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บทคดัย่อ 
 

   การวจิยัครัง้นี้ มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา (1) ลกัษณะประชากรศาสตรท์ีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่  (2) ระดบัประสทิธภิาพ        
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงใหม่            
(3) ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล 
ในสงักดัองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ ส าหรบักลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัคอื บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ จ านวน 300 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัคอืแบบสอบถาม
ออนไลน์ (Google  Forms) สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่าง (t-test) และการวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Anova) การวเิคราะหก์ารถดถอย (Multiple Regression) 
   ผลการวจิยัพบว่า ประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดั
องคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองค์การ
บรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ ทีม่เีพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา และระดบัเงนิดอืนทีแ่ตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิาน แตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยส าคญัสถติทิีร่ะดบั P<.05 ยกเวน้ประสบการณ์ในการท างานทีแ่ตกต่างกนั
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัสถติทิีร่ะดบั P<.01 และแรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงใหม่                
มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั P<.001 โดยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอธิบายความผนัแปรของประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 63.20 (R2 = .632) 
ค าส าคญั : องคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่, ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน , แรงจงูใจ, ปัจจยัจงูใจ , 
                 ปัจจยัค ้าจุน ,บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล 



บทน า 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ปัจจุบนัในการท างานของโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบลในสงักดัองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัจะประสบ
ความส าเร็จได้นัน้ ต้องมีทรัพยากรที่ดีในการพัฒนาและขบัเคลื่อนภารกิจ นโยบายต่างๆ ขององค์กรให้ประสบ
ความส าเรจ็และมปีระสทิธภิาพบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้ปัจจยัส าคญัในการพฒันาองค์กรคอืทรพัยากรมนุษย์ 
นอกจากนัน้องค์ประกอบทีส่ าคญักค็อืการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ (Human Resource Management) ผูบ้รหิารองคก์ร
ต้องใหค้วามส าคญัในการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ โดยน าทรพัยากรมนุษย์มาใชใ้หเ้กดิประโยชน์สูงสุด และเสรมิสรา้ง
ประสทิธภิาพในการด าเนินงานขององค์กร (สุภารตัน์ กุลโชต,ิ2566) สิง่ทีจ่ะดงึดูดการขบัเคลื่อนองค์กรนัน้คอืการสรา้ง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในหน่วยงาน และกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบตังิานอย่างทุ่มเทและเต็มใจเพื่อให้
ภารกิจนโยบายต่างๆ ขององค์กรเป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ โดยผู้บริหารต้องส่งเสริม
สนับสนุนแรงจูงใจในดา้นสทิธปิระโยชน์ต่างๆ เช่น การไดร้บัสวสัดกิารทีด่แีละเหมาะสม มคีวามก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงานสายอาชีพ การได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ การได้รับการสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในการพฒันาความรูค้วามสามารถอย่างเตม็ทีค่วามพงึพอใจในงาน สภาพแวดลอ้มในการท างานทีด่แีละ
ความมัน่คงในการท างานมอีิสระในการท างาน มอี านาจในการตดัสนิใจและการเป็นทีย่อมรบันับถอื ซึ่งหากผู้บรหิาร
ไม่ให้ความส าคญัเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรบุคคล อาจจะเกิดการโยกยา้ยส่งผลใหอ้งค์กรมทีรพัยากรไม่เพยีงพอต่อ
การขบัเคลื่อนภารกิจ นโยบายต่าง ๆ ที่เป็นอ านาจหน้าทีข่องหน่วยงานได้และอาจจะส่งผลให้ผลงานขององค์กรไม่บรรลุ
วตัถุประสงคท์ีไ่ดก้ าหนดไว ้  

  ปัจจุบนัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ มโีรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบลในสงักดัองค์การบรหิารส่วน
จงัหวดัเชยีงใหม่ ทัง้หมด 82 แห่ง พบว่าบุคลากรมไีม่เพยีงพอต่อการปฏบิตังิานท าให้บุคลากรจะต้องปฏิบตังิานอื่น
ควบคู่กบังานในหน้าทีข่องตนเองทีไ่ม่ใช่อ านาจหน้าทีแ่ละความถนัดของตนเองท าใหภ้ารกจิทีไ่ดร้บัมอบหมายในกรณี
เร่งด่วนเกิดความล่าชา้ไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่องค์กรได้ก าหนดไว ้แต่เพื่อให้ภารกิจขององค์กรขบัเคลื่อนไปดว้ย
ความต่อเนื่องและเกดิประสทิธภิาพสงูสุด อกีทัง้การบรกิารดา้นสาธารสุขเป็นอ านาจหน้าทีห่ลกัขององค์การบรหิารส่วน
จงัหวดัเชยีงใหม่ ดงันัน้ องค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่จงึต้องอาศยับุคลากรเหล่านี้ทีช่่วยในการปฏบิตังิานและ
ผลกัดนัให้การขบัเคลื่อนภารกิจ และนโยบายต่างๆ ในบรหิารงานขององค์กรให้เกิดประสทิธภิาพ ประสทิธผิล และ
ประสบความส าเร็จในภาพรวมขององค์การบรหิารส่วนจังหวดัเชยีงใหม่ ดงันัน้ ผู้บรหิารจงึต้องให้ความใส่ใจและให้
ความส าคญัในการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน การสร้างขวญัและก าลงัใจเพื่อให้บุคลากรมคีวามตัง้ใจในการปฏบิตังิาน         
ท าใหง้านส าเรจ็ลุล่วงดว้ยด ีและปฏบิตังิานดว้ยความเตม็ใจ 

จากเหตุผลดงักล่าวขา้งต้น ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาเกี่ยวกบัแรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบลในสงักดัองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่เพื่อน าผลทีไ่ด้
จากการศกึษามาปรบัปรุง แกไ้ขและเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานขององคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหมม่ากยิง่ขึน้  

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาลกัษณะประชากรศาสตร์ทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิ

สุขภาพต าบล ในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ 
2. เพื่อศกึษาระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองค์การ

บรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ 
3. เพื่อศกึษาปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจุนทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิ

สุขภาพต าบล ในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ 
 



สมมติฐานของการวิจยั 
1. บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคล 

แตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 
 2. ประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองค์การบรหิารส่วน

จงัหวดัเชยีงใหม่ 
3. แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในสงักดั

องคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ 
 

ขอบเขตของการวิจยั 
1. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
 ประชากรทีท่ าการวจิยัในครัง้นี้คอื บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองคก์ารบรหิาร 

ส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ จ านวน 82 แห่ง กลุ่มตวัอย่างในการเกบ็ขอ้มลูจ านวน 300 คน 
2. ขอบเขตเน้ือหา 
 การวจิยัแรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล 
ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวดัเชียงใหม่มีขอบเขตเนื้อหาดังนี้  ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย ปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ในการท างาน และระดบัเงนิเดอืน และ
แรงจงูใจประกอบดว้ย ปัจจยัจงูใจ และปัจจยัค ้าจุน  ตวัแปรตาม คอื ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
3. ขอบเขตพื้นท่ี 
 โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ จ านวน 82 แห่ง 

 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
        แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
  ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน หมายถงึ การท างานของแต่บุคคลทีใ่ชท้ัง้ความรูค้วามสามารถ ความพยายาม
ในการทุ่มเทอย่างเตม็ใจในการปฏบิตังิานของตนใหเ้กดิผลสมัฤทธิแ์ละบรรลุเป้าหมายทีอ่งค์กรก าหนดไว ้และเป็นไป
ตามขอ้ระเบยีบกฎหมาย ปฏบิตังิานใหแ้ลว้เสรจ็ทนัเวลา รวดเรว็ มคีวามถูกตอ้ง มคีุณภาพของงานและไดม้าตรฐาน 
         ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ ของ Elton Mayo and Roethlisberger พบว่า  ผลการศึกษาท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงแนวคดิทางการบรหิารมาสู่ประเด็นที่ว่า มนุษย์เป็นองค์ประกอบส าคญัในองค์กรซึ่งจะเป็นปัจจยัในการ
ตดัสนิว่าองค์กรจะส าเร็จหรอืล้มเหลว องค์กรอาจมวีสิยัทศัน์กว้างไกล นโยบายดมีกีารวางแผนดแีต่การด าเนินงาน
จ าเป็นตอ้งอาศยัผูป้ฏบิตังิานความพงึพอใจในการท างานของบุคลากรมคีวามส าคญัมากต่อผลงาน และจะเป็นแรงจงูใจ
ใหพ้นักงานไม่ลาออก โยกยา้ย เปลี่ยนงานและขาดงาน เพราะความพงึพอใจในการท างาน เป็นการลดความเครยีดใน
การท างาน ท าให้สุขภาพจติดบีุคลากรจงึท างานได้อย่างเตม็ใจ และเต็มความสามารถ ซึ่งจะก่อให้เกดิประสิทธภิาพ 
และประสทิธผิล 
        แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ของอดุลย์ ทองจ ารูญ (2556)  คือ แรงผลกัดนัและแรงกระตุ้นทัง้ภายในและ
ภายนอกใหเ้กดิสิง่จงูใจและมทีศันคตเิชงิบวกในการแสดงออกถงึพฤตกิรรมหรอืการกระท าต่าง ๆ ในตวับุคคลนัน้ ไดใ้ช้
ความรู ้ความสามารถ รวมถงึทกัษะและประสบการณ์ต่างๆ ในปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างทุ่มเทและเตม็ก าลงั 
เพื่อใหภ้ารกจิงานขององคก์รประสบความส าเรจ็บรรลุตามเป้าหมายทีก่ าหนดและสรา้งผลงานใหอ้งคก์รมปีระสทิธภิาพ
และมปีระสทิธผิล 



       ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผูว้จิยัไดน้ าทฤษฎีของ Herzberg et al. (1959) เพื่อศกึษาถงึปัจจยั
หรอืองคป์ระกอบต่าง ๆ ทีเ่ชื่อมโยงเกีย่วกบังานโดยเฉพาะปัจจยัทีท่ าใหเ้กดิความพงึพอใจ จงึสรุปว่า ปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิ
ความพงึพอใจในงาน มอียู่ 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ปัจจยัจงูใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน ดา้นการยอมรบั
นับถือ ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ด้านความรบัผดิชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานและปัจจยั       
ค ้าจุน ประกอบดว้ย ด้านนโยบายและการบรหิาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 

ข้อมูลทัว่ไปขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเชียงใหม ่
องค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ จดัตัง้ขึน้ตามพระราชบญัญตัอิงค์การบรหิารส่วนจงัหวดั (2540) มฐีานะ

เป็นนิตบิุคคล มอี านาจหน้าทีต่ามพระราชบญัญตักิ าหนดแผนและขัน้ตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิน่ (2542) ซึ่งก าหนดใหอ้งคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัมอี านาจหน้าทใีนการจดัระบบบรกิารสาธารณะเพื่อประโยชน์
ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง โดยองค์การบริหารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่มพีื้นที่ที่ต้องดูแลจ านวน 25 อ าเภอ
ครอบคลุมทัง้จงัหวดั มโีครงสรา้งภายในจ านวน 9 กอง 1 หน่วย และมโีรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในเขตพืน้ที่
จงัหวดัเชยีงใหม่ จ านวน 82 แห่ง ซึง่มหีน้าทีด่แูลระบบบรกิารสาธารณะดา้นสาธารณสุข  

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  
  สุภารตัน์ กุลโชติ (2566) ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสงักดั

เทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ผลการวจิยัพบว่า ผลการวจิยัพบว่า ประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากร
สงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยู่ในระดบัมาก บุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ทีม่ ี
เพศ อายุ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนและอายุงานทีแ่ตกตางกนั มปีระสทิธผิลในการปฏบิตังิาน แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคญั
สถติทิีร่ะดบั 0.05 และปัจจยัแรงจูงใจส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน ของบุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ 
จงัหวดัสงขลา อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ษิญาภา  วงศ์อุรา (2565)  ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
ผลการวจิยัพบว่า พนักงานกรมส่งเสรมิอุตสาหกรรม ผูท้ีต่อบแบบสอบถามทัง้หมดจ านวน 229 คน ส่วนใหญ่ เป็นเพศ
หญงิ จ านวน 185 คน คดิเป็นรอ้ยละ 80.80 และ เพศชาย จ านวน 44 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.20 มอีายุ 31-40 ปี จ านวน 
107 คน คดิเป็นร้อยละ 46.70 มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจ านวน 180 คน คดิเป็นร้อยละ 78.60 เป็นขา้ราชการ 
จ านวน 134 คน คดิเป็นรอ้ยละ 58.50  มรีะยะเวลาการท างาน 5 -10 ปี จ านวน 83 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36.20 มรีายได้
ต่อเดือน 15,001- 25,000 บาท จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 58.50 แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน       
กรมส่งเสรมิอุตสาหกรรม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ขอ้ที่มรีะดบัความคดิเหน็อยู่ใน
ระดับมาก คือ ด้านความมัน่คงในการท างาน , ด้านความส าเร็จในการท างาน , ด้านนโยบายและการบริหาร ,               
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน, ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัิ, ดา้นความรบัผดิชอบ, ดา้นการ
ได้รบัการยอมรบันับถือ,  ด้านเงินเดือน และผลประโยชน์ตอบแทน และด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ตามล าดบั          
ส่วนขอ้ทีม่รีะดบัความคดิเหน็อยู่ ในระดบัปานกลาง คอื ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน  

 เกศณรนิทร์ งามเลศิ (2559) ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน และ
ลูกจา้ง องคก์ารคลงัสนิคา้ ผลการศกึษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นหญงิ อายุระหว่าง 31-40 ปี มสีถานภาพโสด 
ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีรายไดต้่อเดอืน 15,001-25000 บาท และมปีระสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า 5 ปี ระดบั
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด และแรงจงูใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลงัสนิคา้ ได้แก่ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายและ
การบรหิาร และดา้นความมัน่คงในการท างาน 

 
 



วิธีการด าเนินการวิจยั 
เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative research approach) การเกบ็ขอ้มลูโดยการใชแ้บบสอบถาม  

(Questionnaire)  
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากร คอื บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่  

       กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาคอื ขา้ราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุขและลูกจา้งประเภทอื่นโรงพยาบาล
ส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ จ านวน 300 คน ซึง่การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง
โดยสตูรค านวณของ Taro Yamane (เกศณรนิทร งามเลศิ, 2559) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ค่าความคลาดเคลื่อนหรอื
ผดิพลาดทีย่อมรบัไดไ้ม่เกนิรอ้ยละ 5  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
       เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัคอื แบบสอบถามออนไลน์ (Google  Forms) ใช ้ค าถามชนิดปลายปิด(Close – Ended 
questionnaire) จ านวนทัง้หมด 3 ส่วนรวมจ านวนขอ้ค าถามทัง้หมด 49 ขอ้ไดแ้ก่ 

  ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทัว่ไปของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในสงักดั
องค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ประกอบด้วยเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ในการท างาน 
และระดบัเงนิเดอืน ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (check-list) จ านวน 6 ขอ้  

 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความเหน็เกีย่วกบัระดบัแรงจงูใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพ 
การปฏบิตังิาน โดยมเีน้ือหาจ านวน จ านวน 43 ขอ้ แบ่งออกเป็น 11 ดา้น 
           ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิ
สุขภาพต าบล ในสงักดัองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ ประกอบดว้ยดา้นประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานลกัษณะ
ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค าตอบ (Rating Scale) ของ Likert  จ านวน 6 ขอ้ 
        การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 ผู้วจิยัขอความอนุเคราะห์จากนายกองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ เพื่อขอเขา้เก็บขอ้มูลกบับุคลากร
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดเชียงใหม่  โดยได้ประสานเจ้าหน้าที่                     
กองสาธารณสุของค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยแบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ 
โดยใช ้Google Form และคอยตรวจสอบขอ้มูลกบัเจา้หน้าทีก่องสาธารณสุขจนครบจ านวน 300 คน จากนัน้น าขอ้มูล
ไปกรอกเพื่อเตรยีมวเิคราะหป์ระมวลผลต่อไป 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวเิคราะหข์อ้มลูจากการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ ผูว้จิยัใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติใินการวเิคราะห์ขอ้มลู 

 ค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลไว้ดงัน้ี 
  1. เพื่ออธิบายลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน          

ระดบัเงนิเดอืน โดยการหาค่าความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) 
  2. เพื่อวเิคราะห์ระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดั

องคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่โดยการหาค่าเฉลีย่(Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  3. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดั

องค์การบริหารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง              
(t-test) และการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Anova)   

 
 



  4. การวเิคราะหก์ารถดถอย (Multiple Regression) เพื่อวเิคราะหค์วามแปรปรวน  ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุ
ที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองค์การบรหิารส่วน
จงัหวดัเชยีงใหม่ พฒันาการด้านความส าเร็จในการปฏบิตังิาน ด้านการยอมรบันับถอื  ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ
ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน ดา้นนโยบายและการบรหิาร ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน  ดา้นความมัน่คง และดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
 

ผลการวิจยั 
ส่วนท่ี 1 ผลการศกึษาขอ้มลูทัว่ไปของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วน

จงัหวดัเชยีงใหม่ มผีูต้อบแบบสอบถามทัง้หมดจ านวน 300 คน สรุปไดด้งันี้ เพศ พบว่าส่วนใหญ่ เป็นเพศหญงิ จ านวน 
244 คน คดิเป็นรอ้ยละ 81.30 รองลงมา เป็นเพศชาย จ านวน 56 คน คดิเป็นรอ้ยละ 18.70 อายุ พบว่า มอีายุระหว่าง 
40 - 50 ปีมากทีสุ่ด จ านวน 94 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.30 รองลงมา คอื อายุ 31- 40 ปี จ านวน 78 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
26.00 ในช่วงอายุ 21-30 ปี จ านวน 73 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.30 และน้อยทีสุ่ด คอื อายุ 50 ปีขึน้ไป จ านวน 55 คน  
คดิเป็นรอ้ยละ 18.30 สถานภาพ พบว่า ส่วนใหญ่ คอืสมรส จ านวน 149 คน คดิเป็นรอ้ยละ 49.70 รองลงมา คอื โสด 
จ านวน 116 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.70 และหย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ จ านวน 35 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.70 ระดบัการศกึษา 
พบว่า ส่วนใหญ่มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรมีากทีสุ่ด จ านวน 245 คน  คดิเป็นร้อยละ 81.70 รองลงมา คอื สูงกว่า
ปรญิญาตร ีจ านวน 35 คน คดิเป็นร้อยละ 11.70 และน้อยทีสุ่ด คอืต ่ากว่าปรญิญาตร ีจ านวน 20 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
6.70 ประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ส่วนใหญ่มปีระสบการณ์ในการท างานมากทีสุ่ด คอื 20 ปีขึน้ไป จ านวน 108 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 36.00 รองลงมา คอื น้อยกว่า 2 ปี จ านวน 60 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.00 และน้อยทีสุ่ด คอื 16 -20 ปี 
จ านวน 22 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.30 ระดบัเงนิเดอืน พบว่า ระดบัเงนิเดอืนมากทีสุ่ด คอื 12,000 - 20,000 บาท จ านวน 
136 คน คดิเป็นรอ้ยละ 45.30 รองลงมา คอื 50,001 บาทขึน้ไป จ านวน 55 คน คดิเป็นรอ้ยละ 18.30 และน้อยทีสุ่ด คอื 
30,001 - 40,000 บาท จ านวน 28 คน คดิเป็นรอ้ยละ 18.30 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล           
ในสงักดัองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่โดยภาพรวม พบว่า ระดบัมากทีสุ่ด (x̅ =4.22,S.D.=0.54) เมื่อพจิารณา
รายขอ้พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คอื ผลงานของท่านเป็นประโยชน์ ต่อหน่วยงาน หรอืประชาชน หรอืสงัคม  (x̅ 
=4.40, S.D.=0.58) รองลงมา คอื ผลการปฏิบตัิงานของท่านเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพสามารถปฏิบตัิงานได้อย่าง
ถูกต้อง ประหยดัในด้านเวลาและค่าใชจ้่ายในการด าเนินงานต่อทุกฝ่ายที่เกี่ยวขอ้งเป็นอย่างด ี( x̅ =4.28, S.D.=0.61) 
และน้อยทีสุ่ด คอื ท่านคดิว่าประสทิธภิาพการท างานของท่านไดร้บัการประเมนิผลงานในระดบัดขีึน้ เมื่อเทยีบกบัปีที่
ผ่านมา  (x̅ =4.10, S.D.= 0.71) 

ส่วนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจด้านปัจจยัจูงใจและด้านปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ สรุปไดด้งันี้ 

ด้านปัจจยัจงูใจ แบ่งการศกึษาออกเป็น 5 ดา้น ประกอบดว้ยความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน, ดา้นการยอมรบันบัถอื
, ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั,ิ ดา้นความรบัผดิชอบ, ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน พบว่าโดยภาพรวม
ระดบัมากทีสุ่ด (x̅ =4.23, S.D.=0.61) เมื่อพจิารณา รายดา้นพบว่าดา้นทีม่คี่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คอื ดา้นความรบัผดิชอบ 
(x̅ =4.37, S.D.=0.56) รองลงมา คือ ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ( x̅ =4.32, S.D.=0.55) ด้านความส าเร็จในการ
ปฏบิตังิาน (x̅ =4.29, S.D.=0.54) ดา้นการยอมรบันับถอื (x̅ =4.14, S.D.=0.62) และน้อยทีสุ่ด คอื ดา้นความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน (x̅ =4.03, S.D.=0.76) 

 



ด้านปัจจยัค า้จนุ แบ่งการศกึษาออกเป็น 6 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบรหิาร, ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา, ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน, ดา้นสภาพการท างาน, ดา้นความมัน่คง, ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน
พบว่า โดยภาพรวมระดบัมากทีสุ่ด (x̅ =4.10, S.D.=0.78) เมื่อพจิารณา รายด้านพบว่าด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื 
ด้านความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( x̅ =4.49, S.D.=0.64) รองลงมา คือ ด้านความมัน่คง ( x̅ =4.23, S.D.=0.73)           
ดา้นนโยบายและการบรหิาร (x̅ =4.16, S.D.=0.74) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (x̅ =4.15, S.D.=0.83) ดา้นสภาพ
การท างาน (x̅ =3.88, S.D.=0.80) และน้อยทีสุ่ด คอื ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน (x̅ =3.69, S.D.=0.95) 

ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบระดบัประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิ
สุขภาพต าบล ในสงักดัองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ดงันี้ จ าแนกตามเพศ อายุ 
สถานภาพ ระดบัการศกึษา ระดบัเงนิเดอืน พบว่า บุคลากรทีม่เีพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ระดบัเงนิเดอืน 
ต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั P<.05 ยกเว้น จ าแนกตาม
ประสบการ์ในการท างาน พบว่า บุคลากรที่มรีะยะเวลาการท างานต่างกนั มปีระสทิธภิาพการปฏบิตัิงานแตกต่างกนั
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั P<.01 และผู้วจิยัได้ท าการเปรียบเทยีบรายคู่ตามวธิ ี LSD ผลการวเิคราะห์ความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดั
องค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ จ าแนกตามประสบการ์ในการท างาน พบว่าบุคลากรที่มอีายุงาน ต ่ากว่า 1 ปี        
มคีวามคดิเหน็ความแตกต่างกบับุคลากรทีม่อีายุงาน 1-5 ปี, 6 - 10 ปีและ15 ปีอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั P<.01 
ดงัตารางที ่1-2 
ตารางท่ี 1 ผลวเิคราะห์การเปรยีบเทยีบระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพ
ต าบล ในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน   
     จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

ประสิทธิภาพใน   ประสบการณ์ในการท างาน  n x̅ S.D.   F  sig  
การปฏิบติังาน  น้อยกว่า 2 ปี          60  4.17  0.55   
   2-5 ปี                   32  4.22  0.49   
   6-10 ปี                   40  4.01  0.65  3.270  .007** 
   11-15 ปี         38  4.11  0.55 
   16-20 ปี               22  4.44  0.41 
   20 ปีขึน้ไป  22  4.44  0.41 
** มนีัยส าคญัทางสถต ิทีร่ะดบั P<.01 
ตารางท่ี 2 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่เป็นรายคู่ของประสบการใ์นการท างาน ดว้ยวธิกีาร LSD   

ประสบการณ์ใน   x ̅  น้อยกว่า 2 ปี  2–5 ปี    6–10 ปี      11–15 ปี     16 -20 ปี     20 ปีขึ้นไป 
การท างาน 
น้อยกว่า 2 ปี    4.17        -.26717* 
2-5 ปี              4.22     
6-10 ปี            4.01        -.43106 *      -.31420* 
11-15 ปี        4.11        -.32536*       -20850* 
16-20 ปี          4.44  .26717*  .43106*    .32536* 
20 ปีขึน้ไป 4.44       .31420*     .20850* 
* มนีัยส าคญัทางสถต ิทีร่ะดบั P<.05 
 



ส่วนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิ
สุขภาพต าบล ในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม ่โดยภาพรวม  พบว่า แรงจงูใจส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ มนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั P<.001 โดยแรงจูงใจในการปฏบิตังิานอธบิายความผนัแปรของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 
63.20 (R2 = .632) และผลการวเิคราะหจ์ าแนกรายดา้นปัจจยัจงูใจ พบว่า ปัจจยัจงูใจดา้นความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน 
ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ด้านการยอมรบันับถือ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน และด้านความ
รบัผดิชอบ ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองค์การ
บรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ ระดบั P<.001 P<.01 ตามล าดบั ส าหรบัผลการวเิคราะห์
จ าแนกรายด้านปัจจัยค ้าจุน พบว่า ปัจจัยค ้าจุนด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความมัน่คง และด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทน ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดั
องค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่ระดบั P<.001 P<.01 ตามล าดบั ส่วนดา้นนโยบาย
และการบรหิาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านสภาพการท างาน ไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ 
ระดบั P<.05 ดงัตารางที ่3-5 
ตารางท่ี 3 การวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของบุคลากร
โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ จ าแนกภาพรวม 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .885 .149  5.956 .000*** 
แรงจงูใจ .801 .035 .795 22.627 .000*** 

R = .795, R 2 = .632 , Adjusted R Square = .631, F = 512.000 Sig.=.000 ***  
*** มคี่านัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั P<.001 
ตารางท่ี 4 การวเิคราะหก์ารถดถอยแบบพหุคณูของปัจจยัจงูใจที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร
โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ ในรายดา้น  

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
 (Constant) .464 .170  2.729 .007** 
ดา้นความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน .287 .053 .289 5.464 .000*** 
ดา้นการยอมรบันับถอื .161 .047 .185 3.418 .001*** 
ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ .195 .053 .200 3.654 .000*** 
ดา้นความรบัผดิชอบ .139 .053 .144 2.638 .009** 
ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่าร
งาน 

 
.103 

 
.032 

 
.145 

 
3.200 

 
.002** 

R = .800 , R 2 = .640 , Adjusted R Square = .634, F = 104.678 Sig.=.000 
** มคี่านัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั P<.01 
*** มคี่านัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั P<.001 



 
ตารางท่ี 5 การวเิคราะหก์ารถดถอยแบบพหุคณูของปัจจยัค ้าจุนทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร
โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ ในรายดา้น 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.468 .155  9.446 .000*** 
ดา้นนโยบายและการบรหิาร .065 .053 .089 1.227 .221 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา .066 .041 .103 1.618 .107 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน .215 .044 .257 4.853 .000*** 
ดา้นสภาพการท างาน -.007 .035 -.011 -.206 .837 
ดา้นความมัน่คง .231 .047 .314 4.968 .000*** 
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน .079 .031 .140 2.571 .011** 

R = .748 , R 2 = .560 , Adjusted R Square = .551, F = 62.201 Sig.=.000 
** มคี่านัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั P<.01 
*** มคี่านัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั P<.001  
 
อภิปรายผลการวิจยั 

สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวัด
เชียงใหม่ ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานท่ีแตกต่างกนั ผลการวิจัย พบว่า การ
เปรยีบเทยีบประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วน
จงัหวดัเชยีงใหม่ โดยจ าแนกปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพ และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ที่
ต่างกนัมปีระสทิธภิาพการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนัไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ยกเว้น ประสบการณ์ท างานที่
ต่างกนัมปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั (P<.007) ซึง่มคี่าน้อยกว่าระดบันัยส าคญัทางสถติทิีก่ าหนดไวท้ีร่ะดบั 
P<.01 ซึ่งสอดคล้องกบัผลการศกึษาของธนภรณ์ พรรณราย (2565) ได้ศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสงขลา ผลการศกึษาพบว่า เพศ อายุระดบัการศกึษาสูงสุดบุคลากร
ระยะเวลาการท างาน และรายไดต้่อเดอืนแตกต่างกนัมรีะดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 2 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในสงักดั
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัเชียงใหม่ จากผลการวจิยั พบว่า ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาล
ส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ทัง้โดยภาพรวมและรายดา้น 
ทัง้นี้สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้โดยระดบัประสทิธภิาพของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบลในสงักัด
องคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ประสทิธภิาพทีม่คี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด คอื ผลงานของท่านเป็นประโยชน์ ต่อหน่วยงาน 
หรอืประชาชน หรอืสงัคม มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (x̅ =4.40, S.D.=0.58) ส่วนด้านที่มรีะดบัความคดิเห็นน้อยกว่า 
ดา้นอื่น คอื ท่านคดิว่าประสทิธภิาพการท างานของท่านไดร้บัการประเมนิผลงานในระดบัดขีึน้ เมื่อเทยีบกบัปีทีผ่่านมา 
มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (x̅ =4.10, S.D.= 0.71) ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของสุนทรเสงีย่มพงษ์ (2559) ไดศ้กึษาเรื่อง 
ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน : กรณีศกึษา พนักงานฝ่ายปฏบิตักิารเสาโทรคมนาคม บรษิทั ทโีอท ีจ ากดั(มหาชน) 
ผลการวจิยัพบว่า ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ดา้นประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายมี
ค่าเฉลีย่มากทีสุ่ด รองลงมาคอืดา้นผลการผลติ และดา้นการใชท้รพัยากร  



สมมติฐานท่ี 3 แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล ในสงักดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเชียงใหม่ จากการวจิยั พบว่า แรงจงูใจสามารถอธบิายความผนั
แปรของประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองค์การบรหิารส่วน
จงัหวดัเชยีงใหม่ รอ้ยละ 63.20 (R2 = .632) ส่วนทีเ่หลอือกี 36.80 เกดิจากอทิธพิลของตวัแปรอื่น  ซี่งแสดงใหเ้หน็ว่า
แรงจูงใจทัง้ด้านปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมผีลต่อประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงานสอดคลองกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้
สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ กรกนก พรประดษิฐ์ (2562) ไดศ้กึษาแรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ของพนักงานสายปฏบิตักิารมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒประสานมติรกรุงเทพมหานครผลการศกึษาพบว่าแรงจงูใน
ในการปฏบิตังิาน ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความก้าวหน้าในการท างาน ดา้นความมัน่คงใน
การท างาน และดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงาน สายปฏบิตักิาร
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตรกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั P<.05 ในขณะที่
ศกัรินทร์ นาคเจือ (2557) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของข้าราชการ
กรมการอุตสาหกรรมทหารศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศและพลงังานทหาร ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ
โดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมการอุตสาหกรรมทหารศูนยก์ารอุตสาหกรรม
ป้องกันประเทศและพลงังานทหารอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั P<.01 โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง       
(r= 0.693) 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้  
1.1 จากการศึกษาพบว่าบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดั

เชยีงใหม่ ทีม่ปีระสบการณ์ในการท างานตัง้แต่ 16-20 ปี และตัง้แต่ 20 ปีขึน้ไปมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ขององคก์ร ดงันัน้  ผูบ้รหิารควรสรา้งขวญัและก าลงัใจ ส่งเสรมิและสนับสนุนใหบุ้คลากรทีท่ าผลใหอ้งคก์ารบรหิารส่วน
จงัหวดัเชยีงใหม่ไดร้บัการประเมนิผลงานเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งใหเ้หมาะสมกบัประสทิธภิาพในการท างานเพื่อสร้าง
ความกา้วหน้าในการท างาน สรา้งความมัน่คงในงาน 

1.2 จากการศกึษาพบว่าระดบัประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบล 
ในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ ในดา้นผลงานทีด่ าเนินการนัน้เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน หรอืประชาชน 
หรอืสงัคมเป็นอย่างมาก โดยมคี่าเฉลี่ยความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ส่วนดา้นประสทิธภิาพการท างานได้รบัการ
ประเมนิผลงานในระดบัดขีึน้ เมื่อเทยีบกบัปีทีผ่่านมา มคี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเหน็น้อยที่สุด จากค่าเฉลี่ยระดบัความ
คิดเห็นที่น้อยกว่า ด้านอื่น ๆ เนื่องด้วยองค์การบริหารส่วนจงัหวดัเชียงใหม่มีการรบัถ่ายโอนภารกิจโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลทุกปีและมีบุคคลกรเพิ่มมากขึ้นถึงแม้จะได้รบัการประเมนิผลงานปีละสองครัง้ แต่เนื่องด้วย
บุคลากรมเีป็นจ านวนมากในการพจิารณาผลงานจงึอาจท าใหเ้กดิการประเมนิผลงานไม่ทัว่ถงึในระดบัชัน้ผูน้้อย ดงันัน้ 
องคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ในฐานะหน่วยงานหลกัควรมหีลกัเกณฑก์ารประเมนิผลงานในส่วนของโรงพยาบาล
ส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการประเมนิผลงานครัง้ต่อไป 

1.3 จากการศกึษาพบว่าแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจมผีลต่อประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาล
ส่งเสรมิสุขภาพต าบล ในสงักดัองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ ส าหรบัปัจจยัค ้าจุนมเีพยีงดา้นความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ด้านความมัน่คง และด้านผลประโยชน์ตอบแทนมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร
โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบลในสงักดัองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ และจากการส ารวจพบว่าบุคลากรมี
ความต้องการได้รบัค่าตอบแทนและสวสัดกิารต่างๆ ให้เร็วขึ้น ดงันัน้ องค์การบรหิารส่วนจงัหวดัเชยีงใหม่ในฐานะ
หน่วยงานหลกัในการดูแลหน่วยงานภายใต้สงักัดควรบริหารจดัการในด้านสิทธิประโยชน์ต่างๆ เช่น พตส. ฉ.11       



ค่าล่วงเวลาของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบลใหร้วดเรว็ยิง่ขึน้และทนัตามก าหนดเพื่อเป็นการสรา้งขวญั
และก าลงัใจ และเป็นแรงจงูใจใหบ้คุลากรทุ่มเท เตม็ใจท างานใหอ้งคก์รบรรลุประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้ 

2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 
  2.1 ควรศึกษาเปรยีบเทียบกบัองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น ๆ เช่น องค์การบริหารส่วนจงัหวดั หรือ

เทศบาลที่ได้รบัถ่ายโอนภารกิจโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลด้วยกนั  เนื่องด้วยบริบท สภาพแวดล้อม สงัคม 
รปูแบบของการท างาน สภาพพืน้ทีแ่ละวฒันธรรมทีต่่างกนัอาจจะส่งผลต่อระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีต่่างกนั 

  2.2 ควรศกึษากบักลุ่มตวัอย่างทัง้ระดบัผูบ้รหิาร และหวัหน้างาน เพื่อท าการพจิารณาระดบัประสทิธภิาพใน
การท างานของกลุ่มตวัอย่างว่ามปีระสทิธภิาพในการบรหิารทมีงานมากน้อยเพยีงใด และสามารถน าผลทีไ่ดม้าปรบัปรุง
เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานใหด้ยีิง่ขึน้ 
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