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บทคัดย่อ  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดับของแรงจูงใจในการท างานและประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน (2) เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ (3) ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการท างานและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี จ านวน 356 ตัวอย่าง 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม และสถิติที่ใช้ในการวิจัย คือ การวิเคราะห์ด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 
 ผลการวิจัยพบว่า (1) ระดับของแรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ และด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานมี
ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน และด้านเวลามีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่
ในระดับมากเช่นกัน (2) เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงานท่ีมีปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีระดับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานที่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ (3) แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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Abstract 
This research aimed to study (1) the level of the work motivation and work efficiency of the operational 

staff of Pak Kret Royal Irrigation Department, Nonthaburi Province, (2) the comparison of the work efficiency of 
these staff according to personal factors, and (3) a relationship between the work motivation and the work 
efficiency of these staff. The sample group used in this research consisted of the operational staff of Pak Kret 
Royal Irrigation Department, Nonthaburi Province, totaling 356 samples. The research instruments used in the 
research were questionnaires, and the statistics used in the research were analysis by percentage, mean, 
standard deviation, as well as structural equation analysis. 

The research results revealed that (1) the overall level of work motivation was high on average. 
Considering each factor, it was found that success in work, acceptance of work, the nature of work performed, 
responsibility, and the promotion of a job position were overall at a high level on average. Meanwhile, the 
overall level of work efficiency of the employees was high on average. Considering each factor, it was found 
that the overall quality of work, quantity of work, and working time were also high on average. (2) Comparing 
the work efficiency of the staff according to personal factors, it was found that differences in the personal factors 
of the staff in terms of gender, age, education levels, and the average monthly income caused differences in 
the level of work efficiency, which met the statistical significance level of 0.0 5 , and (3) the overall motivation 
was positively correlated with the overall work efficiency, which met the statistical significance level of 0.05. 

Keywords: Work Motivation, Work Efficiency, Operational Staff 
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บทน า  

 กรมชลประทานถือเป็นหน่วยงานของภาครัฐทีม่ีหน้าที่ดูแลการจัดการน้ า การจัดเก็บน้ า การควบคุมการส่งน้ า การระบาย
น้ า จัดสรรน้ าไปตามพื้นที่การเกษตรต่าง ๆ ด้านการสาธารณูปโภคหรือการอุตสาหกรรม รวมถึงการป้องกันความเสียหายอันเกิด
จากน้ ากับการคมนาคมทางน้ า ซึ่งอยู่ในเขตกรมชลประทานภายใต้วิสัยทัศน์และพันธกิจของกรมชลประทาน โดยกรมชลประทานได้
มุ่งมั่นพัฒนาและจัดการน้ า เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน พร้อมทั้งมีการปฏิรูประบบการพัฒนาและ
การบริหารจัดการน้ าที่มีประสิทธิภาพและการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมด้วยการสร้างกลไกการบริหารให้องค์กรและ
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ประชาชนมีส่วนร่วมและเสริมสร้างการประสานงานจากทุกฝ่าย เพื่อให้งานพัฒนาและจัดการน้ าให้เกิดประโยชน์สูงสุด (กรม
ชลประทาน, 2560) จึงท าให้กรมชลประทานได้มีการปฏิรูประบบและมีการน าแนวคิดการจัดการแนวใหม่มาปรับใช้ในการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร เพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน และหนึ่งในแนวทางการปฏิรูประบบการจัดการที่
กรมชลประทานน ามาปรับใช้ในองค์กรก็คือการมุ่งเน้นสร้างประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับ
บริบทขององค์กร ซึ่งในมาตรการการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานที่สามารถท าให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อ
ภารกิจในงาน (ณิชกานต์ บรรพต และกมลพร สอนศรี, 2561) รวมถึงการก าหนดเป้าหมายของการบริหารการเปลี่ยนแปลงให้
ประสบความส าเร็จ และสิ่งหนึ่งที่จะควบคู่กับองค์กรและเป็นพลังส าคัญให้การปฏิบัติงานด าเนินงานประสบผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสทิธิภาพนั้น คือ ทรัพยากรมนุษย์อันเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า มีความคิด และมีศักยภาพในตัวเอง มีความ
แตกต่างกันทั้งในด้านความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน (วริษฐ์ ทองจุไร, 2557) จึงท าให้
องค์กรต้องมุ่งเน้นสร้างแรงจูงใจในการท างานที่เป็นปัจจัยส าคัญในการกระตุ้นและช้ีน าให้แต่ละบุคคลเกิดพฤติกรรมหรือการกระท า
ด้วยความตั้งใจและเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างาน เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและน าไปสู่
ความส าเร็จขององค์กรต่อไป (ธัญนันท์ บุญอยู่, 2562) 

ซึ่งจากการศึกษาวิจัยของนิตยา ไชยทองศรี, สุธรรม พงษ์ส าราญ และอิงดร ตั้นพันธ์ (2563) กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจในการ
ท างานเป็นสิ่งส าคัญที่จะก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างานที่เป็นสิ่งกระตุ้น พร้อมกับเสริมแรงสร้างก าลังใจให้แก่บุคคลเพื่อ
ก้าวไปสู่ความส าเร็จในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีขึ้น (ปัญญาพร ฐิติพงศ์ และประสพชัย พสุนนท์, 2559) ส่วน
การศึกษาของ Hendrawijaya (2019) ก็กล่าวว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่เป็นเพศ อายุ และระดับการศึกษาที่ต่างกันจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานและสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการท างานของพนักงานให้สูงขึ้นได้ และท านองเกียว
กันกับการศึกษาของศิรดา เพชรแก้วกุล และเฉลิมพร เย็นเยือก (2563) ที่ว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ด้านต าแหน่งงานและ
รายได้ที่แตกต่างกันจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานต่างกัน ทั้งนี้เนื่องจากภาระหน้าที่ของต าแหน่งงานที่สูงกว่า
จะสามารถบริหารจัดการผู้ใต้บังคับบัญชาให้ช่วยปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ได้มีประสิทธิภาพในการท างานที่มากขึ้นได้เช่นกัน  
นอกจากนี้การศึกษาของ Sirirat & Sawangwong (2020) ก็กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจในการท างานและประสิทธิภาพในการท างานมี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานขององค์กรไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของความ
รับผิดชอบ ค่าจ้าง สภาพในการท างาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ล้วนแต่มีความสัมพันธ์ที่จะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มสูงขึ้นได้ 
เช่นเดียวกับการศึกษาของ Chantaplaboon (2021) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานด้านการยอมรับและให้ความเคารพ การ
ประเมินอย่างยุติธรรม การออกแบบงาน และค่าต่อแทนจะมีความสัมพันธ์ที่ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการที่อายุ
มากท างานได้อย่างเหมาะสม 

ดังนั้นจากประเด็นปัญหาและแนวคิดดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี  เพื่อให้ทราบว่า มีปัจจัย
ใดบ้างที่สร้างประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี และเพื่อ
น าเสนอแก่ผู้บริหารในหน่วยงานต่าง ๆ ที่น ามาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาหน่วยงานอันจะส่งผลดีทั้งในเรื่องของประสิทธิภาพในการ
ท างานและความเจริญก้าวหน้าขององค์กร เพราะการที่พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานย่อมถือเป็นพลังผลักดันและแรงกระตุ้นให้
บุคคลปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมออกมาในทางบวกที่น าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานและบรรลุเป้าหมายที่
หน่วยงานก าหนดได้ 
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วัตถุประสงค์   

 1. เพื่อศึกษาระดับของแรงจูงใจในการท างานและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกรม
ชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัด
นนทบุรี จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี 
สมมติฐานการวิจยั  

ผลจากการทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยสามารถสรุปออกมาได้เป็นสมมติฐานได้ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันจะมี

ปัจจัยประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการที่แตกต่างกัน 
สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกรม

ชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี 
 
กรอบแนวความคิดในการวิจัย  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องข้างต้น ผู้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวความคิดในการวิจัยจากแนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกรม
ชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการสรุปและสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ดังแสดงในภาพที่ 1 
 

 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

แรงจูงใจในการท างาน 
- ความส าเร็จในการท างาน 
- การได้การยอมรับนบัถือ 
- ลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ
- หน้าท่ีความรับผดิชอบ 
- ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน 

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปาก

เกร็ด จังหวัดนนทบุรี 
- คุณภาพงาน 
- ปริมาณงาน 
- เวลา 
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ภาพที ่1 กรอบแนวความคิดในงานวิจัย 
 
วิธีวิจัย  

การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกรม
ชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี ในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม ซึ่งมีล าดับขั้นตอน
ในการศึกษาและมีวิธีด าเนินการวิจัยดังนี้ 

1. ประชากรในการวิจัยครั้งนี้เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี  จ านวนทั้งสิ้น 
3,243 คน ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในวิจัย คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี  จ านวน 356 
คน ผู้วิจัยได้ใช้ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) ที่ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 และความคลาดเคลื่อนที่
ยอมรับได้ร้อยละ 5 จึงท าให้การวิจัยครั้งนี้ได้กลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 356 คน และเมื่อได้กลุ่มตัวอย่างแล้ว ผู้วิจัยได้ด าเนินการสุ่ม
ตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยใช้สูตรการค านวณหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นภูมิด้วยการจัดสรร
จ านวนตัวอย่างตามสัดส่วนกับจ านวนประชากร และเมื่อได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างของแต่ละหน่วยงานแล้ว ผู้วิจัยจึงด าเนินการสุ่ม
ตัวอย่างแบบอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจ าแนกแบบสอบถามตามจ านวนของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละหน่วยงาน 
โดยใช้วิธีการจับสลากเพื่อให้กลุ่มตัวอย่างมีโอกาสถูกเลือกอย่างเท่าเทียมกัน ซึ่งสามารถสรุปการค านวณหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างใน
แต่ละหน่วยงานได้ดังตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี 

หน่วยงาน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ส านักเครื่องจักรกล 2,116 232 
ส านักวิจัยและพัฒนา 275 30 
ส านักชลประทานท่ี 11 852 94 

รวม 3,243 356 
 

2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย การศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี ผู้วิจัยได้พัฒนาเครื่องมือและขั้นตอนในการสร้างแบบสอบถามที่ใช้ในการ
เก็บข้อมูลส าหรับการวิจัย โดยได้รวบรวมข้อมูลที่ได้จากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและน ามาประยุกต์ทั้งนี้ได้แบ่งแบบสอบถาม
แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังต่อไปนี้ 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน ซึ่งเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเพื่อวัดระดับแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งจ าแนกออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ด้านการได้การยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าท่ีงาน มีลักษณะของค าถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มีจ านวนท้ังหมด 22 ข้อ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเพื่อวัดระดับประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งจ าแนกออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน ด้าน
ปริมาณงาน และด้านเวลา มีลักษณะของค าถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มีจ านวนทั้งหมด 14 ข้อ ซึ่ง
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เกณฑ์การให้คะแนนลักษณะของข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าของ Likert (1932) มีเกณฑ์การก าหนดค่าระดับ คือ 
“น้อยที่สุด ให้คะแนน 1 คะแนน” “น้อย ให้คะแนน 2 คะแนน” “ปานกลาง ให้คะแนน 3 คะแนน” “มาก ให้คะแนน 4 คะแนน” 
“มากที่สุด ให้คะแนน 5 คะแนน”  

3. การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการ
เก็บข้อมูลการวิจัย โดยมีขั้นตอนในการด าเนินงาน คือ (1) ศึกษาเอกสาร แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
ประสิทธิภาพในการท างาน และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อน ามาสร้างเป็นนิยามตัวแปรที่ก าหนดตามดัชนีช้ีวัด (2) สร้างแบบสอบถาม
และข้อค าถามให้ครอบคลุมตัวแปรที่ก าหนดตามดัชนีช้ีวัดภายใต้ค าแนะน าของที่ปรึกษา  (3) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปให้ผู้
คุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบคุณภาพความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) รายข้อเพื่อพิจารณาความสอดคล้อบงระหว่าง
ข้อค าถามกับตัวแปรที่ต้องการวัด โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) มากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 มาเป็นข้อค าถามในแบบสอบถาม 
และ (4) น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพจากผู้ทรงคุณวุฒิแล้วเฉพาะข้อที่อยู่ในเกณฑ์มาปรับปรุงและสร้างเป็น
แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ ไปทดลองใช้กับประชากรที่เหลือจากการสุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน เพื่อน ามาตอบวิเคราะห์คุณภาพ
ของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยการหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ซึ่งผลการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาจะะปรากฏดังตารางที ่2 
 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α) 
แรงจูงใจในการท างาน  
    - ความส าเร็จในการท างาน 0.871 
    - การได้การยอมรับนับถือ 0.954 
    - ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 0.960 
    - หน้าท่ีความรับผิดชอบ 0.745 
    - ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 0.701 
ประสิทธิภาพในการท างาน  
    - คุณภาพงาน 0.839 
    - ปริมาณงาน 0.831 
    - เวลา 0.763 

 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล การเก็บรวมรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยโดยมี

ขั้นตอน คือ (1) ขอหนังสือจากส านักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ ถึงหัวหน้าฝ่ายกรมชลประทานปากเกร็ด 
จังหวัดนนทบุรี เพื่อประสานงานในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปาก
เกร็ด จังหวัดนนทบุรี (2) เก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อให้ได้ข้อมูลเป็นไปตามความจริง ซึ่งผู้วิจัยเป็นผู้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งหมด 
และการเก็บรวบรวมข้อมูลกระท าในระหว่างวันที่ 1 มิถุนายน-31 ตุลาคม พ.ศ. 2563 ได้แบบสอบถามจ านวน 356 ฉบับมีอัตรา
ตอบกลับร้อยละ 100 และ (3) ตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามลงรหัส และวิเคราะห์ข้อมูลตามวิธีทางสถิติต่อไป 
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5. การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยใช้สถิติ
วิเคราะห์ข้อมูล คือ (1) การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัด
นนทบุรี ด้วยการแจงแจงค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) (2) การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาระดับของแรงจูงใจ
ในการท างานและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี  ด้วย
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และน าเสนอข้อมูลด้วยตารางประกอบความเรียง อนึ่งการ
แปลความหมายค่าเฉลี่ยมีเกณฑ์การแปลความหมายตามแนวความคิดของ Best (1981) คือ “ค่าเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง  
ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด” ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49  หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก” “ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง ระดับความ
คิดเห็นปานกลาง” “ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อย” และ “ค่าเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง ระดับความคิดเหน็
น้อยที่สุด” (3) การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกรม
ชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี ด้วยการทดสอบค่าเฉลี่ยของประชากร 2 กลุ่มที่ไม่เกี่ยวข้องกัน (Independent Sample) ใช้
การทดสอบค่า t-test เพื่อศึกษาเปรียบเทียบประสทิธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏบิัติการของกรมชลประทานปากเกรด็ 
จังหวัดนนทบุรี จ าแนกตามเพศ และการวิเคราะห์ความแปรปรวนโดยใช้การทดสอบค่า F-test เพื่อศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี จ าแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา และ
รายได้ค่าเฉลี่ยต่อเดือน เมื่อทดสอบด้วยสถิติแล้วปรากฏว่ามีนัยส าคัญทางสถิติจะท าการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
(Post Hoc Comparison) ด้วยวิธีของเซฟเฟ (Scheffe') และ (4) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson s Product Moment Correlation Coefficient) ใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสองตัว
แปรจากข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง 

 
สรุปผลการวิจัย  

1. สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 223 คน คิดเป็นร้อย
ละ 62.64 มีอายุ 20-30 ปี จ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 60.67 ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 174 คน คิดเป็น
ร้อยละ 48.88 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000-15,000 บาท จ านวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 53.37 
 2. สรุปผลการวิเคราะห์ระดับของแรงจูงใจในการท างานและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
กรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี ด้วยค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งปรากฏผลดังตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับของแรงจูงใจในการท างานและประสิทธิภาพในการท างาน 
ตัวแปร/มาตรวัด X  SD ระดับ 

แรงจูงใจในการท างาน 4.11 0.22 มาก 
 ด้านความส าเรจ็ในการท างาน 4.17 0.43 มาก 
 ด้านการได้การยอมรับนับถือ 4.07 0.38 มาก 
 ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ 4.14 0.36 มาก 
 ด้านหน้าท่ีความรับผดิชอบ 4.05 0.32 มาก 
 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ที่การงาน 4.11 0.32 มาก 
ประสิทธิภาพในการท างาน 4.15 0.21 มาก 
 ด้านคุณภาพงาน 4.09 0.24 มาก 
 ด้านปริมาณงาน 4.20 0.32 มาก 
 ด้านเวลา 4.16 0.34 มาก 

 
จากตารางที่ 3 แสดงให้เห็นว่า (1) แรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.22 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมากเรียงตามล าดับ 
คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ด้านการได้การ
ยอมรับนับถือ และด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17, 4.14, 4.11, 4.07 และ 4.05 ตามล าดับ และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.43, 0.36, 0.32, 0.38 และ 0.32 ตามล าดับ และ (2) ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.21 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า พนักงานมีระดับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานอยู่ในระดับมากเรียงตามล าดับ คือ ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านคุณภาพงานมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20, 4.16 และ 4.09 ตามล าดับ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.32, 0.34 และ 0.24 ตามล าดับ 

3. ผลการการวิเคราะห์ตามสมมติฐาน พบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อปีที่ต่างกัน จะมี
ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อท าการทดสอบอายุ ระดับการศึกษา 
และรายได้เฉลี่ยต่อปีแล้วปรากฏว่ามีนัยส าคัญ ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ต่อไป จึงพบว่า (1) พนักงานที่
มีอายุน้อยกว่า 20 ปี มีระดับประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมากกว่าพนักงานท่ีอายุ 20-30 ปี อายุ 31-40 ปี และอายุ 41-50 ปี 
(2) พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีมีระดับประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมากกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีและระดับการศึกษาปรญิญาโทหรอืสูงกว่าปริญญาโท และ (3) พนักงานท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อปีต่ ากว่า 10,000 บาท มีระดับ
ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมมากกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อปี 10,000-15,000 บาท รายได้เฉลี่ยต่อปี 15,001-20,000 
บาท และรายได้เฉลี่ยต่อปี 20,001-30,000 บาท 
 4. ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี ซึ่งปรากฎได้ดังตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิภาพในการท างาน 
ปัจจัย AM RT WI RS AV MT QT QU TI PER 
AM      0.40**     0.32**     0.19**     0.32**     0.77**     0.15**     0.29**     0.83** 0.65** 
RT       0.32**     0.07     0.16**     0.66**     0.04     0.05     0.38** 0.22** 
WI        0.20**     0.04     0.62**     0.04     0.23**     0.52** 0.41** 
RS         0.06     0.46**     0.05     0.14**     0.19** 0.19** 
AV          0.49**     0.05     0.06     0.26** 0.19** 
MT           0.09     0.26**     0.75** 0.57** 
QT            0.22**     0.12* 0.56** 
QU             0.33** 0.76** 
TI          0.75** 
PER           

หมายเหตุ (**มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01) (*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05) (AM หมายถึง ด้านความส าเร็จใน
การท างาน; RT หมายถึง ด้านการได้การยอมรับนับถือ; WI หมายถึง ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ; RS หมายถึง ด้านหน้าที่ความ
รับผิดชอบ; AV หมายถึง ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน; MT หมายถึง แรงจูงใจในการท างานโดยรวม; QT หมายถึง 
ด้านคุณภาพงาน; QU หมายถึง ด้านปริมาณงาน; TI หมายถึง ด้านเวลา; PER หมายถึง ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม) 

 
จากตารางที่ 4 พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กัน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีค่าเท่ากับ 0.57 และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์เป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการท างาน
ด้านความส าเร็จในการท างาน (AM) ด้านการได้การยอมรับนับถือ (RT) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (WI) ด้านหน้าที่ความ
รับผิดชอบ (RS) และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน (AV) มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เช่นกัน (r=0.65, 0.22, 0.41, 0.19 และ 0.19 ตามล าดับ) 
 
อภิปรายผล 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี สามารถแบ่งการอภิปรายผลการวิจัยได้เป็น 3 ประเด็น คือ 

1. จากวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 พบว่า พนักงานมีปัจจัยแรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายด้านไม่ว่าจะเป็นด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้การยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านหน้าที่ความ
รับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกประเด็น ส่วนปัจจัยประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านจะประกอบด้วย ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน 
และด้านเวลามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกประเด็นเช่นกัน ซึ่งแสดงให้เห็นว่า เมื่อหน่วยงานมุ่งเน้นให้เกิดความส าเร็จในการท างาน 
การได้การยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หน้าท่ีความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานในระดับที่สูง
มากขึ้น จะท าให้พนักงานภายในหน่วยงานเกิดการพัฒนางานให้ดีขึ้นและสามารถน าความรู้มาใช้ในการแก้ไขปัญหาให้งานนั้นส าเร็จ
ได้ โดยลักษณะงานที่ปฏิบัติเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพงานท่ีได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถก็จะ
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ช่วยให้เกิดโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่และมีความรู้สึกว่าเป็นบุคคลที่ท าให้หน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้าได้เป็นอย่างดี ซึ่งสอดคล้อง
กับการศึกษาวิจัยของนิตยา ไชยทองศรี, สุธรรม พงษ์ส าราญ และอิงดร ตั้นพันธ์ (2563) ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัท ซัมมิท โอโต บอดี้ อินดัสตรี จ ากัด ในภาพรวม พบว่า ปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
ทุกด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านความส าเร็จใจงาน ด้านลักษณะณะในงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับนับถือ และด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่วนปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานก็เช่นกันมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน อาทิ ด้าน
คุณภาพงาน ด้านปริมาณ ด้านเวลา ด้านผลิตภาพ และด้านค่าใช้จ่าย ซึ่งมีความสอดคล้องกันและแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยจูงใจในการ
ท างานก็เป็นสิ่งส าคัญที่จะก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างานทีเ่ป็นสิ่งกระตุ้น พร้อมกับเสริมแรงสร้างก าลังใจแก่บุคคลเพื่อก้าว
ไปสู่ความส าเร็จในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีขึ้น (ปัญญาพร ฐิติพงศ์ และประสพชัย พสุนนท์, 2559) 

2. จากวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 พบว่า เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
พบว่า พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีระดับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานท่ีแตกต่างกัน ซึ่งแสดงให้เห็นว่า การที่จะสามารถสร้างประสทิธิภาพในการท างานให้ตรงตามเป้าหมาย และงาน
ออกมามีคุณภาพดี นั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องคัดสรรพนักงานเข้ามาปฏิบัติงา โดยต้องค านึงถึงปัจจัยส่วนบุคคลที่เกี่ยวกับเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน เพื่อให้พนักงานสามารถสร้างคุณภาพของงานให้เป็นไปตามมาตรฐานและอยู่ในเกณฑ์
พิกัดที่ยอมรับได้ ตลอดจนมีผลงานท่ีปฏิบัติได้ครบตามที่หน่วยงานต้องการและสามารถเรียนรู้งานใหม่ได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งสอดคล้อง
กับการศึกษาของ Hendrawijaya (2019) ที่ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่เป็นเพศ อายุ และระดับการศึกษาที่ต่ างกันจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานและสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการท างานของพนักงานให้สูงขึ้นได้ และสอดคล้องกับ
การศึกษาของศิรดา เพชรแก้วกุล และเฉลิมพร เย็นเยือก (2563) ที่ว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ด้านต าแหน่งงานและรายได้ที่
แตกต่างกันจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) กรณีศึกษาท่าอากาศยาน
นานาชาติดอนเมืองต่างกัน ทั้งนี้เนื่องจากภาระหน้าที่ของต าแหน่งที่สูงกว่าจะสามารถบริหารจัดการผู้ใต้บังคับบัญชาให้ช่วย
ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ได้มีประสิทธิภาพในการท างานท่ีมากขึ้นได้เช่นกัน 

3. จากวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 พบว่า ความ สัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี ซึ่งแสดงให้เห็นว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานจะเป็น
กระบวนการการกระตุ้นหรือแรงขับที่อยู่ภายในตัวของบุคคลที่ก่อให้เกิดการแสดงพฤติกรรมหรือเกิดความมานะพยายามที่จะบรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ด้วยความเต็มใจของบุคคลนั้น โดยการแสดงออกของพฤติกรรมจะเป็นไปอย่างมีทิศทาง เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Sirirat & Sawangwong (2020) พบว่า ปัจจัยจูงใจในการท างานและ
ประสิทธิภาพในการท างานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานขององค์กรไม่
ว่าจะเป็นในเรื่องของความรับผิดชอบ ค่าจ้าง สภาพในการท างาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ล้วนแต่มีความสัมพันธ์ที่จะท าให้ประสิทธิภาพใน
การท างานเพิ่มสูงขึ้นได้เช่นกัน เช่นเดียวกับการศึกษาของ Chantaplaboon (2021) พบวา่ แรงจูงใจในการท างานด้านการยอมรับ
และให้ความเคารพ การประเมินอย่างยุติธรรม การออกแบบงาน และค่าต่อแทนจะมีความสัมพันธ์ที่ท าให้ประสิทธิภาพในการ
ท างานของข้าราชการที่อายุมากท างานได้อย่างเหมาะสม 
 
ข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของกรม
ชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี มีประเด็นข้อเสนอแนะดังนี้ 
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1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1.1 หน่วยงานควรมีนโยบายอย่างเป็นรูปธรรมให้ชัดเจนด้วยการส่งเสริมให้พนักงานระดับปฏิบัติการได้รับความรู้

เพิ่มเติม โดยการให้มีการฝึกอบรม สัมมนา เพื่อพัฒนาความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานท่ีน าไปสู่ผลส าเร็จในการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น 
 1.2 หน่วยงานควรเปิดโอกาสให้พนักงานมีการพัฒนาศักยภาพได้อย่างอิสระ โดยมอบหมายให้อ านาจในการตัดสินใจ

ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ เพื่อให้พนักงานเกิดการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 1.3 หน่วยงานควรมีการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ เพื่อให้พนักงาน

ได้แสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานและได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการปรับหรือโยกย้ายต าแหน่งที่เหมาะสม 
2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

 2.1 ในการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาเกี่ยวกับบแนวทางการพัฒนาในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ของกรมชลประทานปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี  
 2.2 ในการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาเพิ่มเติมให้หลากหลายมากข้ึน เพื่อจะได้ข้อมูลครบทุกลักษณะของแต่ละหน่วยงาน 
เพื่อจะได้น าข้อมูลมาปรับใช้ในลักษณะของแต่ละหน่วยงานต่อไป 
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