามแบบปลายปิดซ่ึง
เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน 
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ส่วนท่ี 2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีลกัษณะเป็นค าถามแบบปลายปิด เป็นค าถาม
เลือกตอบ (Check List) สามารถตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว โดยเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาสวน
กวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น แบ่งออกเป็น 5 ดา้น จ านวน 25 ขอ้ ดงัน้ี 

1. ดา้นความตอ้งการทางร่างกาย    จ านวน 5 ขอ้ 
2. ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง  จ านวน 5 ขอ้ 
3. ดา้นความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ  จ านวน 5 ขอ้ 
4. ดา้น ความตอ้งการการยกยอ่ง     จ  านวน 5 ขอ้ 
5. ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ   จ านวน 5 ขอ้ 

การสร้างแบบสอบถาม ผูว้จิยัใช ้ลกัษณะค าถามแบบ Rating Scale มี 5 ระดบัและ สร้างข้ึนตามหลกัของ
ลิเคอร์สเกล (Likert Scale )โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ 

5  หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4  หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
3  หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2  หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบันอ้ย 
1  หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ส่วนท่ี 3 การบริหารงานบุคคล มีลกัษณะเป็นค าถามแบบปลายปิด เป็นค าถามเลือกตอบ (Check 
List) สามารถตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว โดยเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้น 
การบริหารงานบุคคล ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขา
สวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น แบ่งออกเป็น 4 ดา้น จ านวน 20 ขอ้ ดงัน้ี 

1.ดา้นการสรรหาบุคลากร   จ านวน 5 ขอ้ 
2.ดา้นการฝึกอบรม  จ านวน 5 ขอ้ 
3.ดา้นความกา้วหนา้  จ านวน 5 ขอ้ 
4.ดา้นการสร้างแรงจูงใจ  จ านวน 5 ขอ้ 

เป็นลกัษณะค าถามแบบ Rating Scale มี 5 ระดบัและ สร้างข้ึนตามหลกัของลิเคอร์สเกล (Likert Scale )โดย
แบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ 

5  หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4  หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
3  หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2  หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบันอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ส่วนท่ี 4 ประสิทธิผลปฏิบติังาน มีลกัษณะเป็นค าถามแบบปลายปิด เป็นค าถามเลือกตอบ(Check 
List) สามารถตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว เพี่อวดัระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 

  1. ดา้นความสามารถในการผลิตขององคก์าร   จ านวน 5 ขอ้ 
2. ดา้นความส าเร็จในรูปแบบการเปล่ียนแปลง   จ านวน 5 ขอ้ 
3. ดา้นการจดัการทรัพยากรเพื่อเกิดความส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด  จ านวน 5 ขอ้ 
4. ดา้นความร่วมมือและความสามคัคีของคนในองคก์าร  จ านวน 5 ขอ้ 

เป็นลกัษณะค าถามแบบ Rating Scale มี 5 ระดบัและ สร้างข้ึนตามหลกัของลิเคอร์สเกล (Likert Scale )โดย
แบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ 

5  หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4  หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
3  หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2  หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบันอ้ย 
1  หมายถึง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ส่วนท่ี 5 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อให้บุคลากรแสดง
ความคิดเห็น เช่น ความตอ้งการเพิ่มเติมส าหรับการปฏิบติังาน หรือขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีสามารถเพิ่มความ
พึงพอใจหรือประสิทธิผลในการท างาน ไดเ้พิ่มข้ึน 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ส่วนที1่ ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากการศึกษาการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร

ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น ประกอบไปดว้ย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน ผูต้อบแบบสอบถามทั้ งหมด จ านวน 100 คน  พบว่าผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจ านวน  65  คน คิดเป็นร้อยละ  65  รองลงมาเป็นเพศชายจ านวน  35   

คนคิดเป็นร้อยละ 35 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุระหวา่ง 31-40 ปี , 21-30 ปี และ41-50 ปี จ  านวน 

25 คน คิดเป็นร้อยละ 25  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีจ านวน 40 คน คิดเป็น

ร้อยละ 40 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ต าแหน่งงาน  ส่วนใหญ่ประกอบไปด้วย พนักงานจ้างเหมา

บริการ จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ .40 รองลงมาคือ ต าแหน่งพนกังานจา้งตามภารกิจ จ านวน 35 คน คิด

เป็นร้อยละ 35 ต าแหน่งขา้ราชการ 15 คน คิดเป็นร้อยละ 15 ต าแหน่งสมาชิกสภา จ านวน 10 คน คิดเป็น

ร้อยละ 10  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงาน 1 – 5 ปี จ  านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 40 รองลงมา 

อายุงาน5 – 10 ปี จ  านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 30 ต ่ากวา่ 1 ปี จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 20 ตามล าดบั

อายงุาน 10 ปีข้ึนไป จ านวน 10 คน  คิดเป็นร้อยละ 10  
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ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  

การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านประสิทธิผลในการท างาน 
ประกอบไปด้วยความสามารถในการผลิตโครงการของอบต. เขาสวนกวาง ความส าเร็จในรูปแบบการ
เปล่ียนแปลงขององคก์าร การจดัทรัพยากรเพื่อลดความส้ินเปลือง ความร่วมมือและความสามคัคี  พบวา่การ
แสดงความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x ̅ = 3.76 S.D = 0. .607)  และเม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ระดบัมาก
ท่ีสุดคือ ความสามารถในการผลิตโครงการของอบต. เขาสวนกวาง (x ̅ = 4.25 S.D = 0. .617) รองลงมาคือ
ความร่วมมือและความสามคัคี  (x ̅  = 3.82 S.D = 0. 811) ความส าเร็จในรูปแบบการเปล่ียนแปลงขององคก์าร
(x = 3.63 S.D = 0 .795) และนอ้ยท่ีสุดคือการจดัทรัพยากรเพื่อลดความส้ินเปลือง (x = 3.36 S.D = 0. 843) 

ส่วนที3่ ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านแรงจูงใจประกอบไปด้วย การ

ความตอ้งการทางร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ 

ความตอ้งการการยกยอ่ง ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตการท างาน  พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดย

ภาพรวมพบวา่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด (x ̅ =3.41, S.D.= .582) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบว่าใน

ดา้น ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (x ̅  = 4.14  S.D = 0. 652)สูงท่ีสุด รองลงมาคือความตอ้งการ

ความส าเร็จในชีวิตการท างาน (x ̅  = 3.88  S.D = 0. 744) และน้อยท่ีสุดคือความตอ้งการทางร่างกาย  (x ̅  = 

3.08 S.D.= 0. .808)  

ส่วนท่ี4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารงานบุคคล ประกอบไป

ดว้ยการบริหารงานบุคคล การฝึกอบรม ความกา้วหนา้ การเสริมแรงจูงใจ พบวา่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั 

มากท่ีสุด (x ̅ =3.68, S.D.= .546) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบว่าในดา้น การการเสริมแรงจูงใจสูงท่ีสุด (x ̅  = 

4.33 , S.D = 0.823) รองลงมาคือดา้นการการฝึกอบรม (x ̅  = 3.34 S.D.= 0.824) ความกา้วหนา้(x ̅  = 3.39, S.D 

= 0.855 ) และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นการบริหารงานบุคคล  (x ̅  = 3.34 S.D = 0.824 ) 
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ผลการทดสอบสมมติฐานของงานวจัิย 
สมมุติฐานที่ 1 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร

ส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิผลในการท างาน 

ระดับความสัมพนัธ์ 
Correlation (r) 

Sig 

(2-tailed) 

ความต้องการทางร่างกาย .598 .000 มากท่ีสุด 

ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง .320 .001 มากท่ีสุด 

ความต้องการความผูกพนัหรือการยอมรับ  .405 .000 มากท่ีสุด 

ความต้องการการยกย่อง   .362 .000 มากท่ีสุด 

ความต้องการความส าเร็จในชีวติการท างาน .335 .001 มากท่ีสุด 

**หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 (2-tailed) 

 ผลวเิคราะห์ค่า สัมประสิทธ์ิพบวา่ ความตอ้งการทางร่างกาย (r = .598) ความตอ้งการความ

ปลอดภยัและมัน่คง (r = .320) ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (r = .405) ความตอ้งการการยกยอ่ง 

(r = .362) ความต้องการความส าเร็จในชีวิตการท างาน ( r = .335) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีระดับ

ความสัมพนัธ์มากท่ีสุด กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง 

อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ดังนั้น สมมุติฐานท่ี 1 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น ท่ีระดบันยัส าคญั 

0.05 

 
 
 
 
 



 

วารสารโครงการทวปิริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ หนา้ 11 
 

สมมุติฐานที่ 2 ด้านการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง   อ าเภอเขาสวน
กวาง จังหวดัขอนแก่น 

การบริหารงานบุคคล 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

ระดับความสัมพนัธ์ 
Correlation (r) Sig 

(2-tailed) 

การสรรหาบุคลากร .695 .000* สูง 

การฝึกอบรม .722 .000* สูง 

ความกา้วหนา้ .515 .000* ปานกลาง 

การสร้างแรงจูงใจ .046 .651 สูง 

**หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 (2-tailed) 

 

ผลวิเคราะห์ค่า สัมประสิทธ์ิพบวา่ การฝึกอบรม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ มากท่ีสุด (r = .722) 

รองลงมาคือ การสรรหาบุคลากร (r = .695) ความกา้วหนา้ (r = .515) และนอ้ยท่ีสุดคือ  การสร้างแรงจูงใจ (r 

= .046) ซ่ึงการฝึกอบรม และการสรรหาบุคลากร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีระดบัความสัมพนัธ์สูง ส่วน

ความกา้วหนา้ และการสร้างแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีระดบัความสัมพนัธ์  ปานกลาง ท่ีมีอิทธิพล

ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง   อ าเภอเขาสวนกวาง 

จงัหวดัขอนแก่น ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 ดงันั้น ปัจจยัด้านการบริหารงานบุคคล ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร

องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น 

สรุปผลและอภิปรายผล 

สรุปผลการศึกษา 

ผลการศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาสวนกวาง พบว่าการแสดงความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (x ̅ = 3.76 S.D = 0. .607)  และเม่ือ
จ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ระดบัมากท่ีสุดคือ ความสามารถในการผลิตโครงการของอบต. เขาสวนกวาง (x ̅ = 
4.25 S.D = 0. .617) รองลงมาคือความร่วมมือและความสามคัคี  (x ̅  = 3.82 S.D = 0. 811) ความส าเร็จใน
รูปแบบการเปล่ียนแปลงขององคก์าร(x = 3.63 S.D = 0 .795) และการจดัทรัพยากรเพื่อลดความส้ินเปลือง (x 
= 3.36 S.D = 0. 843) 
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ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขา

สวนกวาง โดยภาพรวมพบวา่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด (x ̅ =3.41, S.D.= .582) เม่ือจ าแนกเป็นราย

ดา้นพบวา่ในดา้น ความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ (x ̅  = 4.14  S.D = 0. 652)สูงท่ีสุด รองลงมาคือ

ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตการท างาน (x ̅  = 3.88  S.D = 0. 744) และความตอ้งการทางร่างกาย (x ̅  = 

3.08 S.D.= 0. .808) และนอ้ยท่ีสุด 

ผลการศึกษาพบวา่การบริหารงานบุคคล ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาสวน

กวาง โดยภาพรวมพบวา่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด (x ̅ =3.68, S.D.= .546) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น

พบวา่ในดา้น การการเสริมแรงจูงใจสูงท่ีสุด (x ̅  = 4.33 , S.D = 0.823) รองลงมาคือดา้นการการฝึกอบรม (x ̅  

= 3.34 S.D.= 0.824) ความกา้วหนา้(x ̅  = 3.39, S.D = 0.855 ) และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นการบริหารงานบุคคล  (x ̅  

= 3.34 S.D = 0.824 ) 

อภิปรายผล 

 จากผลการวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น ผูว้ิจยัไดค้น้พบประเด็นท่ีเป็น
ผลการวจิยัซ่ึงสามารถอภิปราย ดงัน้ี  

 จากการวิเคราะห์ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
ต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมพบวา่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ มีระดบัความคิดเห็นสูงท่ีสุด 
รองลงมาคือดา้นความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตการท างาน ถดัมาคือความตอ้งการการยกยอ่ง  ดา้นความ
ตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นความตอ้งการทางร่างกาย  สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
ประภา สังขพนัธ์ (2555) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบั ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของผู ้
ตรวจสอบภายใน กรณีศึกษา บมจ.ธนาคารกรุงไทย พบวา่ แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและ
การไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหารจะส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของผูต้รวจสอบภายใน 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย มากท่ีสุด  

 จากการวเิคราะห์ การบริหารงานบุคคล ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอ
เขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า    
ด้านการเสริมแรงจูงใจสูงท่ีสุด มีระดับความคิดเห็นสูงท่ีสุด รองลงมาคือด้านการฝึกอบรม  ถัดมาคือ
ความกา้วหนา้ และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นการบริหารงานบุคคล  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สงกรานต ์ตะโคดม 
ไดศึ้กษาเร่ือง 2563 การวจิยัคร้ังน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลใน สถานศึกษา
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สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัสกลนคร ผลการวิจยัพบวา่ ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา สังกดัองคก์รปกครอง ส่วนทอ้งถ่ิน จงัหวดัสกลนคร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการศึกษา 
 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

     ดา้นความตอ้งการทางร่างกาย  เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น มากท่ีสุด ฉะนั้น
จึงเห็นวา่ องคก์ารควรมีอุปกรณ์และเคร่ืองมืออ านวยความสะดวกในการท างานเพียงพอ ส านกังานมีการจดั
ระเบียบห้องท างานอยา่งเหมาะสม มีห้องน ้ าอ านวยความสะดวกให้กบัพนกังาน มีท่ีจอดรถให้กบัพนกังาน
อยา่งเพียงพอ บา้นพกัส าหรับพนกังาน เพื่อให้บุคลากรมีความในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลดีประสิทธิผล
ในการปฏิบติังาน  
ปัจจัยด้านการบริหารงานบุคคล 

     การเสริมแรงจูงใจ เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขาสวนกวาง อ าเภอเขาสวนกวาง จงัหวดัขอนแก่น มากท่ีสุด ฉะนั้นจึงเห็นว่า 
องค์การควรมีการจดัให้มีสวสัดิการต่างๆ เงินโบนัส มีการให้รางวลัพนักงานดีเด่น เพื่อเป็นการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานซ่ึงจะส่งผลดีต่อองคก์ารต่อไป 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

     1. ดา้นความตอ้งการทางร่างกาย  ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้มีการจดัส านกังานให้มีความ

สะดวกสบาย ไม่วา่จะเป็นอาคารส านกังาน หรือลานจอดรถท่ีเพียงพอ เพื่อเป็นการอ านวยความสะดวกใน

การใช้ชีวิตในสถานท่ีท างาน พนกังานมีความสุขกบัสถานท่ีท างาน ซ่ึงจะส่งผลให้การปฏิบติังานเป็นไป

อยา่งมีประสิทธิผล 

    2. ดา้นความกา้วหน้า จากการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการท างานดา้นน้ีอยู่ในระดบัมาก 

ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริมให้พนกังานเติบดตในสายงาน มีระดบัท่ีสูงข้ึน เพื่อให้บุคลากรมองเห็น

ความก้าวหน้าในชีวิตการท างานของตนเอง อันจะเป็นแรงผลักดันให้เกิดการพฒันาตนเอง และการ

ปฏิบติังานท่ีมีแบบแผน 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

1. จดัสรรงบประมาณส าหรับการจดัส านกังานให้มีความสะดวกสบาย ไม่วา่จะเป็นอาคาร

ส านักงาน หรือลานจอดรถท่ีเพียงพอ เพื่อเป็นการอ านวยความสะดวกในการใช้ชีวิตในสถานท่ีท างาน 

พนกังานมีความสุขกบัสถานท่ีท างาน ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิผล 

2. ผูบ้ริหาร มีการแบ่งงานท่ีเป็นธรรม มีการวดัผล ประเมินผลบุคลากรอยา่งเป็นธรรม และ

ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความเจริญเติบโตในสายงาน และความสามาร 
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