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บทคัดย่อ 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3 
2) เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3 3) เพื่อศึกษาปัจจัย
สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3 4) เพื่อเสนอแนะ
แนวทางการพัฒนา แรงจูงใจและสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กปภ.ข.3 การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงาน กปภ.ข.3 จ านวน 125 คน 
และก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 110 คน 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และ การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า 
1) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3 โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านเวลาท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน 
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านคุณภาพของงาน 2) ปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กปภ.ข.3 ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิ ติ 0.05 ได้แก่  ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบั ติ  รองลงมา คือ  
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ,ด้านชีวิตส่วนตัว,และด้านการบังคับบัญชา 3) ปัจจัยสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3 ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ 
มีจิตสาธารณะ ด้านยึดมั่นคุณภาพ 4) ผู้บริหารควรพิจารณาความส าคัญของปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยสมรรถนะหลัก
ในการปฏิบัติงาน และบริหารปัจจัยเพื่อใช้เป็นตัวกระตุ้นให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 
ค าส าคัญ: ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน, ปัจจัยแรงจูงใจ, ปัจจัยสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน, พนักงานการ

ประปาส่วนภูมิภาคเขต 3 
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Abstract 
The objective of this study were to: 1) to study level of performance efficiency of Employees 

of  PWA Region 3 .  2 )  to study motivation factors affecting performance efficiency of Employees of 
PWA Region 3  3) to study core competency factors affecting performance efficiency of Employees of 
PWA Region 3 4 )  to offer guidelines to develop motivation and core competency to improve 
performance efficiency of Employees of PWA Region 3. This study was a survey research. Population 
was 125  Employees of PWA Region 3 and Specified samples by table of Krejcie & Morgan into 110 
samples. The data was collected by using a questionnaire and was analyzed by using frequency, 
percentage, mean, standard deviation, Pearson's correlation and multiple linear regression.The 
resulted of this study were:  1 )  an overall image of Performance Efficiency of Employees of PWA 
Region 3 was at high level. When considering each aspect, the operational time was at the highest 
level, followed by the quality of work. 2 )  Motivation factors affecting performance efficiency of 
Employees of PWA Region 3 were work itself ,followed by achievement ,personal life and supervision 
with statistically significant at .05 level. 3) Core competency factors affecting performance efficiency 
of Employees of PWA Region 3 were public perception followed by hold the quality with statistically 
significant at .05 level.  4) The executive should consider importance of motivation factors  and core 
competency factors and administrate them for use to encourage the employee performance 
efficiency 
 
Keywords: Performance Efficiency, Motivation factors, Core competency factors, Employees of 

PWA Region 3 
 
บทน า 

ในการบริหารองค์กรจ าเป็นท่ีต้องมีทรัพยากรส าหรับการบริหาร คือ มนุษย์ เงิน วัสดุและเครื่องมือ  
และการจัดการท่ีดีและเพียงพอ เพื่อน ามาใช้ในกระบวนการบริหารให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ โดย
มนุษย์ เป็นทรัพยากรท่ีส าคัญและมีผลต่อการบรรลุเป้าหมายและประสิทธิภาพของการด าเนินงานขององค์กร  
เป็นอย่างมาก เพราะบุคลากรท่ีสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพย่อมท าให้องค์กรประสบ
ผลส าเร็จตามไปด้วย  โดย McClelland กล่าวว่าบุคคลท่ีสามารถปฏิบัติงานดีมีเหตุมาจากคุณลักษณะท่ีซ่อนอยู่
ภายในแต่ละบุคคล ซึ่งผลักดันให้บุคคลปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และมีผลงานท่ีโดดเด่นกว่าบุคคลอื่น  
ซึ่งคุณลักษณะดังกล่าวเรียกว่า สมรรถนะ  (McClelland 1973 อ้างถึงในส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล
เรือน ,2548 ,น.1) และ Herzberg ได้กล่าวว่าแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร  
ซึ่งธรรมชาติของมนุษย์เมื่อได้รับการตอบสนองท่ีตรงกับความต้องการก็จะท าให้เกิดความพึงพอใจและแสดง
พฤติกรรมในเชิงบวก ดังนั้นการบริหารองค์กรให้ประสบผลส าเร็จจึงต้องมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีสมรรถนะท่ีจ าเป็นใน
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วารสารรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ปีที่ 4 ฉบับที่ 3 กันยายน-ธันวาคม 2564   

การด าเนินงานตามภารกิจ และมีการสร้างแรงจูงใจอย่างเหมาะสม  ซึ่งจะท าให้บุคลากรยินดีปฏิบัติงานอย่าง  
เต็มความสามารถ ท าให้งานส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  และน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนด (Herzberg, 
1959 อ้างถึงใน สุทธินันท์ บุญเรือง, 2561) 

การประปาส่วนภูมิภาคเขต 3 (กปภ.ข.3) เป็นหน่วยงานระดับเขตของการประปาส่วนภูมิภาค (กปภ.) 
มีหน้าท่ีให้บริการสาธารณูปโภคด้านน้ าประปาในพื้นท่ีรับผิดชอบ 8 จังหวัด ได้แก่ กาญจนบุรี สุพรรณบุรี ราชบุรี 
เพชรบุรี ประจวบคีรีขันธ์ นครปฐม สมุทรสาคร และสมุทรสงคราม โดย กปภ .ข.3 ถือได้ว่าเป็น กปภ. เขตท่ีมี
ความส าคัญต่อ กปภ. เป็นอย่างมาก เนื่องจากในพื้นท่ีให้บริการส่วนใหญ่เป็นเมืองท่ีมีความเจริญ เป็นแหล่งธุรกิจ 
แหล่งท่องเท่ียว แหล่งอุตสาหกรรมซึ่งสร้างรายได้ให้กับ กปภ. เป็นอย่างมาก ในขณะเดียวกันก็เป็น กปภ. เขตท่ีมี
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานท่ีค่อนข้างสูง เนื่องจากมี กปภ . สาขาท่ีรับซื้อน้ าจากบริษัทเอกชนหลายแห่ง รวมท้ัง
ปริมาณน้ าสูญเสียของ กปภ. สาขาขนาดใหญ่ท่ีสูงกว่าเป้าหมาย โดยในช่วงหลายปีท่ีผ่านมา กปภ.ข.3 มีผลการ
ด าเนินงาน (EBIDA) ไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด ซึ่งส่งผลกระทบต่อผลการด าเนินงานในภาพรวมของ กปภ.
เป็นอย่างมาก รายละเอียดตามตารางท่ี 1 (การประปาส่วนภูมิภาคเขต 3, 2564)  

ตารางที่ 1 รายงานผลการด าเนินงาน กปภ.ข.3 ประจ าปีพ.ศ. 2560-2562 

ปีพ.ศ. 
   EBIDA  
  (ล้านบาท) 

    เป้าหมาย  
   (ล้านบาท) 

      ผลต่าง   
    (ล้านบาท) 

    ร้อยละ 

2560 -478.17 -321.00 -157.17 48.96 
2561 -643.52 -466.00 -177.52 38.09 
2562 -742.49 -659.00 -83.49 12.67 

 
ตามตารางท่ี 1 พบว่าการด าเนินงานของ กปภ.ข.3 ยังมีประสิทธิภาพไม่เพียงพอ ดังนั้น กปภ .ข.3 

จึงมุ่งมั่นท่ีจะปรับปรุง และพัฒนาการด าเนินงานให้ดียิ่งขึ้น ด้วยการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน ประกอบด้วย การท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามปริมาณงานท่ีก าหนด ได้ผลงานท่ีมี
คุณภาพ บริหารเวลาในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม พร้อมกับบริหารค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงานได้อย่างประหยัด 
และคุ้มค่า ซึ่งจะส่งผลให้ผลการด าเนินงานขององค์กรดีขึ้นตามไปด้วย  ซึ่งการจะท าให้พนักงานปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จ าเป็นต้องให้พนักงานได้รับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับท่ี กปภ.
คาดหวัง และมีการสร้างแรงจูงใจท่ีเพียงพอ ดังท่ีได้กล่าวไว้แล้วตอนต้น   

โดย กปภ.ข.3 ได้ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ตามตัวชี้วัดและเป้าหมายท่ีก าหนด
อย่างต่อเนื่อง ในปีพ.ศ.2562 ตามรายงานผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (การประปาส่วนภูมิภาคเขต 3, 2564) 
พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับท่ีดีถึงดีมากคิดเป็นร้อยละ 86.68 แต่ยังมีพนักงานอีกส่วน
หนึ่งคิดเป็นร้อยละ 13.32 มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาตรฐานและต่ ากว่ามาตรฐาน ท่ีต้องได้รับการพัฒนาให้
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้ผลการด าเนินงานขององค์กรดีขึ้นตามไปด้วย ดังนั้น กปภ.ข.3 
จึงต้องทบทวนและปรับปรุงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กร โดยพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานในระดับ
มาตรฐานและต่ ากว่ามาตรฐานนั้น ควรสนับสนุนให้ได้รับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน และสร้างแรงจูงใจ
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เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ส าหรับพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานในระดับดีถึงดีมากอยู่แล้วนั้น 
ก็ต้องสนับสนุนให้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มีการสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาผลการปฏิบัติงานท่ีดีอยู่แล้วให้มั่นคง
ต่อไป โดยการพัฒนาสมรรถนะและสร้างแรงจูงใจให้ประสบผลส าเร็จ จ าเป็นจะต้องรู้ถึงความส าคัญของปัจจัยท่ีเป็น
องค์ประกอบของการปฏิบัติงานท้ังเรื่องของเงินเดือน ค่าตอบแทน ลักษณะของงาน ลักษณะขององค์กร ลักษณะ
ส่วนบุคคลของพนักงาน และสมรรถนะหลักของกปภ.ท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคนให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร ได้แก่ มุ่งคุณธรรม ยึดมั่นคุณภาพ มีจิตสาธารณะ ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานท่ีแตกต่างกัน เพื่อน าไปวางแผนการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานและสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานได้
อย่างเหมาะสม 

ดังนั้นผู้ศึกษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ .ข.3  
โดยศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และปัจจัย
สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อน าผลการศึกษาไปปรับปรุง 
พัฒนาการท างานท่ีรับผิดชอบ และน าเสนอผู้บังคับบัญชาเพื่อน าไปใช้ก าหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ต่อไป 
 
วัตถุประสงคก์ารวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3 
2. เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3 
3. เพื่อศึกษาปัจจัยสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กปภ.ข.3 
4. เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจและสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3 
 
สมมติฐานการศึกษา               
 1. ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3  

2. ปัจจัยสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานส่งผลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3  
 
การทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
Perterson & Plowman ได้ให้ความหมายท่ัวไปของประสิทธิภาพ ว่าหมายถึง คุณภาพของการมี

ประสิทธิผลและความสามารถในการผลิต และในการด าเนินงานทางธุรกิจท่ีเกิดประสิทธิภาพสูงสุดก็คือ การผลิต
สินค้าหรือบริการให้ได้ปริมาณและคุณภาพตามท่ีก าหนด โดยใช้ต้นทุนน้อยท่ีสุด สอดคล้องกับสถานการณ์และภาระ
ทางการเงินท่ีมีอยู่ โดยสรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไว้ 4 ข้อ ดังนี้ 1. คุณภาพของงาน คือ 
ผลงานท่ีมีความถูกต้องได้มาตรฐาน เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพึงพอใจต่อผู้รับบริการ 2. ปริมาณงาน 
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คือ ผลงานท่ีปฏิบัติได้มีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงาน หรือเป้าหมายขององค์กร 3. เวลา คือ เวลาท่ี
ใช้ในการด าเนินงานจะต้องถูกต้องตามมาตรฐาน สอดคล้องกับปริมาณงาน 4 .ค่าใช้จ่าย คือ ค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินงานจะต้องสอดคล้องกับปริมาณงานและวิธีการ (Perterson & Plowman, 1989 อ้างถึงใน สุทธินันท์ 
บุญเรือง, 2561) 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
Herzberg นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน ได้เสนอทฤษฎี Motivator-Hygiene  โดยแบ่งประเภท ปัจจัยท่ีกระตุ้น

ให้คนขยันท างานมากขึ้น เป็น 2 ประเภท คือ ปัจจัยสุขวิทยาหรือปัจจัยค้ าจุน (hygiene Factors) ประกอบด้วย
ปัจจัย 5 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การได้รับการยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และความรับผิดชอบ และปัจจัยจูงใจ (motivation factors)  ประกอบด้วยปัจจัย 8 ด้าน 
ได้แก่ ได้แก่  เงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความมั่นคงในอาชีพ สภาพการปฏิบัติงาน การบังคับบัญชา 
นโยบายและการบริหารงานขององค์กร ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ชีวิตส่วนตัว และต าแหน่งงาน โดยสรุปว่า 
ปัจจัยจูงใจซึ่งเป็นเรื่องของปัจจัยภายในความรู้สึกของมนุษย์เท่านั้น ท่ีสามารถสร้างความพอใจในงานให้กับคนงาน
ได้ ส่วนปัจจัยค้ าจุนซึ่งเป็นปัจจัยภายนอกของคนงาน นั้นไม่สามารถท าให้คนงานพอใจในงานได้ เพียงแต่ว่าคนงานท่ี
ได้รับการสนองตอบในส่วนของปัจจัยค้ าจุนแล้ว ก็สามารถรับประกันได้ว่าจะไม่เกิดความไม่พอใจในงาน ส่วนการท า
ให้คนงานพอใจในงานนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยจูงใจมิได้ขึ้นอยู่กับปัจจัยสุขวิทยาหรือปัจจัยค้ าจุนเลย (Herzberg, 1959 
อ้างถึงใน พิทยา บวรวัฒนา, 2558)  

แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
McClelland นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน กล่าวว่า บุคคลท่ีสามารถปฏิบัติงานดีมีเหตุมาจากคุณลักษณะท่ี

ซ่อนอยู่ภายในแต่ละบุคคล ซึ่งผลักดันให้บุคคลปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และมีผลงานท่ีโดดเด่นกว่าบุคคลอื่น 
ซึ่งคุณลักษณะดังกล่าวเรียกว่า สมรรถนะ ประกอบด้วย 1) ความรู้ 2) ทักษะ 3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 
4) บุคลิกลักษณะของบุคคล และ 5) แรงจูงใจ (McClelland, 1973 อ้างถึงในคณะท างานโครงการสมรรถนะ, 
2548) 

ข้อมูลของการประปาส่วนภูมิภาคเขต 3 
การประปาส่วนภูมิภาคเขต 3 (กปภ.ข.3) เป็นหน่วยงานในสังกัดของการประปาส่วนภูมิภาค ส านักงาน

ต้ังอยู่ท่ีเลขท่ี 128 หมู่ 3 ถนนแสงชูโต ต าบลท่าผา อ าเภอบ้านโป่ง จังหวัดราชบุรี มีหน้าท่ีก ากับดูแลและรับผิดชอบ
ในการด าเนินงานของกปภ.สาขา จัดท าแผนงานและแผนการลงทุนของกปภ.เขต โครงการก่อสร้างระบบประปา 
โครงการลดน้ าสูญเสีย โครงการจัดหาแหล่งน้ า โครงการขยายเขตจ าหน่ายน้ า รวมถึงบริหารจัดการงานด้านบัญชี 
การเงิน งานบุคคล กฎหมาย และประชาสัมพันธ์ โดยมีพนักงานจ านวน 125 คน และมีผู้ใช้น้ าในพื้นท่ีให้บริการ
จ านวน 550,478 ราย (การประปาส่วนภูมิภาคเขต 3, 2564) 
   
กรอบแนวคิด 

ในการศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3  ผู้ศึกษาได้
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง โดยประยุกต์ใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮอร์ซเบิร์ก ท้ังปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยจูงใจ 
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เนื่องจากผู้ศึกษาเห็นว่าท้ังสองปัจจัยมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3 และใช้
สมรรถนะหลักของการประปาส่วนภูมิภาค มาก าหนดเป็นตัวแปรอิสระ และใช้แนวคิดเรื่องประสิทธิภาพของ 
Peterson and Plowman (1989) และการด าเนินงานของการประปาส่วนภูมิภาค มาก าหนดเป็นตัวแปรตาม  
ในกรอบแนวคิดของการศึกษา ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การศึกษาค้นคว้าอิสระครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ แบบงานวิจัยเชิงส ารวจ ประชากรในการศึกษา 

ได้แก่ พนักงานในสังกัด กปภ.ข.3 จ านวนท้ังส้ิน 125 คน ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ
เครจซี่และมอร์แกน ได้จ านวนท้ังส้ิน 110 คน ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95 % และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเป็นระบบ 
เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม โดยตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามด้วยการตรวจสอบความเท่ียงตรง
เชิงเนื้อหา โดยให้ผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบ และน าผลไปค านวณค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ซึ่งผล
การค านวณทุกข้อค าถามได้ค่า IOC ≥ 0.5 และท าการตรวจสอบค่าความเช่ือมั่น  ด้วยการทดลองใช้กับกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 31 คน และน าผลการทดลองใช้ไปวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นด้วยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1. ปริมาณงาน 

2. คุณภาพของงาน 

3. เวลาท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน 

4. ค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงาน 

5. การด าเนินงานของการ 
ประปาส่วนภูมิภาค 

ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยค  าจุน  
1.เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการ  
2.ความมั่นคงในอาชีพ  
3.สภาพการปฏิบัติงาน  
4.การบังคับบัญชา  
5.นโยบายและการบริหารงานขององค์กร   
6.ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน  
7.ชีวิตส่วนตัว 

8.ต าแหน่งงาน 

ปัจจัยจูงใจ    
1.ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
2.ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
3.การได้รับการยอมรับนับถือ  
4.ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
5.ความรับผิดชอบ  

ปัจจัยสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน 

1.มุ่งคุณธรรม  
2.ยึดมั่นคุณภาพ 

3.มีจิตสาธารณะ 
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ครอนบาค ได้ค่าความเช่ือมั่นท้ังฉบับเท่ากับ 0.988 และได้ค่าความเช่ือมั่นในแต่ละข้อมากกว่า 0.7 จากนั้นจึงน า
แบบสอบถามไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูล โดยรวบรวมแบบสอบถามคืนได้ท้ังหมด 104 ฉบับ และท าการวิเคราะห์
ข้อมูล โดยข้อมูลสถานภาพท่ัวไปใช้การแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ  ข้อมูลระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ใช้ค่าเฉล่ีย (x̄) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ ข้อมูลปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  และท าการทดสอบสมมติฐาน ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น 
แบบพหุคูณ  
 
ผลการวิจัย 

ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 70.20 มีอายุระหว่าง  
31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.20 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 60.60 ปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
ช่างโยธา คิดเป็นร้อยละ 23.10  มีระยะเวลาในการท างาน ระหว่าง 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.70 

วัตถุประสงค์ท่ี 1 ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3  โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̄ =3.97)  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านเวลาท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ีย

มากท่ีสุด (x̄ =4.05) รองลงมาคือด้านคุณภาพของงาน (x̄ =4.04 ) และด้านการด าเนินงานของการประปา 

ส่วนภูมิภาค มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด  (x̄ =3.82 ) ดังแสดงในตารางท่ี 2 

 
ตารางที่ 2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3   

  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (x̄) S.D. ระดับความคิดเห็น 

1 ด้านปริมาณงาน 4.01 0.56 มาก 
2 ด้านคุณภาพของงาน 4.04 0.56 มาก 
3 ด้านเวลาท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน  4.05 0.60 มาก 
4 ด้านค่าใช้จ่ายที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 3.91 0.59 มาก 
5 ด้านการด าเนินงานของการประปาส่วนภูมิภาค 3.82 0.65 มาก 
  โดยภาพรวม 3.97 0.54 มาก 

 
วัตถุประสงค์ที่ 2 ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3 

พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกตัวแปร มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในทิศทาง
เดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  เมื่อพิจารณาตัวแปรของปัจจัยค้ าจุน,ปัจจัยจูงใจ พบว่า 

ปัจจัยค้ าจุนด้านชีวิตส่วนตัวและด้านต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับสูง (r=0.721,0.703 ตามล าดับ) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และด้าน
นโยบายและการบริหารงานขององค์กร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ด้านความมั่นคงในอาชีพ  
ด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน ด้านการบังคับบัญชา และด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการ  
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มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับปานกลาง (r=0.607,0.678,0.577, 
0.520,0.475,0.450 ตามล าดับ) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานและด้านความรับผิดชอบ 
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับสูง ( r=0.796,0.762,0.723 
ตามล าดับ) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า 
ในหน้าท่ีการงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3 ในทิศทางเดียวกัน  
อยู่ในระดับปานกลาง (r=0.666, 0.652 ตามล าดับ) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01   

วัตถุประสงค์ท่ี 3 ปัจจัยสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กปภ.ข.3  พบว่า ปัจจัยสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยเรียงล าดับค่าความสัมพันธ์
จากมากไปน้อย ดังนี้ มีจิตสาธารณะ (r=0.883) ยึดมั่นคุณภาพ (r=0.812) และการมุ่งคุณธรรม (r =0.787)  

วัตถุประสงค์ที่ 4 ข้อเสนอแนะการพัฒนาแรงจูงใจและสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3 พบว่า ควรพัฒนาปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน ในหัวข้อ
เงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการมากท่ีสุด รองลงมาคือสภาพการปฏิบัติงาน และความมั่นคงในอาชีพ ,  
ควรพัฒนาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในหัวข้อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมากท่ีสุด รองลงมาคือการได้รับ
การยอมรับนับถือ และความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และควรพัฒนาปัจจัยสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน ในด้าน
การมุ่งคุณธรรม ในหัวข้อปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซื่อสัตย์สุจริตและโปร่งใส มากท่ีสุด รองลงมาคือปกป้องรักษา
ผลประโยชน์ขององค์กร และปฏิบัติตามกฎหมายและมีจริยธรรม 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กปภ.ข.3 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ,ด้านชีวิตส่วนตัว, ด้านความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงาน และด้านการบังคับบัญชา  สามารถท านายผลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสามารถร่วมกันท านายผล ได้ร้อยละ 74.8 ส่วนด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน และ
สวัสดิการ ,ด้านความมั่นคงในอาชีพ ,ด้านสภาพการปฏิบัติงาน ,ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร , 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ,ด้านต าแหน่งงาน ,ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ,ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ,ด้านความรับผิดชอบ ไม่สามารถท านายผลได้ โดยตัวแปรด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน มากท่ีสุด (β=0.411) รองลงมาคือด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

(β=0.246) ด้านชีวิตส่วนตัว (β=0.232) และด้านการบังคับบัญชา (β=0.138) ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการ
ถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3  = 0.504 + 0.373 (ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ) 
+ 0.217 (ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน)+ 0.210 (ด้านชีวิตส่วนตัว) + 0.097 (ด้านการบังคับบัญชา) 
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ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กปภ.ข.3   

 

ตัวแปร B S.E. β t.  Sig Tolerance VIF 

ค่าคงที ่ 0.504 0.207  
2.434 0.017 

  
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 0.373 0.071 0.411 5.235 0.000 0.413 2.423 
ด้านชีวิตส่วนตัว 0.210 0.069 0.232 3.041 0.003 0.439 2.278 

ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 0.217 0.076 0.246 2.854 0.005 0.342 2.928 

ด้านการบังคับบัญชา  0.097 0.040 0.138 2.450 0.016 0.803 1.246 
 R2 = .748   F=73.39  SEE =.275  Sig=0.000      

 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานส่งผลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน กปภ.ข.3 พบว่าตัวแปรสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานยึดมั่นคุณภาพ  และมีจิตสาธารณะ สามารถท านาย
ผลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3 ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  ซึ่งสามารถร่วมกันท านาย
ผล ได้ร้อยละ 79.7 ส่วนตัวแปรมุ่งคุณธรรม ไม่สามารถท านายผลได้ โดยตัวแปรมีจิตสาธารณะมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3 มากท่ีสุด (β=0.683) รองลงมาคือ ยึดมั่นคุณภาพ (β=0.239) ซึ่งสามารถ
เขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3  = 0.732+ 0.582 (มีจิตสาธารณะ)+0.207 (ยึดมั่น
คุณภาพ) 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กปภ.ข.3   

ตัวแปร B S.E. β t.  Sig Tolerance VIF 
ค่าคงที ่ 0.732 0.167  4.396 0.000   

ยึดมั่นคุณภาพ 0.207 0.072 0.239 2.890 0.005 0.295 3.393 
มีจิตสาธารณะ 0.582 0.070 0.683 8.266 0.000 0.295 3.393 
 R2= .797 F=198.156  SEE =0.244 Sig=0.000     

 
อภิปรายผล 

จากการศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  กปภ.ข.3 มีประเด็น
ส าคัญตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา ท่ีน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 

ผลการศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3  โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก  โดยด้านเวลาท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านคุณภาพของงาน และด้านการ
ด าเนินงานของการประปาส่วนภูมิภาค มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด โดยผู้ศึกษาวิเคราะห์ว่า เนื่องมาจาก การมุ่งเน้นการ
ด าเนินงานท่ีให้ความส าคัญกับสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้าในด้านน้ าประปาท่ีมีคุณภาพและบริการท่ีสะดวก 
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รวดเร็ว โดยการด าเนินงานท้ังกระบวนการภายในองค์กรและการบริการลูกค้า มีการก าหนดให้พนักงานปฏิบัติตาม
คู่มือกระบวนการท างานท่ีส าคัญท้ัง 11 ด้าน เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นแนวทางเดียวกัน ได้ผลงานท่ีมีคุณภาพ  
ตามมาตรฐานสากล ไม่ขัดต่อกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้อง และทันเวลาท่ีก าหนด พร้อมกับการท่ี
พนักงานได้น าประสบการณ์ท่ีได้เรียนรู้จากการปฏิบัติงาน  มาพัฒนากระบวนการปฏิบัติงาน ท าให้งานแล้วเสร็จ
เร็วขึ้น และได้ผลงานท่ีมีคุณภาพ สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ดีขึ้นกว่าเดิม โดยผลการศึกษาครั้ง
นี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของ วิลัยวรรณ สมิงนคร (2559:บทคัดย่อ)  ท่ีศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีสังกัดส านักงานสรรพากรพื้นท่ีสุพรรณบุรี พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในด้าน
การท างานทันเวลา ได้มาตรฐาน และส าเร็จตามเป้าหมายมีความส าคัญต่อผลการด าเนินงานของส านักงาน
สรรพากรพื้นท่ีจังหวัด สุพรรณบุรี สอดคล้องกับผลการศึกษาของ วิลาสินี จินทะวงค์ (2560: บทคัดย่อ) ท่ีศึกษา
เรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพัสดุส านักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ 
กรมทางหลวง พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพัสดุ  อยู่ในระดับมาก โดยประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านเวลา มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

ผลศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3 พบว่า ปัจจัย
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ,ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ,ด้านชีวิตส่วนตัว 
และด้านการบังคับบัญชา ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ท่ีระดับนัยส าคัญทาง สถิติ 0.05 
ซึ่งสามารถร่วมกันท านายผล ได้ร้อยละ 74.8 ส่วนอีกร้อยละ 25.2 มาจากปัจจัยอื่นท่ีไม่ได้น ามาพิจารณา โดยผู้
ศึกษาได้วิเคราะห์แล้ว และขออธิบายถึงสาเหตุของแต่ละปัจจัย ดังนี้  

ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ,ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก กปภ.ข.3 มีการก าหนดหน้าท่ี 
ตามค าบรรยายลักษณะงานท่ีตรงกับความรู้ ความสามารถของพนักงานแต่ละต าแหน่ง มีการก าหนดคู่มือ
กระบวนการท างาน เพื่อให้พนักงานใช้เป็นแนวทางปฏิบัติงาน เพื่อป้องกันปัญหา ข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
และให้ได้ผลงานท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน  และปัจจุบัน การบริหารงานขององค์กรท่ีมุ่งเน้นไปท่ีผลสัมฤทธิ์ของ
งานหรือภารกิจ แทนท่ีการให้ความส าคัญเพียงแค่การท าตามหน้าท่ี หรือขั้นตอนท่ีก าหนดไว้  ท าให้พนักงานต้องมี
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานหลายด้านนอกจากความรู้ ความช านาญในวิชาชีพของตนเอง เพื่อเช่ือมโยง
การปฏิบัติงานให้มีความสอดคล้องกัน และบรรลุเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไว้ ซึ่งเป็นส่ิงท่ีท้าทาย ท่ีท าให้พนักงาน
ต้องพัฒนาตนเอง ด้วยการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ พัฒนาทักษะการปฏิบัติงานด้านอื่นเพิ่มเติม เพื่อผลการปฏิบัติงานท่ีเกิด
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ อย่างต่อเนื่อง และลักษณะของงานดังกล่าวยังสอดคล้องกับความต้องการของกลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่ท่ีอยู่ในวัยท่ีมีความรู้ และประสบการณ์ปฏิบัติงานมากแล้ว จึงต้องการใช้ความรู้ความสามารถ  
ท่ีได้ส่ังสมมาในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีให้ประสบผลส าเร็จ  ซึ่งด้วยนโยบายการบริหารงานแบบมุ่งผลงานของ 
กปภ.ข.3 ท่ีเน้นการควบคุมผลการปฏิบัติงานให้ได้ตามเป้าหมายแทนการควบคุมให้ปฏิบัติตามขั้นตอน และดูแล 
อย่างใกล้ชิด ท าให้พนักงานมีอิสระในการปฏิบัติงาน ได้แสดงความคิดเห็น ได้ตัดสินใจด้วยตนเองในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งท าให้พนักงานรู้สึกมั่นใจในความสามารถ ภูมิใจในความส าเร็จของตนเอง และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร มีความมุ่งมั่นท่ีจะใช้ความรู้ ความสามารถปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี ส่งผลให้การปฏิบัติงาน
ประสบผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น   
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ด้านชีวิตส่วนตัว เนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่ของ มีภูมิล าเนาอยู่จังหวัดเดียวกันหรือใกล้เคียงกับส านักงาน 
กปภ.ข.3 ท าให้สามารถเดินทางไปมาหาสู่ครอบครัว และมีเวลาให้กันอย่างสม่ าเสมอ และปัจจุบันอัตราก าลังกับ
ภาระงานค่อนข้างสมดุลกัน ท าให้พนักงานสามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานและเวลาส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม 
ซึ่งการท่ีพนักงานได้อยู่ใกล้ชิดกับครอบครัวและมีเวลาใช้ชีวิตส่วนตัวท่ีเพียงพอ ท าให้พนักงานได้ผ่อนคลาย และมี
ขวัญก าลังใจท่ีดี ซึ่งจะเป็นแรงขับเคล่ือนให้การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และยัง
สอดคล้องกับลักษณะของพนักงานส่วนใหญ่ ท่ีอยู่ใน Generation Y คือ คนท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ.2523-2537 
ซึ่งส่วนใหญ่มีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป และมีครอบครัวแล้ว จึงให้ความส าคัญกับความสมดุลระหว่างการท างานและ
ชีวิตส่วนตัวมาก  

ด้านการบังคับบัญชาเนื่องจากผู้บังคับบัญชาของ กปภ.ข.3 ให้ความใส่ใจผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด 
และดูแลทุกข์สุขของพนักงานเป็นอย่างดี  โดยมีการส่ือสารระหว่างกันในหลายช่องทาง อย่างต่อเนื่อง ได้แก่  
กลุ่มไลน์ กิจกรรม Morning Talk เพื่อติดตามความคืบหน้าในการปฏิบัติงาน และให้ค าแนะน าแก่พนักงาน  
อย่างเหมาะสม ซึ่งช่วยให้การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ ส้ินเปลืองทรัพยากรน้อยลงเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น    

โดยผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับ ทฤษฎีของ Herzberg (1959) (อ้างถึงใน พิทยา บวรวัฒนา, 2558) 
ท่ีกล่าวว่า ปัจจัยจูงใจสามารถสร้างความพอใจในงานให้กับคนงานได้  ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ก็พบว่า ปัจจัยจูงใจ
ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ,ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน มากท่ีสุด และรองลงมา ในขณะท่ีปัจจัยค้ าจุนท่ี Herzberg กล่าวว่า ช่วยป้องกันความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  แต่ไม่สามารถท าให้คนงานพอใจในงานได้ แต่ในการศึกษากลับพบว่า ปัจจัยค้ าจุน ด้านชีวิตส่วนตัว 
และด้านการบังคับบัญชา ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยผู้
ศึกษาวิเคราะห์ว่าเนื่องจาก ทฤษฎีของ Herzberg พัฒนามาจาก พฤติกรรมและวัฒนธรรมของคนตะวันตก 
แต่การศึกษาครั้งนี้ใช้ กปภ.ข.3 ซึ่งเป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิของประเทศไทย อยู่ภายใต้กรอบวัฒนธรรมตะวันออก 
จึงท าให้กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานบางตัวที่ไม่ตรงกับทฤษฎี  

โดยผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของนลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี พบว่าปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างาน คือ ความส าเร็จในงาน ต าแหน่งงาน ความรับผิดชอบในงานและสถานภาพในการท างาน มีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ปทิตตา จันทวงศ์ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ พบว่า 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบและโอกาส
ความก้าวหน้าในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  
.05 และ .001 สอดคล้องกับผลการศึกษาของวชิสา สุญาสิทธิ์ (2560) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีความสัมพั นธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายงานหลัก กรมส่งเสริมสหกรณ์ พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานท้ัง  
 5 ด้าน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในทิศทางเดียวกันค่อนข้างสูง อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ความสัมพันธ์โดยรวมอยู่ในระดับบวกค่อนข้างสูง และมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกัน 

ผลการศึกษาปัจจัยสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กปภ.ข.3 พบว่า ปัจจัยสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน ด้านยึดมั่นคุณภาพ และมีจิตสาธารณะ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยสามารถร่วมกันท านา ยผล 
ได้ร้อยละ 79.7 ส่วนอีกร้อยละ 21.3 มาจากปัจจัยอื่นท่ีไม่ได้น ามาพิจารณา โดยผู้ศึกษาวิเคราะห์ว่า เนื่องมาจาก 
กปภ.มุ่งเน้นการเสริมสร้างและพัฒนาสมรรถนะหลักให้พนักงานอย่างต่อเนื่อง โดยมีการเผยแพร่ให้ความรู้เรื่อง
สมรรถนะหลักขององค์กรแก่พนักงาน มีการน าสมรรถนะมาขยายความให้ชัดเจนมากขึ้น โดยก าหนดเป็น
พฤติกรรม 11 ประการ และมีการถ่ายทอดจากผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา พนักงานอาวุโส ผ่านกิจกรรมสัมพันธ์  
ต่าง ๆ ท าให้พนักงานตระหนักถึงความส าคัญและยึดเป็นแนวปฏิบัติร่วมกัน จนกลายเป็นวัฒนธรรมบริการ และ
การใส่ใจในเรื่องของคุณภาพ  และท าให้พนักงาน มีความผูกพันและรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มุ่งมั่น
ในการท างานอย่างเต็มท่ี และมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น และ กปภ.ได้น าระบบสมรรถนะ มาใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อประกอบการแต่งต้ังเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง และจ่ายค่าตอบแทน เพื่อจูงใจให้
พนักงานพัฒนาตนเองให้มีสมรรถนะในระดับท่ี กปภ. คาดหวัง พร้อมกับน าผลการประเมิน ไปพัฒนาสมรรถนะ
หลักของพนักงานตามแผนการพัฒนารายบุคคล ให้สอดคล้องกับความต้องการ ซึ่งส่งผลให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ และช่วยน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว้  

โดยผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของสว่างวงศ์ หมายเทียมกลาง (2562) ท่ีศึกษาเรื่อง
สมรรถนะหลักท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา สายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ พบว่า สมรรถนะหลักด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และ
ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในทิศทางบวก 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของอภิรดา จิรชีวินมาศ (2558) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของปัจจัยสมรรถนะท่ีมีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ บุคลากรการประปานครหลวง พบว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับผลการศึกษาของณัฏฐ์ 
มิตรเปรียญ (2562) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของปัจจัยสมรรถนะหลักกับประสิทธิภาพในการท างานของ
เจ้าหน้าท่ีประเมินราคาทรัพย์สินกรมธนารักษ์ พบว่า ปัจจัยสมรรถนะหลักท้ัง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ด้านการบริการท่ีดี ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม ด้านการท างานเป็นทีม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม ในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคล้องกับผลการศึกษาของณัฏฐ์นรินทร์ สุข ล้ิม (2562) ได้ศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการในสังกัดราชการส่วนภูมิภาคประจ า
จังหวัดตรัง พบว่า สมรรถนะของข้าราชการ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานของข้าราชการ 
ในระดับสูง โดยมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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ผลการศึกษาข้อเสนอแนะการพัฒนาแรงจูงใจและสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3 พบว่า การพัฒนาปัจจัยค้ าจุน ควรพัฒนาในหัวข้อของ 
เงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการมากท่ีสุด รองลงมาคือสภาพการปฏิบัติงาน และความมั่นคงในอาชีพ  
เนื่องจากถึงแม้ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จะมีระดับความคิดเห็นเรื่องเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ี
ได้รับ และสภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก แต่ก็มีประเด็นท่ีเป็นเสียงสะท้อนจากพนักงาน ท่ีผู้ศึกษาได้
วิเคราะห์ออกมา คือ ควรมีรางวัลพิเศษส าหรับผู้ท่ีท างานดี เพื่อเป็นแรงจูงใจให้พนักงานกระตือรือร้นมากขึ้น ซึ่งจะ
เป็นผลดีต่อองค์กร ,คนท่ีท างานจริง ๆ รู้สึกว่าผลการประเมินและค่าตอบแทน ไม่สะท้อนกับผลงานท่ีท าได้ ,
พนักงานท่ีบรรจุนานแล้วต้ังแต่ 10 ปีข้ึนไป ไม่ได้รับการปรับฐานเงินเดือน หรือได้รับการชดเชย จากการปรับฐาน
เงินเดือนของพนักงานบรรจุใหม่, อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานต่าง ๆ เช่น อุปกรณ์ส านักงาน ยานพาหนะ ไม่เพียงพอ 
และไม่สะดวกกับการใช้งาน, การโยกย้ายต าแหน่งท่ีไม่ค่อยเหมาะสม 

การพัฒนาปัจจัยจูงใจ ควรพัฒนาในหัวข้อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมากท่ีสุด  รองลงมาคือการได้รับ
การยอมรับนับถือ และความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ถึงแม้ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จะมีระดับความ
คิดเห็นในปัจจัยจูงใจท้ัง 3 ด้าน อยู่ในระดับมาก แต่ก็มีประเด็นท่ีเป็นเสียงสะท้อนจากพนักงาน ท่ีผู้ศึกษาได้
วิเคราะห์ออกมา คือ กปภ. ยังไม่มีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีชัดเจน ,คนท่ีท างานได้ก็จะ
ได้รับงานต่อเนื่องในขณะท่ีบางคนว่างจะอยู่ได้อย่างสบาย ๆ พนักงานส่วนใหญ่จะมีทัศนคติเรื่องท่ี กปภ.เป็น
องค์กรท่ีมั่นคง ไม่หวือหวา ท างานไปเรื่อย ๆ จนกว่าเกษียณ บางครั้งจึงขาดความกระตือรือร้นในการท างาน  และ
ผลการประเมินไม่ได้วัดจากความสามารถอย่างแท้จริง อยู่ท่ีผู้บังคับบัญชาระดับสูง 

การพัฒนาปัจจัยสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน ควรพัฒนาในด้านการมุ่งคุณธรรม ในหัวข้อปฏิบัติหน้าท่ี
ด้วยความซื่อสัตย์สุจริตและโปร่งใส มากท่ีสุด รองลงมาคือปกป้องรักษาผลประโยชน์ขององค์กร และปฏิบัติตาม
กฎหมายและมีจริยธรรม ถึงแม้ในภาพรวมกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นด้านการมุ่งคุณธรรมอยู่ใน
ระดับมาก แต่ก็มีประเด็นท่ีเป็นเสียงสะท้อนจากพนักงาน ท่ีผู้ศึกษาได้วิเคราะห์ออกมา คือ การเอื้อประโยชน์ 
ให้ผู้รับจ้าง การใช้เวลาท างานราชการไปท างานส่วนตัว การใช้อ านาจในต าแหน่งหน้าท่ีโดยมิชอบ 
 
ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะเพื่อพัฒนาปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3 

1) การพัฒนาด้านปัจจัยค  าจุน ตามผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพบว่า ควรพัฒนาปัจจัย
ค้ าจุน ในหัวข้อ เงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการมากท่ีสุด  รองลงมาคือสภาพการปฏิบัติงาน และความมั่นคง 
ในอาชีพ  ดังนั้นจึงเสนอให้มีการพัฒนาปัจจัยค้ าจุนในแต่ละด้านดังนี้ 

ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ กปภ.ควรผลักดันให้มีการปรับฐานเงินเดือน หรือจ่าย
ค่าตอบแทนเพิ่มเติม เช่น ค่าประสบการณ์ ให้พนักงานท่ีบรรจุนานแล้วตามความเหมาะสมและเป็นธรรม และควร
ปรับวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมีตัวชี้วัด ค่าเป้าหมายให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละ
ต าแหน่ง และมีการประเมินผลอย่างเป็นธรรม  รวมท้ังจัดสรรค่าตอบแทนเพิ่มเติม  ได้แก่ เงินค่าเส่ียงภัย  
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เงินค่าใบประกอบวิชาชีพ เงินประจ าต าแหน่ง ให้สอดคล้องกับหน้าท่ีความรับผิดชอบของพนักงานแต่ละต าแหน่ง 
ส่วนด้านสภาพการปฏิบัติงาน กปภ.ควรจัดสรรงบประมาณส าหรับการจัดหาและบ ารุงรักษา วัสดุ อุปกรณ์ในการ
ปฏิบัติงานต่างๆ ให้เพียงพอและพร้อมกับการใช้งานอยู่เสมอ  และในด้านความมั่นคงในอาชีพ กปภ.ควรส่ือสารกับ
พนักงานในหัวข้อ สถานการณ์ส าคัญและการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กร เช่น กระแส Disruption ,
สถานการณ์โควิด-19 ,ผลการด าเนินงาน สถานะทางการเงิน และแผนยุทธศาสตร์ขององค์กรในระยะต่างๆ  
เพื่อเช่ือมโยงให้พนักงานได้มั่นใจและตระหนักว่า  พนักงานทุกคนเป็นส่วนส าคัญท่ีจะท าให้องค์กรผ่านพ้น
สถานการณ์ต่าง ๆ หรือด าเนินการได้อย่างยั่งยืนต่อไป และเกิดความภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งในการสานต่อ
ภารกิจ และขับเคล่ือนองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว้ 

2) การพัฒนาด้านปัจจัยจูงใจ ตามผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างพบว่า ควรพัฒนาปัจจัย
จูงใจ ในหัวข้อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมากท่ีสุด  รองลงมาคือการได้รับการยอมรับนับถือ และความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงเสนอให้มีการพัฒนาปัจจัยจูงใจในแต่ละด้านดังนี้ 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน กปภ.ควรจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยมีหลักเกณฑ์
การเคล่ือนย้ายและหมุนเวียน ท่ีชัดเจนเพื่อให้บุคลากรมองเห็นเส้นทางเจริญเติบโตของต าแหน่งงานภายในองค์กร  
,ควรน าผลการประเมินการปฏิบัติงาน มาใช้ในการปรับเปล่ียนต าแหน่งหรือโยกย้ายพนักงานอย่างจริงจัง และมี
การแต่งต้ังคณะกรรมการในการพิจารณาเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งเพื่อให้เกิดความเป็นธรรม และ กปภ.ควร
ก าหนดหลักเกณฑ์การปรับต าแหน่ง การประเมินผลงาน และการวัดความสามารถในการด ารงต าแหน่งท่ีจะปรับ
ขึ้นอย่างแท้จริง  เพื่อให้พนักงานมีความกระตือรือร้นท่ีจะพัฒนาตัวเองมากยิ่งขึ้น  ในด้านการได้รับการยอมรับนับ
ถือ และความส าเร็จในการปฏิบัติงาน กปภ.ควรน าการต้ังเป้าหมายองค์กร (OKR) ซึ่งเป็นวิธีการต้ังเป้าหมายของ
บุคลากรให้สอดคล้องกันท้ังองค์กรมาใช้ในการบริหารงาน เพื่อสนับสนุนให้พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจเลือก
แนวทางปฏิบติังาน  ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานรู้สึกภูมิใจในความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และควรน าผลการประเมิน
การปฏิบัติงาน มาใช้พัฒนาพนักงานโดยวางแผนพัฒนารายบุคคล ในรูปแบบต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของพนักงานแต่ละคน ได้แก่ การมอบอ านาจ ,การสอนงาน ,การเป็นพี่เล้ียง ,การเพิ่มคุณค่าในงาน และพิจารณา
จ่ายค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับผลงาน เพื่อกระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานให้ดียิ่งขึ้น  

3) การพัฒนาด้านปัจจัยสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน ตามผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่ม
ตัวอย่างพบว่า ควรพัฒนาปัจจัยสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน ในด้านการมุ่งคุณธรรม ในหัวข้อปฏิบัติหน้าท่ีด้วย
ความซื่อสัตย์สุจริตและโปร่งใส มากท่ีสุด รองลงมาคือปกป้องรักษาผลประโยชน์ขององค์กร และปฏิบัติตาม
กฎหมายและมีจริยธรรม ดังนั้นจึงเสนอให้มีการพัฒนาปัจจัยสมรรถนะหลัก ด้านการมุ่งคุณธรรม ด้วยการสร้าง
ค่านิยมให้พนักงานรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ เพื่อท าให้เกิดความรักและปกป้องรักษาผลประโยชน์ให้กับ กปภ.  
อย่างเต็มท่ี ด้วยการจัดท าและเผยแพร่คู่มือจรรยาบรรณและจริยธรรมของ กปภ. และมีกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีส่งเสริม
ให้บุคลากรปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณและจริยธรรมของ กปภ. รวมท้ังมีการส่ือสารให้ความรู้ และเปิดเผยข้อมูล
หรือตัวอย่างด้านความขัดกันระหว่างผลประโยชน์ส่วนตนกับผลประโยชน์ส่วนรวมให้พนักงาน และมีคู่มือการ
ปฏิบัติงานเพื่อไม่ให้มีการขัดกันระหว่างผลประโยชน์ส่วนตนกับผลประโยชน์องค์กร และมีช่องทางรับฟังความ
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คิดเห็น หรือรับข้อร้องเรียนจากพนักงานอย่างเหมาะสม และบริหารข้อร้องเรียนอย่างจริงจัง และส่ือสารให้
พนักงานรับทราบถึงแนวทางการจัดการข้อร้องเรียนนั้น ๆ   

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั งต่อไป 
1) ศึกษาปัจจัยอื่นท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานเพิ่มเติม เช่น ขวัญก าลังใจของพนักงาน  ความพึงพอใจของ

พนักงานคุณภาพชีวิตของพนักงาน   
2) ควรท าการวิจัยเชิงผสมผสาน เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง ท าให้งานวิจัยมีความน่าเช่ือมากท่ีสุดและ

ช่วยอธิบายผลปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กปภ.ข.3 ได้ดียิ่งขึ้น 
3) ควรท าการศึกษาท่ี กปภ.สาขาในสังกัดเพิ่มเติม เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีครอบคลุมพื้นท่ีของ กปภ.ข.3  

มากยิ่งขึ้น 
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