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การเพิ่มประสิทธภิาพของบุคลากรในการทํางานยุค New normal  

ของเทศบาลตําบลทาวังทอง อําเภอเมอืงพะเยา จังหวัดพะเยา 
 

ณรงค ใจเท่ียง1 อรทัย เกตุขาว1 ปฏพิัทธ วงคเรอืง1 ณรงคศักด์ิ ใจเท่ียงธรรม1 วัชร ีคงทอง1  

กรรณกิาร เงนิดี2 อนุราช เทศทอง3 และจติรกร กัลยา3 
1คณะแพทยศาสตร มหาวทิยาลัยพะเยา 

2เทศบาลตําบลบานใหม จังหวัดพะเยา 
3เทศบาลตําบลทาวงัทอง จงัหวัดพะเยา 

 

บทคัดยอ 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจ และความพึงพอใจหลังการจัด 

กิจกรรมเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรในการทํางานยุค New normal เทศบาลตําบลทาวังทอง  

กลุมเปาหมายคือบุคลากรของเทศบาลตําบลทาวังทอง ในปงบประมาณ 2563 จํานวน 28 คน  

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคอืแบบประเมินความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบคุลากร  

การวเิคราะหขอมูล ใชคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 ผลการศึกษาพบวา บุคลากรเทศบาลตําบลทาวังทองมีแรงจูงใจและความพึงพอใจ 

หลังการจัดกิจกรรมเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางานยุค New normal ในระดับดีมาก และอยาก 

ใหมกีารจัดกจิกรรมลักษณะแบบนี้ในปตอไป 

 คําสําคัญ: กจิกรรมเพ่ิมประสิทธภิาพ การทํางานยุค New normal เทศบาลตําบลทาวังทอง จังหวัดพะเยา 

  

รับบทความ: 18 สงิหาคม 2563 

แกไขเสร็จ: 17 ธันวาคม 2563 

ตอบรับบทความ: 23 ธันวาคม 2563 
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Abstract 

 This study aimed to investigate the satisfaction and motivation level of personnel 

working in the New normal environment at Tha Wang Thong Municipality after an organizing 

of efficiency enhancement activity. The target group comprised of 28 personnel of Tha Wang 

Thong Subdistrict Municipality during fiscal year 2020. The employee satisfaction and motivation 

survey form were employed as major instruments to collect the data. The data were analyzed 

using descriptive statistics including mean and standard deviation. 

 The study found that the satisfaction and motivation of personnel working for  

Tha Wang Thong Sub-district Municipality after having participated in efficiency enhancement 

activity appeared to be at very good level. In addition, it was also found that they would like 

to have this sort of activity organized again in the following year. 

 Keywords: Optimization Activity, New normal Working Era, Tha Wang Thong Subdistrict Municipality,  

Phayao Province 
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บทนํา 

 “ความปกติใหม” (New normal) หรือ “รูปแบบการดําเนินชีวิตใหมหลังจากที่มีสิ่งรุนแรง 

มากระทบจนคนในสังคมตองเปลี่ยนวิถีของการดํารงชีวิต” กลายเปนคําที่คนเริ่มพูดถึงกันวา  

หลังจากการสิ้นสุดของโรคระบาดโควิด-19 แลว ชีวติของผูคนในสงัคมจะเปลี่ยนไป ไมวารูปแบบ 

ของการใชชีวิตประจําวัน การอยูรวมกันในสังคม ไปถงึการประกอบธุรกิจการงาน การเวนระยะหาง 

ทางสังคมที่มเีพิ่มขึ้น ทําใหการทํางานตองเปลี่ยนเปนการใหพนักงานทํางานที่บาน (Work from Home)  

การศกึษาเปนการศกึษาทางไกลออนไลน การสั่งสนิคาและอาหารที่เปลี่ยนไปสูการสั่งแบบเดลิเวอรี่  

การจางคนทํางานที่นอยลง แตกลับมกีารใหความเห็นนอยมากในการกลาวถึงระบบราชการที่ตอง 

ปรับตัวหลังวิกฤต คงมิใชระบบราชการเปนหนวยงานที่ไดรับยกเวน แตมักจะเปนอะไรที่เปลี่ยนแปลง 

ลําบาก สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และสํานักงานคณะกรรมการ 

ขาราชการพลเรือน (ก.พ.) เปนสองหนวยงานที่ควรจะขยับในเรื่องนี้ เพราะเปนหนวยที่ตองชวย 

คดิวาระบบราชการจะอยูกันอยางไรหลังจากโลกเปลี่ยนไปและตองไมแคคดิ แตตองสงเสยีงดัง ๆ  

และเตรยีมการผลักดัน ผานทางมต ิครม.เพื่อบังคับแกหนวยราชการตาง ๆ ดวย หรอืวันนี้อาจอยู 

ในขั้นแคคิดในใจ งานของราชการเปนงานบริการสาธารณะที่มีความเกี่ยวของในการบริการ 

ประชาชนจํานวนมาก ในขณะเดียวกันก็ตองมีขาราชการหรือพนักงานของรัฐเปนผูใหบริการ 

จํานวนมากเชนกัน ในสถานการณหลังการแพรระบาดของโรค ราชการควรใชเปนโอกาส 

ในการแยกแยะประเภทงานบริการประชาชน สําหรับงานที่ประชาชนจําเปนตองมาพบเพื่อรับ 

บรกิาร การคดิแบบแนวทางเดมิ (Old normal) ราชการใหความสําคัญตอการแสดงตัว เจาตัวตอง 

มาเอง ตองแสดงหลักฐาน ตองพบปะเพื่อสอบถาม ตองสําเนาเอกสารมอบใหกับราชการ  

กระบวนการคิดรูปแบบใหม (Rethink) เพื่อออกแบบระบบการบริการประชาชนใหมตองเกิดขึ้น  

ตองแปรสภาพงานที่ประชาชนจําเปนตองมาพบใหกลายเปนงานที่สามารถขอรับการบริการ 

ออนไลนใหมากที่สุดแตหากงานใดที่ไมสามารถเปลี่ยนได ใหจัดระบบการเตรียมเอกสารและ 

ตรวจสอบเอกสารตาง ๆ ลวงหนาออนไลน การมีระบบการจองเวลานัดหมาย และใชเวลาใน 

การติดตอเมื่ออยูในสถานที่ราชการใหนอยที่สุด มีหนวยวัดความสําเร็จเปนนาท ี(สมชัย ศรสุีทธยิากร,  

2563) 

 วิกฤตเช้ือกอโรคไวรัสโคโรนา COVID-19 ไดสรางเหตุการณตอเนื่องตาง ๆ ซึ่งม ี

ผลกระทบอยางรุนแรงไปทั่วโลก ประกอบดวยดานสุขภาพ เศรษฐกิจ ธุรกิจ และแมแตดาน 

การศกึษา ดวยเศรษฐกจิและธุรกจิที่ไดรับผลกระทบ โอกาสในการไดงานและรอคอยผลการสัมภาษณ 

มผีลทําใหถูกเลื่อนไปดวย ทัง้นี้กอใหเกดิ New normal ในการทํางาน หรอื ความปกตใิหมในการทํางาน 

และผูหางานดวยเชนกัน สิ่งที่จะเปลี่ยนวิถีชีวติของคนทํางานจากเดมิเมื่อเขาสูชวงความปกตใิหม  

คือการทํางานหยุดอยูบาน (Work from Home) เปนหลักในชวงที่เกิดการระบาดของไวรัส หลายบริษัท 
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ตางใหพนักงานหยุดอยูกับบานเพื่อลดการแพรและติดเช้ือไวรัส ซึ่งมีโอกาสติดไดมากในชวง 

การเดินทางหรือทํางานในที่ทํางาน ในชวงวิกฤตเชื้อกอโรคไวรัสโคโรนา COVID-19 คาดวาแนวโนม  

(Trend) การทํางานแบบ การใหพนักงานหยุดอยูบาน (Work from Home) จะกลายเปนวถิีการทํางาน 

แบบใหมสําหรับผูทํางาน ผูหางานและบริษัทในอนาคต การรักษาระยะหางในที่ทํางานโดยการ 

เวนระยะหางระหวางบุคคล (Social Distancing) หรอืระยะหางทางสังคม จะถูกนํามาใชอยางเขมงวด 

ในที่ทํางาน เนื่องดวยความเสี่ยงของการติดไวรัสยังคงมอียู และในสถานที่ทํางานสวนมากจะเปน 

สถานที่ที่คนอยูกันอยางใกลชิด คนทํางานที่ตองเริ่มกลับเขาไปทํางานที่บริษัทยังคงตองรักษา 

ระยะหางไวเพื่อลดความเสี่ยงการติดเช้ือไวรัส เทคโนโลยีจะมีสวนชวยในการทํางานมากยิ่งขึ้น  

ดวยระยะหางทางสังคมที่มีมากขึ้น กอปรกับการทํางานแบบ การใหพนักงานหยุดอยูบาน (Work  

from Home) หรือทํางานจากที่อื่นโดยไมตองพบปะกัน ทําใหเทคโนโลยีเขามามีบทบาทใน 

การทํางานมากกวาเดิม โดยเฉพาะอินเทอรเน็ตและแอปพลิเคชันสําหรับการประชุมงานทางไกล  

ซึ่งจะเปนความปกตใิหม New normal ในการทํางานจากนี้ไป ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน 

และองคกรจะเปลี่ยนไป ความเปลี่ยนแปลงอีกอยางคือการทํางานระยะไกล จะมีสวนเปล่ียนแปลง 

ความสัมพันธระหวางคนทํางานและองคกร จากที่เมื่อกอนตองมีการพบปะกันเพื่อแลกเปลี่ยน 

พูดคุยรวมถึงการมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ภายในองคกร ความหางและการพูดคุยเห็นหนา 

ผานการวิดีโอทางไกล ซึ่งอาจสงผลตอการสรางความผูกพันในองคกรได การเลือกเปลี่ยนงาน  

และการสัมภาษณงานจะสามารถทําไดงายยิ่งขึ้น การปรับตัวรับกับเทคโนโลยทีั้งจากองคกรตาง ๆ  

และผูทํางานเอง ทําใหการเลือกใชแอปพลิเคชันในการประชุมทางไกลทางวิดีโอมีความคุนเคย 

มากยิ่งขึ้น การเลอืกเปลี่ยนงานจะสามารถทําไดงายขึ้นเมื่อทํางานแบบการใหพนักงานหยุดอยูบาน  

(Work from Home) เพราะทุกคนสามารถสมัครงานผานเว็บไซตหางานหรือแอปพลิเคชัน สวน 

การสัมภาษณงานจะเปลี่ยนเปนผานทางประชุมทางไกล ซึ่งยิ่งทําใหสามารถจัดสรรเวลาใน 

การสัมภาษณงานและมโีอกาสไดงานใหม โอกาสในการพัฒนาทักษะผานคอรสออนไลน หลาย ๆ  

คนที่หยุดอยูบาน Work from Home มีสามารถจัดสรรเวลาในการทํางานและแบงเวลาไปกับ 

การศึกษาหาความรูเพิ่มเติมทางออนไลนอยางเชน คอรสเรียนตาง ๆ ซึ่งมีทั้งแบบฟรีและไมฟรี  

ขอดีของคอรสเรียนเหลานี้คือ ผูเรียนสามารถเขาไปเรียนผานอินเทอรเน็ตเมื่อใดก็ได และเมื่อ 

เรียนจบยังไดใบประกาศณียบัตรอีกดวย ทั้งหมดนี้ ลวนเปนสิ่งที่จะเกิดขึ้นในสังคมการทํางาน 

ขณะที่ COVID-19 กําลังสงผลกระทบไปทั่วโลก รวมถึงหลังจากผานพนเหตุการณไวรัสดังกลาว 

มโีอกาสที่จะกลายเปนความปกตใิหมในสังคมการทํางานตอไป องคกรควรมุงเนนผลงาน (Output)  

แทนที่จะมาเฝาติดตาม (Focus) กับการลงเวลามาทํางาน โดยงานทรัพยากรมนุษย (HR) ตอง 

ทบทวนตําแหนงงาน และหนวยงานตาง ๆ วา ตําแหนงและหนวยงานใดที่จะ Work from Home  

ไดบาง หนวยงานไหนที่ยังจําเปนตองมาทํางานที่บริษัท ซึ่งสวนมากมักจะเปนงานที่จะตองมาใช 
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เครื่องไมเครื่องมือในที่ทํางาน เชน ในโรงงาน พรอมทั้งกําหนดวิธีการวัดผลงานตามลักษณะงาน 

ใหชัดเจน การหาระบบปฏิบัติการในการทํางาน (Software) ที่เหมาะสมเพื่อสนับสนุนการทํางาน  

ไมวาจะเปน ระบบปฏิบัติการทํางานสําหรับการหยุดอยูบาน (Work from Home) หรอืระบบปฏิบัติการ 

ที่ใชในการสื่อสารระหวางพนักงานในการประสานงาน รวมถึงมีการวางมาตรการในการสื่อสาร 

สั่งการของแตละหนวยงาน วาใครจะเปนผูติดตอ (Contact Person) เมื่อเกิดเหตุเรงดวนฉุกเฉิน  

องคกรจะตองคนหาวาตําแหนงใดเปนตําแหนงสําคัญ (Key Position) และพนักงานคนไหนบางที่เปน  

บุคคลสําคัญ (Key Person) พรอมทั้งตองทําผังทดแทนการสืบทอดตําแหนง (Succession Plan)  

ในกรณีที่พนักงานที่ติดเช้ือหรือไมสามารถปฏิบัติงานได ใครจะเปนคนทํางานแทนได พรอมทั้ง 

ตองมีแผนการพัฒนาพนักงานรายบุคคล (Individual Development Plan:IDP) ที่ถูกวางตัวใหเปน 

ทายาท (Successor) รวมถงึมกีารตดิตามผลการพัฒนาใหชัดเจน องคกรตองทําโครงสรางองคกร  

(Layout) สถานที่ทํางานใหม ใหสอดคลองกับยุค COVID-19 เพื่อปองกันหรือลดการติดเช้ือ  

ปรับเปลี่ยนรูปแบบการติดตอประสานงานภายในองคกร โดยการวางแนวปฏิบัติใหชัดเจนม ี

กฎเกณฑ มีการดูแลอํานวยความสะดวก (Facility) ใหสวนกลางปลอดเช้ือ และมีความสะอาด 

เพิ่มขึ้น เชน หองอาหาร (Canteen) หองออกกําลังกาย (Fitness) หองประชุม จุดรับแขก สภาพแวดลอม 

ในสถานที่ทํางาน และตองทบทวนผังองคกร และอัตรากําลังใหม โดยพิจารณาวาหนวยงานไหน 

ควรจะมีอัตรากําลังเทาเดิม หนวยงานไหนจะลดอัตรากําลังลงได งานใดที่สามารถจางบุคคลภายนอก  

(Outsource) ได ซึ่งจะรวมไปถึงการวิเคราะหงาน (Job Analysis) ในตําแหนงตาง ๆ ใหมอีกครั้งหนึ่ง 

ใหเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบัน (ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ,์ 2563) 

 องคกรตองพิจารณาถึงผลกระทบของการแพรระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 ตอ 

พนักงานและครอบครัวของพนักงาน ความเครียดจากการทํางานจากบาน การหางจากเพื่อนรวมงาน  

สิ่งเหลานี้อาจสงผลตอสุขภาพกายและสุขภาพจิตของพนักงานได ดังนั้นจึงมีความจําเปนที่ตอง 

ทําใหพนักงานมีความรูสกึวา พนักงานสามารถเขาถึงหรือติดตอกับเพื่อนรวมงานได มสีวนรวมกับ 

ที่ทํางาน และมีแรงบันดาลใจในการทํางานเพื่อที่จะสามารถทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และ 

การจะเปนเชนนี้จําเปนตองใชเครื่องมอืดจิิทัลและโปรแกรมคอมพวิเตอร (Application) ที่พนักงาน 

สามารถเขาถึงได ในขณะที่หัวหนาทีมและผูจัดการทีมตองติดตอสอบถามความรูสึกและ 

สถานการณของพนักงานแตละคน การสื่อสารจากฝายบริหารตอพนักงานโดยรวมก็เปนเรื่อง 

สําคัญ รวมถึงการเปดชองทางการสื่อสารใหพนักงานสามารถสื่อสารไดโดยงาย เชน อีเมล  

อินทราเน็ต หองสนทนา (Chat Rooms) จะสามารถทําใหพนักงานคลายความกังวลและเขาใจถึง 

สถานการณขององคกรไดดยีิ่งขึ้น (Rainer Strack, 2020) ในขณะที่ผลกระทบทางธุรกจิของวิกฤต  

COVID-19 เกิดขึ้นผูนําในทุกอุตสาหกรรมตางเรงดําเนินการอยางเรงดวนเพื่อปกปองพนักงาน 

และสรางความยืดหยุน รัฐบาลกําลังระดมกําลังเพื่อปกปองประชาชนและจัดการกับผลกระทบ 
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ทางเศรษฐกิจ การดําเนินการในทันทีเปนสิ่งสําคัญ แตผูนําก็ตองยอมรับวาระใหมเชนกัน โดยมุง 

เปาไปที่สิ่งที่จะเกดิขึ้น (BCG, 2020) 

 ปจจุบันธุรกิจและรัฐบาลมีบทบาทสําคัญในการปกปองสุขภาพของประชาชนสนับสนุน 

เศรษฐกจิและพัฒนาทัง้การแกไขปญหาที่ใชไดจรงิและนวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงเกม ที่ BCG กําลัง 

ทํางานรวมกับ บริษัท และองคกรภาครัฐทั่วโลกเพื่อจัดการผลกระทบของไวรัสโคโรนาโดยมีการ 

ดําเนินการตั้งแตการตอบสนองอยางรวดเร็วไปจนถึงการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธที่เปนพื้นฐาน 

มากขึ้น นอกจากนี้ยังชวยใหผูนํามองไปขางหนาอีกมากและจินตนาการวาวิกฤตจะสงผลตอ 

สภาพแวดลอมการแขงขันตอไปอยางไรและสังคมจะตองการอะไรในอีกไมกี่เดือนและหลายป 

ขางหนานี้เพื่อที่จะไดรับการอัปเดตบอยครัง้ดวยขอมูลและขอมูลเชิงลกึลาสุดของ COVID-19 

 คณะผูศึกษาในฐานะที่เปนนักวิจัยและนักวิชาการและทําหนาที่เปนวิทยากรดานกระบวนการ 

ทํางานและสรางทักษะการทํางานเปนทมีรวมกัน ไดศกึษาขอมูลของหนวยงานเปนอยางด ีทัง้ดาน 

การทํางานภายใตความรับผิดชอบของบุคลากร สภาพแวดลอมในการทํางาน ภาวะผูนําและ 

วัฒนธรรมองคกร คาตอบแทนและสวัสดกิารของบุคลากร โอกาสความกาวหนาทางวิชาชีพ และ 

ดุลยภาพระหวางชีวติครอบครัวกับการทํางาน โดยการเขามาตดิตามสํารวจบุคลากรในหนวยงาน  

เขามาจัดกจิกรรมเพิ่มประสิทธภิาพของบุคลากรในการทํางานยุค New normal เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพ 

และขีดความสามารถในการทํางานของบุคลากรใหเกิดกระบวนการทํางานอยางเปนระบบและ 

เกดิประสทิธภิาพในการทํางาน 
 

วตัถุประสงคการศึกษา 

 เพื่อศึกษาแรงจูงใจ และความพึงพอใจหลังการจัดกิจกรรมเพิ่มประสิทธิภาพของ 

บุคลากรในการทํางานยุค New normal เทศบาลตําบลทาวังทอง อาํเภอเมอืงพะเยา จังหวัดพะเยา 
 

ขอบเขตการวจัิย 

 ในการวจัิยนี้ ผูวจัิยไดกําหนดขอบเขตการศกึษา ดังนี้ 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนบุคลากรของเทศบาลตําบลทาวังทองทั้งเพศ 

ชายและเพศหญิง ที่ทํางานประจําในปงบประมาณ 2563 จํานวน 28 คน ซึ่งปฏิบัติหนาที่อยู  

ณ เทศบาลตําบลทาวังทอง อําเภอเมอืงพะเยา จังหวัดพะเยา 

 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

 ตัวแปรตน ไดแก การจัดกิจกรรมเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรในการทํางานยุค  

New normal ของเทศบาลตําบลทาวังทอง ประกอบดวยกิจกรรมการรูจักกัน กิจกรรมกลุม 

สัมพันธรูปแบบตาง ๆ การบรรยายทางวิชาการ และ การบําเพ็ญสาธารณประโยชน รูปแบบ 
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กิจกรรมนี้เปนกิจกรรม Walk Rally จัดขึ้นเมื่อวันที่ 8 สิงหาคม 2563 ที่อาคารสโมสรพนักงาน 

เทศบาลตําบลทาวังทอง โดยกิจกรรมทั้งหมดตอบสนองการทํางานดานตาง ๆ ยุค New normal  

ทั้ง 6 ดาน ประกอบดวย งานในความรับผิดชอบ สภาพแวดลอมในการทํางาน ภาวะผูนําและ 

วัฒนธรรมในองคกร คาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร  

การรักษาดุลยภาพระหวางชีวติการทํางานและชีวติสวนตัว 

 ตัวแปรตาม ไดแก ความพงึพอใจ แรงจูงใจ ของบุคลากรในการทํางานยุค New normal  

ของเทศบาลตําบลทาวังทอง และความตองการจัดกจิกรรมในปถัดไป 
 

วธิกีารดําเนินการวจัิย 

 เครื่องมอืการวจัิย 

 1. กิจกรรมเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรในการทํางานยุค New normal ของเทศบาล 

ตําบลทาวังทอง ซึ่งดําเนินการจัดในวันที่ 8 สิงหาคม 2563 รายละเอียดกิจกรรมเพิ่มประสิทธิภาพ 

ของบุคลากร ประกอบดวยกจิกรรมการเขาฐานเพื่อพัฒนาประสทิธิภาพในการทํางาน 6 ฐาน ดังนี้ 

 ฐานที่ 1 เปนฐานกิจกรรมสรางปราสาทรวมกันเปนการสรางสัมพันธภาพการทํางาน 

ของบุคลากร สรางสภาพแวดลอมในการทํางานรวมกัน โดยมีวัตถุประสงค การวางแผนการทํางาน  

ความคดิสรางสรรค การทํางานเปนทมี การแกไขปญหาเฉพาะหนา ความสามัคคี 

 ฐานที่ 2 ใบรับประทาน เปนการสรางผูนําและวัฒนธรรมองคกรโดยใชหลักการในการสื่อสาร 

เพื่อทํางานรวมกัน โดยมีวัตถุประสงค ความคดิสรางสรรค ความสามัคค ีการสื่อสารในการทํางาน 

โดยเฉพาะยุค New normal ที่ตองสื่อสารการทํางานโดยใชระบบอนิเทอรเน็ต 

 ฐานที่ 3 ลูกปดหรรษาเปนการเพิ่มประสทิธิภาพโดยยดึหลักการทํางานที่สรางแรงจูงใจ 

รวมกัน โดยมีวัตถุประสงค เพื่อใหเกิดสมาธิในการทํางานมากขึ้น มีการทํางานรวมกันซึ่งตองม ี

วิธีการรักษาระยะหางในการปองกัน โควิด 19 มีความละเอียดรอบคอบในการทํางาน การแบง 

หนาที่ทํางาน ความคดิสรางสรรค การวางแผน ความสามัคค ี

 ฐานที่ 4 กูระเบิดเปนการสรางความกาวหนาและโอกาสของอาชีพประสิทธิภาพ 

การทํางานโดยยึดหลักบทบาทหนาที่ เปนสําคัญและทํางานภายใตสถานการณโควิด 19  

มีวัตถุประสงค ในการสรางความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความสามัคคีในการแกไขปญหาในภาวะ 

วิกฤตโควิด 19 มีการบริหารจัดการเวลาในการทํางาน มีการกําหนดบทบาทหนาที่ใหชัดเจนตาม 

ภาระหนาที่ในการปฏบิัตงิาน 

 ฐานที่ 5 50หอไขใสกลอน 50เปนการสรางความรับผิดชอบหนาที่ในงาน สรางความรวมมือ 

และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มวีัตถุประสงค เพื่อใหผูเขารับการอบรมเขาใจและมองเห็น 

ความสําคัญของการทํางานเปนทีม ใหตระหนักถึงความสําคัญของการวางแผน ภาวะผูนํา และ 
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การมีสวนรวมของสมาชิกในกลุมที่มีผลตอความสําเร็จของกลุม ฝกทักษะการแกไขปญหาและ 

การทํางานรวมกัน โดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด ฝกความคิดสรางสรรคในการทํางาน  

ตลอดจนแกไขปญหาโควดิ 19 ใหประชาชนมคีวามม่ันใจในหนวยงาน 

 ฐานที่ 6 ลําเลียงธารา เปนการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว  

สรางความรวมมือและกระตุนการทํางานใหบุคลากรมีทักษะในการทํางานเปนทีมและทํางานดวย 

ความรักในองคกร และหนาที่การทํางาน วัตถุประสงค สรางความสนุกสนานในการทํางาน  

มีแรงจูงใจและความคิดสรางสรรค ความสามัคคี การทํางานเปนทีม การมีมนุษยสัมพันธ  

การแกไขปญหาเฉพาะหนาทําใหงานบรรลุตามวัตถุประสงค 

 2. แบบประเมนิความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในการทํางานยุค  

New normal ของเทศบาลตําบลทาวังทอง 
 

การรวบรวมขอมูล 

 เพื่อศกึษาแรงจูงใจ และความพึงพอใจหลังการจัดกิจกรรมเพิ่มประสทิธิภาพของบุคลากร 

ในการทํางานยุค New normal ของเทศบาลตําบลทาวังทอง อําเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา  

ผูศกึษาไดดําเนนิการตามขัน้ตอนตอไปนี้ 

 1. ขอความรวมมือกับผูบริหารเทศบาลตําบลทาวังทอง อําเภอเมือง จังหวัดพะเยา  

เพื่อทําการศกึษา 

 2. ผูศึกษาดําเนินการจัดกิจกรรมเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรในการทํางานยุค  

New normal ของเทศบาลตําบลทาวังทอง อําเภอเมอืงพะเยา จังหวัดพะเยา 

 3. ผูศึกษานําแบบประเมินความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโดย 

ดําเนนิการใหบุคลากรประเมนิความพงึพอใจ อําเภอเมอืงพะเยา จังหวัดพะเยา 

 4. เมื่อดําเนินการจัดกิจกรรมเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรในการทํางานยุค New normal  

ของเทศบาลตําบลทาวังทองเสร็จสิ้นผูศึกษาทําการสรุปผลการประเมินและรายงานผลการจัด 

กจิกรรมใหกับเทศบาลรับทราบ 
 

การวเิคราะหขอมูล 

 1. นําผลการสํารวจจากแบบประเมินความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

มาวเิคราะหคาทางสถติแิละแปลผลตามความเปนจริง 

 2. สรุปขอมูลผลการประเมินแตละดานเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมเพิ่มประสิทธิภาพของ 

บุคลากรในการทํางานยุค New normal 

 3.สถติทิี่ใชในการศกึษา ไดแก การหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
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ผลการวจัิย 

 การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาผลของการจัดกิจกรรมเพิ่มประสิทธภิาพของบุคลากรใน 

การทํางานยุค New normal เทศบาลตําบลทาวังทอง โดยผูศึกษาไดรวบรวมผลการประเมินมา 

วเิคราะหและนําเสนอไดดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ผลคะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานในการทํางานดานตาง ๆ ยุค New normal  

ของบุคลากรเทศบาลตําบลทาวังทอง 

 ตอนที่ 2 ผลคะแนนเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานในการจัดกิจกรรมเพิ่มประสิทธิภาพ 

ของบุคลากรในการทํางานยุค New normal เทศบาลตําบลทาวังทอง 
 

ตารางที่ 1 แสดงขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบประเมินความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ 

   ทํางานของบุคลากร 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (n) รอยละ 

เพศ   

ชาย 9 32.00 

หญงิ 19 68.00 

อายุ   

มากกวา 20 ปขึ้นไป – 29 ป 4 14.29 

มากกวา 29 ปขึ้นไป – 39 ป 7 25.00 

มากกวา 39 ปขึ้นไป – 49 ป 9 32.14 

มากกวา 49 ปขึ้นไป – 59 ป 8 28.57 

ระดับการศกึษา   

ตํ่ากวาปริญญาตรี 6 21.00 

ปริญญาตรี 8 29.00 

สูงกวาปริญญาตรี 14 50.00 

สถานภาพการทาํงาน   

ขาราชการ 18 64.00 

พนักงานราชการ 4 14.00 

อื่น ๆ 6 21.00 

หนวยงานที่ปฏบิัตงิานอยูในปจจุบัน   

หนวยงานปฏบัิติภารกจิหลัก 24 86.00 

หนวยงานปฏบัิติภารกจิสนับสนุน 4 14.00 
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ตารางท่ี 1 (ตอ) 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (n) รอยละ 

ระยะเวลาที่ปฏบิัตงิานในหนวยงานปจจุบัน   

5 ปหรือตํ่ากวา 11 39.29 

มากกวา 5 ปขึ้นไป – 10 ป 8 28.57 

มากกวา 10 ปขึ้นไป – 15 ป  2 7.14 

มากกวา 15 ปขึ้นไป – 20 ป 3 10.71 

มากกวา 20 ปขึ้นไป – 25 ป 3 10.71 

มากกวา 25 ปขึ้นไป 1 3.57 

อายุราชการ   

5 ปหรือตํ่ากวา 9 32.14 

มากกวา 5 ปขึ้นไป – 10 ป 4 14.29 

มากกวา 10 ปขึ้นไป – 15 ป  5 17.86 

มากกวา 15 ปขึ้นไป – 20 ป 4 14.29 

มากกวา 20 ปขึ้นไป – 25 ป 3 10.71 

มากกวา 25 ปขึ้นไป 3 10.71 

บทบาทหนาที่ในงานปจจุบัน   

หัวหนางาน/ฝาย/กลุมงาน ท่ีมผีูใตบังคับบัญชา 6 21.00 

ผูปฏบัิติงาน 22 79.00 

ท่ีมา: (ณรงค ใจเท่ียง และคณะ,2563) 
 

ตารางท่ี 2 แรงจูงใจในการทํางานยุค New normal ของบุคลากรเทศบาลตําบลทาวังทอง 

แรงจูงใจในการทํางานยุค New normal μ σ แปลผล 

งานในความรับผดิชอบ 4.05 .151 มาก 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.85 .172 มาก 

ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร 3.82 .176 มาก 

คาตอบแทนและสวัสดกิาร  3.48 .183 มาก 

โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร 3.60 .178 มาก 

การรักษาดุลยภาพระหวางชีวติการทํางานและชีวติสวนตัว 3.69 .150 มาก 

ผลรวม 3.74 .168 มาก 

ท่ีมา: (ณรงค ใจเท่ียง และคณะ,2563) 
 

 จากตารางที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานยุค New normal ของบุคลากรเทศบาลตําบล 

ทาวังทองโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีรายละเอียดแรงจูงในในการทํางานยุค New normal  

แตละดานไดแก งานในดานความรับผิดชอบ มคีาเฉลี่ยเทากับ 4.05 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  
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.151 ดานสภาพแวดลอมในการทํางานมคีาเฉลี่ยเทากับ 3.85 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .172  

ดานภาวะผูนําและวัฒนธรรมองคในองคกรมคีาเฉลี่ยเทากับ 3.82 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ  

.176 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .183  

ดานโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกรมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

เทากับ .178 และการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว มีคาเฉลี่ยเทากับ  

3.69 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .150 
 

ตารางท่ี 3 ตารางแสดงความพงึพอใจในการจัดกิจกรรมเพิ่มประสทิธภิาพของบุคลากรใน 

   การทํางานยุค New normal เทศบาลตําบลทาวังทอง 

ความพงึพอใจในการจัดกิจกรรมเพิ่มประสทิธภิาพ μ σ แปลผล 

ความพงึพอใจในการจัดโครงการเพิ่มประสทิธิภาพของบุคลากรใน

การทํางานของ เทศบาลตําบลทาวังทอง 

4.04 1.036 มาก 

ทานอยากใหมโีครงการลักษณะแบบน้ีเพื่อพัฒนาศักยภาพการ

ทํางานรวมกัน 

3.86 1.044 มาก 

ท่ีมา: (ณรงค ใจเท่ียง และคณะ, 2563) 
 

 จากตารางที่ 3 จากการศกึษาความพงึพอใจพบวาคะแนนเฉลี่ยความพงึพอใจในการจัด 

โครงการเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรในการทํางานของ เทศบาลตําบลทาวังทอง อยูในระดับมาก  

มีคาเทากับ 4.04 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.036 และ อยากใหมีโครงการลักษณะแบบนี้ 

เพื่อพัฒนาศักยภาพการทํางานรวมกัน อยูในระดับมาก มคีาเทากับ 3.86 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

เทากับ 1.044 
 

อภปิรายผลการวจัิย 

 เพื่อศกึษาแรงจูงใจ และความพึงพอใจหลังการจัดกิจกรรมเพิ่มประสทิธิภาพของบุคลากร 

ในการทํางานยุค New normal เทศบาลตําบลทาวังทอง ผลการศกึษาพบวา 

 ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานซึ่งประกอบดวยการทํางานดานตาง ๆ  

ยุคปกตใิหม (New normal) มจํีานวน 6 ดาน ประกอบดวย งานในความรับผิดชอบ สภาพแวดลอม 

ในการทํางาน ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร คาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสและ 

ความกาวหนาทางอาชีพในองคกร และการรักษาดุลยภาพระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต 

สวนตัว ผลปรากฏวาบุคลากรมีผลการทํางานตาง ๆ อยูในระดับมาก ซึ่งสามารถอธิบายการสงเสริม 

ประสิทธิภาพการทํางานไดเปนอยางดี งานในความรับผิดชอบ สอดคลองกับผลการวิจัยของ 

จําเนยีร วงษศรแีกว (2556) ทีพ่บวาบุคลากรมคีวามพึงพอใจในการทํางานสวนใหญอยูในระดับมาก  

สอดคลองกับผลการวิจัยของวิไลวรรณ อิศรเดช และพระมหาประกาศิต ฐิติปสิทธิกร (2563)  
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ที่พบวา ปจจัยจูงใจในการเพิ่มประสิทธภิาพการทํางาน มี 3 ดาน คือ 1.1) ดานวัฒนธรรมองคกร 

สงเสรมิการปฏิบัติตามกฎหมาย 1.2) ดานการทํางานเปนทีม และ 1.3) ดานความเปนองคกรแหง 

การเรียนรู 2) กิจกรรมการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานฯ มี 5 ดาน คือ 2.1) การยึดม่ัน 

ในคุณธรรม 2.2) การมุงผลสัมฤทธิ์ 2.3) ความรับผิดชอบในงาน 2.4) การทํางานเปนทีม และ  

2.5) การทํางานอยางเปนระบบ สภาพแวดลอมในการทํางาน สอดคลองกับผลการวิจัยของ 

พิสมัย แจงสุทธิวรวัตน และยุพิน อุงสุโรจน (2551) ที่กลาววาสภาพแวดลอมในการทํางานและ 

พฤติกรรมการแสดงออกมีความเหมาะสมในระดับมากสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธ 

ทางบวกทําใหเกิดการทํางานเปนทีม ภาวะผูนําและวัฒนธรรมในองคกร สอดคลองกับ ผลการวิจัย 

ของรพีพร ธงทอง (2561) ที่พบวา ภาวะผูนํามีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีวัฒนธรรมองคกร 

แบบครอบครัว มีวัฒนธรรมองคการที่เนนการพัฒนา ทําใหองคกรมีประสิทธิภาพในการทํางาน  

คาตอบแทนและสวัสดกิาร สอดคลองกับการวจัิยของสุวภัทร ศรสีวาง ณัฐพร ฉายประเสรฐิ (2562)  

ที่พบวาระดับความสําคัญของสวัสดิการ คาตอบแทน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ทุกดาน 

อยูในระดับมาก สวัสดิการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานทางบวก 

ในระดับสูง คาตอบแทน สัมพันธกับประสทิธภิาพการปฏบิัติงานของพนักงานทางบวกในระดับสูง 

สวัสดิการสัมพันธกับคาตอบแทนของพนักงานทางบวกในระดับสูงสงผลตอประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของพนักงานในทางบวก โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร ซึ่งสอดคลอง 

กับผลการวิจัยของปาริฉัตร ตูดํา (2558) ที่พบวาองคประกอบทีมีอิทธิพลตอความกาวหนา 

ในอาชีพไดรับอิทธิพลทางตรงจากปจจัยดานองคการมากที่สุด และการรักษาดุลยภาพระหวาง 

ชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว สอดคลองกับผลการวิจัยของปทมาวรรณ จินดารักษ และ 

สายสุนีย เกษม (2562) ที่พบวา ปจจัยที่สงผลตอสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานจะประกอบดวย 

สมดุลดานเวลาสมดุลดานการมีสวนรวม และสมดุลดานความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้ 

ยังรวมถงึปจจัยดานองคการที่เกดิจากการสนับสนุนจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน และปจจัย 

ดานบุคคลที่เกิดจากการสนับสนุนจากครอบครัวดังนั้น การบริหารความสมดุลระหวางชีวิตและ 

การทํางาน จึงเปนหนาที่หลักสําคัญอันหนึ่งของผูบริหารทรัพยากรมนุษยที่จะตองบริหารความสมดุล 

ระหวางชีวติและการทํางาน 

 ความพึงพอใจในการจัดโครงการเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรในการทํางานของ  

เทศบาลตําบลทาวังทอง อยูในระดับมาก สอดคลองกับผลการวจัิยของสุวพิชญ แสงแกว (2555)  

ที่พบวาความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลตอการทํางาน และสอดคลองกับ 

ผลการวิจัยของมานพ ชลพานิชกุล และตรีเนตร ตันตระกูล (2563) ที่พบวารูปแบบการพัฒนา 

ความสุขเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ตามหลักองคกรแหงความสุขของ 

สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ที่มีความสุขนั้น ประกอบดวย การที่  



 161 
วารสารจันทรเกษมสาร ปที่ 26 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม–ธันวาคม 2563 

Journal of Chandrakasemsarn Vol. 26, No. 2, July-December 2020 

พนักงานเปนผูที่มีสุขภาพดีดูแลตนเองไมใหเปนภาระของผูอื่น การเปนผูมีน้ําใจชวยเหลือผูอื่น  

การเปนผูที่ สามารถจัดการกับอารมณของตนเอง การศกึษาหาความรูการพัฒนาตัวเองตลอดเวลา  

การเปนผูมคีุณธรรม และความกตัญูการเปนผูใชเงนิเปนรูจักวางแผนทางการเงนิ การเปนผูที่รัก 

และดูแลครอบครัวตนเองได การ เปนผูที่รักและดูแลองคกร/สังคมของตนเองได ผลการศึกษา 

ครั้งนี้ แสดงใหเห็นวา ผลการจัดกิจกรรมเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรในการทํางานยุค  

New normal ของเทศบาลตําบลทาวังทอง สามารถสงเสริมกระบวนการทํางานและพัฒนา 

ขีดความสามารถในการทํางานของบุคลากรได ดังนั้นผูที่มีความเกี่ยวของกับองคกรมีบทบาท 

สําคัญในการสงเสริมกระบวนการทํางานของบุคลากรเทศบาลตําบลทาวังทองได สามารถนํา 

วิธีการหรือกระบวนการจัดกิจกรรมไปใชในการพัฒนาองคกรในการทํางาน สามารถเขาถึง 

กระบวนการทํางานหรือขอบเขตการทํางานของบุคลากร สามารถพัฒนาการสื่อสารในองคกร 

เปนการทํางานอยางมีระบบ ใหความสําคัญกับบุคลากรไดแสดงทักษะและขีดความสามารถ 

ในการทํางาน การศึกษาครั้งนี้สามารถใชเปนแนวทางสําหรับหนวยงาน องคกรที่เกี่ยวของกับ 

การบริหารงานองคกร ในการจัดประสบการณหรือจัดกิจกรรมเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  

และเหมาะสําหรับหนวยงานองคการปกครองสวนทองถิ่นเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน 

ของบุคลากรตอไป 
 

ขอเสนอแนะการวจัิย 

 ขอเสนอแนะสําหรับการปฏิบัติ 

 1. ในการศึกษาผลของการจัดกิจกรรมเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรในการทํางานยุค  

New normal ของเทศบาลตําบลทาวังทอง ควรเพิ่มจํานวนกจิกรรมและพัฒนาใหครอบคลุมไปถึง 

ระดับบุคลากรที่เปนลูกจางตามภารกจิและสงเสรมิใหจัดทําทุกปงบประมาณ 

 2. การจัดกิจกรรมในยุค New normal มีลักษณะการปรับตัวของบุคลากร จึงตองใช 

มาตรการในการปองกันโรคระบาด เพื่อสามารถดําเนนิกจิกรรมเปนไปตามมาตรการได 

 3. เพิ่มกิจกรรมใหสามารถยืดหยุนกิจกรรมบางประเภทที่มีการสัมผัสกัน เพื่อปองกัน 

โรคตดิตอโคโรนาไวรัส 2019 (โควดิ 19) 
 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

 1. ควรจัดกิจกรรมเพิ่มประสิทธิภาพ นอกสถานที่ เพื่อใหบุคลากรไดมีประสบการณใน 

การเขารวมกจิกรรมมากขึ้นและผอนคลายจากสถานที่ทํางาน 

 2. ควรศึกษาและติดตามผลการจัดกิจกรรมในทุกปงบประมาณเพื่อนํามาวิเคราะห 

ตัวช้ีวัดความผูกพันองคกร การรักองคกร และสงเสริมใหบุคลากรสรางสมรรถนะในการทํางาน 

รวมกันในองคกร  
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