
 

 

 
 

 

แรงจูงใจและการมีส่วนร่วมที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัตงิาน 
ของบุคลากรวดัเล่งเน่ยยี ่

 
พรรษา ภมรศิลปธรรม1 

ดร.สุรว ีศุนาลยั2 

บทคดัย่อ 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร

วดัเล่งเน่ยยี่ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรวดัเล่งเน่ยยีแ่ละ 3) เพื่อศึกษาการมีส่วนร่วมท่ีมีต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรวดัเล่ง
เน่ยยี ่

วธีิการวจิยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
บุคลากรวดัเล่งเน่ยยี่จ  านวน 388 คน โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Window สถิติท่ีใช้ในการวิจยั 
ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบสมมติฐาน ใช้ค่าสถิติ t-testและค่าสถิติ F-
test(One way ANOVA) เพื่อทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหวา่งตวัแปรและสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สันเพื่อหาความสัมพนัธ์ของตวัแปร 2 ตวัแปร 

ผลการศึกษาพบวา่ระดบัการปฏิบติังานของบุคลากรวดัเล่งเน่ยยี ่ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ แรงจูงใจการมี
ส่วนร่วม และประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมากและแรงจูงใจและการมีส่วนร่วมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อดา้นประสิทธิผลในการปฏิบติังาน อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

 

1. บทน า 
ในยุคปัจจุบนัผูบ้ริหารพบกบัการเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิมมากและต้อง

แกปั้ญหาท่ียุ่งยากซับซ้อนตลอดเวลา ไม่ว่าจะเร่ืองของการแข่งขนัสูง ทั้งในระดบัภูมิภาค ระดบัประเทศ 
ค่าเฉล่ียรวมถึงการเปล่ียนแปลง เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วฒันธรรม และเร่ืองของการส่ือสารเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลาผูบ้ริหารจึงหาหนทางแกปั้ญหาเร่ืองการจดัการท่ีใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์เพื่อ
แสวงหาโอกาสเพื่อเป็นเป็นแรงผลักดันให้กับพนักงานได้มีขวญัและก าลังใจในการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพและผลประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 

                                                           
1นักศึกษาหลักสตูรบริหารธุรกจิมหาบัณฑติ สาขาวิชาการจัดการมหาวิทยาลัยธุรกจิบัณฑติย์ 
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ในส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งสร้างแรงผลกัดนัในการท างานเพื่อตอบรับความตอ้งการของพนกังานใน
องค์กรเพื่อเป็นแรงจูงใจ ซ่ึงมีส่วนประกอบดงัน้ี คือ 1) การดูแลควบคุมงานแบบเอาใจคนงาน 2) การใช้
อ านาจหนา้ท่ี 3) การให้ผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน หรือสามารถตีเป็นค่าของเงินได ้4) ผลตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ี
มิใช่ตวัเงิน (ธงชยั สันติวงษ,์ 2539) 

แรงจูงใจคือ ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายท่ีผูบ้ริหารตั้งเป้าหมายไวใ้ห้พนกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบัได้ปฏิบติั
ตามอย่างมีกฎเกณฑ์และจะไดผ้ลตอบแทนอย่างสมเหตุสมผล และเหตุปัจจยัให้เกิดแรงจูงใจเพื่อเป็นการ
สร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน ซ่ึงพนกังานมีความสามารถในการท างานในส่ิงต่างๆ ไดห้ลายอย่าง
ลว้นแต่มีความแตกต่างกนั แต่พฤติกรรมในความสามารถของพนกังานนั้นจะแสดงออกเพียงบางโอกาส
เท่านั้น ส่ิงท่ีจะผลกัดนัเอาความสามารถออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพนั้นก็คือ แรงจูงใจ ซ่ึงถือวา่เป็นการสร้าง
แรงผลกัดนัความสามารถของพนกังานในการท างานเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จของเป้าหมายขององคก์ร 

ส่ิงส าคญัในการตอบรับของแรงจูงใจนั้นก็คือของการมีส่วนร่วมในการท างาน เพราะมนุษยน์ั้น
อยูค่่าเฉล่ียรวมกนัเป็นกลุ่มสังคม ซ่ึงต่างพึ่งพาอาศยักนัและกนั เพื่อสร้างบทบาทในเร่ืองของภาระหนา้ท่ีตาม
วาระโอกาสท่ีบ่งบอกในหน้าท่ีเป็นส่ิงส าคญั โดยการด าเนินงานตอ้งติดตามระเบียบและความมัน่คงของ
องคก์ร และคอยช่วยเหลือในดา้นของนโยบายทั้งน้ีการมีส่วนร่วมนั้นเป็นตวัช่วยในเร่ืองดา้นความคิดเห็น 
การบริหารจดัการ ค่าเฉล่ียรวมทั้งตลอดการเสียสละเวลาส่วนตวั ในดา้นปัจจยัอ่ืน ๆ ในการด าเนินกิจกรรม 
เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุตามเป้าหมาย (ยพุาพร รูปงาม, 2545) 

การมีส่วนร่วมของบุคลากรจึงมีความส าคญัต่อองค์กร เน่ืองจากบุคลากรเป็นกลุ่มเป้าหมายท่ี
คอยผลกัดนัในการด าเนินกิจการขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงค์ โดยท่ีผูบ้ริหารจะต้องมี
นโยบายและหลกัการบริหารงานให้เป็นศูนยก์ลาง เพื่อเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรและองค์กร 
ผูบ้ริหารและบุคลากร ไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการจดัการบริหารองค์กรเพื่อให้ผลสัมฤทธ์ิในการด าเนินการ
ให้มีความสมบูรณ์ควบคู่ไปกับความเจริญเติบโตขององค์กรให้คงความสมบูรณ์และความส าเร็จเป็น
เป้าหมายต่อไป 

ในส่วนของวดัเล่งเน่ยยี่มีการเรียนการสอนของพระภิกษุสามเณรในมาศึกษาเล่าเรียนในสังกดั
ของโรงเรียนพระปริยติัธรรมซ่ึงรับรองโดยกระทรวงศึกษาธิการอีกทั้ง ยงัเป็นพุทธสถานท่ีมีผูค้นเขา้มา
สักการะและท่องเท่ียว ดงันั้นจึงมีการจดัการรูปแบบการบริหารองคก์ารอยา่งมีรูปแบบ โดยแบ่งการบริหาร
หลักออกมาเป็น 3 ฝ่าย ดังน้ี ด้านบริหารงาน ด้านงานเผยแผ่และด้านสาธารณะประโยชน์ ในรูปแบบ
โครงการบริหารของวดัเล่งเน่ยยี่จะมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนก็ข้ึนอยู่ว่าส่ิงผลกัดนัท่ีผูบ้ริหารคิดสร้างท าให้
บุคลากรในองคก์รเกิดแรงจูงใจในการเขา้ร่วมซ่ึงมีการบริหารงานของวดั 

จากขอ้มูลเบ้ืองตน้ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีศึกษาแรงจูงใจและการมีส่วนร่วมของบุคลากรวดัเล่งเน่ยยี่
เพื่อมาบริหารจดัการโดยให้บุคลากรทั้งในส่วน พระภิกษุสามเณร และฆราวาส ไดเ้กิดแรงจูงใจและการมี
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ส่วนค่าเฉล่ียรวมในการท างานในวดั ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัในการพฒันาในตวับุคลากรในการปฏิบติังานเพื่อให้
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อวดัซ่ึงเป็นหนทางไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของวดัได ้
 

2. วตัถุประสงค์งานวจิัย 
1. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรวดัเล่งเน่ยยี ่จ  าแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคล 
2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวดัเล่งเน่ยยี ่
3. เพื่อศึกษาการมีส่วนร่วมท่ีมีต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรวดัเล่งเน่ยยี ่

 

3. สมมติฐานงานวจิัย 
1. บุคลากรของวดัเล่งเน่ยยีท่ี่มีสถานะต่างกนัมีแรงจูงใจและการมีส่วนร่วมท่ีมีผลต่อประสิทธิผล

การปฏิบติังานของบุคลากรวดัเล่งเน่ยยี ่แตกต่างกนั 
2.บุคลากรของวดัเล่งเน่ยยีท่ี่มีอายุต่างกนัมีแรงจูงใจและการมีส่วนร่วมท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรวดัเล่งเน่ยยี ่แตกต่างกนั 
3.บุคลากรของวดัเล่งเน่ยยี่ท่ีมีต  าแหน่งงานต่างกันมีแรงจูงใจและการมีส่วนร่วมท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรวดัเล่งเน่ยยี ่แตกต่างกนั 
4. แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรวดัเล่งเน่ยยี ่
5. การมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรวดัเล่งเน่ยยี ่

 

4. ขอบเขตการวจิัย 
1. ขอบเขตดา้นประชากร 
ประชากรท่ีใช้ศึกษา ไดแ้ก่ บุคลากรของวดัเล่งเน่ยยี่ จ  านวน 388 รูป/คนเป็นการส ารวจขอ้มูล

ทั้งหมด ซ่ึงประกอบดว้ย พระภิกษุ สามเณร และฆราวาส 
2. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี พื้นท่ีท่ีเก็บขอ้มูล คือ วดัเล่งเน่ยยี ่ 
3. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
ศึกษาแรงจูงใจตามแนวคิดของอดุลย ์กองสัมฤทธ์ิ (2557)การมีส่วนร่วมตามแนวคิดของโชติกา

ระโส (2555)และประสิทธิผลการมีส่วนร่วมในปฏิบติังานของประกาศิตสิริเมโร (2556) ดงัน้ี 
1. ตวัแปรอิสระ  

 1.1 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
  - ความรับผดิชอบ 
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  - ความยอมรับนบัถือและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
  - ความสัมพนัธ์ในการร่วมมือของผูร่้วมงาน 
  - ผลตอบแทน 
 1.2 ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม ประกอบดว้ย 
  - การตดัสินใจ 
  - การด าเนินการ 
  - การประเมินผล 

2. ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 
 - ความตั้งใจ 
 - คุณภาพของงาน 
 - ความรักและผกูพนัต่อวดั 

4. ขอบเขตดา้นเวลา 
 ท าการวจิยัรวบรวมขอ้มูลระหวา่งเดือน กนัยายน – พฤศจิกายน2560 
 

5. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. วดัเล่งเน่ยยี่สามารถออกแบบนโยบายหรือแผนเพื่อสร้างแรงจูงใจและการมีส่วนร่วมเพื่อเพิ่ม

ศกัยภาพในการท างานบริหารกิจการของวดั 
2. ผูบ้ริหารและบุคลากรเกิดความพฒันาในการปฏิบติังานทั้งในดา้นความตั้งใจและการมีส่วน

ร่วม เพื่อใหผ้ลการด าเนินงานของวดัเล่งเน่ยยีมี่ประสิทธิผลสูงสุด 
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6. กรอบแนวความคิด 

 
  

 
 
 
 
   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 
  

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- สถานะ 

- อายุ 
- ต าแหน่งงาน 

 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

- ความตั้งใจ 

- คุณภาพ 

- ความรักและผกูพนัต่อวดั 

แรงจูงใจ 

- ความรับผดิชอบ 

- ความยอมรับนบัถือและความกา้วหนา้             
ในหนา้ท่ีการงาน 

- ความสัมพนัธ์ในการร่วมมือของผูร่้วมงาน 

- ผลตอบแทน 

การมีส่วนร่วม 
- การตดัสินใจ 
- การด าเนินการ 
- การประเมินผล 
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7. วธีิด าเนินการวจัิย 
ผูว้ิจยัสร้างแบบสอบถามโดยใช้แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเป็นแนวทางในการก าหนดค าถามและ

เสนอแบบสอบถามต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งเชิงเน้ือหาของค าถาม (Content Validity) 
หลงัจากนั้นน าแบบสอบถามไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่างจากวดัเล่งเน่ยยี่ จ  านวน 30 รูป/คน เพื่อหาความ
เช่ือมัน่ (Reliability) และด าเนินการเก็บแบบสอบถาม  

ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)
โดยใชค้่าสถิติดงัต่อไปน้ี 

- สถิติเชิงพรรณนาใช้วิเคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคล (สถานะ อายุ ต  าแหน่งงาน) ระดบัของ
แรงจูงใจ การมีส่วนร่วม และประสิทธิผลของการปฏิบติังาน โดยใชร้้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน  

- สถิติเชิงอนุมานใช้ทดสอบสมติฐานดว้ยค่าสถิติt-testและ F-testเพื่อทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉล่ียระหว่างตวัแปรและค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันใช้เพื่อทดสอบ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและการมีส่วนร่วมกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

 
8. สรุปผลการวจิัย 

1) ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นฆราวาส อายุ 20-29 ปี 
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งงานผูป้ฏิบติังาน 

2) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน แสดงจากตารางท่ี 1 พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจโดยรวม (ค่าเฉล่ีย = 
3.98) เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นเรียงตามล าดบั คือ ความรับผดิชอบ (ค่าเฉล่ีย = 4.04) รองลงมาคือ ความยอมรับ
นบัถือและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (ค่าเฉล่ีย = 3.99) และความสัมพนัธ์ในการร่วมมือของผูร่้วมงาน
กบัผลตอบแทน (ค่าเฉล่ีย = 3.95) 
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ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                   
วดัเล่งเน่ยยี ่

แรงจูงใจ  ค่าเฉลีย่ ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับแรงจูงใจ 

- ความรับผิดชอบ 4.04 0.69 มาก 
- ความยอมรับนบัถือและ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

3.99 0.69 มาก 

- ความสัมพนัธ์ในการร่วมมือของ
ผูร่้วมงาน 

3.95 0.70 มาก 

- ผลตอบแทน 3.95 0.70 มาก 
ค่าเฉลีย่รวม 3.98 0.70 มาก 

 
3) การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน แสดงจากตารางท่ี 2 พบวา่ มีระดบัการมีส่วนร่วม โดยรวม 

(ค่าเฉล่ีย = 4.02) เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นเรียงตามล าดบั คือ การตดัสินใจ (ค่าเฉล่ีย = 4.06) รองลงมาคือ การ
ด าเนินการ (ค่าเฉล่ีย = 4.00) และการประเมินผล (ค่าเฉล่ีย = 4.00) 

 
ตารางท่ี 2ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานของบุคลากร

วดัเล่งเน่ยยี ่
การมีส่วนร่วมการปฏิบัติงาน 

 
ค่าเฉลีย่ ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับการมีส่วนร่วม 

- การตดัสินใจ 4.06 0.71 มาก 
- การด าเนินการ 4.00 0.69 มาก 
- การประเมินผล 4.00 0.69 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.02 0.70 มาก 
 

 
4) ประสิทธิผลของการปฏิบติังาน แสดงจากตารางท่ี 3  พบว่า มีระดับประสิทธิผลของการ

ปฏิบติังาน โดยรวม (ค่าเฉล่ีย = 4.11) เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นเรียงตามล าดบั คือ ความรักและผูกพนัต่อวดั 
(ค่าเฉล่ีย = 4.18) รองลงมาคือ คุณภาพ (ค่าเฉล่ีย = 4.16) และความตั้งใจ (ค่าเฉล่ีย = 4.00) 
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ตารางท่ี 3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร
วดัเล่งเน่ยยี ่
 

ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน  
 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับประสิทธิผล
ของการปฏิบัติงาน 

- ความตั้งใจ 4.00 0.68 มาก 
- คุณภาพ 4.16 0.67 มาก 
- ความรักและผกูพนัต่อวดั 4.18 0.68 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.11 0.68 มาก 
 

 
5) เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรวดัเล่งเน่ยยี่จ  าแนกตามสถานะ อายุ และ

ต าแหน่งงาน มีผลการศึกษาดงัน้ี 
- บุคลากรวดับรมราชากาญจนาภิเษกอนุสรณ์ท่ีมีสถานะต่างกนัมีประสิทธิผลของการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 โดยพระ (ค่าเฉล่ีย = 3.94) มีประสิทธิผลของการปฏิบติังานสูงกวา่
ฆราวาส(ค่าเฉล่ีย = 3.74)และเม่ือพิจารณาความแตกต่างของประสิทธิผลของการปฏิบติังานรายดา้น ไดแ้ก่
ความตั้งใจ คุณภาพ และความรักและผกูพนัต่อวดั พบวา่ สถานะต่างกนัมีประสิทธิผลของการปฏิบติังานใน
แต่ละดา้นแตกต่างกนั โดยดา้นความตั้งใจ พบวา่ พระ (ค่าเฉล่ีย = 4.01) มีประสิทธิผลของการปฏิบติังานสูง
กว่าฆราวาส(ค่าเฉล่ีย = 3.90) ด้านความคุณภาพ พบว่า พระ (ค่าเฉล่ีย = 4.38) มีประสิทธิผลของการ
ปฏิบติังานสูงกวา่ฆราวาส (ค่าเฉล่ีย = 3.96) และความรักและผกูพนัต่อวดั พบวา่ ฆราวาส(ค่าเฉล่ีย = 4.24)มี
ประสิทธิผลของการปฏิบติังานสูงกวา่พระ (ค่าเฉล่ีย = 4.13) 

- บุคลากรวดับรมราชากาญจนาภิเษกอนุสรณ์ท่ีมีอายุต่างกนัมีประสิทธิผลของการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05และเม่ือพิจารณาความแตกต่างของประสิทธิผลของการปฏิบติังาน
รายดา้น ไดแ้ก่ ความตั้งใจ คุณภาพ และความรักและผูกพนัต่อวดั พบวา่ อายุต่างกนัมีประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานในแต่ละด้านแตกต่างกัน โดยด้านความตั้ งใจ พบว่า อายุ 40 ปีข้ึนไป (ค่าเฉล่ีย = 3.95) มี
ประสิทธิผลของการปฏิบติังานสูงกวา่อาย ุ20-29 ปี (ค่าเฉล่ีย = 3.92) ดา้นความคุณภาพ พบวา่ อายุ 30-39 ปี 
(ค่าเฉล่ีย = 4.19) มีประสิทธิผลของการปฏิบติังานสูงกวา่อาย ุ40 ปีข้ึนไป(ค่าเฉล่ีย = 4.17) และความรักและ
ผูกพนัต่อวดั พบวา่ อายุต  ่ากวา่ 20 ปี (ค่าเฉล่ีย = 4.25) มีประสิทธิผลของการปฏิบติังานสูงกวา่อายุ 40 ปีข้ึน
ไป(ค่าเฉล่ีย = 4.20) และอายุ40 ปีข้ึนไป(ค่าเฉล่ีย = 4.20)มีประสิทธิผลของการปฏิบติังานสูงกวา่อายุ 20-29 
ปี(ค่าเฉล่ีย = 4.19) 

- บุคลากรวดับรมราชากาญจนาภิเษกอนุสรณ์ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกันมีประสิทธิผลของการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาความแตกต่างของประสิทธิผลของการ
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ปฏิบติังานรายดา้น ไดแ้ก่ ความตั้งใจ คุณภาพ และความรักและผูกพนัต่อวดั พบว่า ต าแหน่งงานต่างกนัมี
ประสิทธิผลของการปฏิบติังานในแต่ละดา้นแตกต่างกนั โดยดา้นความตั้งใจ พบวา่ ผูบ้ริหารงาน (ค่าเฉล่ีย = 
4.22) มีประสิทธิผลของการปฏิบติังานสูงกว่าหัวหน้าหน่วย(ค่าเฉล่ีย = 4.20) ด้านความคุณภาพ พบว่า 
หวัหนา้หน่วย (ค่าเฉล่ีย = 4.14)มีประสิทธิผลของการปฏิบติังานสูงกวา่ผูป้ฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย = 4.10) และ
ความรักและผูกพนัต่อวดั พบว่า ผูป้ฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย = 4.10) มีประสิทธิผลของการปฏิบติังานสูงกว่าผู ้
บริหารงาน (ค่าเฉล่ีย = 4.06)  

6) ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร พบว่า โดยรวม
แรงจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวก (0.24) กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานและด้านผลตอบแทนมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกสูงท่ีสุด (0.27) และหากพิจารณาระหว่างความสัมพนัธ์ท่ีสูงกว่า 0.30 มีดงัน้ี ความ
รับผิดชอบกบัคุณภาพ ความยอมรับนบัถือและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานกบัคุณภาพ ผลตอบแทนกบั
คุณภาพ และความยอมรับนบัถือและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานกบัความรักและผกูพนัต่อวดั 

7) ความสัมพนัธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมกับประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร พบว่า 
โดยรวมการมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์ทางบวก (0.37) กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน เม่ือพิจารณาราย
ดา้นทุกดา้นมีความสัมพนัธ์มากกวา่ 0.30 โดยดา้นการด าเนินการมีความสัมพนัธ์ทางบวกสูงท่ีสุด (0.39) 

 
9. อภิปรายผล 

1) บุคลากรวดัเล่งเน่ยยี่มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากในทุกดา้น โดยมีค่าเฉล่ียระหว่าง 3.95-4.04 
โดยความรับผดิชอบในงานเป็นแรงจูงใจอนัดบัสูงสุด (4.04) แสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรมีแรงจูงใจใกลเ้คียงกนั
ในแต่ละดา้น ทั้งแรงจูงใจภายในท่ีมาจากความรับผดิชอบในงานซ่ึงเกิดจากความรู้สึกใส่ใจและกระตือรือร้น
ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และแรงจูงใจภายนอกท่ีมาจากความยอมรับนบัถือซ่ึงเกิดจากการไดรั้บโอกาสเพื่อ
ความเจริญกา้วหน้าจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานและความไวว้างใจของผูบ้ริหารความสัมพนัธ์ในการ
ร่วมมือของผูร่้วมงานท่ีมาจากการท่ีบุคลากรเห็นว่าหากเกิดปัญหาจะได้รับความสนใจจากผูบ้ริหารและ
ความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน และในเร่ืองของผลตอบแทนบุคลากรเห็นวา่วดัเล่งเน่ยยี่จดัผลตอบแทน
สมเหตุสมผลและมีความยุติธรรม ซ่ึงสอดคล้องกับงานของ เพ็ญศิริ คุ้มคง (2550) ศึกษาแรงจูงใจของ
พนกังานเทศบาลต าบลแหลมฉบงั อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี การศึกษาพบว่า พนกังานเทศบาลต าบล
แหลมฉบัง มีแรงจูงใจใน การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก คือ ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน และดา้นความส าเร็จของงาน ส่วนดา้นท่ีมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง คือ 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการจะเห็นไดว้า่ แรงจูงใจ ประกอบดว้ย ความตั้งใจและความรับผิดชอบท่ีจะท าให้
งานประสบความส าเร็จ การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน ท่ีมีความเช่ือมัน่และไวว้างใจ
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ในการท างาน ความสัมพนัธ์ของคนในหน่วยงานท่ีให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัช่วยเหลือพึ่งพากนั และ
ผลตอบแทนและขวญัก าลงัใจในการท างานโดยมีความมุ่งหวงัในการกา้วหนา้  

2) บุคลากรวดัเล่งเน่ยยีมี่ระดบัการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากในทุกดา้น โดยมี
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.00-4.06 โดยการตดัสินใจเป็นการมีส่วนร่วมอนัดบัสูงสุด (4.06) แสดงให้เห็นวา่บุคลากร
มีส่วนร่วมในการปฏิบติังานใกลเ้คียงกนัในแต่ละดา้น ในดา้นการตดัสินใจ พบวา่ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน
ให้ความเคารพในการตดัสินใจการท างานของบุคลากร ในขณะท่ีในดา้นการด าเนินการพบวา่ บุคลากรเขา้
ร่วมรับฟังแผนและนโยบายท่ีผูบ้ริหารมอบหมายและน าไปปฏิบติัตามดว้ยความเต็มใจ อีกทั้งวดัเล่งเน่ยยี่มี
การด าเนินงานท่ีมีรูปแบบท่ีชัดเจนและสามารถร่วมกันท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในด้านการ
ประเมินผล พบว่า วดัเล่งเน่ยยี่ก  าหนดให้มีการสรุปผลงานต่อผูบ้ริหารเพื่อน าผลมาปรับปรุงแก้ไขการ
ด าเนินงานคร้ังต่อไปให้เกิดปัญหาน้อยลงและบุคลากรให้ความร่วมมือกบัผูบ้ริหารในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจจะเห็นไดว้่าวดัเล่งเย่ยยี่ให้ความส าคญัต่อการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในทุกๆ ดา้น  

3) บุคลากรวดัเล่งเน่ยยี่มีประสิทธิผลของการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมากในทุกดา้น โดยมี
ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.00-4.18 โดยความรักความผูกพนัต่อวดัเป็นประสิทธิผลของการปฏิบติังานอนัดบัสูงสุด 
(4.18) ตามดว้ยคุณภาพของงาน และความตั้งใจในการปฏิบติังานตามล าดบัแมว้่าดา้นความตั้งใจจดัอยูใ่น
ระดบันอ้ยท่ีสุดจาก 3 ดา้น โดยเฉพาะความตั้งใจทุ่มเทเพื่อปฏิบติังานของวดัเล่งเน่ยยีใ่ห้ประสบความส าเร็จ
มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดจากทุกขอ้เน่ืองการท างานของบุคลากรนั้นอยู่ในระดบัสม ่าเสมอและเป้าหมายในการ
กระตุน้ท างานยงัไม่สูงมากนกัจึงท าให้บุคลากรไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีของตนเพื่อให้ตามค าสั่งมากกวา่การท างาน
เพื่อเพิ่มศกัยภาพ 

เม่ือพิจารณาประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรวดัเล่งเน่ยจ าแนกตามสถานะ อายุ และ
ต าแหน่งงานพบว่า ในด้านสถานะ พระมีประสิทธิผลของการปฏิบติังานสูงกว่าฆราวาสในด้านความ
คุณภาพของงานและความตั้งใจในการปฏิบติังาน ในขณะท่ี ฆราวาสมีประสิทธิผลของการปฏิบติังานสูงกวา่
พระในด้านของความความรักและผูกพันต่อวดั ด้านอายุ บุคลากรท่ีมีกลุ่มอายุแตกต่างกันมีระดับ
ประสิทธิผลของการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ใกลเ้คียงกนั โดยมีดา้นความตั้งใจในการปฏิบติัระหวา่ง 3.82-
4.13 ดา้นคุณภาพของงานระหว่าง 4.10-4.27 และดา้นความความรักและความผูกพนัต่อวดัระหว่าง 4.09-
4.25 เป็นท่ีน่าสนใจวา่ กลุ่มอายตุ  ่ากวา่ 20 ปี เป็นกลุ่มท่ีมีระดบัคุณภาพและความความรักและความผกูพนัต่อ
วดัสูงท่ีสุดนอกจากน้ี ดา้นต าแหน่งงาน บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีระดบัประสิทธิผลของการ
ปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ใกลเ้คียงกนั โดยมีดา้นความตั้งใจในการปฏิบติัระหวา่ง 3.98-4.22 ดา้นคุณภาพของ
งานระหว่าง 4.10-4.36 และดา้นความความรักและความผูกพนัต่อวดัระหว่าง 4.06-4.33 เป็นท่ีน่าสนใจวา่ 
กลุ่มผูบ้ริหารเป็นกลุ่มท่ีมีระดบัความตั้งใจในการปฏิบติังานและคุณภาพของงานสูงท่ีสุด ในขณะท่ีกลุ่ม
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ผูป้ฏิบติังานเป็นกลุ่มท่ีมีระดบัความตั้งใจในการปฏิบติังานและคุณภาพของงานต ่าท่ีสุดแต่มีความรักและ
ความผกูพนัสูงท่ีสุด 

4) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีน่าสนใจ มีดงัน้ี ส าหรับ
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ หากตอ้งการใหง้านมีคุณภาพ ตอ้งใหค้วามส าคญัต่อแรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบความ
ยอมรับนบัถือและความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน และผลตอบแทน และหากตอ้งการให้บุคลากรรักและ
ผกูพนัต่อวดั ตอ้งใหค้วามส าคญัต่อความยอมรับนบัถือและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ส่วนปัจจยัการมี
ส่วนร่วม ในทุกๆ ดา้นยกเวน้การประเมินผลมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรทั้ง 3 
ดา้น 
 
10. ข้อเสนอแนะ 

ขอ้เสนอแนะในการศึกษา 
1. แรงจูงใจดา้นผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรวดัเล่ง

เน่ยยี่ แต่เม่ือพิจารณาในประเด็นการสนับสนุนบุคลากรท่ีมีความประพฤติปฏิบติัท่ีดีอย่างเหมาะสมยงัมี
ระดบัความคิดเห็นน้อยกว่าในประเด็นอ่ืนๆ จึงควรสร้างกระบวนการหรือกิจกรรมท่ีแสดงถึงการให้การ
สนบัสนุนบุคลากรท่ีมีความประพฤติปฏิบติั เช่น การยกยอ่งชมเชย  

2. บุคลากรกลุ่มอายตุ  ่ากวา่ 20 ปี เป็นกลุ่มท่ีมีระดบัคุณภาพของงานและความความรักและความ
ผูกพนัต่อวดัสูงท่ีสุด จึงควรวิเคราะห์เพื่อให้ทราบวา่ปัจจยัใดท่ีท าให้บุคลากรในแต่ละกลุ่มช่วงอายุมีความ
ผกูพนั เพื่อท่ีวดัจะส่งเสริมใหปั้จจยัเหล่านั้นมีความเขม้แขง็มากข้ึน 

3. กลุ่มผูบ้ริหารเป็นกลุ่มท่ีมีระดบัความตั้งใจในการปฏิบติังานและคุณภาพของงานสูงท่ีสุด 
ในขณะท่ีกลุ่มผูป้ฏิบติังานเป็นกลุ่มท่ีมีระดบัความตั้งใจในการปฏิบติังานและคุณภาพของงานต ่าท่ีสุดแต่มี
ความรักและความผกูพนัต่อวดัสูงท่ีสุด จึงควรใหค้วามส าคญัต่อกลุ่มผูป้ฏิบติัให้มากข้ึนโดยส่ือสารให้เขา้ใจ
ถึงการพฒันาคุณภาพของงาน และใหก้ารอบรมพฒันาเพิ่มเติมเพื่อพฒันาศกัยภาพในงาน 

ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
- ศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร และน า

ผลมาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรใหมี้คุณภาพใหม้ากยิง่ข้ึน 
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