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บทคัดย่อ 
 

  การศึกษา ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง ในครั้งนี้ มี
วัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ระยอง 2) เพ่ือศึกษาความแตกต่างทางปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากรกับประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากร ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ  
กับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ  
(Survey Research) กลุ่มตัวอย่าง  คือ บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง จ านวน 66 ราย 
โดยใช้แบบสอบถามในการรวบรวมข้อมูล โดยใช้ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test การ

วิเคราะห์แบบ ANOVA ใช้ F-test (One-way ANOVA) และ เพียร์สัน (Pearson Correlation)    

 ผลการวิเคราะหข์้อมูล พบว่า  
  ผลการศึกษาปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
อายุระหว่าง 31 – 40 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รายได้อยู่ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 3-5 ปี ตามล าดับ ปัจจัยจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด เฉลี่ย 4.21 ระดับความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด เฉลี่ย 4.26 อายุ ปัจจัยลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันทุกด้าน ปัจจัยจูงใจการท างานกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง ด้านความส าเร็จในการ
ท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง  (r 
= 0.425, Sig. = 0.000)  
  ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
  1. ควรมีการศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของนักบริหารท้องถิ่น  
  2. ควรมีการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพเกี่ยวกับการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของนักบริหาร
เพ่ือได้ข้อมูลบริบทในพ้ืนที่จริงเพิ่มเติม และคลอบคลุมเนื้อหา 
  3. ควรมีการศึกษาผลกระทบของปัจจัยการท างานที่มีต่อการปฏิบัติงานกับกลุ่มตัวอย่างอ่ืน เช่น 
ผู้บริหารองค์กร (นายกเทศมนตรี หรือนายกองค์การบริหารส่วนตาบล) 
ค าส าคัญ :  ปัจจัยจูงใจ, ประสิทธิภาพในการท างาน 
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ABSTRACT 
 

  The objectives of this study on the performance of personnel under Rayong Provincial 
Administrative Organization were 1) to study the level of working efficiency of personnel under the Rayong 
Provincial Administrative Organization 2) to study the differences in demographic factors of the Rayong 
Provincial Administrative Organization. Personnel and the efficiency of personnel's work under the Rayong 
Provincial Administrative Organization 3) to study the relationship between motivational factors with the 
efficiency of the personnel under the Rayong Provincial Administrative Organization This was a survey 
research (Survey Research) The sample was 66 personnel under the Rayong Provincial Administrative 
Organization using questionnaires to collect data. The statistical values were percentage, mean, standard 
deviation, t-test, ANOVA analysis, F-test (One-way ANOVA) and Pearson Correlation 
  The results of the research found that 
  The results of the study on demographic factors revealed that most of the respondents were 
female, aged between 31-40 years, having a bachelor's degree Income is between 20,001 - 30,000 baht with 
duration of work 3-5 years, respectively Work motivation is at the highest level average 4.21 opinion level on 
work efficiency is at the highest level, average 4.26 age factor Demographic characteristics had no difference 
in performance in all aspects. Working Motivation Factors and Work Efficiency of Personnel under Rayong 
Provincial Administrative Organization There was a positive correlation between success at work. It was 
statistically significant at the .01 level and was moderately correlated (r = 0.425, Sig. = 0.000). 
   Feedback  
    1. There should be a study on the development of efficiency in the work of local 
administrators.  
    2. There should be a qualitative research study on the development of efficiency in the 
work of managers to obtain information. More real-world context and cover the content  
    3. There should be a study of the impact of work factors on performance with other sample 
groups such as corporate executives. (mayor or the president of the sub-district administrative organization 
 
Keywords : Incentive factor, Work efficiency 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ประเทศไทยจากการปฏิรูประบบราชการของเพ่ือปรับเปลี่ยนไปสู่การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่  
ซึ่งจะมุ่งเน้นการท างานที่ยึดผลลัพธ์เป็นหลัก และส่งผลให้มีการเปลี่ยนแปลงในด้านโครงสร้างของหน่วยงาน 
บทบาทหน้าที่ภาครัฐ มีการปรับปรุงรูปแบบการบริหารงาน และการปรับเปลี่ยนแนวทางการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ เพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อการพัฒนาประเทศได้และสามารถให้บริการประชาชนได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ จึงได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบราชการ (พ.ศ. 2556 ถึง พ.ศ. 2561)  เพ่ือเป็นกรอบทิศทางในการดาเนินการพัฒนาระบบราชการ ให้
สามารถขับเคลื่อนนโยบายต่าง ๆ ไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิผล อีกทั้งกลไกส าคัญในการขับเคลื่อน
ระบบราชการคือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลให้พัฒนาองค์กรให้ก้าวสู่เป้าหมายและพร้อมปฏิบัติราชการ
เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน (สิรินภา ทาระนัด, 2561) 
 องค์กรทุกองค์กรจะประสบผลส าเร็จและบรรลุจุดมุ่งหมายปลายทางที่ก าหนดได้นั้น การใช้ทรัพยากร
ที่มีอยู่ในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ นับว่ามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งในบรรดาทรัพยากรในองค์กรนั้น มัก
ประกอบด้วยคน เงิน วัสดุอุปกรณ์  (รวมถึงอาคารสถานที่) และเทคโนโลยี ซึ่งทรัพยากรเหล่านี้ถือได้ว่ามี
บทบาทส าคัญที่จะช่วยน าความส าเร็จมาสู่องค์กรแต่อย่างไรก็ตาม คน ถือได้ว่าเป็นปัจจัยส าคัญล าดับแรก ที่
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น าความส าเร็จมาสู่องค์กร ดังนั้นคนหรือที่เรียกว่าทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นผู้สร้างสรรค์ทุกสิ่งอย่าง จนกระทั่ง
กลายเป็นผลผลิต หรือการบริหารที่น าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ และเป็นการใช้ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การสู่
สาธารณชน และโดยทั่วไปคนแต่ละคนมีลักษณะที่หลากหลาย และแตกต่างกันไม่ว่าจะเป็นในด้านความรู้
ทักษะ และทัศนคติ ซึ่งคุณลักษณะดังกล่าวคือเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญ ที่จะท าให้การปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ของ
องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล แต่เนื่องจากปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ ได้เปลี่ยนแปลง
ไปอย่างรวดเร็ว จึงจ าเป็นที่องค์กรจะต้องเพ่ิมคุณค่าให้กับทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้มีความรู้ความสามารถ และ
มีศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ดังนั้นองค์กรจึงจ าเป็นจะต้องมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อยู่ตลอดเวลา ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หรือการพัฒนาบุคลากรสามารถท าได้หลาย
วิธีการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นที่จะช่วยให้งานขององค์กรบรรลุวัตถุประสงค์
และเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ (สุทธิคุณ วิริยะกุล, 2558, หน้า 5) 
 องค์การบริหารส่วนจังหวัดระยองเป็นหน่วยงานบริหาร ราชการส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่งมีฐานะเป็น
นิติบุคคลและมีพ้ืนที่รับผิดชอบทั่วทั้งจังหวัดระยองโดยพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 ได้ก าหนดอ านาจหน้าที่ไว้ตามมาตรา 17 ภายใต้บังคับ
มาตรา 16 ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีอ านาจและหน้าที่ในการจัดระบบบริการสาธารณะเพ่ือประโยชน์
ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง เช่น การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเองและประสานการจัดท า
แผนพัฒนาจังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีก าหนดการสนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการ
พัฒนาท้องถิ่น การประสานความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การแบ่งสรรเงิน 
การคุ้มครองดูแล และบ ารุงรักษาป่าไม้ที่ดินทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม การจัดการศึกษา และจัดท า
กิจการอันใดเป็นอ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนที่อยู่ในกิจการนั้นเป็นการสมควรให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนร่วมกันด าเนินการหรือให้องค์การ บริหารส่วนจังหวัดจัดท าทั้งนี้ตามที่คณะกรรมการ
ประกาศก าหนด เป็นต้น (ราชกิจจานุเบกษ, 2563, หน้า 9) 
  จากอ านาจหน้าที่การท างานดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าองค์การบริหาร ส่วนจังหวัดระยองมีอ านาจ
หน้าที่ที่อยู่ ในความรับผิดชอบเป็นจ านวนมาก ดังนั้น จึงจ าเป็นที่จะต้องมีการบริหารจัดการด้านบุคลากร
งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ในการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากที่สุด ทั้งนี้เพ่ือให้
สอดคล้องกับอ านาจหน้าที่ ตามที่กฎหมายได้บัญญัติไว้ โดยต้องเป็นไปเพ่ือการคุ้มครองประโยชน์ของ
ประชาชนในท้องถิ่น หรือประโยชน์ของประเทศเป็นหลัก ซึ่งกระบวนการหนึ่งที่มีความส าคัญและจ าเป็นอย่าง
ยิ่งในการบริหารงาน คือ การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ปัจจุบันองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง มีบุคลากร
มากกว่าหนึ่งพันคนจึงท าให้การบริหารงานด้านพัฒนา บุคลากรยังไม่ครอบคลุมอย่างทั่วถึง  และขาดความ
ต่อเนื่อง ส่งผลให้บุคลากรขาดสมรรถนะในการปฏิบัติงานท าให้การปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเท่าที่ควร ดังนั้นการที่จะบริหารและพัฒนาองค์กร ไปสู่ความส าเร็จ เพ่ือที่จะสามารถขับเคลื่อน
และผลักดันภารกิจ ตามอ านาจหน้าที่ไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ และเพ่ือประโยชน์สูงสุดของประชาชนในท้องถิ่น
นั้นก็ควรจะต้องเริ่มที่ “การพัฒนาบุคลากร” เพ่ือให้มีความรู้ ความสามารถ พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงทั้ง
ทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีสารสนเทศ จากเหตุผลดังกล่าว คณะผู้บริหารองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดระยอง ได้เห็นถึงความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร จึงได้มีการก าหนดแนวทาง การพัฒนา
บุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดระยองไว้ใน แผนอัตราก าลัง 3 ปี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 
2566 (ราชกิจจานุเบกษ, 2563, หน้า 10) 
  จากความเป็นมาดังกล่าว การพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง จึงเป็นเรื่องที่ผู้
ศึกษามีความสนใจต้องการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดระยอง ว่ามีปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือใช้เป็นแนวทาง
ส าหรับการ แก้ไขปัญหาของการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเป็นไปตามเป้าหมายหรือแผนงานที่ตั้งไว้ ขององค์กร 
ต่อไป 
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ค าถามการวิจัย 
 1. ปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง อยู่ในระดับใด 
  2. ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง อยู่ในระดับใด 
  3. ปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากรที่ต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง ต่างกันหรือไม่ 
  4. ปัจจัยจูงใจในการท างานกับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดระยอง มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ 
 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง 
 2. เพ่ือศึกษาความแตกต่างทางปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากรกับประสิทธิภาพใน
การท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง 
  3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับประสิทธิภาพในการท างาน    ของบุคลากรในสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง 
 
สมมติฐานการวิจัย 
  1. บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยองที่มีปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ ที่
แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน 
  2. ปัจจัยจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง 
 

ขอบเขตการวิจัย 
  ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่าง 
    กลุ่มตัวอย่าง บุคลากรทั้งชายและหญิงที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง ในปี พ.ศ.
2565 ฝ่ายนโยบายและแผนงาน ฝ่ายงบประมาณและพัฒนารายได้ ฝ่ายตรวจติดตามและประเมินผล และฝ่าย
บริหารงานทั่วไป จ านวน 66 ราย (กองยุทธศาสตร์และงบประมาณ องค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง,2565) 
  ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดระยอง โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  
  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
   ผู้ศึกษาใช้เวลาในการศึกษาตั้งแต่ เดือนสิงหาคม – ธันวาคม พ.ศ. 2565 
  ขอบเขตด้านพ้ืนที ่
   พ้ืนที่ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ องค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง 
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กรอบแนวคิดการวิจัย  
 

    ตัวแปรอิสระ               ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 แนวคิด ทฤษฎีปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 Steers (1991, p. 254 - 259) นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558, หน้า 13)   กล่าวว่า ปัจจัยที่ส าคัญของการ
ปฏิบัติงานที่ดีของแต่ละบุคคลในองค์กรจะต้องประกอบไปด้วย ความสามารถ ลักษณะเฉพาะตัว (Trait) และ
ความสนใจของบุคคล ทั้ง 3 ปัจจัยนี้รวมกันเป็น เครื่องก าหนดสมรรถนะ (Capacity) ของบุคคลในการท างาน
เพ่ือองค์กร ดังนั้น ถ้าขาดปัจจัยตัวใดตัวหนึ่งไปก็ยากที่จะคาดหวังได้ว่าผลปฏิบัติงานของบุคคลจะอยู่ใน
ระดับสูงไปได ้  
  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  Herzberg (1979) อ้างถึงใน นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558, หน้า 22-23) กล่าวว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ
เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1979) เป็นทฤษฎีจูงใจ คือ ปัจจัยใน การปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ และ
ไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานหรือ หมายถึง การปฏิบัติงานโดยหลักการของเจ้าของกิจการจะพยายามสร้าง
ความพึงพอใจให้กับพนักงาน การสร้างความพอใจนี้ สรุปว่า บุคคลจะมีความต้องการในงานที่แยกจากกัน ซึ่ง
จะข้ึนอยู่กับ 2 ปัจจัย ได้แก่ 
    1.  ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงหรืออาจกล่าวว่า
เป็นปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงานที่ปฏิบัติให้บุคคลเกิดความพอใจ และเกิดการ จูง
ใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ปัจจัยเหล่านี้ส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับการ
ประกอบกิจกรรมต่าง ๆ  ซึ่งมีอยู่ 5 ปัจจัย ได้แก่ 
     1.1 ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงาน
ได้เสร็จสิ้น และประสบผลส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะ
เกิดข้ึน จนเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง 

ปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. รายได้ต่อเดือน 
5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
Steers (1991), นลพรรณ บุญฤทธิ์ 
(2559) 
 

ประสิทธิภาพในการท างาน 
1. คุณภาพของงาน 
2. ปริมาณงาน 
3. เวลา 
4. ค่าใช้จ่าย 
Peterson and Plowman 
(1953) สิรินภา ทาระนัด (2561) 
 
 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
1. ความส าเร็จในการท างาน  
2. การได้รับการยอมรับ  
3. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
4. ลักษณะงานที่ท า  
5. ความรับผิดชอบ 
Herzberg (1979), นลพรรณ บุญฤทธิ์ 
(2558), สิรินภา ทาระนัด (2561) 
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     1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่า
จากผู้บังคับบัญชา หรือผู้ร่วมงาน รวมทั้งการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้ก าลังใจหรือการแสดงออก
อ่ืนใดแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
     1.3 ลักษณะของงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย (Work it self) หมายถึง งานที่ท้าทาย
ความสามารถหรือเป็นงานที่อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ เป็นงานที่มีลักษณะพิเศษต้อ งใช้
ความสามารถเฉพาะตัวในการปฏิบัติงาน 
     1.4 ลักษณะของงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่
เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบและมีอ านาจรับผิดชอบ ได้อย่างเต็มที่ ไม่ควบคุมมากเกินไปจน
ขาดความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน 
    1.5 ความก้าวหน้าในอาชีพ (Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบความส าเร็จ ก็ได้รับ
การตอบสนองในเรื่องของการได้รับเลื่อนขึ้น เลื่อนต าแหน่ง ให้สูงขึ้น รวมทั้งมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้
เพ่ิมเติม หรือได้รับการฝึกอบรม   
  จากที่กล่าวมาท้ังหมดข้างต้น ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาในส่วนของปัจจัยที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานโดยตรงจึงได้น าแนวทางทฤษฎีสองปัจจัยของ  เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) อ้างถึงใน สิรินภา ทาระนัด 
(2561, หน้า 34) มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยมุ่งศึกษาในส่วนของปัจจัย จูงใจซึ่งประกอบไปด้วย 5 
ปัจจัย 1) ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 2) การได้รับการยอมรับ 3) ความก้าวหน้าในหน้าที่การปฏิบัติงาน 4) 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ 5) ความรับผิดชอบ 
  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  Peterson and Plowman (1953) อ้างถึงใน  สิรินภา ทาระนัด (2561, หน้า 35) กล่าวว่า 
ประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านธุรกิจในความหมายอย่างแคบว่า หมายถึง การลดต้นทุน ในการผลิตและ
ในความหมายอย่างกว้างหมายรวมถึงคุณภาพ (Quality) ของการมีประสิทธิผล (Effectiveness) และ
ความสามารถ (Competence and Capacity) ในการผลิตการด าเนินงานทางด้านธุรกิจที่ถือว่าประสิทธิภาพ
สูงสุดนั้นก็เพ่ือสามารถผลิตสินค้าหรือบริการในปริมาณ และคุณภาพที่ต้องการในเวลาที่เหมาะสม และต้นทุน
น้อยที่สุดเมื่อค านึงถึงสถานการณ์ และข้อผูกพัน ด้านการเงินที่มีอยู่ แนวความคิดของค าว่าประสิทธิภาพ
ทางด้านธุรกิจจึงมีองค์ประกอบ 5 อย่าง คือ ต้นทุน คุณภาพ ปริมาณ เวลา และวิธีการในการผลิต ซึ่งสามารถ
อธิบายได้ ดังนี้  
   1. คุณภาพของงาน (Quality) คือ ต้องมีคุณภาพสูง ผู้ผลิตและผู้ใช้ ได้ประโยชน์คุ้มค่าและมีความ
พึงพอใจ ผลการปฏิบัติงานมีความถูกต้อง ได้ตามมาตรฐาน รวดเร็ว ซึ่งผลงานที่มีคุณภาพจะก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อหน่วยงาน หรือองค์กร และสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้มารับบริการ 
   2. ปริมาณงาน (Quantity) คือ จ านวนงานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่วยงาน โดยผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดไว้ในแผนงาน หรือเป้าหมายของหน่วยงาน 
หรือองค์กร  
  3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการ 
เหมาะสมกับงาน และทันสมัยมีการพัฒนาเทคนิคการปฏิบัติงานให้สะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น ใช้เวลาในการ
ปฏิบัติงานน้อย การส่งมอบตรงตามก าหนดถูกต้อง  และรวดเร็ว  
   4. ค่าใช้จ่าย (Costs) คือ การด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน และวิธีการ โดยต้อง
ลงทุนน้อยได้ผลก าไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย หรือต้นทุนการผลิต ได้แก่ การใช้ทรัพยากร
ด้านการเงิน บุคคล วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด  
  จากที่กล่าวมาผู้วิจัยสรุปได้ว่า การปฏิบัติงานที่จะให้เกิดประสิทธิภาพนั้น ประกอบด้วยองค์ประกอบ  
คือ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และ ค่าใช้จ่าย ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ได้น าแนวคิดทฤษฎีของ ปีเตอร์
สัน และโพว์แมน (Peterson and Plowman) อ้างถึงใน สิรินภา ทาระนัด (2561, หน้า 36) ที่ได้ก าหนด
องค์ประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไว้ 4 ประการ คือ คุณภาพของงาน ปริมาณของงาน เวลา และ
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ค่าใช้จ่าย ซึ่งมีความเหมาะสมกับหน่วยงาน หรือองค์กร กลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรใน
สังกัดหน่วยงาน หรือองค์กรบริหารส่วนจังหวัดระยอง  ผู้วิจัยจึงได้น าองค์ประกอบของประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานมาปรับเป็นแนวทาง ในการก าหนดกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 
ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านความรวดเร็ว และด้านความประหยัดหรือคุ้มค่าของทรัพยากร 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 สิรินภา ทาระนัด (2561) ได้ศึกษาการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วน
ท้องถิ่นในเขตพ้ืนที่อ าเภอจอมทอง จังหวัดเชียงใหม่ การค้นคว้าอิสระ ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพ่ือศึกษา
ระดับความคิดเห็นของสมรรถนะหลัก ปัจจัยจูงใจ ประสิทธิภาพ ในการท างานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นใน
เขตพ้ืนที่อ าเภอจอมทองจังหวัดเชียงใหม่ (2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยประชากรศาสตร์ 
สมรรถนะหลักปัจจัยจูงใจ ที่คาดว่าจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขต
พ้ืนที่อ าเภอจอมทอง จังหวัดเชียงใหม่ (3) เพ่ือศึกษาปัญหาในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขต
พ้ืนที่อ าเภอจอมทอง จังหวัดเชียงใหม่ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูลของข้าราชการ
ส่วนท้องถิ่นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพ้ืนที่อ าเภอจอมทองจังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 156 ราย สถิติ
ที่ใช้ในการศึกษา คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และการทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ในการหาความสัมพันธ์ ผล
การศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 36 - 40 ปี  มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี มีอายุการท างานตั้งแต่ 6 -10 ปี มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท สังกัดส านักปลัด 
ต าแหน่งงานสายงานวิชาการ มีระดับความคิดเห็นด้านสมรรถนะหลัก มากที่สุด คือ ด้านการท างานเป็นทีม มี
ระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจ มากที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  และด้านความส าเร็จใน
การท างาน มีระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มากที่สุด คือด้านความรวดเร็ว ด้านปัจจัย
ความสัมพันธ์ภายในที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงที่สุดต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Y) นั้นเป็น
ความสัมพันธ์ของตัวแปรด้านความรับผิดชอบ (X17) เท่ากับ 0.448 เมื่อวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยวิธี 
Stepwise พบว่าปัจจัยด้านความรับผิดชอบ ด้านการบริการที่เป็นเลิศ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้อง และ
จริยธรรม ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น มีค่า 𝛽 เท่ากับ 0.254, 0.215, 0.190, 0.185, 0.171 ตามล าดับ ซึ่งตัว
แปรพยากรณ์ทั้งห้าสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นในเขตพ้ืนที่ 
อ าเภอจอมทอง จังหวัดเชียงใหม่  ได้ร้อยละ 40.0 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05ปัญหาและอุปสรรคที่
พบในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็นสามด้าน คือ ด้านสมรรถนะหลัก พบปัญหาในการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ 
ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม ร้อยละ 46.4 ด้านปัจจัยจูงใจ พบปัญหาในการปฏิบัติงานมาก
ที่สุด คือ ด้านลักษณะงานที่ท า ร้อยละ 60.0 ด้านประสิทธิภาพ พบปัญหาในการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ ด้าน
ความประหยัดหรือความคุ้มค่าของทรัพยากร ร้อยละ 29.30 
 

ขั้นตอนการศึกษาวิจัย 
 1. การศึกษากระบวนการสร้างแนวคิดจากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง ทั้งในประเทศ และ
ต่างประเทศรวมถึงทบทวนแนวคิด ทฤษฎี  ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสร้างกรอบแนวคิดในการศึกษา 
   2. การศึกษาข้อมูลเอกสาร (documentary research) เป็นการศึกษารวบรวมข้อมูล จากการ
สืบค้นเอกสารทางวิชาการ ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ เพ่ือให้ทราบถึงบริบทของเนื้อหา เพ่ือให้เกิด
ความถูกต้องและเชื่อถือได้ส าหรับการสร้างเครื่องมือ ในการวิจัย หรือแบบสอบถามและน าไปปรึกษา
ผู้เชี่ยวชาญในการพัฒนากรอบแนวคิดงานวิจัย  
  3. การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เป็นการท าวิจัยโดยใช้แบบสอบถามแก่ บุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนจังหวัดระยองจ านวน 66 ราย เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจการท างานลงทุนในกองทุนรวม 
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  4. การวิเคราะห์และสรุปผลการศึกษาวิจัย เพ่ือให้เห็นถึงประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรใน
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง 
กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่าง บุคลากรทั้งชายเเละหญิงที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง ในปี พ.ศ.
2565 ฝ่ายนโยบายเเละเเผนงาน ฝ่ายงบประมาณเเละพัฒนารายได้ ฝ่ายตรวจติดตามเเละประเมินผล เเละ
ฝ่ายบริหารงานทั่วไป จ านวน 66 ราย (กองยุทธศาสตร์เเละงบประมาณ องค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง
,2565) 
   
ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบ่งเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 
  1. ปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่  
   1.1 เพศ  
   1.2 อายุ  
   1.3 ระดับการศึกษา  
   1.4 รายได้ต่อเดือน  
   1.5 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
  2. ปัจจัยจูงใจการท างาน แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่   
   2.1 ด้านความส าเร็จในการท างาน  
   2.2 ด้านการได้รับการยอมรับ  
   2.3 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
   2.4 ด้านลักษณะงานที่ท า  
   2.5 ด้านความรับผิดชอบ  
  ตัวแปรตาม (Dependent variables) ไดแ้ก่  
   ประสิทธิภาพในการท างาน แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่   
    1. ด้านคุณภาพของงาน  
    2. ด้านปริมาณงาน  
   3. ด้านเวลา  
   4. ด้านค่าใช้จ่าย  
   
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  การศึกษาครั้งนี้ได้ใช้แบบสอบถามปลายปิด (Close-ended Questions) เป็นเครื่องมือในการเก็บ 
รวบรวมข้อมูล โดยสร้างจากการศึกษาค้นคว้าจากเอกสารแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยและ วรรณกรรมที่
เกี่ยวข้อง โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 
   ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   ส่วนที่ 2 แบบสอบถามปัจจัยจูงใจการท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ระยอง จ านวน 20 ข้อ ได้แก่  
   1. ด้านความส าเร็จในการท างาน    จ านวน 4  ข้อ 
   2. ด้านการได้รับการยอมรับ    จ านวน 4  ข้อ 
   3. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน   จ านวน 4  ข้อ 
   4. ด้านลักษณะงานที่ท า     จ านวน 4  ข้อ 
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   5. ด้านความรับผิดชอบ     จ านวน 4  ข้อ  
   ส่วนที่ 3 แบบสอบถามประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดระยอง จ านวน 16 ข้อ ได้แก่ 
     1. ด้านคุณภาพของงาน     จ านวน 4 ข้อ  
    2. ด้านปริมาณงาน     จ านวน 4 ข้อ  
   3. ด้านเวลา         จ านวน 4 ข้อ  
   4. ด้านค่าใช้จ่าย      จ านวน 4 ข้อ  
  ลักษณะแบบสอบถามในส่วนที่ 2 และที่ 3 เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า      ลิเคิร์ทสเกล 
(Likert scale) มี 5 ระดับ ได้แก่ (Likert, 1967). 
     5  หมายถึง  อยู่ในระดับ เห็นด้วยมากที่สุด  
     4  หมายถึง  อยู่ในระดับ เห็นด้วยมาก  
     3  หมายถึง  อยู่ในระดับ เห็นด้วยปานกลาง  
     2  หมายถึง  อยู่ในระดับ เห็นด้วยน้อย  
     1  หมายถึง  อยู่ในระดับ เห็นด้วยน้อยที่สุด 
   การอภิปรายผลการวิจัยของส่วนที่ 2 และที่ 3 ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์  ในการแบ่งระดับค่าเฉลี่ย
ปัจจัยแรงจูงใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ออกเป็น 5 ระดับ คือ อยู่ในระดับน้อยมาก น้อย ปาน
กลาง มาก และมากที่สุด โดยการค านวณหาอันตรภาคชั้น (Class Interval) เพ่ือหาความกว้างในแต่ละชั้นโดย
ใช้สูตรการค านวณ ดังนี้  

ช่วงคะแนนเฉลี่ย ระดับความคิดเห็น 
4.21 –5.00 
3.41 –4.20 
2.61 –3.40 
1.81 –2.60 
1.00 –1.80 

อยู่ในระดับมากที่สุด 
อยู่ในระดับมาก 
อยู่ในระดับปานกลาง 
อยู่ในระดับน้อย 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
  การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ  
  ผู้วิจัยจะด าเนินการทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย โดยทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) และ
ความเชื่อถือได้ (Reliability) ของแบบสอบถาม ดังนี้  
  1. หาความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามขึ้นจากการตรวจสอบเอกสาร
แนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้เกิดความถูกต้องในเชิงของเนื้อหา (Content validity) 
และน าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาก่อนน าไปทดลองใช้ 
 2. หาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดสอบ (try-out) กับกลุ่มตัวอย่างที่มี
ลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา จ านวน 30 ราย  โดยมีข้อค าถามในแบบสอบถาม จ านวน 36 ข้อ 
ก่อนการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจริงโดยใช้เทคนิคการวัดความสอดคล้องของแบบสอบถาม ( Internal 
Consistency Method) ด้วย วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’sAlpha ซึ่งจะยอมรับการทดสอบเมื่อมีค่า 
Alpha มากกว่าหรือเท่ากับ 0.8 (Streiner & Norman,1995) และเพ่ือตรวจสอบความแม่นย า และความ
เหมาะสมของแบบสอบถาม เพ่ือสามารถสื่อสารให้ผู้ตอบแบบสอบถามเข้าใจตรงกันโดยผู้วิจัยได้ใช้สูตรของ 
(Cronbach, 1990) เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้สูตรดังนี้ 
 ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าที่ค านวณได้จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ในกรณีที่ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่ามีค่าเข้า
ใกล้ 1 แสดงว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือสูง  หรือค่อนข้างสูง แต่ถ้าค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่ามีค่าเข้าใกล้ 0 
แสดงว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือค่อนข้างน้อย  
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 ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามมาค านวณหาค่าความน่าเชื่อถือด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของ             
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) จากโปรแกรมส าเร็จรูป ได้ค่าดังนี้ 
 
ตารางแสดงค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามปัจจัยจูงใจการท างาน 

ปัจจัยทางการตลาด Cronbach's Alpha N of Items 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 0.928 4 
ด้านการได้รับการยอมรับ 0.907 4 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 0.948 4 
ด้านลักษณะงานที่ท า 0.977 4 
ด้านความรับผิดชอบ 0.969 4 
 
ตารางแสดงค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามประสิทธิภาพในการท างาน 

ปัจจัยทางการตลาด Cronbach's Alpha N of Items 
ด้านคุณภาพของงาน 0.962 4 
ด้านปริมาณงาน 0.950 4 
ด้านเวลา 0.994 4 
ด้านค่าใช้จ่าย 0.854 4 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาได้ด าเนินการเก็บข้อมูลโดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้  
  1. ข้อมูลปฐมภูมิได้แก่ข้อมูลจากแบบสอบถาม ได้ท าการสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนจังหวัดระยองจ านวน 66 ราย โดยใช้แบบสอบถามเป็น เครื่องมือ และผู้ศึกษาท าการเก็บ
ข้อมูลด้วยตนเอง  
  2. ข้อมูลทุติยภูมิได้แก่ข้อมูลเอกสารประกอบการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย 
ตลอดจนผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติ 
 ในการศึกษาครั้งนี้หลังจากรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามครบแล้ว จึงน าข้อมูลที่ได้มาตรวจสอบ
ความสมบูรณ์และความถูกต้องก่อน จากนั้นน าไปประมวลผลวิเคราะห์ทาง สถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป ซึ่งแยกการวิเคราะห์ข้อมูล   ได้ดังนี้  
  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
    1. การวิเคราะห์เกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร วิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยสถิติค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
    2. การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจการท างาน โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
   3. การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inference Statistics)  
    1. ปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร ที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง ที่ต่างกัน  ใช้การวิเคราะห์ทดสอบ t-test, F-test (ANOVA) 
และท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธี Least Significant Difference (LSD)  
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     2. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ระหว่างปัจจัยจูงใจการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง ใช้ทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว้โดยใช้การหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) ซึ่งปกติจะมีค่าอยู่ระหว่าง -1.00 ถึง 1.00 
ความหมายของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีดังนี้  
    2.1 ค่า r เป็นบวกและเข้าใกล้ 1 หมายถึงตัวแปร X และ Y  มีความสัมพันธ์กันมากใน เชิงเส้น
และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันคือถ้าตัวแปรหนึ่งเพ่ิงขึ้นอีกตัวแปรหนึ่งจะมี ค่าเพ่ิมขึ้นหรือถ้าตัวแปร
หนึ่งลดลงอีกตัวแปรหนึ่งจะมีค่าลดลงด้วย  
    2.2 ค่า r เป็นลบและเข้าใกล้ -1 หมายถึงตัวแปร X และ Y มีความสัมพันธ์กันมากใน เชิงเส้น
แต่มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงก้นข้าม คือถ้าตัวแปรหนึ่งเพ่ิมอีกตัวแปรหนึ่งจะมี ค่าลดลงหรือถ้าตัวแปรหนึ่ง
ลดลงอีกตัวแปรหนึ่งจะมีค่าเพ่ิมข้ึน  
    2.3 ถ้า r มีค่าใกล้ศูนย์แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์กันน้อย  
    2.4 ถ้า r เท่ากับศูนย์แสดงว่า X และ Y ไมม่ีความสัมพันธ์กันเลย  
  เกณฑ์ในการพิจารณาความสัมพันธ์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ดังนี้  
     0.81 –1.00  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก  
     0.61 –0.80  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับสูง  
     0.41 –0.60  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง  
     0.21 –0.40  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
     0.00 –0.20 หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับต่ ามาก 
 
ผลการศึกษา  
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
  ผลการศึกษาปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มี
อายุระหว่าง 31 – 40 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้อยู่ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3-5 ปี  
 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยจูงใจในการท างาน 
  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดระยองในภาพรวมทั้ง 5 ด้าน ของกลุ่มตัวอย่าง 66 ตัวอย่างในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.988 ด้านลักษณะงานที่ท า รองลงมาคือ ด้านการ
ได้รับการยอมรับ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มี และด้านความ
รับผิดชอบ ตามล าดับ สาเหตุมาจาก บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยองได้ใช้ความรู้ทาง
วิชาการในการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย สามารถแก้ไขปัญหา ได้รับการยอมรับจากหน่วยงาน หรือองค์กร มี
โอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น ลักษณะงานที่ตรงกับความถนัดและความรู้ที่ได้ศึกษามา และได้รับความ
เชื่อถือและไว้วางใจในงานที่ได้รับมอบหมาย  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพในการท างาน 
  ระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ระยองในภาพรวมทั้ง 4 ด้าน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 โดยมี ด้านปริมาณงาน 
ด้านค่าใช้จ่าย ด้านเวลา และด้านความส าเร็จในการท างาน ตามล าดับ สาเหตุมาจากบุคลากรในสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดระยองมีการวางแผนจัดระบบงานโดยน าเทคโนโลยีมาช่วยให้การปฏิบัติงานมีความถูกต้อง
สมบูรณ์ สามารถแก้ไขปัญหาหรือการให้บริการแก่ผู้มาประชาชนผู้มาติดต่อโดยไม่มีคั่งค้าง  ร่วมมือร่วมใจ 
สนับสนุนการปฏิบัติงานในทีมให้สามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างรวดเร็ว และมีการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ใน
องค์กรอย่างคุ้มค่า              
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  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยองมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ไม่
แตกต่างกันทุกด้าน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นฤมล ไทรตระกูล (2564) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วยบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษารายได้ต่อเดือน ระดับต าแหน่ง และระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอนิคม
พัฒนา จังหวัดระยอง 
  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่า  ปัจจัยจูงใจการท างานกับประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง ด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวก 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง  (r = 0.425) สูงที่สุดคือด้าน
ความส าเร็จในการท างาน (r = 0.458) รองลงมาคือ ด้านการได้รับการยอมรับ (r = 0.437) ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ พงศ์เทพ ประสพเหมาะ (2564) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสังกัด ส านักงานทางหลวงชนบทที่ 2 (สระบุรี) ผลการวิจัยพบว่า โดยรวมพบว่ามีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับสูงมาก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .776)  
 จากการศึกษาพบว่า ถ้าบุคลากรมีปัจจัยจูงใจในเรื่องความส าเร็จในการท างาน ได้รับการยอมรับ จะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง  
 
ข้อเสนอแนะ 
  จากการศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยองผู้
ศึกษาขอเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางการศึกษาไว้ ดังนี้   
 ข้อเสนอแนะด้านนโยบาย 
  1. ควรมีนโยบายส่งเสริมให้บุคลากร ได้รับการศึกษาเพ่ิมพูนประสบการณ์ ความรู้  และได้รับการ
ฝึกอบรมต่าง ๆ เพ่ือให้บุคลากรสามารนถปฏิบัติงานมีผลส าเร็จ  
  2. ควรมีนโยบายที่จะน าเทคโนโลยีกับกระบวนการปฏิบัติงานเพ่ือเสริมสร้างศักยภาพและ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ได้อย่างคุ้มค่าและ
ประหยัด และเกิดประโยชน์สูงสุด  
   3. ควรมีนโยบายปรับปรุงการปฏิบัติงานในหน่วยงานเพ่ือลดความซ้ าซ้อนในการใช้ทรัพยากร 
จัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์กรเช่นเงิน วัสดุ ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม  
  ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
   1. จัดให้มีการติดตามการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่อย่างสม่ า เสมอและต่อเนื่องในเรื่องการ
ให้บริการทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 
   2. มีเอกสารประชาสัมพันธ์ ขั้นตอนในการติดต่อมีความเหมาะสม 
   3. มีเครื่องมืออุปกรณ์ท่ีทันสมัย ช่วยให้บริการดีขึ้น เช่น คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ 
  4. จัดช่วงเวลาการให้บริการที่เหมาะสมทั้งภายใน และภายนอกเวลาราชการ 
 ข้อเสนอแนะเพื่อการศึกษาครั้งต่อไป  
  1. ในการศึกษาครั้งต่อไปควรมีการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของ
นักบริหารท้องถิ่น  
  2. ควรมีการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพเกี่ยวกับการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของนักบริหาร
เพ่ือได้ข้อมูล บริบทในพื้นท่ีจริงเพิ่มเติม และคลอบคลุมเนื้อหา 
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