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บทคัดย่อ 

การศึกษาเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือพรรณนาระดับแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
เปรียบเทียบแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน  และ
ตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน
เทศบาลเมืองบางกรวย โดยใช้แบบสอบถามที่ผ่านการวิเคราะห์ความเชื่อถือได้จากกลุ่มตัวอย่าง 175 คน 
ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิเชิงสัดส่วน ข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้น ามาวิเคราะห์โดยใช้โดยใช้ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การเปรียบเทียบความ
แตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ  ผลจากการวิเคราะห์ พบว่า แรงจูงใจ
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาจากลักษณะของบุคคล พบว่า เฉพาะอายุที่
มีผลท าให้ทัศนะเกี่ยวกับแรงจูงใจและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลนั้น 
ผลปรากฏว่า ปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานมากกว่าปัจจัยจูงใจ โดยตัว
แปรย่อยของปัจจัยค้ าจุนด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมากที่สุด รองลงไปได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน ขณะที่ตัวแปรย่อยของปัจจัยจูงใจที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานมากที่สุด ได้แก่ ความส าเร็จในงาน รองลงไปได้แก่ 
ความก้าวหน้าในงาน ความรับผิดชอบในงาน และลักษณะงาน ตามล าดับ 
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Abstract 

The study aimed to describe the level of motivation and performance 
effectiveness, comparison of motivation and performance effectiveness with different 
personal factors and examine the causal relations between motivation and performance 
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effectiveness of Bangkruai city Municipality officials, through reliability-tested 
questionnaire gathered from 400 participants selected by proportional stratified random 
sampling. Data collected were analyzed via mean, standard deviation t-test, analysis of 
variance, multiple comparison tests, and multiple regression analysis. The findings 
revealed that motivation and performance effectiveness was at high range. Of personal 
characteristics, only age confirmed significantly different perspective both on motivation 
and performance effectiveness. The most influential factor to performance effectiveness 
was hygiene factor and then motivator factor. When analyzing through sub-variables, as 
regards hygiene factor, interpersonal relations caused highest influence and policy and 
administration the second, whereas, with reference to motivator factor, achievement was 
the most significance, then advancement, responsibility and work itself, respectively. 

Key words: Motivation, Performance effectiveness, Motivation factor, Hygiene factor 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในการปฏิบัติงานของเทศบาลเมืองบางกรวยนั้น ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญต่อการพัฒนาใน
ด้านทรัพยากรบุคคลเป็นอันดับแรกๆ เพราะบุคลากรถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจ
ขององค์การให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย อย่างมีประสิทธิผล ปัจจัยส าคัญที่มีส่วนช่วยเสริมสร้างให้
ผู้ปฏิบัติงาน เกิดความพึงพอใจและทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับการปฏิบัติงานของเทศบาลเมืองบางกรวย 
เพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมาย ของเทศบาลที่ก าหนดไว้ใน พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ได้อย่างมี
ประสิทธิผล ก็คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งถือเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะกระตุ้น ผลักดัน ชักจูง
พฤติกรรมของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ด้วยความตั้งใจ 
เต็มใจ กระตือรือร้น น าความรู้และประสบการณ์มาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้ได้มากท่ีสุด มีความภักดี
ต่อองค์การ และอุทิศตนให้กับเทศบาลเมืองบางกรวย 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร จะเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการสร้างขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลกรโดยตรง หากบุคลากร
เกิดความไม่พึงพอใจก็จะเป็นสาเหตุให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานลดลง และในทางตรงกันข้าม 
หากบุคลากรเกิดความพึงพอใจ ก็จะท าให้ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานสูงขึ้นตามไปด้วย สอดคล้องกับ
งานวิจัย อนุสรณ์ ทองส าราญ (2541) องค์การใด ๆ ก็ตามการจะประสบความส าเร็จหรือเจริญก้าวหน้า
ได้ต้อง ประกอบด้วยเงื่อนไขและองค์ประกอบ 2 ประการ คือ ระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพและ
บุคลากรในองค์การนั้นมีความพึงพอใจสูง ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550) ได้กล่าวว่า ผู้บริหาร
จ าเป็นต้องมีการจูงใจบุคลากรในองค์การเพ่ือเป็นการกระตุ้นให้พนักงาน ในองค์การมีก าลังใจมีความ
ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ทั้งนี้ บุคคลที่ได้รับการจูงใจที่เหมาะสมและ
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สอดคล้องกับความต้องการจะท างานอย่างเต็มความสามารถ มุ่งมั่นที่จะให้ผลงานออกมาดีที่สุด ซึ่งจะ
ส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าขององค์การและความส าเร็จของตัวบุคคลด้วย 

ดังนั้นทางผู้วิจัย จึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษาถึงความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงาน เพ่ือน าผลที่ได้จากการศึกษาน าเสนอแก่ผู้เกี่ยวข้อง ประชาชนทั่วไป และผู้ที่สนใจได้
น าไปใช้ในการวางแผน ปรับปรุงพัฒนา และก าหนดทิศทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานเทศบาลเมืองบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่อง รวมทั้ง
เป็นข้อมูลให้กับผู้บริหารน าไปพิจารณาเพ่ือก าหนดทิศทางและเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์มากยิ่งขึ้น 
ตลอดจนสามารถยกระดับคุณภาพการบริหารงานโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชนโดย
แท้จริง 

ค าถามในการวิจัย 

1. แรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานอยู่ในระดับใด 

2. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
หรือไม่ อย่างไร 

3. แรงจูงใจมีความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
เมืองบางกรวยหรือไม่ ในลักษณะใด 

วัตถุประสงคข์องการวิจัย 

1. พรรณนาระดับแรงจูงใจและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองบางกรวย 

2. เปรียบเทียบแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองบางกรวยที่มี
ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน 

3. ตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลเมืองบางกรวย 

ทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลจะประกอบด้วย
ส่วนประกอบส าคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทักษะในการปฏิบัติงาน และการจูงใจเพ่ือโน้มน้าว
บุคคลให้ใช้ความสามารถหรือทักษะในการปฏิบัติงาน (Vroom, 1964, p.10) แรงจูงใจเป็นส่วนหนึ่งในการ
สร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์เกิดจากแรงจูงใจที่ท าให้เกิดความ
ต้องการ และแสดงพฤติกรรมออกมา เมื่อความคาดหวังหรือความต้องการได้รับการตอบสนองจากองค์การ 
ท าให้บุคคลนั้นเกิดความพอใจและจะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ โดยหลักการแล้วองค์การใดก็ตามที่มีปัจจัย เครื่องจูงใจมาก ผู้ปฏิบัติงานก็จะปฏิบัติงานอย่างเต็ม
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ความสามารถอันจะส่งผลให้งานนั้น ๆ ประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย ดังนั้นจึงเห็นได้ว่า แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานมีความส าคัญที่จะจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ (ตรีพร ชุมศรี, 
2548) 

เฮอร์ซเบิร์ก Herzberg (1959)  น าเสนอปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย
ปัจจัย 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน โดยปัจจัยจูงใจ (Motivational factors) จะเป็นสิ่งจูงใจ
ให้ท างานอย่างมีประสิทธิผลและมีผลต่อความพึงพอใจในงานที่ท าประกอบด้วย  1.ความส าเร็จในงาน 
(Achievement) หมายถึง บุคคลสามารถท างานได้ เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดี  มี
ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ และรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น 2. ลักษณะงาน (The Work itself) 
หมายถึง งานที่น่าสนใจมีความสัมพันธ์กับความสามารถ เป็นงานที่ต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์และ
ความท้าทายให้ลงมือท าเพ่ือความส าเร็จของงานหรือเป็นงานที่มีลักษณะท าเสร็จสมบูรณ์ในตัวเอง 3.การ
ยอมรับในงาน (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือนร่วมงาน 
หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้จะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้
ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ 4.ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกต่อ
การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ โดยก าหนดความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจน และมีอิสระใน
การด าเนินการ ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด  5.ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) 
หมายถึง ได้รับการเลื่อนขั้นต าแหน่งให้สูงขึ้น การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม หรือได้รับการ
ฝึกอบรม สามารถน าความรู้ที่เรียนมาไปปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าแก่ตนเอง ส่วนปัจจัยค้ าจุน 
(Hygiene factors) หากไม่มีปัจจัยเหล่านี้จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่ผู้ที่ท างาน ซึ่งจะมีหน้าที่
ป้องกันหรือค้ าจุนไม่ให้บุคคลเกิดท้อถอยไม่อยากท างาน และจะส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานได้ 1. 
นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) นโยบายและวิธีการจัดการของ
องค์การที่มีผลต่อความเจริญเติบโตขององค์การและของพนักงาน การด ารงรักษาและให้ความมั่นคงกับ
บุคลากร ระบบการบริหารงาน 2. เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) หมายถึง ค่าจ้าง เงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ซึ่งพิจารณาได้จากความเหมาะสมหรือไม่เหมาะสมกับงานที่ท า 
พนักงานเก่าหรือพนักงานใหม่ได้เงินไม่แตกต่างกันพอเหมาะพอควร การเลื่อนขั้น การขึ้นเงินเดือนและ
ต าแหน่งช้าเกินไป เป็นผลให้เกิดความไม่พอใจในองค์การ 3.ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal 
relation) หมายถึง ท่าที ความรู้สึกในการติดต่อสื่อสารกัน ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 4.สภาพแวดล้อมการท างาน (Working condition) 
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ  เกี่ยวกับการท างาน บรรยากาศ ท าเลที่ตั้งของที่ท างาน วัสดุ ครุภัณฑ์ที่ใช้อ านวย
ความสะดวกในการท างาน 5.ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
ความมั่นคงของความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ 6.เทคนิคการนิเทศงาน (Technical 
supervision) หมายถึง ความรู้ ความสามารถและวิธีการต่าง ๆ ที่ผู้บังคับบัญชาใช้ในการบริหารงาน 
ตลอดจนความเชี่ยวชาญในเทคนิควิทยาการใหม่ๆ ด้านองค์การและการจัดการ 
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ประสิทธิผล หมายถึง ผลงานที่บรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีองค์การ หน่วยงานได้ตั้งเป้าหมายไว้เพ่ือ
ประโยชน์สูงของของบุคลากรในองค์การ ตลอดจนผู้ที่เก่ียวข้องทุกภาคส่วน ซึ่งเกิดจากการท างานที่ผสาน
ก าลังกัน ให้มีความสอดคล้อง เหนี่ยวน านโยบาย แผนงานต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้มาปฏิบัติตาม โดยมีการ
วัดผลสัมฤทธิ์ของโครงการมาใช้ในการต่อยอดพัฒนาเป็นการท างานเชิงรุกที่มีประสิทธิภาพ ตามระดับ
ของความสามารถในการใช้ความรู้ความเข้าใจ หรือทักษะที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และบรรลุ  
วัตถุประสงค์ของงาน ตามมาตรฐานที่องค์การได้ก าหนดไว้ ภายใต้เงื่อนไขการใช้ทรัพยากรและ  
ระยะเวลาที่มีอยู่อย่างจ ากัด ได้อย่างคุ้มค่าที่สุด (มารวย วิชาญยุทธนากูล, 2560) ประสิทธิผลจะแสดงถึง
ความสามารถในการผลิตและความคุ้มค่าของการลงทุน หมายถึง การใช้ทรัพยากรในการด าเนินการใด ๆ 
ก็ตาม โดยมีสิ่งมุ่งหวังถึงผลส าเร็จและผลส าเร็จที่ได้มา โดยการใช้ทรัพยากรน้อยที่สุดและการด าเนินการ
เป็นไปอย่างประหยัด ไม่ว่าจะเป็นระยะเวลา ทรัพยากร แรงงาน รวมทั้งสิ่งต่าง ๆ ให้เป็นผลส าเร็จและ
ถูกต้อง (มนูญ สมุทรชีวะ, 2558, หน้า 9) 

 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในทัศนะของ Griffin and Moorhead (2001) ประกอบด้วย 1. ผลิต
ภาพของแต่ละบุคคล (Productivity) หมายถึง ความสามารถในการผลิตผลงานตามแผนปฏิบัติงาน เมื่อ
เปรียบเทียบกับใช้ทรัพยากรด้านต่าง ๆ แล้วต้องเกิดความคุ้มค่า ในแง่ของปริมาณและคุณภาพ   2.ผล
การปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึง ศักยภาพของพฤติกรรมของพนักงานให้ปฏิบัติหน้าที่ตามที่
ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ พนักงานมีความเชี่ยวชาญในงานและความพึงพอใจในการออกแบบงาน
ขององค์การที่มีความท้าทาย เพ่ือลดความจ าเจของงาน  3.การขาดงาน (Absenteeism) หมายถึง การ
ไม่ปรากฏตัวของบุคลากรในขณะเวลาที่เขาต้องปฏิบัติงาน มีขาดหายไปชั่วคราวหรือนาน ๆ ครั้ง การ
ขาดงานและพยายามสร้างค าแก้ตัวเพ่ือที่จะขาดงาน  4.การตั้งใจจะลาออก (Turnover) หมายถึง 
ความคิดที่ตั้งใจจะลาออกไปจากองค์การโดยไม่กลับมาท างานต่อไปอีก  5.ทัศนคติของบุคคล 
(Individual attitudes) หมายถึง ความคิดเห็นและเป็นตัวแปรที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลของแต่ละบุคคลที่
มีผลกระทบต่อระดับความพึงพอใจในงานหรือไม่พึงพอใจในงาน ความผูกพันในองค์การ และมีผลต่อการ
มีส่วนร่วมเกี่ยวพันกับองค์การ สิ่งเหล่านี้ เป็นบทบาทที่ส าคัญของพฤติกรรมองค์การ   6.ความเครียด 
(Stress) หมายถึง พฤติกรรม หรือความรู้สึกที่บุคคลสนองตอบต่อสิ่งเร้าทั้งด้านจิตใจ กายภาพและเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญต่อประสิทธิผลขององค์การ ภาวะความเครียดที่เพ่ิมขึ้นนั้นท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้ง
ทางด้านพฤติกรรมองค์การและการปฏิบัติงาน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

1. การเปรียบเทียบความแตกต่างของทัศนะจากปัจจัยส่วนบุคคล 
 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)                   ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

 

 

 

  

แรงจูงใจในการท างาน 

ปัจจัยจูงใจ 
1. ความส าเร็จในงาน 
2. ลักษณะงาน 
3. การยอมรับในงาน 
4. ความก้าวหน้าในงาน 
5. ความรับผดิชอบในงาน 
 

ปัจจัยค้ าจุน 
1. นโยบายและการบริหารงาน 
2. เงินเดือนและผลตอบแทน 
3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
4. สภาพแวดล้อมการท างาน 
5. ความมั่นคงในงาน 
6. เทคนิคการนิเทศงาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- รายได ้
- ประสบการณ์การท างาน 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
เมืองบางกรวย 

1. ผลิตภาพของแต่ละบุคคล  
2. ผลการปฏิบัติงาน  
3. การขาดงาน  
4. การตั้งใจจะลาออก  
5. ทัศนคติของบุคคล  
6. ความเครียด  
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2. การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)                   ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานเทศบาลเมืองบางกรวย จ านวน 175 คน ขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ได้มาจากการ ประมาณค่าสัดส่วนของประชากรจากกลุ่มตัวอย่างกรณีทราบ
จ านวนประชากรที่ศึกษา หลังจากนั้นท าการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิเชิงสัดส่วน (Proportional stratified 
random sampling) ตามสัดส่วนขนาดของกลุ่มประชากร โดยแบ่งประชากรออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 
ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว  เมื่อได้กลุ่มตัวอย่างแล้ว จึงใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 
(Simple random sampling) แบบจับสลาก โดยไม่ใส่รายชื่อที่จับได้กลับคืน เพ่ือให้ได้รายชื่อของ
พนักงานส าหรับเป็นกลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถามในการศึกษาครั้งนี้ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

  หลังจากรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้รับการตอบครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว  ท าการ
ประมวลผลวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ซึ่งแยกการวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้ 

1.สถิติพรรณนา (Descriptive statistics) ส าหรับอธิบายลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างและ
พรรณนา ปัจจัยส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ คือ ความถี่ (Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), และอธิบาย

แรงจูงใจในการท างาน 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ความส าเร็จในงาน 

2. ลักษณะงาน 

3. การยอมรับในงาน 

4. ความก้าวหน้าในงาน 

5. ความรับผดิชอบในงาน 

 

ปัจจัยค้ าจุน 

1. นโยบายและการบริหารงาน 

2. เงินเดือนและผลตอบแทน 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

4. สภาพแวดล้อมการท างาน 

5. ความมั่นคงในงาน 

6. เทคนิคการนิเทศงาน 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
เมืองบางกรวย 

 

1. ผลิตภาพของแต่ละบุคคล  
2. ผลการปฏิบัติงาน  
3. การขาดงาน  
4. การตั้งใจจะลาออก  
5. ทัศนคติของบุคคล  
6. ความเครียด 
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ถึงระดับของแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองบางกรวย  คือ ค่ าเฉลี่ย 
(Mean) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

2. สถิติอนุมาน (Inferential statistics) ใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจ
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองบางกรวย โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
สถิติที่ใช้คือการทดสอบค่าที (t-test) ในกรณีตัวแปรต้นสองกลุ่ม และวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way ANOVA) ในกรณีตัวแปรต้นตั้งแต่สามกลุ่มขึ้นไป เมื่อสรุปผลแล้วพบว่ามีความ
แตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างเป็นส าคัญน้อยที่สุด (Least 
Significant Difference : LSD.) 

3. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม คือ  ระหว่าง
แรงจูงใจกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองบางกรวย เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ด้วย
วิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคุณ (Multiple regression analysis) 

ผลการวิจัย 

ผลการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล
เมืองบางกรวย มีผลการศึกษา ดังนี้ 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบว่า ในภาพรวม ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลเมืองบางกรวย ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน และปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่า พนักงานของเทศบาลเมืองบางกรวยที่มีเพศ ระดับ
การศึกษา รายได้ และอายุงานต่างกัน มีแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่าง
กัน อย่างไรก็ตาม ในส่วนของอายุ ของพนักงานของเทศบาลเมืองบางกรวย พบว่า มีแรงจูงใจและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 พบว่า ปัจจัยค้ าจุน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานมากกว่าปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่วนตัวแปรย่อยของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน นั้น 
พบว่า ด้านความส าเร็จในงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานมากที่สุด รองลงไป
ได้แก่ ความก้าวหน้าในงาน ความรับผิดชอบในงาน และลักษณะงาน ตามล าดับ ส าหรับตัวแปรย่อยของ 
ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานมาก
ที่สุด รองลงไปได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน  
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ข้อเสนอแนะ 

 จากปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ผู้ศึกษาขอเสนอแนะ เพ่ือประโยชน์ต่อ
องค์การ ประกอบด้วยข้อเสนอแนะ 2 ประการ ได้แก่ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและข้อเสนอแนะเชิง
ปฏิบัติ ซึ่งจ าแนกตามปัจจัยที่ควรส่งเสริมและปัจจัยที่ควรปรับปรุง ดังนี้  
 

ปัจจัยท่ีควรส่งเสริม ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ

1. ความส าเร็จในงาน หารือกับฝ่ายที่ เกี่ยวข้องในการก าหนด
นโยบาย แผนงานต่าง ๆ ที่ท าให้งานราบรื่น 
ลุล่วงเสร็จภายในเวลาที่ก าหนด ถึงแม้จะมี
อุปสรรคก็สามารถบริหารจัดการให้ทันเวลา
ตามเป้าหมาย 

ส่งเสริม/สร้างแรงจูงใจให้พนักงาน เช่นการจัด
กิจกรรม การส่งเสริมกระตุ้น ให้พนักงาน
กระตือรือร้นที่อยากจะปฏิบัติงานในหน้าท่ี โดย
ไม่รู้สึกท้อแท้เบื่อหน่าย เพื่อความส าเร็จส่วนตวั
และเพื่อองค์การ 

2. ลักษณะงาน วิเคราะห์ทักษะความสามารถเพื่อจัดท า
แผนงานให้มีความสอดคล้องกับนโยบาย
องค์การและต าแหน่งหน้าที่ตามกรอบงาน
ราชการที่วางไว้โดยไม่ติดขัด 

หั วหน้ า งานจะต้ องคอยก า ชับ  และดูแล
พนักงานให้ท าความเข้าใจในลักษณะงานที่
ได้รับมอบหมายทั้งหน้าที่หลักและหน้าที่รอง
เพื่ อ ส าม า รถที่ จ ะปฏิ บั ติ ง านลุ ล่ ว งหรื อ
ประสานงานกับฝ่ายต่าง ๆ ให้งานไม่ติดขัด 
และออกมามีประสิทธิผลสูงสุด 

3.  ความก้าวหน้าใน
งาน 

ก าหนดนโยบายเพื่อส่งเสริมสนับสนุนให้
พนักงานได้รับการฝึกฝนพัฒนาทักษะเพื่อ
ต าแหน่งที่สูงขึ้น การพิจารณาเลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่งที่มีความเหมาะสมกับผลงาน 
เพื่อความก้าวหน้าในอนาคต 

ติดตามนโยบายในการสร้างความก้าวหน้าใน
งาน เช่น การท าโครงการขึ้นทะเบียนพนักงาน
ที่มีศักยภาพ เพื่อรองรับการเจริญเติบโตในสาย
งาน (Succession planning) ตลอดจนการให้
พนักงานได้หมั่นฝึกฝนพัฒนาตนเองอย่าง
สม่ าเสมอ 

4. ความรับผิดชอบใน
งาน 

ส่งเสริมให้เลือกวิธีการปฏิบัติงานตามหนา้ที่
ความรับผิดชอบ ภายใต้กรอบของระเบียบ 
กฎหมาย เพื่อแสดงความรู้ ความสามารถ
อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน โดยสามารถ
แสดงความคิด เห็นหรือมี ส่ วนในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

สร้างการตระหนักถึงความส าคัญในระบบงาน 
และงานที่ท าว่างานที่ได้รับมอบหมายนั้น มี
ค วามสั มพันธ์ กั บส่ วนงาน ไหนบ้ า ง และ
รับผิดชอบในการปฏิบัติในหน้าท่ีให้ส าเร็จลุล่วง
ด้วยดี 

5.  นโยบายและการ
บริหารงาน 

องค์การก าหนดนโยบายที่มีความเป็น
รูปธรรมและปฏิบัติได้จริง ตามระเบียบ
ข้อบังคับ ที่มีลักษณะที่เหมาะสมเมื่อน ามา
บังคับใช้ท าให้ เกิดความชัดเจนในการ
ท างาน และการบริหารงานมีความเป็น
ธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ  

มีการควบคุมนโยบาย มีความรับผิดชอบ ใน
การติดตามเพื่อให้แผนงานบรรลุวัตถุประสงค์ 
ตลอดจนการศึกษาความเป็นไปได้ ผลกระทบที่
อาจจะเกิดขึ้น เพื่อให้การเกิดประโยชน์สูงสุด
ทั้งในแง่ของพนักงานผู้ปฏิบัติและองค์การ 
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ปัจจัยท่ีควรส่งเสริม ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ

6. ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล 

องค์ ก าร ให้ การสนับสนุ น ใน เรื่ อ งของ
ความสัมพันธ์อันดี การได้รับความช่วยเหลือ
เกื้อกูล การได้รับการให้ค าปรึกษาจาก
หัวหน้างาน แสดงความห่วงใยต่อปัญหาหรือ
ความกังวลใจของพนักงานทั้งในด้านการงาน
และด้านส่วนตัว โดยไม่มีการแบ่งพรรคแบ่ง
พวกและมีความสามัคคีในการท างาน มี
ความสุขในการปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

ผู้บริหารองค์การให้การสนับสนุน ส่งเสริม
ความสัมพันธ์ เช่น การจัดกิจกรรม ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน และหัวหน้างาน เพื่อลด
ช่องว่างในการท างานและท าให้งานราบลื่น 
และลดอุปสรรคต่าง ๆที่อาจเกิดขึ้น 

 

ปัจจัยท่ีควรปรับปรุง 

ปัจจัยท่ีควรปรับปรุง ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ

1. การยอมรับในงาน องค์การสร้างความรู้ความเข้าใจแก่พนักงาน
ในหน้าที่รับผิดชอบ ตลอดจนส่งเสริมให้
พนักงานกล้าคิดกล้าแสดงออกในสิ่งที่ถูกต้อง 
และน าสิ่งที่พนักงานแนะน านั้นไปปรับใช้ให้
องค์การเกิดประโยชน์สูงสุด 

จัดกิจกรรมให้พนักงานได้แสดงออกทาง
ความคิด อย่างเปิดกว้างโดยไม่ปิดกั้น  

2. เงินเดือนและ
ผลตอบแทน 

องค์การมีนโยบายก ากับ/ควบคุม เรื่ อง
เงินเดือนผลตอบแทนให้มีความเหมาะสมกับ
ความยากของงานและปริมาณงานที่ปฏิบัติ
รวมทั้งเหมาะสมกับความรับผิดชอบที่ได้รับ 
การเลื่อนขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสมกบัผล
การปฏิบัติงาน  

ให้ความรู้ความเข้าใจในเงินเดือนและ
ผลตอบแทนท่ีได้รับ รวมถึงการส่งเสริมการ
พัฒนาให้เป็นบุคลากรที่มีความสามารถ
พร้อมที่จะเติบโตไปในต าแหน่งที่มีฐาน
เงินเดือนสูงเพื่อความมั่นคงในอนาคต 

3. สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

องค์การควรมีสิ่งอ านวยความสะดวกและ
เครื่องมือเครื่องใช้ อย่างเพียงพอ มีความ
เหมาะสมกับลักษณะงาน อยู่ในสภาพพร้อม
ใช้งาน ไฟ / แสงสว่างมีความเพียงพอขณะ
ปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน
มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย และพื้นที่ใช้
สอยในองค์การมีความเหมาะสมกับจ านวน
ผู้ปฏิบัติงานและปริมาณงาน มีการจัดที่จอด
รถเพียงพอต่อจ านวนพนักงาน 

หมั่นตรวจสอบสภาพพื้นที่การท างาน เช่น
โต๊ะ เก้าอี้  แสงสว่างให้ เพียงพอไม่เกิด
ผลกระทบกับการท างาน ตลอดจนหมั่น
ส ารวจทัศนีย์ภาพต่าง ๆให้สวยงาม มีความ
เป็นระเบียบเรียบร้อยอยู่เสมอ เพื่อท าให้
เกิดความสุขในการท างาน 

4. ความมั่นคงในงาน องค์การ/หัวหน้างาน ท าความเข้าใจสร้าง
การรับรู้ ถึงระบบงานและความมั่นคง/ความ
ยั่งยืนของอาชีพ พนักงานเทศบาลเมืองบาง
กรวย ให้มีความมั่นใจว่าจะไม่ถูกโยกย้าย
เปลี่ยนแปลงไปปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่น
โดยที่ไม่สมัครใจ ท าให้ชีวิตของพนักงาน มี
ความมั่นคง และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

สร้ างจิตส านึกในการท างานในระบบ
ราชการว่าเป็นงานที่มีความมั่นคงสูง และ
สวัสดิ การที่ ส ามารถดู แลตนเองและ
ครอบครัวในยามเกษียณ ตลอดจนการ
สร้างทัศนคติที่  สร้างให้เกิดแรงจูงใจที่
อยากจะปฏิบั ติ ง านต่ อ ไป ด้ วยความ
ภาคภูมิใจในงานท่ีท า 
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