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ปจจัยท่ีสงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหารสวนตำบล 

ในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช 

 

สุธาษิณี  หม่ืนราษฎร01  

 

บทคัดยอ 

 

งานวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกร

องคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช 2) ศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร

องคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช กลุมตัวอยางที่ใหในงานวิจัย คือ บุคลากรองคการ

บริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช จำนวน 355 คน เครื่องมือในการเก็บขอมูล คือ  แบบสอบถาม 

(Questionnaire) สถิติวิเคราะห ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอย

พหุคูณ โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผลการวิจัย ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหารสวนตำบลในเขต

จังหวัดนครศรีธรรมราช พบวา ในภาพรวมของปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนราย

ดาน พบวา สงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัด

นครศรีธรรมราช อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยตัวแปรดานลักษณะงาน (X3) สงผลตอสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช มากที ่สุด สวน 

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช พบวา ระดับ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช โดยรวม 

พบวาอยูในระดับมาก เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณารายปจจัยพบวา ปจจัยจูงใจอยูในระดับที่สูง

กวาปจจัยค้ำจุน และเมื่อพิจารณารายดานพบวา ทุกดานอยูในระดับมาก โดยดานที่มีสมรรถนะมากที่สุด คือ 

ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานความเขาใจในองคกรและระบบงาน การยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม การ

บริการเปนเลิศ และดานการทำงานเปนทีม ตามลำดับ 

 

 

 

คำสำคัญ : ปจจัยท่ีสงผลตอสมรรถนะ, สมรรถนะในการปฏิบัติงาน
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Factors Affecting the Work Performance Competency of Personnel in Subdistrict 

Administrative Organizations in Nakhon Si Thammarat Province. 

     

              Suthasinee Muanrat1  

 

ABSTRACT  

 

The purposes of this study were :  1) To study the factors affecting the work performance 

competency of personnel in Subdistrict Administrative Organizations in Nakhon Si Thammarat Province. 

2)To study the work performance competency of personnel in Subdistrict Administrative Organizations 

in Nakhon Si Thammarat Province. The sample group in this research consisted of 355 personnel from 

Subdistrict Administrative Organizations in Nakhon Si Thammarat Province. The research instrument was 

a questionnaire.  The statistical analysis included percentage, mean, standard deviation, and multiple 

regression analysis, with the statistical significance level set at 0.05 

The research findings revealed that :  The factors affecting the employee competency of 

Subdistrict Administrative Organizations in Nakhon Si Thammarat Province revealed that, overall, there 

was no significant difference between motivation factors and supporting factors.  When considering 

individual aspects, it was found that they had a statistically significant impact on the work performance 

competency of personnel in Subdistrict Administrative Organizations in Nakhon Si Thammarat Province 

at the 0.05 level. Among the variables, job characteristics (X3) had the greatest impact on the work 

performance competency of personnel in Subdistrict Administrative Organizations in Nakhon Si 

Thammarat Province. The employee competency of Subdistrict Administrative Organizations in Nakhon 

Si Thammarat Province revealed that the overall competency level was high, which is in line with the 

hypothesis.  When considering individual factors, it was found that motivation factors were higher than 

supporting factors.  When examining each aspect, all were found to be at a high level, with the highest 

competency being in the area of results-oriented focus, followed by understanding of the organization 

and work systems, commitment to correctness and ethics, excellent service, and teamwork, respectively. 

 

Keywords : Factors Affecting Competency, Work Performance Competency 
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ความเปนมา และความสำคัญของปญหา 

 การบริหารบุคคลเปนสวนหนึ่งของการบริหารองคกร การบริหารบุคคลเปนการใหความสำคัญกับ

บุคคลที่ทรงคุณคามากที่สุดขององคกร และยังเปนกลยุทธที่สำคัญสามารถสรางความไดเปรีย[ในการแขงขัน

ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดวยเหตุนี้ทำใหองคกรแสวงหากลยุทธหรือวิธีการตาง ๆ มาบริหารทรัพยากร

บุคคล  เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลแกองคกรมากที่สุดและเปนปจจัยในการทำงานเพื่อเพิ่มขีด

ความสามารถใหแกองคกร  ดังนั้นองคกรใดมีการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดี ตั้งแตการจัดระบบการสรรหา

บุคลากรใหตรงกับความตองการขององคกร การพัฒนาเพ่ือใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานได การมี

ระบบประเมินผลเพื่อจายคาตอบแทนที่คุมคา และเพื่อสรางความกาวหนาในการทำงานใหแกบุคลากรที่ดีก็

ยอมทำใหเปาหมายขององคกรประสบความสำเร็จได  

 สมรรถนะเปนแนวคิดหรือหลักการที่เปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่มาจากความรู ความสามารถ 

ทักษะ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ทำใหขาราชการสวนทองถิ่นสรางผลงานไดโดดเดนจนกอใหเกิดขอดีหลาย

ประการกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น แตสมรรถนะยังเปนเรื่องใหมสำหรับการนำมาใชในการบริหารงาน

บุคคลขององคกรปกครองสวนทองถิ่น และสวนใหญทัศนคติ คานิยม และวัฒนธรรมการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสวนทองถิ ่นยังคงยึดติดกับระบบแบบแผนเดิม  สงผลใหการนำแนวคิดสมรรถนะมาใชไมเกิด

ประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี ดังนั้นการสรางองคความรู และการทำความเขาใจเปนหัวใจหลกัในการนำไปใชใหเกิด

ประโยชน  จึงพยายามอธิบายใหเห็นถึงรายละเอียดในการในพิจารณาสมรรถนะแตละสมรรถนะ ตามคำจำกัด

ความที่มีการกำหนดขึ้นเพื่อใหเขาใจความหมายและระดับของสมรรถนะแตละสมรรถนะไดดียิ่งขึ้น ทำให

องคกรปกครองสวนทองถิ่นมีบุคลากรที่สามารถปฏิบัติงานไดลุลวงตามวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย แผนงาน 

และโครงการตาง ๆ ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (คูมือการกำหนดสมรรถนะสำหรับขาราชการสวนทองถ่ิน

, 2565) 

 จากบริบทที ่กล าวมาแลวขางตน ทำใหเห ็นถึงความสำคัญขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน                

ที่เปนสวนราชการที่มีความใกลชิดประชาชน แกปญหาและความตองการตามมาตรฐานการบริการสาธารณะ 

การลดความเหลื่อมล้ำภายในสังคม และถือเปนสวนสำคัญในการพัฒนาไปสูระบบราชการ ซ่ึงในแตละทองถ่ิน

จะตองมีคุณลักษณะเฉพาะของทองถ่ินนั้น ๆ ประกอบดวย 1) ทองถ่ินจะตองมี  ธรรมาภิบาล 2) ทองถ่ินตองมี

ความกระตือรือรน 3) ทองถ่ินจะตองมีความคิดสรางสรรค และ 4) ทองถ่ินจะตองมีความเขมแข็ง  โดยจำเปน

อยางยิ่งที่องคกรปกครองสวนทองถ่ินจะตองมีการปรับตัวในยุคนี้ และการเตรียมความพรอมใหเกิดการตื่นตัว

ในรูปแบบของการปรับวัฒนธรรมองคการ การบริหารงานบุคคล การมีสวนรวม ดานผูบริหารและบทบาทใน

การจัดการตนเองของทองถิ่น ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในทองถิ่นใหมีศักยภาพ ความรู และทักษะ

ควบคูไปกับการพัฒนาและปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงในบริบทของระบบราชการ เนื่องจากเปนรากฐาน

ของการพัฒนาทองถิ่นใหเขมแข็ง  ที่เกิดจากทองถิ่นมีบุคลากรที่ทำหนาที่ในการปฏิบัติราชการใหมีคุณภาพ 

และสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางแทจริง  

 องคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดนครศรีธรรมราชไดมีการประเมินมาตรฐานในการปฏิบัติงาน เพ่ือ

ตรวจผลการดำเนินงาน หรือการตรวจผลประสิทธิผลตามแบบมาตรฐานการปฏิบัติราชการขององคกรปกครอง
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สวนทองถิ่นในจังหวัดนครศรีธรรมราชในปงบประมาณ 2565 และไดกำหนดตัวชี้วัดมาตรฐานการปฏิบัติ

ราชการไว 4 ดาน ประกอบดวย ดานการบริหารจัดการ ดานการบริหารงานบุคคล และกิจการสภา ดาน

การเงินและการคลัง และดานการบริการสาธารณะ โดยมีเกณฑการใหคะแนนแบงเปน 3 ระดับ คือ ระดับดี 

จะตองไดคะแนนรอยละ 80 ขึ้นไป ระดับพอใชจะตองไดคะแนนรอยละ 60 ขึ้นไป และระดับปรับปรุงต่ำกวา

รอยละ 60 ซึ่งไดแตงตั้งคณะกรรมการทำงานเพื่อตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบัติงานองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน (สำนักงานพาณิชยจังหวัดนครศรีธรรมราช, 2565) พบวา มีองคการบริหารสวนตำบลท่ีผานเกณฑการ

ประเมินในระดับดีครบทุกดานเพียง 5 แหง สะทอนใหเห็นวาองคการบริหารสวนตำบลยังมีปญหาอุปสรรค

เกี ่ยวกับการปฏิบัติงาน โดยปญหาสำคัญที ่พบ คือ ปญหาดานความพรอมของงบประมาณ ปญหาดาน

สภาพแวดลอมท่ีไมเอ้ืออำนวยตอการปฏิบัติงาน ปญหาดานโครงสรางการจัดองคการ และปญหาดานบุคลากร

ไมเพียงพอและขาดคุณภาพ  

 ปญหาดังกลาวสงผลใหบุคลากรขององคการปกครองสวนทองถิ่นยังไมไดรับการพัฒนาอยางถูกตอง 

เหมาะสมตรงตามความตองการ สงผลใหบุคลากรขาดสมรรถนะในการปฏิบัติงาน คือ ขาดความรูความชำนาญ 

ทักษะ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่จำเปนในการปฏิบัติงานรวมถึงคานิยม ทัศนคติ บุคลิกภาพ สงผลใหการ

ปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเทาที่ควร จากการศึกษาพบวาระบบราชการไทยประสบปญหา

ใหญ 3 ประการ คือ ปญหาท่ีเก่ียวของกับกฎหมาย และระเบียบวิธีในการปฏิบัติงาน ปญหาของการดำเนินงาน

ของหนวยงาน และปญหาในดานของการบริหารงานบุคคล เนื่องจากการบริหารงานบุคคลไมสามารถสราง 

คุณธรรมและความสามารถใหกับขาราชการในการตอบสนองความตองการของประชาชนได นอกจากนี้ยัง

พบวา ขาราชการบางสวนไมมีความสามารถในการผลักดันประเทศไปสูการพัฒนาประเทศได (สำนักงาน 

ก.พ.ร., 2547) จากปญหาการปฏิบัติงานของดังกลาว มีผลกระทบโดยตรงตอคุณภาพชีวิตของประชาชนใน

พื้นที่เปนอยางมาก ซึ่งองคการบริหารสวนตำบลมีหนาที่ที่จะตองปฏิบัติงานใหประสบผลสำเร็จมากที่สุด โดย

ตองมีการบริหารจัดการที่มุงผลสัมฤทธิ์เปนหลักและสามารถที่จะปฏิบัติงานใหไดผลงานถูกตองสมบูรณตาม

เปาหมายท่ีกำหนดไวสูงสุด เพ่ือสรางความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนตอสังคมสวนรวมมาก

ท่ีสุด การท่ีองคการบริหารสวนตำบลจะสามารถพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานไดนั้นตองขจัด

ปญหาเหลานี้ใหหมดไป ซ่ึงปญหาดานบุคคลากรเปนปญหาหนึ่งท่ีนาสนใจเปนอยางยิ่ง   

 ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหารสวน

ตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช เพื่อศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวน

ตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช เปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวน

ตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช  จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล และศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช เพื่อเปนแนวทางการ

พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช หาก

ศึกษาไดบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราชไดรูสมรรถนะของตัวเองวาเปน

อยางไร และสามารถนำไปประยุกตใชกับองคกรอ่ืนได 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหารสวนตำบลในเขต

จังหวัดนครศรีธรรมราช  

2. เพื ่อศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัด

นครศรีธรรมราช 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 1. ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนสงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหารสวน

ตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช 

 2.  สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช  อยู

ในระดับมาก 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

1.  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง  

     ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช จำนวน 

5,144 คน ขอมูล ณ วันที่ 28 กรกฎาคม 2567  (https://www.nakhonlocal.go.th /district.php, 2567) หนวยที่ใช

วิเคราะหเปนระดับบุคคล   

      กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ คือ  บุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช  

และเนื่องจากเปนประชากรที่ทราบจำนวนแนนอน ผูศึกษาไดใชวิธีการกำหนดขนาดของกลามตัวอยางของ Taro 

Yamane (n = N/1+Ne2)  ที่มา : วิชิต อูอัน (2554, 457) ที่ระดับความคลาดเคลื่อน 0.05 ไดขนาดของกลุมตัวอยาง 

355 คน 

 2.  ขอบเขตตัวแปรท่ีศึกษา 

      ตัวแปรตน ไดแก ปจจัยท่ีสงผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงาน ดังนี้  

     1. ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ความสำเร็จในการทำงาน  การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน  ความ

รับผิดชอบ ความกาวหนาในตำแหนง 

      2. ปจจัยค้ำจุน ประกอบดวย เงินเดือน ความสัมพันธระหวางบุคคล การปกครองบังคับบัญชา  

นโยบายและการบริหาร  สภาพการปฏิบัติงาน ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ความเปนอยูสวนตัว 

   ตัวแปรตาม ไดแก สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขต

จังหวัดนครศรีธรรมราช ประกอบดวย  ดานการมุงผลสัมฤทธิ์  ดานการยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม 

ดานความเขาใจในองคกรและระบบงาน  ดานการบริการเปนเลิศ  ดานการทำงาน            เปนทีม     

 

 

https://www.nakhonlocal/
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  3. ขอบเขตดานสถานท่ี     

  การศึกษานี้จะศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลในพื้นที่ องคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัด

นครศรีธรรมจังหวัดนครศรี 

  4. ขอบเขตดานเวลา  

  การศึกษานี้จะใชระยะเวลา 5 เดือน ตั้งแตเดือน สิงหาคม ถึง ธันวาคม 2567 

 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. ไดทราบถึงปจจัยท่ีสงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหารสวนตำบลในเขต

จังหวัดนครศรีธรรมราช 

2. ไดทราบถึงสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัด

นครศรีธรรมราช 

3. ไดทราบถึงแนวทางการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลใน

เขตจังหวัดนครศรีธรรมราช 

4. นำผลวิจัยไปเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏบิัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวน

ตำบลในเขตจังหวัดอ่ืน ๆ และองคกรอ่ืนไดในอนาคต 

 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 1. ทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg 

   ทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg (เฟรดเดอริค เฮอรชเบอรก อางถึงในสมคิด บางโม, 2563 : 

175-183) เปนทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับในระดับนานาชาติอยางตอเนื่องวาเปนหนึ่งในทฤษฎีแรงจูงใจที่ใชในการ

เรียนการสอนอยางกวางขวาง ซ่ึงทฤษฎีดังกลาวไดเสนอแนะวา ความพึงพอใจในการทำงานประกอบดวย 2 แนวคิด 

คือ แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึ่งพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไมพึงพอใจ (No Satisfaction) และการไดรับ

อิทธิพลจากปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และแนวคิดที่มีขอบเขตจากความไมพึงพอใจ (Dissatisfaction) ยัง

ไมมีความไมพึงพอใจ (No Dissatisfaction) และมีอิทธิพลจากปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) หรือกลาวไดวา

ทฤษฎี 2 ปจจัย ประกอบดวย 1.ปจจัยจูงใจหรือปจจัยเปนตัวกระตุนในการทำงาน (Motivation Factors) และ 2.

ปจจัยอนามัยหรือปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทำงาน (Hygiene Factors) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 1.1 ปจจัยจูงใจหรือปจจัยที่เปนตัวกระตุนในการทำงาน (Motivation Factors) ปจจัยภายในท่ี

ขับเคลื่อนพฤติกรรมท่ีสัมพันธตอธรรมชาติภายในงานท่ีทำ แตไมจำเปนตองสัมพันธกับสภาพแวดลอมโดยรอบ 

และเปนกลุมปจจัยที่เปนตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงานทำงานดวยความพึงพอใจ นำไปสูทัศนคติทางบวกและการ

จูงใจท่ีแทจริง ซ่ึงมีอยู 5 ปจจัย ดังนี้ 

   1.1.1 ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทำงานได

เสร็จสิ้น และประสบผลสำเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ รูจักการปองกันปญหาที่เกิดข้ึน 

ครั้นผลงานสำเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลื้มใจในผลสำเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง 
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   1.1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดร ับความมยอมรับไมว าจาก

ผูบังคับบัญชา เพื่อน ผูมาขอรับคำปรึกษา และบุคคลในหนวยงาน ในการยอมรับนี้อาจอยูในรูปแบบการยก

ยองชมเชย การแสดงความยินดี และใหกำลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที ่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถเมื่อไดทำงานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสำเร็จ การยอมรับนับถือจะอาศัยอยูกับความสำเร็จใน

งานดวย 

   1.1.3 ลักษณะงาน (The work itself) หมายถึง งานสนใจ งานตองอาศัยความคิดริเริ่ม 

สรางสรรค ทาทายท่ีตองลงมือทำ และงานมีลักษณะสามารถทำตั้งแตตนจนจบไดโดยลำพังผูเดียว 

       1.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจเกิดขึ ้นจากการไดรับ

มอบหมายรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอำนาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจสอบหรือควบคุม

อยางใกลชิด 

   1.1.5 ความกาวหนาในตำแหนง (Advancement) หมายถึง ไดรับเลื่อนข้ันตำแหนงใหสูงข้ึน

ของบุคคลในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม หรือไดรับการฝกอบรม ตลอดถึงสถานการณ

ท่ีบุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

  2. ปจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีไมเก่ียวของกับงานโดยตรง เปนเพียงสิ่งท่ีสกัดก้ัน

ไมใหบุคลากรเกิดความไมพอใจ แตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นได ปจจัยในกลุมนี้สวนใหญจะเปน

ปจจัยพื้นฐานที่จำเปนตองไดรับการสนองตอบ ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคการทำ

ใหเกิดความไมพึงพอใจในการทำงานข้ึน ซ่ึงประกอบดวย 10 ปจจัย ไดแก 

   2.2.1 เงินเดือน (Salary) และสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือน คาจาง และผลตอบแทนท่ี

องคการจายใหแกบุคลากรสำหรับการทำงานใหองคการ รวมถึงการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานใหเหมาะสม 

เปนธรรมและเปนท่ีพอใจของบุคลากรท่ีทำงาน        

   2.2.2 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations with Peers) หมายถึง การ

ติดตอไมวาเปนกริยาหรือวาจาแสดงถึงความสัมพันธท่ีดีตอกัน สามารถทำงานรวมกัน มีความเขาใจซ่ึงกันและ

กันอยางดีตอกัน เชน ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ และการไดรับความชวยเหลือจากเพื่อน

รวมงาน 

   2.2.3 การปกครองของผูบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง การติดตอจะเปน

กิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทำงานรวมกัน มีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดีตอ

กัน เชน ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ และการไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน  

   2.2.4 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง การจัดการ  การ

บริหารงาน การติดตอสื่อสารภายในองคการ ไดแก นโยบาย การควบคุมดูแลระบบขั้นตอน ขอบังคับ วิธีการ

ทำงาน การจัดการ วิธีการบริหารงานขององคการ มีการแบงงานไมชับซอน มีความเปนธรรม มีการเขียน

นโยบายท่ีชดัเจน และมีการแจงนโยบายใหทราบอยางท่ัวถึง 
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   2.2.5 สภาพปฏิบัติงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีทำงาน ไดแก 

แสงสวาง อุณหภูมิ ระบายอากาศ หองทำงาน กลิ่น บรรยากาศในการทำงาน ชั่วโมงในการทำงาน เปนตน รวมถึง

อุปกรณและเครื่องมือตาง ๆ ใชในการทำงาน 

   2.2.6 สถานะของวิชาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพที่ยอมรับนับถือของสังคมมีเกียรติและมี

ศักดิ์ศรี 

   2.2.7 ความมั่นคงของการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกที่บุคคลมีตอความ

ม่ันคงในการทำงาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความม่ันคงขององคการ 

   2.2.8 ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลท่ี

ไดรับจากการทำงานหรือหนาที่ของผูปฏิบัติงาน ไดแก สภาพความเปนอยูในปจจุบัน ความสะดวกในการ

เดินทางมาทำงาน หรือความหางใกลจากครอบครัวทำใหไมมีความสุขและไมพอใจกับงานในท่ีแหงใหม 

   สรุปไดวา จากที่กลาวมาเรื่องทฤษฎีแรงจูงใจ ผูวิจัยเลือกใชทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick 

Herzberg (เฟรดเดอริค เฮอรซเบอรก) เพราะแรงจูงใจเปรียบเสมือนพลังที่เปนพฤติกรรมเชิงบวกในการ

ทำงาน เปนสิ่งสำคัญที่จะทำใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น และสงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัตงิาน  

ความเติบโตความเจริญกาวหนา ความม่ันคงของหนวยงาน จึงตองใหมีปจจัยท้ังสองกลุม เพ่ือตอบสนองความ

ตองการที่เหมาะสม เปนปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบล 

และเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจ มีความรักและผูกพันกับหนวยงาน รวมมือรวมใจในการทำงานอยางกระตอืรือรน

ในการปฏิบัติหนาท่ี ชวยกันพัฒนาหนวยงานใหเติบโตและเจริญกาวหนาไปอยางม่ันคง โดยอาศัยองคประกอบ

ของทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก เปนแนวทางสรางแรงจูงใจในการทำงาน ทำใหประสิทธิภาพการทำงาน

ของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลเพ่ิมข้ึนและสงผลสำเร็จตอหนวยงานไดโดยงาย 

 

แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน (2558 : 1-7) ออก ประกาศคณะกรรมการ

มาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น เรื่อง กำหนดมาตรฐานกลางการ บริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 

(ฉบับที่ 4) ลงวันที่ 26 ธันวาคม พ.ศ. 2557 โดยไดกำหนดสมรรถนะ ของการความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ี

จําเปนของขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน โดยมี สมรรถนะหลัก ประกอบดวย 

 1. การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงมั ่นที่จะปฏิบัติราชการใหดีหรือเกินมาตรฐานที่ มีอยู โดย

มาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวน ราชการกำหนดข้ึน 

ตลอดรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตาม เปาหมายที่ยากและทาทายชนิดท่ี

อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทำไดมากอน  

 2. การยึดมั ่นในความถูกตองและจริยธรรม หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตอง

เหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรมตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุง
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ประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษาศักดิ์ศรีแหงอาชีพ ขาราชการ อีกท้ัง

เพ่ือเปนกําลังสำคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักภารรัฐบรรลุเปาหมายท่ี กำหนดไว  

 3. ความเขาใจในองคกรและระบบงาน หมายถึง มีการวางแผน และจัดลำดับความสำคัญของงานได

เปนอยางดี  มีความคิดสรางสรรคและนวัตกรรมใหม ๆ ที่เนนประโยชนตองานและองคกร มีความสามารถใน

การกำหนดแผนงาน วิธีปฏิบัติงานและการแกไขปญหาในงานท่ีตนรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ  สามารถ

แกไขปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงานได และสามารถวิเคราะหปญหา เพื่อใหไดขอสรุปในการตัดสินใจในแนวทาง

ปฏิบัติและแนวทางแกไขปญหาท่ีเหมาะสม  

 4. การบริการเปนเลิศ หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของขาราชการในการ ใหบริการเพ่ือ

สนองความตองการของประชาชน มีความตระหนัก มุงมั่น เต็มใจในการใหบริการ การใหบริการดวยความ

โปรงใสและเทาเทียมกัน  ใหขอมูลขาวสารที่ถูกตอง ชัดเจนและคำแนะนําที่เปนประโยชนตามที่ผูรับบริการ

ตองการ มีความกระตือรือรนในการบริการดวยอัธยาศัย ใหความชวยเหลือผูรับบริการอยางทันทวงทีตลอดจน

หนวยงานภาครัฐอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 

 5. การทำงานเปนทีม หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะทำงานรวมกับผูอ่ืนเปนสวนหนึ่งใน ทีมงาน หนวยงาน 

หรือองคกร โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม มิใชในฐานะหัวหนาทีม และ ความสามารถในการสรางและ

ดำรงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม มีการสนับสนุนชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน แตตองยอมรับในความคิดเห็น

ของเพื่อนรวมงาน แลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกันภายในองคกร และไดมีสวนรวมในการตัดสินใจภายใน

องคกร    

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

มะลิวรรณ ปนแกว (2564) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการทำงานของบุคลากร

สำนักงสำนักงานวัฒนธรรม จังหวัดในเขตภาคเหนือตอนบน  ผลการวิจัยพบวา บุคลากรสำนักงานวัฒนธรรม

จังหวัดในเขตภาคเหนือตอนบน มีปจจัยจูงใจดานความสำเร็จในการทำงาน ดานการไดรับการขอมรับ ดาน

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบในงาน และดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน อยูในระดับมาก 

พิสมัย แสนบัวโพธิ์ (2564) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท บี.เอฟ.เอ็ม.จำกัด ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ ไมมีผลตอประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ท้ังนี้ เพราะไดรับมอบหมายงานท่ีรับผิดชอบ ในการทำงาน เหมาะสมกับ

ตำแหนงหนาที่ และไดรับความไววางใจในการทำงาน จากทีมไมกดดัน มีความสบายใจ ในการทำงาน พรอม

ท้ัง ไดรับมอบอำนาจในการวางแผนการทำงานในสวนงานท่ีรับผิดชอบไดดวยตนเอง ของบุคลากรในบริษัท ซ่ึง

มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก จึงไมมีผลตอประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท บี.เอฟ.เอ็ม.จำกัด 

กรุณา สุวรรณคำ  (2564) ไดศึกษาวิจัย เรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงาน

สรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 1 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาท่ี

การงานไมมีผลตอ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 1 
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เนื่องจาก บุคลากรมีโอกาสไดเลื ่อนตำแหนงหนาที่การงานสูงขึ้นตามความสามารถแตตองสอบแขjงขันวัด 

ความสามารถภายในองคกรและมีโอกาสในการพัฒนาความรูและประสบการณในการทำงาน จึงไมมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ปริณดา ปนหลา และคณะ, 2566) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการ

ทำงานของบุคลากรในสำนักงานอัยการภาค 5 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจดานความสำเร็จของงานสงผล

ประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรในสำนักงานอัยการภาค 5 ทั้งนี้เพราะบุคลากรไดใชความสามรถใน

การแกไขปญหาตาง ๆ มีวิธีปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจนปฏิบัติงานสำเร็จ 

มานะ ศรีวิชัย (2563) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ทำงานของเจาหนาท่ีอุทยานแหงชาติ ในจังหวัดสกลนคร พบวา ปจจัยจูงใจดานความสำเร็จในการทำงานมีผล

ตอประสิทธิภาพการทำงาน อันเปนตัวกระตุนการทำงานของเจาหนาท่ี ทใหเกิดความม่ันใจในการปฏิบัติงาน 

นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร องคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบวา ความกาวหนาในอาชีพ ไมมีผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี เนื่องจากบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวดั

ชลบุรีสวนใหญมีความเห็นวาตำแหนงงานที่ปฏิบัติอยูสามารถสรางผลงานเพื่อเลื่อนตำแหนงได จึงไมมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

การศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหารสวนตำบลใน

เขตจังหวัดนครศรีธรรมราช  ประชากรในการศึกษา คือ บุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัด

นครศรีธรรมราช ที่มีจำนวน 5,144 คน  ไดคำนวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรของ Yamane 

(1973) กำหนดระดับความคลาดเคลื ่อนที่ยอมรับไดคือ .05 และมีคาความเชื่อมั่นรอยละ 95 ซึ่งไดกลุม

ตัวอยางในการวิจัยในครั้งนี้ จำนวน 355 คน 

 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ที่สรางขึ้นจากการศึกษาคนควา และ

ดัดแปลงจากเอกสารและงานวิจัยตาง ๆ ที ่เกี ่ยวของ รวมไปถึงแนวคิดที ่ใชในการวิจัย ซึ ่งลักษณะของ

แบบสอบถามแบงเปน 4 ตอน คือ ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย ปจจัยสวน

บุคคลบุคลกรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบปจจัยท่ีสงผลตอ

สมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลกรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช จำนวน 60 ขอ 

แบงออกเปน 2 ดาน ประกอบดวย (1) ปจจัยจูงใจ ประดวย (1.1) ความสำเร็จในการทำงาน (1.2) การยอมรับ

นับถือ (1.3) ลักษณะงาน   (1.4) ความรับผิดชอบ (5) ความกาวหนาในตำแหนง (2) ปจจัยค้ำจุน (2.1) 

เงินเดือน (2.2) ความสัมพันธระหวางบุคคล  (2.3) การปกครองบังคับบัญชา  (2.4) นโยบายและการบริหาร 

(2.5) สภาพการปฏิบัติงาน (2.6) ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (2.7) ความเปนอยูสวนตัว ซึ่งมีลักษณะคำถาม
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แบบประมาณคา (Rating Scale) ในคำถามแตละขอ จะมีคำตอบใหเลือก ในลักษณะการประเมินคาเปน 5 

ระดับ  ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขต

จังหวัดนครศรีธรรมราช จำนวน 25 ขอ แบงออกเปน 5 ดาน ประกอบดวย (1) การมุงผลสัมฤทธิ์ (2) การยึด

มั่นในความถูกตองและจริยธรรม (3) ความเขาใจในองคกรและระบบงาน (4) การบริการเปนเลิศ (5) การ

ทำงานเปนทีม ซึ่งมีลักษณะคำถามแบบประมาณคา (Rating Scale) ในคำถามแตละขอ จะมีคำตอบใหเลือก 

ในลักษณะการประเมินคาเปน 5 ระดับ และตอนท่ี 4 เปนคำถามเก่ียวกับความคิดเห็น และขอเสนอแนะ เปน

แบบลักษณะคำถามปลายเปดท่ีเปนประโยชนกับการศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช  ผู ว ิจ ัยทดสอบหาคาความเชื ่อม่ัน 

(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการหาคาแอลฟาของครอนบัค ท่ีคาความเชื่อม่ัน 95% ในการศึกษาครั้งนี้

มีคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ เทากับ 0.927 ซ่ึงมากกวาเกณฑคาความเชื่อม่ันท่ีกำหนดไว ดังนั้น

แบบสอบถามที่สรางขึ้นนี้มีความเชื่อมั่นเพียงพอในการนำไปเก็บรวบรวมขอมูลสำหรับการศึกษาในขั้นตอน

ตอไป 

 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

 การศึกษาครั้งนี ้ใชการเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัด

นครศรีธรรมราช  โดยผูศึกษาดำเนินการตามขั้นตอนดังตอไปนี้ 1. ผูศึกษาดำเนินการขอความอนุเคราะหถึง

บุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล

สำหรับการทำวิจัย 2. ผู ศึกษาติดตอประสานงานกับบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัด

นครศรีธรรมราช เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล โดยทำการนัดวันและเวลาในการลงพื้นที่เก็บรวบรวม

ขอมูล  3. ผูศึกษานำแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลกับบุคลากรองคการบริหาร

สวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช จำนวน 355 คน โดยผูศึกษาเปนผูดำเนินการลงมือเก็บรวบรวม

ขอมูลดวยตนเอง ผานการใหขอมูลผานการตอบดวยแบบสอบถามและการตอบผานทาง Google from ทั้งนี้

ข้ึนอยูกับความสะดวกของผูใหขอมูลเปนหลัก 

 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  

 1. การวิเคราะห ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ทำการวิเคราะหโดยการจำแนก ขอมูลตามเพศ 

อายุ  ระดับการศึกษา เงินเดือน และอายุงาน โดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) คือ คาความถ่ี 

(Frequency) และคารอยละ (Percentage)    

 2. การวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคคลากรในองคการ

บริหารสวยตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช วิเคราะหดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics 

Analysis) โดยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ ไดแก การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis)  
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 3. การวิเคราะหสมรรถนะ และปจจัยในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขต

จังหวัดนครศรีธรรมราช วิเคราะหโดยหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

เปนรายขอ และโดยภาพรวม 

4. วิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content Analysis) สำหรับคำถามปลายเปดที่เปนความคิดเห็นและ

ขอเสนอแนะ อันเปนประโยชนกับการศึกษาปจจัยในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลใน

เขตจังหวัดนครศรีธรรมราช เปนในลักษณะภาพรวมเชิงเนื้อหา 

 

ผลการวิจัย  

1. ผลขอมูลปจจัยดานบุคคล 

      กลุมตัวอยางสวนใหญ เปนเพศชาย มีอายุ 31 - 40 ป  คิดเปนรอยละ 50.70 มีระดับการศึกษา

ปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 28.20 กลุมตัวอยางสวนใหญ มีเงินเดือน 15,001 – 25,000  บาท คิดเปนรอยละ 

36.10  มีอายุงาน 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 37.70  

 2. ผลปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหารสวนตำบลในเขต

จังหวัดนครศรีธรรมราช  

    ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัด

นครศรีธรรมราช โดยภาพรวม อยูในระดับมาก (x ̅= 4.62, S.D. = 0.07) เมื ่อพิจารณาแตละดาน พบวา ดาน
ลักษณะงาน มีคาเฉลี่ยสูงกวาดานอื่น โดยอยูในระดับมาก (x ̅= 4.97, S.D. = 0.10) รองลงมา ไดแก ดานความ
รับผิดชอบ (x ̅= 4.95, S.D. = 0.11) ดานความกาวหนาในตำแหนง (x ̅= 4.93, S.D. = 0.17) ดานสภาพการ

ปฏิบัติงาน (x ̅= 4.85, S.D. = 0.31) ดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว (x ̅= 4.67, S.D. = 0.23) ดานการยอมรับนับถือ (x ̅
= 4.52, S.D. = 0.24) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (x ̅= 4.50, S.D. = 0.24) ดานความสำเร็จในการทำงาน ดาน
การปกครองบังคับบัญชา ดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน (x ̅= 4.48, S.D. = 0.25) ดานนโยบายและการบริหาร 

(x ̅= 4.47, S.D. = 0.25) และดานเงินเดือน (x ̅= 4.10, S.D. = 0.41) ตามลำดับ 
 3. ผลสมรรถนะในการปฏิบัต ิงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัด

นครศรีธรรมราช 

                  สมรรถนะในการปฏ ิบ ัต ิ งานของบ ุคลากรองค การบร ิหารส วนตำบลในเขตจ ังหวัด

นครศรีธรรมราช ผลการวิจัยพบวา ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลใน

เขตจังหวัดนครศรีธรรมราช โดยรวมอยูในระดับมาก อยูในระดับมาก (x ̅= 4.90, S.D. = 0.18)  เมื่อพิจารณาแต

ละดาน พบวา การมุ งผลสัมฤทธิ ์ มีคาเฉลี ่ยสูงกวาดานอื ่น โดยอยู ในระดับมาก (x ̅= 4.97, S.D. = 0.18) 

รองลงมา ไดแก ดานความเขาใจในองคกรและระบบงาน (x ̅= 4.78, S.D. = 0.28) การยึดมั่นในความถูกตอง

และจริยธรรม (x ̅= 4.73, S.D. = 0.27) การบริการเปนเลิศ (x ̅= 4.56, S.D. = 0.24) และดานการทำงานเปนทีม 

(x ̅= 4.54, S.D. = 0.23) ตามลำดับ 
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 4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

     สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนสงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกร

องคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจนุสงผลตอสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 โดยตัวแปรดานลักษณะงาน (X3) สงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหาร

สวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช มากที่สุด (Beta = 0.126) โดยตัวแปรทั้งหมดสามารถอธิบายหรือ

ทำนายปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนสงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหารสวนตำบลใน

เขตจังหวัดนครศรีธรรมราช ไดรอยละ 3.3 และมีคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทำนายเทากับ 0.11577 จึง

ยอมรับสมมติฐาน สามารถเขียนสมการพยากรณในรูปแบบคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้ 

   สมการทำนายในรูปคะแนนดิบ ไดดังนี้ 

   Y = 3.892 + 0.146 (X3) 

   และสามารถเขียนสมการคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้ 

   Z = 0.126(X3) 

   สมมติฐานขอที่ 2 สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัด

นครศรีธรรมราช ผลการวิจัยพบวา ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลใน

เขตจังหวัดนครศรีธรรมราช โดยรวม พบวาอยูในระดับมาก  

 

การอภิปรายผล 

ในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษามีการอภิปรายผลตามสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานขอท่ี 1 ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนสงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการ

บริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช สามารถสรุปการวิจัยไดดังนี้ 

ปจจัยจูงใจดานความสำเร็จในการทำงาน ไมมีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการ

บ ร ิ ห า ร ส  ว นต ำบล ใน เ ขตจ ั ง ห ว ั ด นค รศร ี ธ ร ร ม ร าช  อ า จ เป  น เ พ ร า ะบ ุ ค ล า ก ร ม ี ส  ว น ร  ว ม 

ในการทำงานของหนวยงานใหสำเร็จ สามารถแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานได และบุคลากร

ร ู  ส ึกเก ิดความพอใจในความสำเร ็จของงานท ี ่ปฏ ิบ ัติ  อย ู  ในระด ับมาก ซ ึ ่ งสอดคล องก ับ (สมคิด 

บางโม, 2563) กลาววา ความสำเร็จในการทำงาน คือ การที่บุคคลสามารถทำงานไดเสร็จสิ้น และประสบ

ผลสำเร ็จอย  างด ี  ม ีความสามารถในการแก ป ญหาต  า ง  ๆ ร ู  จ ั กการป องก ันป ญหาท ี ่ เ ก ิ ด ข้ึน 

ครั้นผลงานสำเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลื้มใจในผลสำเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง 

ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือ ไมมีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหารสวน

ตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช อาจเปนเพราะบุคลากรไดรับการรองขอคำปรึกษาในการปฏิบัติงานจาก

ผูรวมงาน ไดรับการยกยองชมเชยในความรู ความสามารถ และทุกคนไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน อยู

ในระดับมาก จึงทำใหปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือ ไมมีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการ

บริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช ซ่ึงสอดคลองกับ (สมคิด บางโม, 2563) กลาววา การยอมรับนับถือ เปน
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การไดรับความยอมรับไมวาจากผูบังคับบัญชา เพ่ือน ผูมาขอรับคำปรึกษา และบุคคลในหนวยงาน ในการยอมรับนี้อาจอยู

ในรูปแบบการยกยองชมเชย การแสดงความยินดี และใหกำลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถเม่ือไดทำงานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสำเร็จ การยอมรับนับถือจะอาศัยอยูกับความสำเร็จในงานดวย 

 ปจจัยจูงใจดานลักษณะงาน มีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหารสวนตำบลใน

เขตจังหวัดนครศรีธรรมราช อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท้ังนี้เพราะลักษณะของงานท่ีปฏิบัติทาทาย งาน

ที่ปฏิบัติมีการแบงขอบขายงานที่ชัดเจน จึงเกิดความรูสึกพึงพอใจในความสำเร็จของงาน ซึ่งสอดคลองกับ (สมคิด 

บางโม, 2562) กลาววา ลักษณะงาน หมายถึง งานสนใจ งานตองอาศัยความคิดริเริ่ม สรางสรรค ทาทายท่ีตอง

ลงมือทำ และงานมีลักษณะสามารถทำตั้งแตตนจนจบไดโดยลำพังผูเดียว ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ (ปริณดา 

ปนหลา และคณะ, 2566) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากร

ในสำนักงานอัยการภาค 5 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจดานความสำเร็จของงานสงผลประสิทธิภาพในการทำงาน

ของบุคลากรในสำนักงานอัยการภาค 5 ทั้งนี้เพราะบุคลากรไดใชความสามรถในการแกไขปญหาตาง ๆ มีวิธี

ปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นจนปฏิบัติงานสำเร็จ ทั้งยังสอดคลองกับ (มานะ ศรีวิชัย, 2563) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทำงานของเจาหนาท่ีอุทยานแหงชาติ ในจังหวัดสกลนคร 

พบวา ปจจัยจูงใจดานความสำเร็จในการทำงานมีผลตอประสิทธิภาพการทำงาน อันเปนตัวกระตุนการทำงาน

ของเจาหนาที่ ทใหเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ทั้งยังสอดคลองกับ (มะลิวรรณ ปนแกว, 2564) ได

ศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะการทำงานของบุคลากรสำนักงสำนักงานวัฒนธรรมจังหวัดในเขต

ภาคเหนือตอนบน ผลการวิจัยพบวา บุคลากรสำนักงานวัฒนธรรมจังหวัดในเขตภาคเหนือตอนบน มีปจจัยจูงใจ

ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ อยูในระดับมาก  

ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ ไมมีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวน

ตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช ท้ังนี ้เพราะไดปฏิบัติงานเต็มเวลาราชการสามารถทำงานเสร็จทันตามแผนการ

ปฏิบัติงาน ทำงานมีหลักเกณฑสามารถตรวจสอบได ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายมีความเหมาะสม จึงทำใหปจจัย

จูงใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบ ไมมีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับ (สมคิด บางโม, 

2562) กลาววา ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจเกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายรับผิดชอบงานใหม ๆ 

และมีอำนาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิด ทั้งยังสอดคลองกับ

งานวิจัยของ (พิสมัย แสนบัวโพธิ์, 2564) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัท บี.เอฟ.เอ็ม.จำกัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ ไมมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ท้ังนี้ เพราะไดรับมอบหมายงานท่ีรับผิดชอบ ในการทำงาน

เหมาะสมกับตำแหนงหนาที่ และไดรับความไววางใจในการทำงาน จากทีมไมกดดัน มีความสบายใจในการ

ทำงาน พรอมทั้ง ไดรับมอบอำนาจในการวางแผนการทำงานในสวนงานที่รับผิดชอบไดดวยตนเอง ของบุคลากรใน

บริษัท ซึ่งมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก จึงไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท บี.เอฟ.เอ็ม.จำกัด  
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ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในตำแหนง ไมมีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการ

บริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช เนื่องจากในการปฏิบัติงานนั้น บุคลากรมีโอกาสไดรับการอบรม

หรือสัมมนาเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติเปนประจำ มีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม หรือศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน มีโอกาส

ไดกาวขึ้นสูตำแหนงที่สูงขึ้นอยางเปนธรรม และไดรับการเลื่อนขั้นเมื่อมีคุณสมบัติที่เหมาะสม อยูในระดับมาก จึงไม

สงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช 

สอดคลองกับ (สมคิด บางโม, 2562) กลาววาความกาวหนาในตำแหนง หมายถึง ไดรับเลื่อนขั้นตำแหนงให

สูงขึ้นของบุคคลในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม ตลอดถึง

สถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ ท้ังยังสอดคลองกับงานวิจัยของ (กรุณา สุวรรณ

คำ, 2564) ไดศ ึกษาวิจ ัยเร ื ่อง ประสิทธ ิภาพในการปฏิบัต ิงานของบุคลากร สำนักงานสรรพากรพื ้นท่ี

สมุทรปราการ 1 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานไมมีผล

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 1 เนื่องจากบุคลากรมี

โอกาสไดเลื่อนตำแหนงหนาที่การงานสูงขึ้นตามความสามารถแตตองสอบแขงขันวัดความสามารถภายใน

องคกรและมีโอกาสในการพัฒนาความรูและประสบการณในการทำงาน จึงไมมีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน อีกทั้งยังสอดคลองกับงานวิจัยของ (นลพรรณ บุญฤทธิ์, 2558) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร องคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบวา ความกาวหนา

ในอาชีพ ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี เนื่องจาก

บุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรีสวนใหญมีความเห็นวาตำแหนงงานที่ปฏิบัติอยูสามารถสรางผลงาน

เพ่ือเลื่อนตำแหนงได จึงไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยค้ำจุนดานเงินเดือน ไมมีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหารสวนตำบลใน

เขตจังหวัดนครศรีธรรมราช เนื่องดวย คาตอบแทนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถ เหมาะสมกับ

ปริมาณงาน มีความยุติธรรมในการขึ้นเงินเดือนเมื่อมีการเลื่อนตำแหนง และมีการใหสวัสดิการหรือการ

ดำเนินการดานสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ อยางเหมาะสม อยูในระดับมาก จึงไมสงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

บุคลกรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช สอดคลองกับ (สมคิด บางโม, 2562) กลาววา 

เงินเดือน และสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือน คาจาง และผลตอบแทนที่องคการจายใหแกบุคลากรสำหรับการ

ทำงานใหองคการ รวมถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานใหเหมาะสม เปนธรรมและเปนที่พอใจของ

บุคลากรท่ีทำงาน 

ปจจัยค้ำจุนดานความสัมพันธระหวางบุคคล ไมมีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการ

บริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช เนื่องจาก การปฏิบัติงานเพื่อนรวมงานมีสวนรวมในการแสดง

ความคิดเห็น ชวยเหลือ และรวมมือกันทำงานดวยความเต็มใจ พรอมทั้งชวยกันแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึน 

และเพื่อนรวมงานมีความมุงมั่นในการทำงานรวมกันเพื่อใหงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อยูในระดับมาก จึงไม

สงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช สอดคลอง

กับ (สมคิด บางโม, 2562) กลาววา ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง การติดตอไมวาเปนกริยาหรือวาจาแสดง
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ถึงความสัมพันธที่ดีตอกัน สามารถทำงานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดีตอกัน เชน ความสนิทสนม 

ความจริงใจ ความรวมมือ และการไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน 

ปจจัยค้ำจุนดานการปกครองบังคับบัญชา ไมมีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการ

บริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช เนื่องจากผูบังคับบัญชาสรางกำลังใจในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

ผูบังคับบัญชาใหความสนิทสนมเปนกันเอง และผูบังคับบัญชาใหการชวยเหลือทุกครั้งเมื่อไดรองขอ อยูในระดับ

มาก จึงไม ส งผลตอสมรรถนะในการปฏิบัต ิงานของบุคลากรองคการบริหารส วนตำบลในเขตจังหวัด

นครศรีธรรมราช สอดคลองกับ (สมคิด บางโม, 2562) กลาววา การปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง การ

ติดตออาจะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทำงานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกัน

และกันอยางดีตอกัน เชน ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ และการไดรับความชวยเหลือจากเพื่อน

รวมงาน 

 ปจจัยค้ำจุนดานนโยบายและการบริหาร ไมมีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการบริหาร

สวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช เนื่องจากมีการจัดระบบงานใหการทำงานเปนทีม มีการจัดการประชุม

ชี้แจงนโยบาย เปาหมาย และแผนงานตาง ๆ ใหไดรับทราบเสมอ มีการเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผนการ

ดำเนินงานตาง ๆ และมีระบบติดตามและประเมินผลในการปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับ และมีประสิทธิภาพ อยูใน

ระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับ (สมคิด บางโม, 2562) กลาววา นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการ การ

บริหารงาน การติดตอสื่อสารภายในองคการ ไดแก นโยบาย การควบคุมดูแลระบบขั้นตอน ขอบังคับ วิธีการ

ทำงาน การจัดการ วิธีการบริหารงานขององคการมีการแบงงานไมชับซอน มีความเปนธรรม มีการเขียนนโยบาย

ท่ีชัดเจน และมีการแจงนโยบายใหทราบอยางท่ัวถึง 

ปจจัยค้ำจุนดานสภาพการปฏิบัติงาน ไมมีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหาร

สวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช เนื่องจากหนวยงานมีวัฒนธรรมองคกรที่เอื้อใหการทำงาน มีประสิทธิภาพ 

บรรยากาศโดยทั่วไปของสถานที่ทำงานสงเสริมตอการทำงาน อาคาร สถานที่ และพื้นที่ที่ทำงานมีความปลอดภัย 

และสภาพวัสดุอุปกรณและเครื่องมือในการทำงานมีความเหมาะสม อยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับ (สมคิด            

บางโม, 2562) กลาววา สภาพปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพที่ทำงาน ไดแก แสงสวาง อุณหภูมิ 

ระบายอากาศ หองทำงาน กลิ่น บรรยากาศในการทำงาน ชั่วโมงในการทำงาน เปนตน รวมถึงอุปกรณและเครื่องมือตาง 

ๆ ใชในการทำงาน ทั้งยังสอดคลองกับงานวิจัยของ (กรุณา สุวรรณคำ, 2564) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรปราการ 1 ผลการวิจัยพบวา บุคลากรมีสถานท่ี

ทำงานที่เหมาะสม ปลอดภัย มีอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชในการทำงานเพียงพอ และมีบรรยากาศที่งาน

เอ้ืออำนวยใหบุคลากรทำงานไดอยางสะดวกสบาย จึงทำใหปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานสภาพแวดลอมในการ

ทำงาน ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สำนักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรปราการ 1 

ปจจัยค้ำจุนดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ไมมีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการ

บริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช เนื่องจากบุคลากรมีความเชื่อมั่นวาตำแหนงงานที่ทำอยูมีความ

มั่นคง และมีความรูสึกผูกพันกับองคกร องคกรเปนหนวยงานที่มั่นคง และมีความเชื่อมั่นวางานที่ทำอยูมีความ

ปลอดภัยในชีวิตและสุขภาพ อยูในระดับมาก จึงไมสงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการ
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บริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช ซึ่งสอดคลองกับ (สมคิด บางโม, 2562) กลาววา ความมั่นคงของ

การปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่บุคคลมีตอความมั่นคงในการทำงาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความ

ม่ันคงขององคการ 

 ปจจัยค้ำจุนดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว ไมสงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการ

บริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช เนื่องจากงานที่ทำไมเปนอุปสรรคตอการดำเนินชีวิตประจำวัน มี

ความภูมิใจที่ไดเปนบุคลากรขององคกรแหงนี้ รูสึกมีความสุขเมื่อไดทำงานในความรับผิดชอบของตน และการ

โยกยายตำแหนงงานไมมีผลกระทบตอทานและครอบครัว อยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับ (สมคิด บางโม, 2562) 

กลาววา ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากการทำงานหรือหนาที่ของ

ผูปฏิบัติงาน ไดแก สภาพความเปนอยูในปจจุบัน ความสะดวกในการเดินทางมาทำงาน หรือความหางใกลจาก

ครอบครัวทำใหไมมีความสุขและไมพอใจกับงานในท่ีแหงใหม 

 สมมติฐานขอท่ี 2 สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัด

นครศรีธรรมราช ผลการวิจัยพบวา ระดบัสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนตำบลใน

เขตจังหวัดนครศรีธรรมราช โดยรวม พบวาอยูในระดับมาก เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาราย

ปจจัยพบวา ปจจัยจูงใจอยูในระดับที่สูงกวาปจจัยค้ำจุน และเมื่อพิจารณารายดานพบวา ทุกดานอยูในระดับ

มาก โดยดานที่มีสมรรถนะมากที่สุด คือ ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานความเขาใจในองคกรและระบบงาน การ

ยึดมั่นในความถูกตองและจริยธรรม การบริการเปนเลิศ และดานการทำงานเปนทีม ตามลำดับ ซึ่งสอดคลองกับ 

(เพลินพิศ วิบูลยกุล, 2558 : 12) การจูงใจมีอิทธิผลตอผลของงานมีคุณภาพดี ปริมาณมากนอยเพียงใด ข้ึนอยู

กับการจูงใจในการทำงาน ดังนั้นผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานจำเปนที่ตองเขาใจวาอะไรคือแรงจูงใจทำให

พนักงานทำงานกันอยางเต็มท่ี ไมใชเรื่องงายในการจูงใจพนักงาน เพราะพนักงานตอบสนองตองานและวิธีการ

ทำงานขององคกรแตกตางกันการจูงใจพนักงานทำใหมีความสำคัญ  และสอดคลองกับ ทฤษฎีการจูงใจ ERG 

ของ Alderfer (อางถึงใน ชวน คลองงาม, 2557 : 212) เปนทฤษฎีที่สอดคลองกับความตองการขั้นพื้นฐาน

ของมนุษย แตไมคำนึงถึงความตองการวาจะเกิดข้ึนกอนหรือหลัง และความตองการหลาย ๆ อยางอาจเกิดข้ึน

พรอมกัน 

 

ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

1. ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ สามารถทำงานไดตามเปาหมายที่ผู บังคับบัญชากำหนด สามารถแกไข

ปญหาเฉพาะหนาในการทำงานไดเปนอยางดี และมีความมุงมั่น อดทน ขยันหมั่นเพียรในการทำงาน สามารถ

ทำงานตามนโยบายเรงดวนได มีการติดตาม ประเมินผลการทำงานเปนระยะเพื่อทราบถึงปญหาและนํามา

ปรับปรุงแกไข ดังนั้นผูบริหารจึงควรนำเครื่องมือวิเคราะหผลการทำงานมาใช และพัฒนาระบบติดตามและ

ประเมินผลงานอยางมีประสิทธิภาพ 

2. ดานการยึดม่ันในความถูกตอง และจริยธรรม สงเสริมวัฒนธรรมองคกรท่ีเนนความซ่ือสัตยและโปรงใส 

ผานกิจกรรมปลูกฝงจริยธรรม 



18 
 

3. ดานความเขาใจในองคกรและระบบงาน ควรจัดกิจกรรมสรางความเขาใจเก่ียวกับบทบาทและหนาท่ีของ

องคกร เชน การประชุมหรืออบรมเชิงปฏิบัติการ และสงเสริมการสรางนวัตกรรมใหม ๆ ผานการจัดเวทีระดม

ความคิด 

4. ดานการบริการเปนเลิศ ใหบริการตระหนัก มุงมั ่น เต็มใจในการใหบริการ ใหความชวยเหลือ

ผูรับบริการอยางทันทวงที และพัฒนามาตรฐานการใหบริการท่ีชัดเจน พรอมท้ังฝกอบรมพนักงานเพ่ือยกระดับ

การบริการ  

5. ดานการทำงานเปนทีม สงเสริมการสื่อสารและการมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจภายในทีม และ

จัดกิจกรรมสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากร 

ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งตอไป 

1. การวิจัยครั้งนี ้เปนการศึกษาปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการ

บริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราชเทานั้น การวิจัยครั้งตอไปควรขยายพ้ืนท่ีท่ีศึกษาใหเพ่ิมมากข้ึน 

ในองคกรอื่น ๆ หรือภายในจังหวัดอื่น ๆ ที่มีประชากรที่เหมาะสม เพื่อทำใหเกิดผลลัพธในการศึกษาที่ชัดเจน

และครอบคลุมมากยิ่งข้ึน 

2. การวิจัยครั้งนี ้เปนการศึกษาปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลกรองคการ

บริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราชเทานั้น ควรมีการศึกษาสมรรถนะดานอื่น ๆ ที่เหมาะสมกับบุ

คลกรองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดนครศรีธรรมราช เชน สมรรถนะประจำสายงาน สมรรถนะสำหรับ

ผูบริหาร เปนตน 
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