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แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานของบุคลากรของอุทยานแห่งชาตใินสังกัดส านัก
บริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 5 (นครศรีธรรมราช) 
Motivation Influencing to Operation Effectiveness of Personnel in Nation Park, Wildlife 
and Plant Conservation Department 5 (Nakhonsithammarat) 

 

วชัระ    ส่งสีอ่อน 

บทคดัย่อ 
 งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรของอุทยานแห่งชาติในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 5 (นครศรีธรรมราช) โดยใชก้ลุ่มประชากรบุคลากร
ของอุทยานแห่งชาติในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 5 (นครศรีธรรมราช) จ านวน 337 คน ใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการวิจยั วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ผลการศึกษา พบว่า 
 1.ผูต้อบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 54.6 มีอายใุนช่วง 21-30 ปี มาก
ที่สุด จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 38.6 ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 47.8 ส่วน
ใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังานอยูใ่นช่วง 1-5 ปี จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 42.7 และส่วนใหญ่เป็นบุคลากรพนกังานจา้ง
เหมา จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 42.7 
 2. ปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.48 อยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความส าเร็จในการท างานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.70  
 3.ปัจจยัค  ้าจุน (ปัจจยัอนามยั) มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.44 อยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.62 
 4.ประสิทธิผลการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.27 อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยดา้นผลิตภาพของแต่ละบุคคลมีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.48 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
 1. ผูต้อบแบบสอบถามที่มีปัจจยัส่วนบุคคลดา้น ระดบัการศึกษาสูงสุด และระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนัมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 2. ผูต้อบแบบสอบถามที่มีปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ อาย ุและบุคลากรแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   
 3. ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุน (ปัจจยัอนามยั) แตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 4. ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานที่ปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ 
และแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01  
ค  าส าคญั : ปัจจยัส่วนบุคคล, ปัจจยัจูงใจ ,ปัจจยัค  ้าจุน(ปัจจยัอนามยั), แรงจูงใจ ,ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน  
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ABSTRACT 
 This is the quantitative research for studying motivation influencing to operation effectiveness of personnel in 
Nation Park, Wildlife and Plant Conservation Department 5 (Nakhonsithammarat). The data collection has been done 
through personnel in Nation Park, Wildlife and Plant Conservation Department 5 (Nakhonsithammarat) in number of 337 
by using questionnaire and were analyzed using computer software. The result were found as follows. 
 1. The majority of respondents were male amount 184 people as 54.6 percent, aged between 21-30 years 
amount 130 people as 38.6 percent, bachelor’s degrees amount 161 people as 47.8 percent, 1-5 years operational period 
amount 144 people as 42.7 percent and contract worker amount 144 people as 42.7 percent. 
 2. Motivation Factors were at high level with average 3.48 by achievement is highest level with average 3.70 
 3. Hygiene Factors were at high level with average 3.44 by interpersonal relations with peers is highest level 
with average 3.62 
 4. Operation effectiveness were at medium level with average 3.27 by productivity is highest level with average 
3.48 
The findings showed that: 
 1. The result of comparing operation effectiveness that divided by education and operational period had not 
significant different at 0.05 level of significant. 
 2. The result of comparing operation effectiveness that divided by gender, aged and personel had significant 
different at 0.01 level of significant. 
 3. The result of comparing operation effectiveness that divided by Motivation Factors and Hygiene Factors had 
significant different at 0.01 level of significant. 
 4. The relationship between operation effectiveness that divided by achievement, recognition, the work itself, 
responsibility, advancement and motivation had in positively relationship at 0.01 level of significant. 
Key Words: Personal Attributes, Motivation Factors, Hygiene Factors, Motivation, Operation effectiveness 
 

บทน า 
 การท่ีผูบ้ริหารองคก์รต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนจะบริหารจัดการองค์กรให้เป็นไปตามเป้าหมาย วตัถุประสงค์
ขององคก์รนั้น “ทรัพยากรบุคคล” เป็นหน่ึงในทรัพยากรทางการบริหารที่ผูบ้ริหารตอ้งให้ความส าคญัและพฒันาคุณภาพ
บุคลากร เพราะบุคลากรมีส่วนส าคัญท่ีจะท าให้การท างานในด้านต่างๆขององค์กรประสบความส าเร็จ ดงันั้นองค์กร
จ าเป็นตอ้งมีบุคลากรที่มีคุณภาพที่พร้อมปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ซ่ึงหน่ึงในหลกัการสร้างความพึง
พอใจให้บุคลากรในองค์กรสามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือ การสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน แรงจูงใจเป็นแรงขบัเคลื่อนที่ส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย ์ในการท างาน ถา้บุคลากรมีแรงจูงใจ
ในการท างานสูง ย่อมท าให้ขยนัขันแข็ง กระตือรือร้น ท าให้มีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการน าความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากที่สุด ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่ายๆ แม้
งานจะมีอุปสรรคขดัขวางและเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดีกม็กัคิดหาวิธีการปรับปรุงพฒันาให้ดีข้ึนเร่ือย ๆ จึงเป็นผลดีต่อ
องคก์ร ซ่ึงนกัจิตวิทยา Herzberg และ คณะ (1959) ไดอ้ธิบายถึงปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 2 ปัจจัย ไดแ้ก่ 
(1) ปัจจยัจูงใจหรือส่ิงท่ีท  าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ
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นบัถือ ลกัษณะของงานที่ไดรั้บ ความรับผิดชอบและความกา้วหนา้ในการท างาน (2)ปัจจยัค  ้าจุนหรือส่ิงท่ีหากไม่ไดรั้บหรือ
ไดรั้บดว้ยความไม่เป็นธรรมหรือไม่เหมาะสมจะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ เงินเดือนหรือค่าตอบแทน  
โอกาสที่จะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน) 
สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพการท างาน ชีวิตส่วนตวั ความมัน่คงในงาน และ การปกครองบงัคบับญัชา   
 กมลพร(2559)แรงจูงใจมีประโยชน์และมีความส าคญัต่อการท างานของบุคลากรหลายประการดงัต่อไปน้ี 
 1.แรงจูงใจช่วยเพิ่มพลังในการท างานให้บุคคลมีพลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคลื่อนที่ส าคญัต่อการกระท าหรือ
พฤติกรรมของมนุษยใ์หมี้ความขยนัขนัแขง็ กระตือรือร้นท างานใหส้ าเร็จ 
 2.แรงจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างาน (Persistence) ใหมี้ความมานะ อดทนบากบัน่ไม่ทอ้ถอยกบัปัญหา
และอุปสรรค 
 3. แรงจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างาน (Variability) ใหดี้ข้ึน บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน
สูง หากท างานไม่ส าเร็จ กจ็ะพยายามคน้ส่ิงผิดพลาดและแกไ้ขใหดี้ข้ึน 
 4. แรงจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ มีความมุ่งมัน่ท  างานใหเ้จริญกา้วหนา้ มี
จรรยาบรรณในการท างาน (Work Ethics) มีความรับผิดชอบ มีวินยัในการท างาน 
 ประโยชน์ท่ีไดจ้ากแรงจูงใจทั้ง 4 ประการ ขา้งตน้นั้น จะเห็นไดว้่า องคก์รใดมีบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน
สูง ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายตามนโยบายได ้นอกจากน้ีแลว้ยงัมีบุคลากรอีกส่วนหน่ึงซ่ึงเช่ือว่า การสร้าง
แรงจูงใจใหบุ้คลากรท างานใหมี้คุณภาพข้ึนอยูก่บัการจูงใจใหบุ้คลากรท างานร่วมกบัความสามารถ ดงันั้น แรงจูงใจในการ
ท างานจึงเป็นการกระตุน้ให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่ตอ้งการ การสร้างแรงจูงใจในการท างานจึงตอ้งให้สอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของบุคลากรภายในองคก์ารร่วมกบัความสามารถของแต่ละคนที่มีแตกต่างกนัออกไป 
 ดงันั้น การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาถึงแรงจูงใจในการท างานกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร
ของอุทยานแห่งชาติในสังกดัส านักบริหารพื้นท่ีอนุรักษ์ท่ี 5 จังหวดันครศรีธรรมราช เพื่อน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาน้ีเป็น
ขอ้มูลน าเสนอแก่ผูเ้กี่ยวขอ้งไปใชใ้นการวางแผน ปรับปรุง พฒันาระบบการบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคล เสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของอุทยานแห่งชาติในสังกัด ส านักบริหารพื้ นท่ีอนุ รักษ์ท่ี 5 จังหวัด
นครศรีธรรมราช ใหมี้ประสิทธิผลมากยิง่ข้ึนต่อไป 

วธิีการด าเนินการวจิยั 
ประชากรการวิจัย ขนาดของกลุ่มตัวอย่างและวิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ี  ได้แก่  บุคลากรอุทยานแห่งชาติในสังกัดส านักบริหารพื้น ท่ีอนุ รักษ์ท่ี  5 
(นครศรีธรรมราช) จ านวน 2,111 คน และไดก้  าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรการค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งส าหรับการออก
แบบสอบถามของทาโรยามาเน่ (ชูเกียรติ, 2554) โดยกลุ่มตวัอยา่งคร้ังน้ีจะไดรั้บความเช่ือมัน่ 95 percentage  
ขนาดตวัอยา่งเป็น 337 ตวัอยา่ง และตวัอย่างจ านวน 337 ตวัอย่าง ใชเ้ทคนิคการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Proportional 
Stratified Random Sampling)  ไดข้นาดตวัอยา่ง ดงัตาราง 
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ตารางที่ 1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
อุทยานในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 5 
(นครศรีธรรมราช) 

ประชากร(N) ขนาดตวัอยา่ง(n) 

1.จงัหวดักระบี่ 498 80 
2.จงัหวดัพงังา 577 92 
3.จงัหวดัภูเกต็                 81 13 
4.จงัหวดันครศรีธรรมราช 505 80 
5.จงัหวดัตรัง 112 18 
6.จงัหวดัสตูล 338 54 
รวม            2,111                            337 
 
วิธีการสร้างเคร่ืองมือการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ที่มีรูปแบบการวิจยัโดยใชแ้บบสอบถามแบบปลายปิด 
(Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยดา้นแรงจูงใจในการท างาน และข้อมูล
ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรของอุทยานแห่งชาติในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ์ท่ี 5 (นครศรีธรรมราช) เป็น
เคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล ตามรายละเอียดดงัน้ี 
 1.การออกแบบแบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ส่วนดงัน้ี ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล ขอ้มูลการจูงใจในการท างาน ขอ้มูล
ประสิทธิผลในการท างานของบุคลากร 
 2.การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) และการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability 
Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 งานวิจยัน้ีจะน าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้มอบใหก้บัผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหาและท า
การแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ และขอ้คิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่องานวิจยัตามหลกัการวดัความเท่ียงตรงของเน้ือหาโดยวิธีการ
วดัค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค  าถามแต่ละขอ้กบัวตัถุประสงค์ (Index of Item – Objective Congruence: IOC)(ประสพ
ชยั,2558) 
 เม่ือผูว้ิจยัไดแ้กไ้ขแบบสอบถามตามที่ผูท้รงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแลว้ จะตอ้งน าแบบสอบถามมาท าการทดสอบ
ความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกบักลุ่มตวัอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตวัอย่างซ่ึงไดแ้ก่ บุคลากรของ
อุทยานแห่งชาติในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ์ท่ี 5 (นครศรีธรรมราช) จานวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเช่ือถือ
โดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซ่ึงไดค้่าเท่ากบั .922 หลงัจากนั้น
แบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตวัอย่างไดต้อบตามระยะเวลาที่ก  าหนดไวใ้นการศึกษาโดยจะท าการแจกใน วนัที่  14-18 
มกราคม 2562 
 3.วิธีการเกบ็ขอ้มูล 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเกบ็ขอ้มูลมีดงัน้ี 
 1. ผู ้วิจัยได้ท  าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรของอุทยานแห่งชาติในสังกัดส านักบริหารพื้นท่ีอนุรักษ์ท่ี 5 
(นครศรีธรรมราช) เกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม  
 2. ผูว้ิจัยได้ท  าการช้ีแจงถึงวตัถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบแบบสอบถามเพื่อให้
บุคลากรมีความเขา้ใจในขอ้ค  าถาม และความตอ้งการของผูว้ิจยั 
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 3. ท  าการแจกแบบสอบถามใหก้บับุคลากร โดยมีระยะเวลาในการท าแบบสอบถาม 5 วนั หลงัจากนั้นจึงท าการ
เกบ็แบบสอบถามคืน 
 4.น าแบบสอบถามที่ไดม้าท าการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลทาง
สถิตโิดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปต่อไป 

ผลการวจิยั 
1. ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ เพื่อ
อธิบายถึงลกัษณะทัว่ไปของตวัแปรขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาใน
การปฏิบติังานและบุคลากรของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
ตารางที่ 2 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน(คน) ร้อยละ 
ชาย 184 54.6 
หญิง 153 45.4 
รวม 337 100.0 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 2  ดา้นเพศของผูต้อบแบบสอบถามพบว่าส่วนใหญ่ของผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศชายมีจ านวน 
184 คน คิดเป็นร้อยละ 54.6 ซ่ึงมีจ านวนมากกว่าเพศหญิงที่มีจ  านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 45.4 
 
ตารางที่ 3 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 

อาย ุ จ านวน(คน) ร้อยละ 
ต ่ากว่า 20 ปี                                 5                              1.5 
   21 – 30 ปี 130 38.6 
   31 – 40 ปี 118 35.0 
   41 – 50 ปี                               62 18.4 
   51 – 60 ปี                               22                               6.5 

รวม 337 100.0 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 3 ดา้นอายขุองผูต้อบแบบสอบถามพบว่าส่วนใหญ่ของผูต้อบแบบสอบถามเป็นช่วงอายุ
ระหว่าง 21 – 30 ปี มีจ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 38.6 รองลงมาเป็นช่วงอาย ุ31 – 40 ปี มีจ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 
35.0 ช่วงอาย ุ41 – 50 ปี มีจ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 18.4 ช่วงอายุ 51 – 60 ปี มีจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5 และ 
ช่วงอายตุ  ่ากว่า 20 ปี มีจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

ระดบัการศึกษาสูงสุด จ านวน (คน) ร้อยละ 

มธัยมศึกษาตอนตน้                 30            8.9 

มธัยมศึกษาปลาย หรือ ประกาศนียบตัรวิชาชีพ               79           23.4 

อนุปริญญา หรือ ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง               64           19.0 

ปริญญาตรี             161           47.8 

ปริญญาโท                 3            0.9 

สูงกว่าปริญญาโท                0            0.0 

รวม             337         100.0 

 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4 ด้านระดับการศึกษาสูงสุดของผู ้ตอบแบบสอบถามพบว่าส่วนใหญ่ของผู ้ตอบ
แบบสอบถามมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีจ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 47.8 รองลงมามีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา
ตอนปลาย หรือ ประกาศนียบัตรวิชาชีพ   มีจ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 23.4  ระดบัการศึกษาอนุปริญญา หรือ 
ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง มีจ านวน  64 คน คิดเป็นร้อยละ 19.0 ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ มีจ านวน 30 คน คิด
เป็นร้อยละ 8.9 และระดบัการศึกษาปริญญาโท มีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 ตามล าดบั และไม่มีผูต้อบแบบสอบถามที่
ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท 
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ตารางที่ 5 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

1-5    ปี                            144 42.7 

6-10  ปี   75 22.3 

11-15 ปี 59 17.5 

16-20 ปี 29                              8.6 

21-25 ปี 16                              4.7 

มากกว่า 25 ปี 14                              4.2 

รวม                            337                          100.0 

 ผลการศึกษาตามตารางที่ 5 ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถามพบว่าส่วนใหญ่ของผูต้อบ
แบบสอบถามมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี มีจ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 42.7 รองลงมามีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 6-10 ปี  มีจ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 22.3 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11-15 ปี มีจ านวน 59 คน คิดเป็นร้อย
ละ 17.5 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 16-20 ปี มีจ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 21-25 ปี มี
จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 และระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 25 ปี มีจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 
ตามล าดบั 
ตารางที่ 6 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามบุคลากร 

บุคลากร            จ  านวน (คน) ร้อยละ 

ขา้ราชการ                     8 2.4 

ลูกจา้งประจ า                   16 4.7 

พนกังานราชการ                 101                            30.0 

ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน                   31 9.2  

บุคคลภายนอกช่วยงานราชการ                   37                            11.0 

พนกังานจา้งเหมา                 144                            42.7 

รวม                 337                          100.0 

 ผลการศึกษาตามตารางที่ 6 ดา้นบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถามพบว่าส่วนใหญ่ของผูต้อบแบบสอบถามเป็น
บุคลากรพนกังานจา้งเหมา มีจ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 42.7 รองลงมาเป็นบุคลากรพนกังานราชการ มีจ านวน  101 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 30.0 บุคลากรบุคคลภายนอกช่วยงานราชการ มีจ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 11.0 บุคลากรลูกจ้างชัว่คราว
รายเดือน มีจ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 9.2 บุคลากรลูกจ้างประจ า มีจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.7 และบุคลากร
ขา้ราชการ มีจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.4 ตามล าดบั 
2. ข้อมูลเก่ียวกับการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของอุทยานแห่งชาติในสังกัดส านักบริหารพ้ืนที่
อนุรักษ์ที่ 5 (นครศรีธรรมราช) 
 ใชค้่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานวดัระดบัความคิดเห็นปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  ้าจุน(ปัจจัยอนามยั)ในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 
ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ปัจจยัจูงใจ MEAN S.D. แปลผล 
1.ความส าเร็จในการท างาน 3.70 .689 มาก 
2.การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.52 .600 มาก 
3.ลกัษณะงานที่ปฏิบติั 3.43 .605 มาก 
4.ความรับผิดชอบ 3.60 .624 มาก 
5.ความกา้วหนา้ 3.13 .749 ปานกลาง 

เฉลี่ยปัจจยัจูงใจ 3.48 .653 มาก 
 จากตารางที่ 7 พบว่าระดบัของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรผูต้อบแบบสอบถามปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ย
อยูท่ี่  3.48 อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าดา้นความส าเร็จในการท างานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย  3.70 อยู่
ในระดับมาก รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย 3.60 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ย 3.52 ดา้น
ลกัษณะงานที่ปฏิบติั มีค่าเฉลี่ย 3.43 ตามล าดบั อยูใ่นระดบัมาก และน้อยที่สุดคือดา้นความกา้วหน้า มีค่าเฉลี่ย 3.13 อยู่ใน
ระดบัปานกลาง 
ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัของปัจจยัค  ้าจุน(ปัจจยัอนามยั)ในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ปัจจยัค  ้าจุน MEAN S.D. แปลผล 
1.นโยบายองคก์ร 3.58 .666 มาก 
2.ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.62 .629 มาก 
3.ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 2.87 .815 ปานกลาง 
4.สภาพการท างาน 3.54 .737 มาก 
5.ความมัน่คงในการท างาน 3.58 .742 มาก 

เฉลี่ยปัจจยัค  ้าจุน 3.44 .718 มาก 
 จากตารางที่ 8 พบว่าระดบัความคิดเห็นของปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบติังานของบุคลากรผูต้อบแบบสอบถามปัจจัย
ค  ้าจุนมีค่าเฉลี่ยอยูท่ี่ 3.44 อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.62 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ดา้นนโยบายองค์กรและความมัน่คงในการท างานมีค่าเฉลี่ยเท่ากบัคือ 
3.58 อยูใ่นระดบัมาก ดา้นสภาพการท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.54 อยูใ่นระดบัมาก และนอ้ยที่สุดคือดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
มีค่าเฉลี่ย 2.87 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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3. ข้อมูลเก่ียวกับการวิเคราะห์ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรของอุทยานแห่งชาติในสังกัดส านักบริหารพ้ืนที่
อนุรักษ์ที่ 5 (นครศรีธรรมราช) 
ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน MEAN S.D. แปลผล 
1.ดา้นผลิตภาพของแต่ละบุคคล 3.48 .662 มาก 
2.ดา้นผลการปฏิบติังาน 3.43 .694 มาก 
3.ดา้นการขาดงาน 3.11 .692 ปานกลาง 
4.ดา้นการตั้งใจจะลาออก 2.94 .746 ปานกลาง 
5.ดา้นทศันคติของบุคคล 3.47 .754 มาก 
6.ดา้นความเครียด 3.17 .815 ปานกลาง 

เฉลี่ย 3.27 .727 ปานกลาง 
 จากตารางที่ 9 ประสิทธิผลการท างานของบุคลากรผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ประสิทธิผลการท างาน มีค่าเฉลี่ย 
3.27 อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นผลิตภาพของแต่ละบุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.48 
อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ดา้นทศันคติของบุคคล มีค่าเฉลี่ย 3.47 และดา้นผลการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ย 3.43 อยู่ในระดบั
มาก ดา้นการขาดงาน มีค่าเฉลี่ย 3.11 อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั และน้อยท่ีสุดคือ ดา้นการตั้งใจจะลาออก มีค่าเฉลี่ย 
2.94 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
4.ข้อมูลเปรียบเทียบประสิทธิผลการท างานของบุคลากรของอุทยานแห่งชาติในสังกัดส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 5 
(นครศรีธรรมราช) จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
ตารางที่ 10 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล ค่า   ผลการทดสอบสมติฐาน 
เพศ t=2.62 <.05  มีนยัส าคญั  
อาย ุ F=3.18* <.05 มีนยัส าคญั  
ระดบัการศึกษา F=1.70 >.05 ไม่มีนยัส าคญั × 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน F=1.15 >.05 ไม่มีนยัส าคญั × 
บุคลากร F=3.08* <.05 มีนยัส าคญั  
หมายเหตุ   หมายถึงยอมรับสมมติฐาน 
  ×   หมายถึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางที่ 11 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 

สมติฐาน ผลการทดสอบสม
ติฐาน 

1.ความส าเร็จในการท างานมีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรอุทยาน
แห่งชาติ ในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 5 (นครศรีธรรมราช) 

 

2.การไดรั้บการยอมรับนบัถือมีสหสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรของอุทยาน
แห่งชาติ ในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 5 (นครศรีธรรมราช) 

 

3.ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรของอุทยาน
แห่งชาติ ในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 5 (นครศรีธรรมราช) 

 

4.ความรับผิดชอบมีสหสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรของอุทยานแห่งชาติ 
ในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 5 (นครศรีธรรมราช) 

 

5.ความกา้วหนา้มีสหสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรของอุทยานแห่งชาติ ใน
สังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 5 (นครศรีธรรมราช) 

 

6.แรงจูงใจในการท างานมีสหสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรของอุทยาน
แห่งชาติ ในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 5 (นครศรีธรรมราช) 

 

หมายเหตุ   หมายถึงยอมรับสมมติฐาน 
  ×   หมายถึงปฏิเสธสมมติฐาน  

สรุปและวจิารณ์ผล 
1.ผลสรุปจากการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอยา่ง 337 คน พบว่า โดยส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 184 คน 
คิดเป็นร้อยละ 54.6 มีอายุในช่วง 21-30 ปีมากที่สุด จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 38.6 ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 47.8 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังานอยู่ในช่วง 1-5 ปี จ านวน 144 คน คิดเป็น
ร้อยละ 42.7 และส่วนใหญ่เป็นบุคลากรพนกังานจา้งเหมา จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 42.7 
 ระดบัของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรผูต้อบแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง 337 คน พบว่า ปัจจัยจูง
ใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.48 อยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความส าเร็จในการท างานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70  
 ระดบัของปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบติังานของบุคลากรผูต้อบแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง 337 คน พบว่า ปัจจัยค  ้า
จุน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.44 อยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.62 
 ระดบัประสิทธิผลการท างานของบุคลากรผูต้อบแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง 337 คน พบว่า ประสิทธิผลการ
ท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.27 อยู่ในระดบัปานกลาง โดยดา้นผลิตภาพของแต่ละบุคคลมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.48 
2.ผลสรุปจากการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 การทดสอบเร่ืองความแตกต่าง ผู ้วิจัยจึงใช้สถิติ Independent T-Test, One-Way ANOVA และการหาค่า
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรเชิงปริมาณทั้ง 2 ตวัแปร ผูว้ิจยัใชส้ถิติ Pearson Correlation ในการทดสอบสมมติฐาน 
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 1.ปัจจัยส่วนบุคคล 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ บุคลากร ที่
แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ บุคลากร ที่
แตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ผลการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง 337 คน พบว่า บุคลากรของอุทยานแห่งชาติในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ์ท่ี 5 
(นครศรีธรรมราช) ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั กล่าวคือ ไม่ว่าบุคลากรของอุทยานแห่งชาติในสังกัดส านักบริหารพื้นท่ี
อนุรักษท์ี่ 5 (นครศรีธรรมราช) จะมี เพศ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ที่แตกต่างกนั ก็ไม่ท าให้ประสิทธิผล
การปฏิบติังานของบุคลากรของอุทยานแห่งชาติในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 5 (นครศรีธรรมราช) แตกต่างกนั แต่
บุคลากรของอุทยานแห่งชาติในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 5 (นครศรีธรรมราช) ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลดา้นอายุ และ 
บุคลากร แตกต่างกนั จะมีประสิทธิผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวว้่า
บุคลากรที่มีปัจจยัส่วนบุคคลดา้น อาย ุบุคลากร แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั แต่ปฏิเสธ
สมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 ดา้นเพศ ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรของอุทยานแห่งชาติในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 5 (นครศรีธรรมราช) 
ที่มีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กลัยรัตน์ วงศม์าลาสิทธ์ิ (2556) ที่ได้
ศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร และการจูงใจในการท างาน ที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลในการท างาน : กรณีศึกษาพนกังานระดบัปฏิบติัการในยา่นธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร ซ่ึงจากผลการวิจัย
พบว่าพนกังานที่มีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
ฉัตรแกว้ จรัญชล (2557) ที่ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการเรียนรู้กับประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ของผูท้  าบญัชี ในเขตนนทบุรี ซ่ึงจากผลการวิจยัพบว่าผูท้  าบญัชี ในเขตนนทบุรีที่มีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการเรียนรู้
และประสิทธิผลการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั 
 ดา้นอาย ุผลการวิจยัพบว่า บุคลากรของอุทยานแห่งชาติในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท์ี่ 5 (นครศรีธรรมราช) 
ที่มีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กลัยรัตน์ วงศ์มาลาสิทธ์ิ (2556) ที่
ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร และการจูงใจในการทางาน ที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน : กรณีศึกษาพนักงานระดบัปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร ซ่ึงจาก
ผลการวิจยัพบว่าพนกังานที่มีอายแุตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ ฉัตร
แกว้ จรัญชล (2557) ที่ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการเรียนรู้กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
ผูท้  าบญัชี ในเขตนนทบุรี ซ่ึงจากผลการวิจยัพบว่าผูท้  าบญัชี ในเขตนนทบุรีที่มีอายแุตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการเรียนรู้และ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานที่แตกต่างกนัสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ รัฐพล ศรีกตญัญู (2551) ที่ไดศ้ึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของการปฏิบติังานของพนกังาน ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ส านักงานอาคารกลาสเฮ้าส์
รัชดาภิเษก ซ่ึงจากผลการวิจัยพบว่าพนักงานที่มีอายุแตกต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกันและ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชานนท ์อภิชยัณรงค์(2557) ที่ไดศ้ึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
บุคลากร:ศึกษากรณี ส านกัอ  านวยการประจ าศาลอาญา ซ่ึงจากผลการวิจยัพบว่าขา้ราชการศาลยติุธรรมที่มีอายแุตกต่างกนัจะ
มีระดบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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 ดา้นระดับการศึกษา ผลการวิจัยพบว่าบุคลากรของอุทยานแห่งชาติในสังกัดส านักบริหารพื้นท่ีอนุรักษ์ท่ี 5 
(นครศรีธรรมราช) ที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบติังานที่ไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจัยของ 
อภิชญา ศกัดิ์ศรีพยคัฆ ์(2558) ที่ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการท างานของพนักงานชาวไทย
ในอุตสาหกรรมบริการที่ท  างานในประเทศสิงคโปร์ ซ่ึงจากผลการวิจัยพบว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มี
ประสิทธิผลการปฏิบติังานที่ไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ รัฐพล ศรีกตญัญู ( 2551) ที่ไดศ้ึกษาวิจัยเร่ือง 
ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของการปฏิบติังานของพนักงาน ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ส านักงานอาคาร
กลาสเฮา้ส์รัชดาภิเษก ซ่ึงจากผลการวิจัยพบว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบติังานที่ไม่
แตกต่างกนั 
 ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน ผลการวิจยัพบว่าบุคลากรของอุทยานแห่งชาติในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษ์
ที่ 5 (นครศรีธรรมราช) ที่มีดา้นระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบติังานที่ไม่แตกต่างกัน 
สอดคลอ้งกบังานวิจัยของอภิชญา ศกัด์ิศรีพยคัฆ์ (2558) ที่ไดศ้ึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการ
ท างานของพนกังานชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการที่ท  างานในประเทศสิงคโปร์ ซ่ึงจากผลการวิจัยพบว่าพนักงานที่มีดา้น
ระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบติังานที่ไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ สุรพงษ ์
ฉันทพฒัน์พงศ ์(2558) ผลจากการศึกษาวิจยัพบว่าพนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานหรือมีประสบการณ์การท างานที่
แตกต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบติัที่ไม่แตกต่างกนั 
 ด้านบุคลากร ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรของอุทยานแห่งชาติในสังกัดส านักบริหารพื้น ท่ีอนุรักษ์ที่  5 
(นครศรีธรรมราช) ที่มีบุคลากรแตกต่างกนั มีประสิทธิผลการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจัยของ รัฐพล ศรี
กตญัญู (2551) ที่ไดศ้ึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของการปฏิบติังานของพนักงาน ธนาคารธนชาต 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานอาคารกลาสเฮา้ส์รัชดาภิเษก ซ่ึงจากผลการวิจยัพบว่าพนกังานที่มีต  าแหน่งงาน(ประเภท)แตกต่าง
กนั มีประสิทธิผลการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั 
 2.ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 สมมติฐานที่ 1 ความส าเร็จในการท างานมีสหสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรของอุทยาน
แห่งชาติ ในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 5 (นครศรีธรรมราช)  
 สมมติฐานที่ 2 การไดรั้บการยอมรับนับถือมีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ
อุทยานแห่งชาติ ในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 5 (นครศรีธรรมราช)  
 สมมติฐานที่ 3 ลกัษณะงานที่ปฏิบัติมีสหสัมพนัธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรของอุทยาน
แห่งชาติ ในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 5 (นครศรีธรรมราช) 
 สมมติฐานที่ 4 ความรับผิดชอบมีสหสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรของอุทยานแห่งชาติ 
ในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 5 (นครศรีธรรมราช) 
 สมมติฐานที่ 5 ความกา้วหนา้มีสหสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรของอุทยานแห่งชาติ ใน
สังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 5 (นครศรีธรรมราช) 
 สมมติฐานที่ 6 แรงจูงใจในการท างานมีสหสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรของอุทยาน
แห่งชาติ ในสังกดัส านกับริหารพื้นท่ีอนุรักษท่ี์ 5 (นครศรีธรรมราช 
 จากการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรของอุทยานแห่งชาติในสังกดั
ส านักบริหารพื้นท่ีอนุรักษ์ท่ี 5 (นครศรีธรรมราช) จากการศึกษาพบว่าอยู่ในระดบัมากและมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคญั กล่าวคือ บุคลากรที่มีความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการ
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ยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานที่ปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ และแรงจูงใจในการท างานที่ดี จะมีประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานที่ดีดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เฉลิม สุขเจริญ (2557) ที่ไดศ้ึกษาวิจัยเร่ือง 
แรงจูงใจในการท างานกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดัชลบุรี ซ่ึงจากผลการวิจัย
พบว่า แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจังหวดัชลบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก แรงจูงใจในการ
ท างานมีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวดัชลบุรี โดยมีระดับของ
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น พบว่า ความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบและดา้นความกา้วหน้า มีสหสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
บุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชานนท์ อภิชยัณรงค์(2557) ที่ไดศ้ึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจ
กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร:ศึกษากรณี ส านักอ  านวยการประจ าศาลอาญา ซ่ึงจากผลการวิจัยพบว่าผล
การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยติุธรรมในภาพรวมและจากปัจจัยจูงใจและจากปัจจัยอนามยัอยู่ใน
ระดบัมากที่สุด สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กลัยรัตน์ วงศม์าลาสิทธ์ิ(2556) ที่ไดศ้ึกษาวิจัยเร่ืองการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล 
พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร และการจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน : กรณีศึกษา
พนกังานระดบัปฏิบติัการในยา่นธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานครซ่ึงจากผลการวิจยัพบว่าการจูงใจในการท างาน ในดา้นปัจจัย
จูงใจ และด้านปัจจัยค  ้ า จุนส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม 
กรุงเทพมหานคร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิชชุดา เทียนสว่าง (2558) ที่ไดศ้ึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานและลูกจา้งธนาคารออมสิน สาขาในสังกดัเขตล าพูน ซ่ึงจากผลการวิจยัพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจัยค  ้า
จุนในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ยกเว้นด้านค่าตอบแทนมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการท างานมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้มีความเห็นในระดบัมาก ไดแ้ก่ 
ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั,ความส าเร็จในการท างาน, การยอมรับนับถือ, ความรับผิดชอบในงาน, ความกา้วหน้าในการ
ท างาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มลฤดี ทบัพรม (2560) ที่ไดศ้ึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ ซ่ึงจากผลการวิจยัพบว่า 
 1.ระดบัความคิดเห็นปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานที่มีต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
 2.ระดบัความคิดเห็นปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบติังานท่ีมีต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
 3.เม่ือทดสอบสมมติฐานปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน พบว่า ดา้น
ความกา้วหน้าส่วนตวั ดา้นความส าเร็จ ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน และด้านความมั่นคงในงานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

กติตกิรรมประกาศ 
 การค้นควา้อิสระฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดเ้ป็นอย่างดี ดว้ยความอนุเคราะห์ท่ีดีจาก ดร.ปรเมษฐ  บุญน าคีรีกิจ 
อาจารยท์ี่ปรึกษาการคน้ควา้อิสระที่ไดช่้วยเหลือใหค้  าปรึกษา แนะน า ใหค้วามรู้ และตรวจทานแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ท า
ใหผู้ว้ิจยัทราบแนวทางในการท าวิจยัที่ถูกตอ้ง จนกระทัง่งานวิจยัเสร็จสมบูรณ์ 
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 ขอขอบพระคุณ ดร.วศิน  เพชรพงศ์พันธ์ุ อาจารยค์ณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลยัราชภัฏสกลนคร นาย
รังสิมนัตุ ์ กิ่งแกว้ อุปนายกสมาคมธุรกิจท่องเท่ียว จังหวดัภูเก็ต และ นายศรายุทธ  ตนัเถียร หัวหน้าอุทยานแห่งชาติอ่าว
พงังา ผูท้รงคุณวุฒิทั้งสามท่าน ท่ีใหค้  าแนะน าในการปรับปรุงคุณภาพของแบบสอบถามใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน  
 ขอขอบพระคุณ บุคลากรของอุทยานแห่งชาติ ในสังกดัส านักบริหารพื้นท่ีอนุรักษ์ท่ี 5 (นครศรีธรรมราช) ท่ีให้
ความอนุเคราะห์และสละเวลาการท างานที่มีค่าในการตอบแบบสอบถาม 
 ขอขอบพระคุณ เจา้ของผลงานวิชาการทุกท่านที่ปรากฏในบรรณานุกรม ที่เป็นแหลางอา้งอิงและให้ความรู้แก่
ผูว้ิจยัและขอขอบพระคุณเจา้หนา้ที่บณัฑิตวิทยาลยัทุกท่านที่ใหข้อ้มูลที่เป็นประโยชน์ และอ านวยความสะดวกแก่ผูว้ิจยั  
 ขอขอบพระคุณครอบครัวของผูว้ิจยัที่ใหก้ารสนบัสนุนและเป็นก าลงัใจในการค้นควา้อิสระคร้ังน้ี  
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