
 

 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและแรงจงูใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลต าบล ในอ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ 
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บทคดัย่อ 
 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจ เป็นปัจจยัที่มสี่วนส าคญัในการเสริมสร้างศกัยภาพ       
ในการปฏบิตังิานของบุคลากรให้มปีระสทิธิภาพมากขึ้น เพื่อเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคลื่อนให้องค์การ    
ไปสู่ความส าเร็จ การวิจยัในครัง้นี้ มีวตัถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผล         
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบล  ในอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่                      
2) เพื่อศกึษาแรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรเทศบาลต าบล ในอ าเภอเมอืง                 
จงัหวดัเชยีงใหม่ 3) เพื่อศกึษาถงึประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรเทศบาลต าบล ในอ าเภอเมอืง 
จงัหวดัเชยีงใหม่ โดยกลุ่มประชากรของการวจิยั คอืบุคลากรเทศบาลต าบล ในอ าเภอเมอืง จงัหวดัเชยีงใหม่ 
ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 279 คน ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบล                 
ในอ าเภอเมอืง จงัหวดัเชียงใหม่ ตวัแปรที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานที่ดีที่สุด คอื แรงจูงใจ      
ดา้นความส าเรจ็ของงาน อนัดบัทีส่อง คอื แรงจูงใจดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร อนัดบัทีส่าม 
คือ แรงจูงใจด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ อันดบัที่สี่ คือ แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน       
และอนัดบัสุดท้าย คอื ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ที่ระดบันัยส าคญั       
ทางสถติ ิ0.05 
 
ค าส าคญั : ผูน้ าการเปลีย่นแปลง, แรงจงูใจในการท างาน, เทศบาล, บุคลากร 
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ABSTRACT 

 
 The transformation leadership and work motivation is important factors can affecting 
personnel’s potential increasing to work and drive the organization to reach the goal. The objective 
of this research 1) Study transformation leadership factors affecting to efficiency of local 
organization’s personnel to work in Mueang district, Chiang Mai province. 2) Study the work 
motivation factors affecting to efficiency of local organization’s personnel to work in Mueang district, 
Chiang Mai province. 3) Study the efficiency of local organization’s personnel to work in Mueang 
district, Chiang Mai province. The population of this research are 279 local organization’s personnel 
in Mueang district, Chiang Mai province. Finding:The relation of transformation leadership and 
motivation affecting to work efficiency of local organization’s personnel in Mueang district, Chiang 
Mai province, the factor almost affecting to work efficiency: 1st is work success motivation factors, 
2nd is team relationship factor, 3rd is salary and welfare factor, 4th is work environment factor, and 
last is idealized influence or leadership factor with statistically significant at 0.05 level. 
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บทน า 
 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 การปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นรูปแบบการปกครองที่มกีารบรหิารงานโดยยดึหลกัการกระจาย
อ านาจการปกครอง และสอดคล้องกบัหลกัประชาธปิไตย ซึ่งองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่  แต่ละท้องที่จะมี
การจดัการบรหิารงานใหส้อดคลอ้งกบัชุมชน เพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้  ใหต้รงจุด เกดิความสะดวก 
รวดเรว็ และตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดเ้ป็นอย่างด ี
 องค์การจะประสบความส าเร็จได้ ปัจจยัที่มสี่วนส าคญั คอื การบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ 
เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน เสรมิสรา้งศกัยภาพใหแ้ก่องคก์าร แต่บุคลากรภายในองคก์ารกไ็ม่ได้
ใชศ้กัยภาพในการปฏบิตังิานอย่างเตม็ที ่เนื่องจากขาดแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน องคก์ารจงึต้องใชเ้ทคนิค 
กลยุทธ์ และการสรา้งแรงจูงใจ เพราะถ้าหากบุคลากรไดร้บัแรงจูงใจอย่างเหมาะสม กจ็ะมคีวามมุ่งมนัตัง้ใจ
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  และมีประสิทธิภาพ เป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนให้องค์การไปสู่
ความส าเรจ็ และปัจจยัส าคญัอกีประการหนึ่ง กค็อื ภาวะผูน้ า ซึ่งการทีอ่งคก์ารมผีูน้ าทีด่ ีมศีกัยภาพในการ
บรหิารงาน ย่อมส่งผลท าใหบุ้คลากรในองคก์ารเกดิความเชื่อมัน่ เกดิการยอมรบันับถอื กระตุ้นใหบุ้คลากร
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เกดิการปฏบิตัติาม โดยเฉพาะภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ซึ่งเป็นกระบวนการทีผู่น้ ามอีทิธพิลต่อผูร้่วมงาน
และผู้ตาม เพื่อให้เกดิการเปลีย่นแปลงที่ดขีึ้น ซึ่งส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรและ
สรา้งความส าเรจ็ใหแ้ก่องคก์ารได ้ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงและแรงจูงใจที่
สง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรเทศบาลต าบล ในอ าเภอเมอืง จงัหวดัเชยีงใหม่ เพือ่เป็น
แนวทางในการบรหิารงาน การแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ และประยุกตใ์ชใ้นการปฏบิตังิานใหเ้กดิประสทิธภิาพมาก
ยิง่ขึน้ ซึง่จะสง่ผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายได ้
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน     
ของบุคลากรเทศบาลต าบล ในอ าเภอเมอืง จงัหวดัเชยีงใหม่ 

2. เพือ่ศกึษาแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร 
เทศบาลต าบล ในอ าเภอเมอืง จงัหวดัเชยีงใหม่ 

3. เพือ่ศกึษาถงึประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรเทศบาลต าบล 
ในอ าเภอเมอืง จงัหวดัเชยีงใหม่ 
 
สมมติฐานของการวิจยั 

1. ลกัษณะสว่นบุคคล ของบุคลากรเทศบาลต าบล ในอ าเภอเมอืง จงัหวดัเชยีงใหม่ 
ทีต่่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

2. ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง สง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร 
เทศบาลต าบล ในอ าเภอเมอืง จงัหวดัเชยีงใหม่ 

3. แรงจงูใจ สง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรเทศบาลต าบล ใน 
อ าเภอเมอืง จงัหวดัเชยีงใหม่ 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 ประชากรของการวิจยั คอื บุคลากรเทศบาลต าบล ในอ าเภอเมอืง จงัหวดัเชียงใหม่ จ านวน        
8 แห่ง ซึ่งมีบุคลากรจ านวนทัง้สิ้น 915 คน ได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 279 คน โดยใช้
เครื่องมือวิจัยที่เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) และเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย ตัง้แต่เดือน
พฤศจกิายน ถงึเดอืนธนัวาคม 2562 
 ตวัแปรที่ใช้ในการวจิยั ตวัแปรอิสระ ประกอบด้วย ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ข้อมูลเกี่ยวกับภาวผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ประกอบดว้ย 4 ดา้น คอื ดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุ้น
การใชปั้ญญา และดา้นการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล ขอ้มลูเกีย่วกบัแรงจงูใจ ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ 
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4 ด้าน คอื ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ 
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ และปัจจัยค ้าจุน คือ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมัน่คงใน         
การท างาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตวัแปรตาม 
คอืประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในองค์การ ประกอบด้วย ด้านคุณภาพงาน ด้านปรมิาณ     
ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

ส านักงานราชบณัฑติยสภา (2558) รายงานว่าเทศบาลมฐีานะเป็นนิติบุคคล แบ่งออกได้เป็น      
3 ระดบั คอื เทศบาลต าบล เทศบาลเมอืง และเทศบาลนคร และเทศบาลทัง้ 3 ระดบั มโีครงสรา้งทีเ่หมอืนกนั 
คอื ประกอบดว้ย สภาเทศบาล และคณะเทศมนตร ีจะแตกต่างกนักเ็ฉพาะทีต่ ัง้หรอืจ านวนประชากรเท่านัน้ 

เทศบาลต าบล เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าหรับเมืองที่มีขนาดเล็ก มีฐานะเดิมเป็น
สุขาภิบาลหรอืองค์การบรหิารส่วนต าบล (อบต.) จดัตัง้โดยประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะขึ้นเป็น
เทศบาลต าบล ตามพระราชบญัญตัเิทศบาล พ.ศ. 2496 โดยมนีายกเทศมนตรหีนึ่งคนท าหน้าทีห่วัหน้าฝ่าย
บรหิารและสภาเทศบาล ซึง่ประกอบดว้ยสมาชกิจ านวน 12 คน นายกเทศมนตรแีละสมาชกิสภา มาจากการ
เลอืกตัง้ของราษฎรในเขตเทศบาลโดยตรง (สารานุกรมเสร,ี 2562) 

    ทพิวลัย์ ชาลเีครอื (2559) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถงึ กระบวนการ วธิกีารที่บุคคลใดบุคคล
หนึ่งมอีทิธพิลต่อบุคคลอื่นในการตดิต่อสื่อสาร ประสานงาน ชกัน า ผลกัดนัและจูงใจให้บุคคลอื่นหรอืกลุ่ม 
ปฏบิตังิานดว้ยความเตม็ใจ ซึง่จะน าไปสูก่ารบรรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่มหรอืองคก์าร 

    ภทัรกร วงศ์สกุล (2555) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถงึ บุคคลที่มอีทิธพิล สามารถชี้น าผู้อื่นได้
อย่างมศีลิปะ มกีารแนะน าโน้มน้าว สร้างแรงจูงใจ ให้ยอมรบั เต็มใจที่จะปฏบิตัิด้วยความศรทัธา เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายตามตอ้งการ 

    ดงันัน้จึงสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการที่บุคคลหนึ่งมีอิทธิพลต่อผู้อื่น ไม่ว่าจะเป็น
ผู้ร่วมงาน หรอื ผู้ใต้บงัคบับญัชา โดยการใช้ศลิปะในการสื่อสาร ไม่ว่าจะเป็นการประสานงาน หรอืการท า
กจิกรรมต่าง ๆ โน้มน้าว กระตุ้น ชกัน า และจูงใจ ให้กลุ่มบุคคลปฏบิตัติามด้วยความเต็มใจ ยอมรบั และ
ศรทัธา เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายหรอืวตัถุประสงคต์ามทีไ่ดต้ัง้ไว้ 
     ขวญัตา เกื้อกูลรฐั (2554) กล่าวว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ ระดบัพฤตกิรรมของ
ผู้บรหิาร ในการจดัการและการท างาน ที่จะเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้น 
พฒันาความสามารถ ศักยภาพ โดยผู้บริหารจะแสดงบทบาทให้ผู้ร่วมงานไว้วางใจ มีความจงรกัภักดี 
ตระหนกัถงึภารกจิ และวสิยัทศัน์ เพือ่จะน าไปสูก่ารบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 



5 
 

 

     วรางคณา กาญจนพาท ี(2556) กล่าวว่าภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง หมายถงึผูน้ าจะเป็นผูก้ระตุ้น
และจูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตาม ให้ตระหนักถึงภารกิจ วิสยัทศัน์ขององค์การ รวมทัง้ต้องมีการพฒันา
ความสามารถในการปฏบิตังิาน และพยายามปฏบิตังิานใหบ้รรลุผลส าเรจ็ในระดบัทีส่งูขึน้ 
     ดงันัน้จึงสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวน
การทีผู่น้ ามอีทิธพิลต่อผูร้่วมงานและผูต้าม โดยเปลีย่นแปลงความพยายามของผูร้่วมงานและผูต้ามใหสู้งขึ้น
กว่าที่คาดหวงั พฒันาความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติงานให้มากขึ้น ท าให้เกิดความตระหนัก ใน
ภารกจิ และวสิยัทศัน์  เพือ่ใหบ้รรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์าร 
     Burns (1978, อา้งถงึใน ธญัญามาส โลจนานนท์, 2557) เสนอวธิกีารเป็นผูน้ าแนวใหม่  เรยีกว่า 
ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) สรุปผู้น าออกเป็น 3 แบบ            
คอื ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลีย่น และภาวะผูน้ าแบบจรยิธรรม 

     ทิพวัลย์ ชาลีเครือ (2559) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หรือกระบวนการที่ผู้น า           
มอีทิธพิลต่อผู้ร่วมงานหรอืผู้ตาม กระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤตกิรรมเฉพาะ 4 ประการ หรอืที่เรยีกว่า 
“4I’s” (Four  I’s) คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา         
และการค านึงถงึปัจเจกบุคคล 

    วรรณชรนิทร์ จติรสมคัร (2559) กล่าวว่า แรงจูงใจคอื ชุดหรอืกลุ่มของแรงกดดนั ทัง้ภายในและ
ภายนอกของพนกังานทีจ่ะเลอืกกระท า หรอืปฏบิตังิาน ซึง่จะมคีวามสมัพนัธก์บั พฤตกิรรมทีจ่ะแสดงออกมา
อย่างไม่ตอ้งสงสยั  

    นลพรรณ บุญฤทธิ ์(2558) กล่าวว่า แรงจูงใจเกดิจากภายในตวับุคคล สตัว์ ก่อใหเ้กดิพฤตกิรรม
อนัน าไปสู่เป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้ประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ แรงขบัภายในตวับุคคลน าไปสู่ความต้องการสิง่เร้า
จากภายนอก พฤตกิรรมทีก่ระตุน้ “แรงจงูใจ” และเป้าหมายทีต่ ัง้ไวก้่อใหเ้กดิพฤตกิรรมโดยตรง  

    ดงันัน้จงึสรุปไดว้่า แรงจูงใจ หมายถงึ การน าเอาปัจจยัต่าง ๆ มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดง
พฤตกิรรมออกมาอย่างมทีศิทาง เพือ่บรรลุจุดมุ่งหมายหรอืเป้าหมายทีต่อ้งการ ดงันัน้ผูท้ีท่ าหน้าทีจู่งใจ ตอ้ง
คน้หาว่าบุคคลทีเ่ขาต้องการจูงใจ มคีวามต้องการหรอืมคีวามคาดหวงัอย่างไร มปีระสบการณ์ ความรู ้และ
ทศันคตใินเรื่องนัน้ ๆ อย่างไร แลว้จงึพยายามดงึเอาสิง่เหล่านัน้ออกมาเป็น แรงจงูใจ (Motive) ในการแสดง
พฤตกิรรม หรอืเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมต่าง ๆ ให้ผู้ร่วมงานเกดิขวญัก าลงัใจในการปฏิบตังิาน เพื่อบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 

    เกศณรนิทร ์งามเลศิ (2559) กล่าวถงึ ทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg ว่าปัจจยัทีม่ผีลกระทบต่อ
งาน แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และปัจจัยค ้าจุน (Maintenance or 
Hygiene Factors)  

    อคัรเดช ไม้จนัทร์ (2560) สรุปไว้ว่า ประสทิธภิาพ หมายถงึ การกระท าใด ๆ ที่บรรลุผลตามที่
ต้องการตามทีไ่ดต้ัง้เป้าหมายหมายไว ้สามารถประหยดัและลดการสูญเสยีทรพัยากรต่าง ๆ ในการด าเนิน
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กจิกรรม มุ่งเน้นผลลพัธ์ ต้นทุนหรอืปัจจยัน าเขา้ในการลงทุนน้อยที่สุด เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคต์ามทีไ่ด้
ก าหนดไว ้

    ไพบูลย์ ตัง้ใจ (2554) กล่าวไว้ว่า ประสทิธิภาพการท างานโดยทัว่ไปจะหมายถึง การท างาน       
ทีป่ระหยดั ไดผ้ลงานทีร่วดเรว็ คุณภาพคุม้ค่ากบัการใชท้รพัยากรทัง้ทางดา้นการเงนิ คน อุปกรณ์ และเวลา 

    สรุปไดว้่า ประสทิธภิาพในการท างาน คอื ความสามารถของพนักงานในการปฏบิตังิานที่ได้รบั
มอบหมายใหป้ระสบผลส าเรจ็ บรรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมายทีอ่งคก์ารไดว้างไว ้ซึง่ผลงานทีไ่ดม้คีุณภาพ 
รวดเรว็ และใชท้รพัยากรทัง้ทางดา้นการเงนิ คน เวลา อย่างเหมาะสมและคุม้ค่า เพือ่ใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด 

   นลพรรณ บุญฤทธิ ์(2558) ได้สรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพของ Peterson & Plowman 
(1989) ไว ้4 ขอ้ คอื คุณภาพของงาน ปรมิาณงาน เวลา และค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน  

   เกศณรนิทร ์งามเลศิ (2559) ศกึษาแรงจงูใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน 
และลูกจ้าง องค์การคลงัสนิค้า มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาแรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน 
ของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลงัสนิค้า ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลงัสนิค้า ได้แก่ ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้าน
นโยบายและการบรหิาร และดา้นความมัน่คงในการท างาน 

    ล าพงึ บวัจนัอฐั และแกมกาญจน์ สมประเสรฐิศร ี(2559) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรหอ้งสมุดมหาวทิยาลยัราชภฏั ผลการวจิยัพบว่า  ภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารทุกด้านมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากร
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อยู่ระหว่าง 0.610 - 0.681 และภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาและด้านการตระหนักถงึความเป็นปัจเจก
บุคคลส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคณูเท่ากบั 0.703 และมอี านาจพยากรณ์รอ้ยละ 49.40 

 
วิธีด าเนินการวิจยั 

 
 การวิจัย ในครั ้งนี้ เ ป็นการวิจัย เชิ ง ส า รวจ  ( Survey research)  โดย ใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ศกึษาถงึภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงและแรงจูงใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรเทศบาลต าบล ในอ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ ตามกระบวนการวิจยัและระเบียบวธิีวจิยั      
เชงิปรมิาณ (Quantitative research) เกบ็รวบรวมขอ้มูลประชากรกลุ่มตวัอย่าง คอื บุคลากรเทศบาลต าบล      
ในอ าเภอเมอืง จงัหวดัเชียงใหม่ จ านวน 8 แห่ง ก าหนดกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 279 คน แล้วน าข้อมูลมา
ประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพวิเตอร์ส าเร็จรูปทางสถติ ิ(SPSS) โดยก าหนดระดบัความเชื่อมัน่ที่ 95% 
และยอมรบัความคลาดเคลื่อนได้ที่ 5% ได้รบัแบบสอบถามกลบัคืนมาจ านวน 279 ชุด ซึ่งเป็นจ านวนที่
เพยีงพอสามารถน ามาใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูในการวจิยัฉบบัน้ีได้ 
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ผลการวิจยั 
 

1. กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 192 คน (รอ้ยละ 68.80) มอีายุระหว่าง 36-45 ปี 
จ านวน 98 คน (รอ้ยละ 35.10) สถานภาพโสด จ านวน 147 คน (รอ้ยละ 52.70) ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ี
จ านวน 182 คน (ร้อยละ 65.20) และระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 102 คน               
(รอ้ยละ 36.60) 

2. ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง โดยรวมมคี่าเฉลีย่ 4.32   
ซึง่อยู่ในระดบัดมีาก และหากพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัดมีากทุกดา้น  

3. ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจ โดยรวมมคี่าเฉลีย่ 4.01 ซึง่อยู่ในระดบัด ี         
และหากพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัดทีุกดา้น 

4. ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยรวมมคี่าเฉลีย่ 4.12  
ซึง่อยู่ในระดบัด ีและหากพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่ในระดบัดทีุกดา้น  

5. ผลการวเิคราะหล์กัษณะสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เพศ อายุ สถานภาพ  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม ไม่แตกต่างกัน              
ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 แต่ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวม
แตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 แต่เมื่อพจิารณาประสทิธิภาพในการปฏิบตังิานของบุคลากร    
ในแต่ละดา้น พบว่า บุคลากรทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนัใน
ดา้นของคุณภาพของงาน และดา้นปรมิาณ ส่วนบุคลากรที่มรีะดบัการศกึษาต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัในดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 

6. ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงและแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการ 
ปฏิบตัิงานของบุคลากรเทศบาลต าบล ในอ าเภอเมอืง จงัหวดัเชียงใหม่ ตวัแปรที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพ      
ในการปฏบิตังิานทีด่ทีีสุ่ด คอื แรงจงูใจดา้นความส าเรจ็ของงาน อนัดบัทีส่อง คอื แรงจงูใจดา้นความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลในองคก์าร อนัดบัทีส่าม คอื แรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร อนัดบัที่สี ่คอื แรงจูงใจ
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และอนัดบัสุดทา้ย คอื ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงดา้นการมอีทิธพิลอย่าง
มอีุดมการณ์ ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
 

อภิปรายผล 
 

1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลด้านลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรเทศบาลต าบล ในอ าเภอเมอืง 
จังหวัดเชียงใหม่ ที่มีเพศ อายุ สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานภายในองค์การต่างกัน                 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณ ด้านเวลา และด้า น
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานไม่แตกต่างกัน สาเหตุที่ผลวจิยัเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรทุกคน         
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มคีวามตัง้ใจ ทุ่มเทในการปฏบิตังิานของตนเองอย่างเตม็ที่ ตามต าแหน่งหน้าที่ความรบัผดิชอบของแต่ละ
บุคคล ทีอ่งคก์ารไดก้ าหนดไว ้ซึง่ไม่อาจละเลยหน้าทีไ่ด ้อกีทัง้องคก์ารจะมกีารประเมนิวดัผลการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรทุกปี เพื่อน าผลการปฏบิตังิานนัน้ไปเป็นเกณฑใ์นการประเมนิผล การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง 
และเพิม่ค่าตอบแทน จึงท าให้บุคลากรทุกคนมคีวามตัง้ใจในการปฏิบตัิงานอย่างมปีระสทิธิภาพ เพื่อให้
ตนเองประสบความส าเรจ็  และบรรลุเป้าหมายขององค์การตามที่ได้วางไว้ ดงันัน้ บุคลากรที่ม ีเพศ อายุ 
สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏบิตังิานภายในองคก์ารต่างกนั จงึมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานที่ไม่
แตกต่างกนั ส่วนระดบัการศกึษาต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรดา้นคุณคุณภาพของ
งาน ดา้นปรมิาณไม่แตกต่างกนั  แต่ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพแตกต่างกนัในด้านเวลา 
และค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน สาเหตุทีผ่ลการวจิยัเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรทีม่รีะดบัศกึษาที่
สูงกว่า มีการเรียนรู้ มีประสบการณ์มากกว่า และมีความเข้าใจในด้านนโยบายต่าง ๆ ขององค์การ               
จึงค านึงถึงการปฏิบตัิงานที่มปีระสทิธิภาพนัน้ นอกจากคุณภาพของงานที่ดี มมีาตรฐานที่ชดัเจน และมี
ปริมาณที่เหมาะสม จะต้องทันต่อเวลา ไม่เกิดความล่าช้า  อีกทัง้ยังสามารถควบคุมค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินงานไม่ให้สิ้นเปลือง หรือใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่ า ดังนั ้นระดับการศึกษาที่แตกต่ างกัน                       
จงึมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัดา้นเวลา และค่าใชจ่้ายในการด าเนิน 

2. ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบั 
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน สาเหตุที่ผลการวจิยัเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะ ผู้น า ไม่ว่าจะเป็นผู้บรหิาร 
ผูบ้งัคบับญัชาระดบัต่าง ๆ หรอืหวัหน้างาน ต่างมอีทิธพิลต่อตวับุคคลภายในองคก์าร สามารถเปลีย่นแปลง
พฤตกิรรมของผู้ใต้บงัคบับญัชาได้ โดยที่ผู้น าจะต้องประพฤตตินเป็นแบบอย่างที่ด ีท าตวัให้เป็นที่ยกย่อง 
เคารพนับถือ ศรทัธา ไว้วางใจ สร้างความภาคภูมิใจให้แก่ผู้ใต้บังคบับัญชา ซึ่งจะท าให้ผู้ตามเกิดการ
เลยีนแบบพฤตกิรรมผูน้ าของตนเอง  และจะค่อย ๆ ปรบัปรุงพฒันาศกัยภาพของตนเองใหด้ยีิง่ขึน้ ทัง้ดา้น
พฤติกรรมและด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรภายในองค์การมีศักยภาพมากยิ่งขึ้น          
ผลการปฏบิตังิานกจ็ะมปีระสทิธภิาพ สง่ผลท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ไดต้ามเป้าหมายทีว่างไว้ 

3. แรงจงูใจ ทัง้ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
ในองค์การองค์การ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน สาเหตุทีผ่ลการวจิยัเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะแรงจงูใจ ทัง้ 4 ดา้น 
เป็นสิง่ส าคญัทีท่ าใหบุ้คลากรมกีารพฒันาประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของตนเอง ถา้หากองคก์ารไดม้กีาร
ส่งเสรมิและสรา้งแรงจูงใจใหแ้ก่บุคลากรอย่างมคีวามชดัเจน และมมีาตรฐาน ย่อมส่งผลต่อประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์าร  

 

 

 



9 
 

 

ข้อเสนอแนะ 

 
1. ผูน้ า ไม่ว่าจะเป็นผูบ้รหิาร ผูบ้งัคบับญัชาระดบัต่าง ๆ หวัหน้างาน  ถอืเป็นบุคคลที่ส าคญั 

และมอีทิธพิลต่อผูต้ามหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้ าจงึควรประพฤตตินเป็นแบบอย่างทีด่ ีมคีวามตัง้ใจ แน่วแน่ 
มอีุดมการณ์ในการปฏิบตัิงาน มศีีลธรรม มคีวามยุติธรรม หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน      
ซึ่งจะท าให้ผู้ตามหรอืผู้ใต้บงัคบับญัชาเกดิความภาคภูมใิจ เกดิการลอกเลยีนแบบพฤตกิรรมที่ดีจากผู้น า     
ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการปฏบิตังิานหรอืเรื่องอื่น ๆ ในทางทีด่ ีซึง่จะท าใหผู้ต้ามมกีารพฒันาศกัยภาพของตนเอง
ในการปฏบิตังิานไปในทางทีด่ขีึน้ ดว้ยความภาคภูมใิจ และรูส้กึมสีว่นร่วม เพือ่ช่วยกนัขบัเคลื่อนใหอ้งค์การ
ประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายได ้

2. แรงจงูใจดา้นความส าเรจ็ของงาน  ผูน้ าหรอืผูบ้งัคบับญัชา ควรใหโ้อกาสหรอืสนบัสนุน 
บุคลากรในการแสดงความสามารถในการปฏบิตังิาน แก้ไข ปรบัปรุง พฒันางาน เพื่อใหเ้กดิแนวคดิวธิกีาร
ใหม่ๆ เพื่อเพิม่ศกัยภาพในการปฏบิตังิาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร ควรมสีมัพนัธภาพที่
ดีต่อกัน เพราะจะท าให้การท างานต่าง  ๆ มีความราบรื่น ไม่มีอุปสรรค เกิดความสะดวก รวดเร็ว              
ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ควรจะมีความชัดเจน มีมาตรฐาน และมีความยุติธรรม เพราะถ้าหาก
บุคลากรเกดิความรู้สกึไม่พงึพอใจในค่าตอบแทน อาจจะท าให้เกดิปัญหาการเปลี่ยนงาน โยกย้ายงานได้ 
และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน องคก์ารหรอืหน่วยงานควรม ีอุปกรณ์ เครื่องมอื เครื่องใชส้ านักงาน 
อ านวยความสะดวกอย่างเพยีงพอ ต่อการปฏบิตังิาน รวมถงึ สภาพแวดลอ้ม บรรยากาศ  ทีเ่อือ้อ านวย และ
มคีวามเหมาะสมต่อการปฏบิตังิาน 
     ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัครัง้ต่อไป 

1. การวจิยัในครัง้นี้มขีอบเขตดา้นระยะเวลาแค่ช่วง เดอืนพฤศจกิายน ถงึเดอืนธนัวาคม 2562 
เท่านัน้ หากระยะเวลาผ่านพ้นไปจากช่วงนี้ อาจมปัีจจยัใหม่ ๆ ที่เกดิขึ้นเพิม่เตมิ และปัจจยัที่ส่งผลในการ
วจิยัครัง้นี้อาจไม่ใช่ปัจจยัทีส่ง่ผลในอนาคต 

2. การวจิยัในครัง้นี้ เป็นการเกบ็ขอ้มลูเฉพาะกลุ่มตวัอย่างทีผู่ว้จิยัสนใจเป็นพเิศษ หากมผีูส้นใจ 
จะท าวจิยัในเรื่องนี้ อาจศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน ในกลุ่มตวัอย่างอื่น ๆ ได้      
ทัง้บุคลากรในภาครฐัและเอกชน 

3. การวจิยัในครัง้นี้ ก าหนดขอบเขตพืน้ทีใ่นการท าวจิยัในเทศบาลต าบล ในอ าเภอเมอืง 
จงัหวดัเชยีงใหม่ เท่านัน้ หากมผีูส้นใจจะท าวจิยัในเรื่องนี้ อาจศกึษาในเขตพืน้ทีอ่ื่น ๆ เพิม่เตมิ หรอืก าหนด
ขอบเขตใหแ้คบลงได ้

4. การวจิยัในครัง้นี้ เป็นการศกึษาดา้นภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง และแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อ 
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน ซึ่งอาจจะมปัีจจยัอื่น ๆ ที่อาจจะส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน     
ไดอ้กีเช่นกนั 
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